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Ozel hastanelerde isgoren bulma yontemleri
uizerine bir arastirma

ilknur SAYAN' Fatma ULUC?

Ozet

Isletmelerin verimliligi ve kalitesini arttiran en énemli unsur insan faktoriidiir.
Rekabet yarisindaki farkin, insan faktoriindeki nitelik ve niceliginin artisiyla dogru
orantili oldugu fark edilmistir. Bu ¢alisma ile, Istanbul ilinde 250 ve altinda ¢alisani olan
0zel hastanelerde insan kaynaklar1 igsgéren bulma ydntemleri ve insan kaynaklar
departman yapilan belirlenmeye calisiimistir. Ozel hastanelerde calisan personel sayisimin
artisina bagl olarak insan kaynaklari ile ilgili departmanlarin kurulmasi arasinda pozitif
bir iligki oldugu tespit edilmistir. Calisan sayisi arttikca &zel hastanelerde insan
kaynaklart departmani olusturuldugu goriilmektedir. Caligmada, iggdren bulma
yontemlerine gore iggoéren bulma puani ile is performansi puani arasinda pozitif yonde
iliski saptanmustir. Isgéren bulma puam ve is performansi puani arttik¢a is devir hizinin
diistiigi gorilmistiir.

Literatiir taramasindan ve yapilan uygulama ¢alismasindan elde edilen sonuglara
gore Ozel hastanelerde insan kaynaklart isgoren bulma faaliyetleri yeterli diizeyde
islevsellik kazandigindan s6z edilemez.

Anahtar Kelimeler: Isgoren bulma, is devir hizi, is performanst

The research about the tecniques to find proper employees
in private hospitals

Abstract

The main element of increasing the productivity and quality of enterprises is the human
factor. The competition between companies is more about quality and quantity in the human factor.
The main subject of this study is to determine the human resources, the department structures, and
the human resources procurement methods in the hospitals in Istanbul, which has 250 employees
and below. It has been determined that between number of employees and establishing human
resources department have a positive correlation. As the number of employees increases in a
hospital, they establish a human resources department. But in some of the establishments, there is
still human resources department connected other above department. This research has shown that
more qualified techniques to find employees positively impacts on performance of workers. An also

! Ogr. Gor. llknur SAYAN, AU Dis Hekimligi Fakiiltesi idari Direktor.
2 Ogr. Gor. Fatma ULUC, Isletme, Doktora, Ozel Ogrenci.
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if 'a company performs well on finding qualified and high performance workers, employees have a
strong intention to work for the company for long term periods instead of changing their workplace
in short term.

However according to the literature review and the information obtained from
applications made, the hospital management of human resources activity are not satisfactory
enough.

Keywords: Employee exchange, operation turnover rate, operation performance
I. GIRIS

Saglik sistemleri i¢in insan kaynaklari kritik 6nem arz etmektedir. Saglik
sisteminde meydana gelen degisiklikler sonucu, saglikta insan kaynaklar1 planlamasina
duyulan ihtiya¢ artmis ve saglik sisteminin igleyisine uygun, nitelikli ve gerekli insan
kaynaklart varliginin 6nemi zamanla daha iyi kavranmistir (Dubois et al.2011). Saglik
hizmetlerinin kalitesi ve basarist agisindan en Onemli unsur saglik insan giiciinlin
basarisidir. Bu basar1 saglik gorevlilerinin bilgi beceri ve deneyimine oldugu kadar saghk
sistemlerinin yonetimi uygulamalarinda saglik c¢alisanlarinin ve kurumda saglik
gorevlilerine destek hizmetlerini saglayan ¢alisanlarin yonetilmesi konusundaki beceri ve
isabete de baglidir.

Saglik hizmetlerinde ¢alisanlarin biiyiik oranda vasifli mesleklere sahip olmasi
ve alaninda uzmanlasmis olmasi beklendiginden, saglik hizmetlerinde insan giicli diger
sektorlere gore daha pahali bir kaynaktir. Uzmanlagma diizeyi daha ¢ok basamak
icermektedir. Birgok birimde hizmeti kesintisiz siirdiirmek zorunlulugu vardir ve bu
durum ndbet vardiya vb. insan giicli yonetimi konusunda karmasa olusturmaktadir.

Bu karmasa, saglik insan giiciiniin pahali olmasi ve uygulamadaki profesyonel
ozerklik alanlarinin genis olmasi nedenleriyle, saglik gorevlilerinin klinik siireglerde,
0zgiir karar verme ayricaliginin insan giiciine bagli hatali se¢im ve uygulamalarda biiyiik
maddi ve manevi kayiplara neden olabilmektedir. 21’inci ylizyilda saglik hizmetlerinde
etkililik ve verimlilik ilkelerinin daha da 6nem kazandig1 bir siirece girilmistir. Bu siirecte
insan kaynag1 kullanmada beceri gosteremeyen kurum ve kuruluslarin yasama sansi yok
denecek diizeydedir (Sur,2008-2009).

Insan kaynaklar1 yonetimi islemelerdeki en dnemli destek faaliyetlerden biridir.

Her tiirlii tiretim/hizmet faktoriiniin hemen hemen benzer nitelikte oldugu, yatirnm ve

fiziksel alt yapilarin birbirinin ayni oldugu isletmelerde, farki yaratan, isgiiciiniin sahip

oldugu yetenekler ve kapasitelerdir. Bu nedenle, isletmelerde insan kaynaklar1 yonetimi,

giinliik faaliyetlerin yapilmasinin 6tesinde stratejik bir unsur olarak kabul edilmektedir.
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Isletmenin varhigim siirdiirmesi ve rekabet tstiinligii saglayabilmesinde, sahip oldugu
isgiiciiniin nitelikleri son derece énemlidir (Ulgen, Mirze 2010).

Saglik hizmetlerinde nitelikli insan kaynaklarinin temini, uygun islerde istihdam
edilmeleri ve kuruma bagliliklarinin fonksiyonel olarak saglanmasi, iyi organize olmus
bir insan kaynaklari yonetimini gerekli kilmaktadir. Insan kaynaklari y&netimi
diizenlemelerinin 6nemi tam olarak bu noktada, saglik hizmetlerinde deger olusturabilen
ve katki saglayabilen calisanlara gerek duyulmaktadir.

insan Kaynaklar1 Yonetiminin Tanim ve Kapsam

Insan kaynaklar1 yonetimi, isletmelerde isgiiciiniin secilmesi, is birimlerine
yerlestirilmesi, egitimi, gelistirilmesi, etkili ve verimli olanlarin ¢aligmalarinin devaminin
saglanmasi ile yiikiimliidiir. Bu yiikimliiliigii yerine getirirken, insan kaynaklar1 yonetimi
cesitli faaliyetlerle ugrasir ve degisik islevleri iistlenir (Ulgen, Mirze 2010 ).

Insan kaynaklar1 yonetimi eleman ihtiyacinin belirlenmesi, eleman ilanlarmin
yapilmasi ve uygun elemanlarin segilerek kurum kiiltiirine aligtirilmalarindan, is
gorenlerin motivasyonu, performans degerlendirilmesi, ¢atismalarin ¢oziimii, bireyler ve
gruplar arasi iligkilerin ve iletisimin saglanmasi, yonetim-organizasyonun gelistirilmesi,
yeniden yapilanma, saglikli bir kurumsal iklimin olusmasi, calisanlarin egitimi ve
gelismesine kadar bir¢ok uygulamayi kapsamaktadir (Findike1 2001).

Insan kaynaklar1 yonetimi dengeleyici bir eylemdir. Bir taraftan, nitelikli
insanlar1 isletmenin ihtiyaglarina uygun degerlendirmek, diger taraftan da isletmenin
ihtiyaglarina goére, ¢alisanlarin egitimi ve gelisimini saglamak durumundadir (Roberts et
al. Seldon).

Ugras1 alani, amaci, kullandigi teknoloji ve biiyiikliigli ne olursa olsun her
kurumdaki en 6nemli 6genin insan unsuru oldugu belirlenmistir. Bu durum, ayni amaci
gerceklestirmek iizere bir araya gelerek bir orgiit olusturan insanlarin arasindaki
iligkilerin, farkli bir gézle ve yeniden ele alinmasii gerektirmistir. Insan kaynaklari
yonetimi bu farkli bakis agisin1 sunmak iizere ortaya ¢ikmistir. Nitekim klasik personel
yaklagimlar1 ve uygulamalar1 giliniimiiz organizasyonlarinda is goren iligkilerinin
gerektirdigi yeni ihtiyaglart karsilamada yetersiz kalmistir. Personel yonetimi, is
gorenlerle kurum, kurumla devlet arasinda ve daha c¢ok calisanla ilgili mali-hukuki
iligkileri iceren bir bdliim niteliginde olup, insan kaynaklarinin 6nemli bir alt ¢aligma
alanin1 olusturur (Findikg¢1 2001).
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Insan kaynaklar1 yonetiminin fonksiyonlar1 ana basliklar ve ilgilendirdigi islevler
baglaminda su sekilde siralanabilir:

1. insan kaynaklar1 planlamast, ise alma ve segme: (a) stratejik insan kaynaklar
planlamast, (b) ise alma (c) segme

2. Insan kaynaklar1 gelisimi: (a) egitim ve gelistirme, (b) kariyer planlamasi ve
gelistirilmesi, (c) performans degerlendirme

3. Tazminat ve yararlar: (a) tazminatlar, (b) yararlar ve diger tazminat konular1

4. Giivenlik ve saglik: igyeri ¢evresinde giivenlik ve saglik

5. Calisanlar ve calisma iligkileri: (a) sendikalarin degerlendirilmesi, (b) emek-
yonetim iliskileri (c) isyeri ¢alisanlar1 arasindaki iligkiler (Benli ve digerleri 2004) .

Tim bunlar ¢ercevesinde insan kaynaklar1 yonetiminde, insan kaynaginin sahip
oldugu niteliklerin diger maddi iiretim kaynaklariyla birlikte, sistematik bir yaklasimla ele
alinarak, orgiit amaglar1 dogrultusunda verimlilige, ¢alisan amaglari agisindan ig tatminine
donistiiriilebilmesi i¢in faaliyet gésteren yonetimsel bir fonksiyonlar biitiinii olarak
tanimlanabilir (Kiigiikkaya 2006).

Insan Kaynaklar1 Gelisimi

Insan kaynaklar1 ydnetiminin gelisim siireci incelendiginde, temelde personel
yoOnetiminin bir uzantist olarak ortaya ¢iktigi gozlemlenmektedir. Personel yonetimi
kavraminin kdkeni ise cok eski donemlere (M.O. 1800’lerde Hammurabi) dayanmaktadir.
Bu kadar eskiye dayanan bir doktrin olmasimin en 6nemli nedeni ise; ortak amaglari
gerceklestirmek igin orgiitlenen insan gruplarinin tarih boyunca varligidir.

Insan kaynaklar1 ydnetiminin sistematik bir sekilde gelisme evrelerini sirasiyla;
endiistriyel devrim, endiistriyel psikolojide gelismeler, insan kaynaklari islevlerinin
gelismesi ve davranis bilimleri olarak siralamak miimkiindiir. Ancak, personel yonetimi
kavraminin anlam kazandigi zaman M.S. XV. yiizyildir. Zanaatkar, ustabasi ve ¢iraktan
olusan t¢li grup ilk kez bu donemde personel yonetimi kavramina konu olmustur.

Personel yonetiminden insan kaynaklar1 yonetimine dogru yasanan doniisiim ve
insan kaynaklar1 yonetiminin bugiinkii anlayisla geligsebilmesi uzun bir dénemde, cesitli
asamalardan gegtikten sonra miimkiin olabilmistir. Baglangicta personel yonetimi, salt
¢alisanlar hakkinda bir kayit tutma faaliyeti olarak goértilmiis ve bu baglamda is goren, bir
maliyet unsuru olarak ele alinmustir (Ogiit ve arkadaslar1 2004).

Isletmelerde, 1960’larda personel departmani finans departmanmnn bir alt dali
olarak yasal prosediirleri yerine getiren bir birimdi.1970’lerde orgiitlerin hizli gelisimiyle
birlikte personel departmanlar1 6rgiitsel bir kimlik kazanmaya baglamig ancak personelin
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sosyal gilivenlik, vergi, primler gibi yasal islemlerini yiiriitmekle sinirh
kalmistir.1980°lerde orgiitler kendilerini kiiresel rekabetin ortasinda bulmus, insan
kaynaklarmin bir rekabet avantaji olarak dnemini kavramaya baslamistir. 2000°1i yillarda
insan kaynaklar1 departmani olan orgiitlerin (genellikle biiyiik isletmeler) orant %65°e
yiikselmistir (Keklik 2007).

Yeni insan kaynaklari anlayisi ile isletmeler, verimlilik ve beraberinde basariya
ulasmak icin calisanlarma en 6nemli varlik olarak bakmaktadirlar. Insan kaynaklari
yonetiminde insan merkezli ve miisteri odakli anlayis, kiiresellesmenin ortaya ¢ikardigi
rekabetci ortamda var olmanin énemli bir unsuru olmustur (Kogak, Erdogan 2011).

insan Kaynaklar isgéren Bulma Fonksiyonu

Bir igletmenin insan kaynaklar1 yonetim ¢aligmalar: statik anlamda planlama ile
baslar, is analizi ve tanimlariyla sekillenir ve dinamik bir fonksiyon olan is géren bulma
ve secme ile yoluna devam eder (Sabuncuoglu 2011).Isletmelerde islerin genisledigi, yeni
gorev yerlerinin kurulmak istendigi ya da galisanlarin gorevden ayrildig: durumlarda, yeni
is gorene gerek duyulur. Isletmeler, ¢evrede olusan kosullara uyum saglayabilmek icin
insan giicii gereksinimini saptadiktan sonra gorev yerlerine uygun nitelikteki personeli
ararlar (Budak 2004).

Is goren bulma, isletmenin ihtiya¢ duydugu niteliklere uygun adaylar1 bulma
siirecini olusturur. Is goren segimi sirasinda isletmenin kotiiler arasindan en iyiyi segme
durumunda kalmamasi i¢in aday bulma c¢abalarini etkin hale getirmeli ve iyiler i¢inden en
iyiyi se¢melidir. Bunu yaparken de en ideal insan giiciinii hangi kaynaklardan
saglayacagini saptanmasi gerekir (Cavdar, Cavdar 2010).

Bu kaynaklar i¢ ve dis kaynaklar diye iki grupta toplanabilir. Isletmenin mevcut
personel gereksinmesini kendi biinyesinden temin etmesi (terfi, i¢ transfer, is
zenginlestirme ve is genisletme, rotasyon) ihtiyacin i¢ kaynaklardan saglanmasi olarak
tanimlanabilir. Ancak, belirli igler i¢in uygun niteliklere sahip eleman isletme igerisinde
bulunmayabilir ya da 6zel egitim gdrmiis is gorenlere ihtiya¢ olabilir. Bu durumda disg
kaynaklara (resmi kurumlar, profesyonel sirketler, dogrudan basvurular, internet, ilanlar
vs.) bagvurabilir. Her iki kaynagin bir dizi iistiinliik ve sakincalar1 vardir. isletme bunlart
dikkate alarak tercihini ortaya koymak durumundadir (Coskun ve digerleri 2001).

Isletme hangi kaynaklari kullanacagina karar vermeden once dikkat etmesi
gereken iki husus vardir. Birincisi, hangi ise eleman alinacagini, bu isin kisiden neler
bekledigini, isin gereklerinin neler oldugunu ¢ok iyi belirlenmesi gerekir ki bunu da ancak
is analizi sistemi ile gergeklestirebilir.
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Is analizinden beklenen amaglar sunlardir;

Insan kaynaklar1 planlamasina yardimer olmak, gelecekte duyulabilecek isgiicii
ihtiyact ve bu isgiiciiniin 6zelliklerini belirlemek,

Ise alma kararlarim verirken kullanilacak kesin ve acik kriterleri olusturmak,

Is performansini gelistirmek icin mevcut olan ya da gelecekte ortaya ¢ikacak
egitim ihtiyacini tespit etmek,

Isler arasindaki iliskilerin ve is yiikii dengelerinin kurulmasina yardime1 olmak,

Is performansini etkileyen olumsuz calisma kosullarini ortadan kaldirmak ve is
ortamini gelistirmek,

Ucretleme ve performans degerleme siirecleri igin is gruplari olusturulmasina
yardimct olmak,

Is ve iscilere yasal diizenlemelerin yapilmasinda gerekli verileri saglamaktir
(Sabuncuoglu 2011).

Ikincisi ise, is analizini yaptiktan sonra bu isi yapacak olan elemamn sahip
olmasi gereken 6zelliklerin neler oldugunu belirlemektir (Cavdar, Cavdar 2010).
Isletmelerin gereksinim duyduklari personelin nitelikleri ve sayisi belirlendikten sonra
personel secimi islemlerine gecilir. Isletmelerde personel segimi islemleri ii¢ asamada
olusur.Aday toplama, personel se¢imi,yerlestirme (Budak 2004).

Is goren bulma ve segme isleminin saglikli yiiriiyebilmesi i¢in olmazsa olmazi bu
calismay1 yapacak kisinin bu konudaki egitimi ve deneyimidir. Isletme daha ilk
goriismede ¢ok degerli bir eleman1 kaybedebilir veya kazanabilir (Cavdar, Cavdar 2010).

Insan kaynaklar1 yoneticilerinin etkin, proaktif mimarlar olmalari, diger isletme
birimleri ile giiglii iliskiler gelistirmeleri ve isletme genelinde bireysel giivenilirlik
yaratmalar1 gerekmektedir. Yetenekli c¢alisanlarin kazanilmasi ve gelistirilmesinde “is
ortaklar1” olarak nitelendirilebilen insan kaynaklar1 yoneticilerinin temel rolleri; stratejik
kaynaklarin yonetilmesi, personel politikalarinin gelistirilmesi, degisim ve doniigiimiin
yonetilmesidir. Insan kaynaklar1 yoéneticileri, kiiltiirel degisim, c¢alisan bagliligs,
yonetimin etkinligi gibi konularda da isletmeye katki saglayan bireyler olabilmelidirler
(Dogan, Demiral 2008).

insan Kaynaklari isgoren Bulma Yontemlerinin Yararlari ve Sakincalar

Insan kaynagi bulma, insan giicii planlamasi sonucu ortaya gikan personel agigini
karsilamak {izere gerekli bilgi, yetenek, beceri ve motivasyona sahip adaylar1 arastirma ve
kurulusa ¢ekebilme faaliyetleridir. Planlama faaliyetleri ile oOrgiitiin ne nitelik ve sayida
personele ihtiyag duydugu belirlenmeye calisilmalidir. Ancak asil sorun bu nitelik ve
sayida insanin nerede bulunacagimnin belirlemesidir (Unal 2006).
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Isletmelerin iggdren bulmak igin kullandig1 kaynaklarin bazi yararlar1 ve sakincalar
vardir.

Eleman ihtiyacinin i¢ kaynaklardan karsilanmasi konusunda kullanilabilecek baglica
yontemler arasinda i zenginlestirme, is genisletme, rotasyon ve terfi dncelikle sayilabilir.

Isgiicii ihtiyacini i¢ kaynaklardan karsilamanin yararlari;

Kurum i¢inde bir hareketlilik saglanmasi,

Terfi ve ylikselme beklentisi olan ¢alisanlarin beklentilerinin kargilanmasi,

Kurumun kendi 6z kaynaklarindan yararlanilmasi,

D1s kaynaklardan saglanacak personel i¢in ayrica bir yatirim yapilmamast,

D1s kaynaklardan saglanacak personelin kuruma uyumu, egitimi, kurumun degerlerini
benimseme giigliikleri gibi sorunlarin bertaraf edilmesi,

Yeni yeteneklerin kesfedilmesi ve alt kadrolara firsat verilmesi,

Kurumdan disartya gidecek beyin giiciiniin dnlenmesi (Findik¢1 2001).

Insan segimindeki hata riskinin en aza indirgenmesi

I¢ kaynaklardan yararlanmanin sakincalari;

Kurumun, gerekli bir elemani farkli bir konumda calisabilmek igin egitim ve
yetigtirme programlari diizenlenmesi,

Terfi ettirilmeyen kiginin hayal kiriklig1 ve bunun sonucunda isteksizlik ve performans
diistikliigli yagama olasiligi,

Terfilerin kideme goére olmasi durumunda, zamanla yeteneksiz kisilerin 6nemli
gorevlere gelmesi (Bektas 2011).

Isgiicii ihtiyacinin dis kaynaklardan karsilanmast;

Belirli isler i¢in uygun niteliklere sahip eleman isletme igerisinde bulunmayabilir ya
da 6zel egitim gormiis isgorenlere ihtiya¢ olabilir. Bu durumda dis kaynaklara (resmi
kurumlar, profesyonel sirketler, dogrudan basvurular, internet, ilanlar vs.) basvurulur
(Kiigiikkaya 2006).

Di1s kaynaklardan eleman ihtiyact saglanirken 6nemli olan; hangi sekilde olursa
olsun elemanin bulunmasi degil uygun elemanlarin, kabul edilebilir yontemlerle
saglanmasidir. Istenmeyen yontemlerle eleman ihtiyacimi kargilamanin, kurumun bir
eleman kazanmasini saglamakla birlikte kurum imajin1 zedeleyebilecegi de
unutulmamalidir. Ayrica insan kaynagi ihtiyacinin giderilmesi konusundaki ¢aligmalarin
da kurumlar arasindaki rekabet ahlakina uygun olmasi gereklidir. Dolayisiyla, insan
kaynaklart konusundaki kurum i¢i miidahaleler kadar kurumlar arasi iligskilerde de etik
kurallarin ilke olarak benimsenmesi son derece o6nemlidir (Oriicii 2002).ise alim
siirecinde, hizmet saglayici etkin veri tabani, uzun yillara dayanan deneyimleri ve iligki
ag1 ile isletmenin dogru adaylara ulagmasim saglamaktadir. Nitelikli isgiicii gerektiren
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ozellikli pozisyonlar (basta orta ve iist kademe yoneticiler) secilmesine yonelik bir
¢aligma yapabilmektedirler. (Ecerkale, Kovanci 2005).

Isgiicii ihtiyacin1 dis kaynaklardan karsilamanin yararlar su sekilde siralanabilir;
Dis kaynaklardan saglanan personelin igletmeye ve ise uyum sorunlari olabilir,
Aday degerleme sansi i¢ kaynaklardan faydalanmaya gore zordur, her zaman aranan
nitelikte eleman bulmak miimkiin olmayabilir,
D1s kaynaklardan personel saglanmasi ise alma, ise alistirma, egitim maliyetlerini arttirir,
Calisanlarin isletmeye ve gorevlerine olan bagliliklari azalabilir,
Yeni gelen personele eski calisanlarin tepki gostermesi soz konusu olabilir (Kiigiikkaya
20006).

Saghk insan Giiciiniin Anlam ve Onemi

Gliniimiizde toplumlarda yasanmakta olan degisimler, saglik hizmetleri
sistemlerini de etkilemektedir. Bu nedenle yonetimler, saglik hizmetlerine herkesin
erisiminin saglanmasi, toplumun saglik statiisiinii yiikseltecek hizmetlerin sunulmasi,
mevcut kaynaklarin etkili ve verimli kullanilmasi, verilen hizmetin kalitesinin artirilmasi
ve toplumun saglik hizmetlerinden giderek artan ve ¢esitlenen beklentilerine karsilik
verilebilmesi yoniinde cabalar gostermektedirler. Saglik hizmetleri sisteminin gereken
degisimleri saglayabilmesi, toplumun beklentilerini kargilayabilmesi, etkili ve verimli bir
saglik hizmeti sunabilmesi i¢in olmas1 gereken en énemli kaynak, insan kaynagidir. Insan
kaynaklarimin saglik sistemleri i¢in ¢ok 6nemli oldugu genel kabul gérmiis ve herkes
tarafindan bilinen bir gercektir. Bu nedenle saglik hizmetleri sisteminde ve saglik
kurumlarinda insan kaynaginin yonetilmesi ve gelistirilmesi ¢cok dnemli bir konudur.

Saglik hizmetlerinin yerine getirilmesinde saglik sektoriiniin en Onemli
kaynaklardan biri olan saglik insan giicii, ‘“’resmi ve Ozel sektorde her tiirlii saglik
hizmetini iireten personel olarak’ tanimlanmaktadir. Saglik hizmetlerinin toplum
tarafindan arzulanan diizeyde iretilmesinde, insan kaynaklar1 saglik kalitesinin birincil
belirleyicileri ve hastanelerin en degerli kaynaklaridir. Saglik kurumlari toplumun saglik
hizmetlerine olan gereksinimini karsilama gorevini iistlenmislerdir. Insanin insana hizmet
sundugu, Oznesi insan olan saglik hizmetlerini sunan saglik kurumlarmin en &nemli
varlig1 insangiiclidiir. Sundugu saglik hizmeti ne olursa olsun veya hangi donanima sahip
bir saglik kurumu olursa olsun, saglik hizmeti sunmak igin tibbi, idari, destek, teknik
cesitli islevleri yerine getirecek isgorenler gereklidir.

Saglik hizmetlerinin etkili, verimli ve kaliteli bir sekilde sunulmasi i¢in uygun
sayida, yeterli ve gerekli bilgi, beceri ve yeteneklere sahip insangiiciiniin dogru zamanda
ve dogru yerde istihdam edilmesi gerekir. Saglik hizmetleri ¢ok sayida beceriye sahip
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olmay1, mesleki egitim almay1 ve akademik hazirlik siirecinden gegmeyi gerektiren cesitli
meslekleri baridirir ve emek-yogun bir sektoérdiir (Somunoglu ve digerleri 2012).

Saglik hizmetlerinde calisanlarin biiyiik oranda vasifli mesleklere sahip olmast ve
alaninda uzmanlagmis olmasi beklendiginden saglik hizmetlerinde insan giicii diger
sektorlere gore daha pahali bir kaynaktir. Saglik hizmetlerinde, birgok birimde hizmeti
kesintisiz silirdiirmek zorunlulugu vardir ve bu durum noébet, vardiya vb. insan giicii
yonetimi konusunda karmasa olusturmaktadir. Saglik gorevlilerinin klinik siireglerde
Ozglir karar verme ayricaligl insan giiciine bagli hatali secim, uygulama oldugu taktirde
biiylik maddi ve manevi kayiplarla sonuglanmaktadir. Saglik hizmetlerinde insana yatirim
yapilmadan basar1 saglanamaz. (Sur 2008-2009). Saglik hizmetleri sunumunda, saglik
kurumundaki insangiicliniin zihinsel ve bedensel kapasitesi odak noktadadir ve saglik
kurumlarinda verilen hizmetin kalitesini, biiyiik dl¢iide, saglik insangiicii belirler. Saglik
kurumlarmin basaris1 igsgdrenlerin katilimi, mesleklerine ve kurumlarina olan baghilig: ve
kendilerini adamalar1 ile baglantilidir. Saghik kurumlarinda bdyle bir ortamin
olusturulmasi, biiyiik dl¢lide yoneticilerin yeteneklerine gore degisir. Saglik yoneticileri,
saglik kurumlarinda c¢alisan isgorenlerin  kendilerini gelistirecekleri, is doyumu
saglayacaklart bilgi, beceri ve yeteneklerini sergileyebilecekleri bir oOrgiitsel ortam
yaratmalidirlar. Bu yondeki c¢abalar agisindan saglik kurumlarinda insan kaynaklari
yOnetiminin isi ve amaci Orgiitii daha saglikli ve daha etkili kilmaktir (Somunoglu ve
digerleri2012).

ILARASTIRMANIN METODOLOJISI

Arastirmanin Amaci

Bu calismanin amaci Istanbul ilinde 250 ve altinda calisan sayis1 olan 6zel
hastanelerde insan kaynaklari/departman yapilart ve insan kaynaklari isgéren bulma
yontemlerini belirlemeye ¢aligmaktir.

Arastirmanin Kapsam

Arastirmanin drneklemini Istanbul i1 Saghk Miidiirliigiiniin resmi web sitesinde
belirtilen Istanbul ilinde faaliyet gdsteren 167 &zel hastaneden basit tesadiifi 6rnekleme
yontemiyle segilen ve g¢alisan sayis1t 250 ve daha az olan 40 6zel hastanenin insan
kaynaklar1 departmani ya da bu faaliyetleri yiiriiten birim olusturmaktadir.

Arastirmamin Sinirhiliklar

Calisan sayist 250 den fazla olan hastaneler ¢aligma kapsamina dahil
edilmemistir.
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Arastirmanin Yontemi

Arastirmada veri toplama araci olarak anket teknigi kullanilmistir. Bilgi formlar
ve dort ayr1 anket formundan olusan veri toplama araglari, insan kaynaklar1 yetkilisi ile
yiiz yiize goriisme, fax, e-mail yoluyla elde edildi. Istatistiksel analizler i¢in NCSS
(Number Cruncher Statistical System) 2007&PASS (Power Analysis and Sample Size)
2008 Statistical Software (Utah, USA) programi kullanildi. Calisma verileri
degerlendirilirken tanimlayici istatistiksel metodlarin (Ortalama, Standart sapma, medyan,
frekans, oran) yamisira verilerin karsilagtirlmasinda Kruskal Wallis test ve farkliliga
neden c¢ikan grubun tespitinde Mann Whitney U test kullanildi. Niteliksel verilerin
karsilastirilmasinda  Ki-Kare  test  kullanildi.  Parametreler arasi1 iliskilerin
degerlendirilmesinde Pearson korelasyon analizi kullanildi. Gegerlilik ve giivenilirlik
analizlerinde ise Reliability Statistics ile i¢ tutarlilik katsayilari belirlendi. Anlamlilik
p<0.05 ve p<0,01 diizeyinde degerlendirildi.

Anketlerin giivenilirliginin test edilmesinde Alfa Katsayisindan (Coranbach
Alfa) yararlamilmistir. Yapilan analizlerde 40 katilimcidan elde edilen veriler
kullanilmistir.

Arastirmanmin Bulgular

Arastirma kapsamina giren insan kaynaklari yetkililerinin demogratif
ozelliklerine gore dagilimi Tablo 1’de goriilmektedir. Arastirmaya katilanlarin %47,5’si
(n=19) 31-35 yas grubunda, %57,5unun (n=23) kadin oldugu, 9%52,5’inin (n=21)
tiniversite mezunu olduklart ve bekar ¢alisanlarin, %72,5 (n=29) ¢ogunlugu olusturdugu
saptanmustir (Tablo 1).
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Tablo 1. Katihmecilarin Demogratif Ozellikleri

Demografik Ozellikler Frekans ¥ l'iz’de
(n) %
25-30 9 22,5
; 31-35 19 475
Yas () 3640 4 10,0
41-45 3 1.5
46 ve iizeri 5 12,5
Cinsiyet Erkek 17 425
Kadin 23 57,5
Lise N .
3 1.5
Egitim - B
Durumu On lisans 10 250
Universite 21 525
Yiik. Lisans ve Uzeri 6 15,0
Medeni Evh 11 275
Durum
Bekar 29 72,5

L. Sayan, F. Ulug

Arastirma kapsamina alinan hastanelerin bilgileri Tablo 2°de yer almaktadir.
Calismaya alinan 40 hastanede minimum 20 personel, maksimum 250 personel
caligmaktadir, ortalama personel sayisi 76,02+77,76 bulunmustur. Personelin ortalama

caligma siiresi en fazla %45 (n=18) 3-5 yil oldugu saptandi (Tablo 2).

Tablo 2.Hastane Bilgileri

Min - Max Ortalama + SD
Hastanede Cahsan Personel Sayisi 20230 176,02+77.76
N %

1-3 31l 9 123

35wl 18 45.0
Personelin Ortalama Cahsma Siiresi

3Ty 9 225

7-9 31l 2 3,0

0 ve dzeri 2 5,0
Firmamiza Ait Web Sitesi Evet 40 1000

Var 33 875
Firmamiza Ait Bagvuru Formu

Yok 3 12,5

Insan Kaynaklar1 yonetim yapisi degerlendirildiginde, insan kaynaklarinda
calisan personel sayist ortalama 1,93+1,23 bulunmustur. Insan kaynaklar faaliyetlerini
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yiiriiten birimin adi, %52,5 (n=21) insan kaynaklar1 departmanidir. insan kaynaklar1
departmant %67,5’inde (n=27) dogrudan iist yonetime baghdir. Insan Kaynaklari
planlamasini yapan birim %55’inde (n=22) iist yonetimdir (Tablo 3).

Tablo 3. insan Kaynaklar1 Yénetim Yapisi

Min-Max Ortalama + 5D
IK Departmanmda Calisan Personel Sayis: 1-3 1,93+123
N %

IK Departmam 21 325
i Idari Isler Departman 9 22,5
IK’dan Serumlu

Perzonel Departmani 4 10,0
BiriminAdy

Diger 4 10,0

IK Departmant Yok 2 5.0
IK Temin ve Seciminden IK Departman 17 425
Sorumlu Birim (Adaylar Tigili Birim Yéneticisi
. 16 40,0
Icinden)

Baska Birim 12 30,0
IK Bagh Oldugu Birim Ust Yonetime 27 675

Bagimsiz 1 235
] Ust Yanetim 2 35,0
IK Planlamasim Yapan

IK 17 425
Birim

Yapilmaz 1 2.3

Tablo 4. i¢ Kaynaklardan isgoren Bulma Yéntemlerin Dagilin

En cok Cok Az Enaz
Kararsizim
kullamlan  kullamilan kullamlan  kullamilan

N % N % N % N % N %

Kidem ve Terfi ye Gire 9 225 8 200 g 200 7 175 9 20
Performansa Gire 19 475 9 2.5 1 25 4 10,0 6 150
i¢ Transfer 4 100 9 215 13 325 7 175 7 175
is Zenginlestirme 10 250 6 150 8 200 11 275 4 100
Rotasyon 1 25 8 200 9 225 8 20,0 13 325

I¢ kaynaklardan isgoéren bulmada kullanilan yontemlerde, en ¢ok personel alimi
performansa gore kurum igerisinden degerlendirilmektedir (Tablo 4). Dis kaynaklardan
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isgdren bulma yontemlerinde, en ¢ok kullanilan yontem internet, en az basvurulan yontem
dogrudan bagvurulardir (Tablo 5).

Tablo 5.Di1s Kaynaklardan isgéren Bulma Yontemlerinin Dagilimi

En cok Cok Nadiren Az Enaz
Kullanilan
kullamlan  kullamlan  Kullanilan kullamilan  kullanilan
N % N %o N % N % N % N %
Duyuru 11 275 5 125 12 300 6 150 3 1.5 3 1.5
internet 15 375 11 275 3 1.5 2 5.0 5 125 3 1.5
Dogrudan
12 300 4 100 8 W0 7 175 6 150 1 25
Basvurular
Tlgili
3 7.5 4 100 ] 150 12 300 7 173 6 150
Kuruluglar
Cevre 3 7.5 g 225 8 200 3 7.5 11 2715 4 10,0
Diger 5 12,5 0 1] o 2 5.0 4 100 18 450

Tablo 6.0zel Hastanelerde insan Kaynaklarmn Departman Yapilarina Gore
Calisan Sayilarimin Degerlendirmesi

Cahsan Personel Sayisi

Min- Ortalama + Medyan
Max SD
insan Kaynaklan 85-250 212715507 250
idari Isler 28-250 140,44=72 22 140
Per. Depart. ye Diger 20-250 131,00=90 38 1055
p 0,009+
~TK-Idari isler 0,007**
“IK-Per.Departmam, 0,017+
~idari isler -Per
Departmam 0,806

Aragtirmaya katilan 6zel hastanelerde insan kaynaklarina iliskin operasyon
yapan boliimler ile calisan personel sayilari arasinda istatistiksel olarak anlamli

farklilik  goriilmektedir

(p<0,0

1). Anlamliligimn hangi

gruptan kaynaklandigi

incelendiginde; insan kaynaklar1 departmani olan hastanelerin ¢alisan personel sayisi,
idari isler ve personel departmani olan hastanelere gore anlamli diizeyde yiiksek olarak
saptanmustir (p=0,007; p=0,017) (Tablo 6).
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*Kruskal Wallis test ™ Mann Whitney U test
*p<0,05 **p<0,01

Arastirmaya katilan insan kaynaklar1 yoneticisinin, egitim durumlarina gore
internet yolu ile aldiklar1 personel yiizdeleri arasinda istatistiksel olarak ileri diizeyde
anlaml farklilik saptanmistir (p<0,01). Yiiksek lisans ve lizeri egitimli yoneticilerin
%30 ile %70 arasinda interneti kullanarak personel edinme oranlart anlamli diizeyde
yiiksek olarak saptanmustir (Tablo 7).

Tablo 7. Yéneticinin Egitim Durumuna Gére Isgéren Bulma Yoéntemlerinin
Degerlendirilmesi

Lise ve .. ..
Onlisans Universite Yiik. Lisans ve Uzeri
Duyurw/ilan N % N % N % P
%l0vealtr| 3 231 2 9.5 0 ]
%I11-30 | 3 231 9 42,9 2 333
%31-50 | 0 0 4 19 2 333 0,374
%51-70 | 2 154 1 4.8 1 16,7
%70 5 385 5 238 1 16,7
Kendiliginden
Bagvuru
%l0ve Al | 2 154 3 143 0 0
%I11-30 | 7 53.8 8 381 1 16.7
%31-50 | 1 7.7 3 143 2 333 0,596
%51-70 | 2 15.4 6 286 3 50
%70 1 7.7 1 48 0 0
Cevre
%l0ve Al | 3 231 5 238 0 0
%11-30 | 3 231 9 42,9 4 66.7
%31-50 | 3 231 3 143 1 16.7 0,434
%51-70 | 3 23.1 4 19 0 ]
%70 | 1 7.7 0 1] 1 16.7
Internet
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%010 ve Altr 1 7.7 1 4.8 0 0
%11-30 0 0 7 333 0 0
%3150 | 7 538 | 2 5.5 2 333 0,007+
%51-70 3 231 3 143 4 66,7
%70 2 154 8 38.1 0 0
Tgili Kuruluslar
%010 ve Alr 5 385 9 42.9 1 16,7
%11-30 1 7.7 2 9.5 0 0
%31-50 4 30,8 10 47.6 5 833 0,123
%51-70 3 231 0 0 0 0
Ki kare test *¥*p<0,0
Tablo 8. Isgoren Bulma Yontemlerine Iliskin Sorularin Dagilimi
¢ g g @ g
g E 28 g
e g g2y E| A
geizd 2|
g 2238 F2 | §
Kullandigimiz Teknik Ile Elemanda nmn 21 7 1 4,03£0,83
Aradigimiz Nitelikler Arasinda fliski Vardr | % | 275 3525 175 2.5
Aday Bulmak Tgin Yeni Teknikler N[5 18 5 1 0 420507
Kullanmaktan Cekinmeyiz. %| 375 475 125 25 0
Aday Bulmak I¢in Kullandiginuz Teknikler N oo 6 0 18 6 2,40+0.93
Sadece Bizim Sektore Ait % | 0 15 25 45 15
Aday Bulmak I¢in Kullandigimuz Teknik N[ s 1 17 s 2 [330£102
Segiminde Aligkanhklanmizin Etkisinde _ _ _
Kalmeyiz %| 125 27.5 415 125 5
Sirket Imajumuz I5 Bulmak Igin Bagvuran Nl 12 16 5 6 1 3.80=1.11
Aday Sayisim ve Kalitesini Etkaler % | 30 40 125 15 25
Olaganfisti Dénemlerde Aday Bulma 5 18 10 ¢ 1 3.50+0,99
Yontemimiz Degismektedir %| 125 45 25 15 2.5
Eleman Segiminde Aday1 Buldugumuz 4 20 9 6 1 3,50+0.96
Kaynak Se¢im Karanmizda Etkilidir °% | 10 500 225 15 2.5
Maddi fmkansizhklar Nedeni fle Bazs Aday | N| 4 6 15 1 4 313111
Bulma Tekmklenim Kullanamiyoruz % | 10 15 375 275 10
15 Bagvurusu Reddedilen Adaylarmn Sirket N| 3 4 8 20 5 2,50+1,09
Imaymt Kot Etkiledigine Inanryorum. %| 7.5 10 20 50 125
Kullandigimz Aday Bulma Yantemini N2 6 12 17 3 2,68+1,00
FEkonomik Oldugu Igin Tercih Ediyoruz % 5 15 30 25 7.5
Bagvuran Adaylann Kalitesi Aday Bulma Nl 3 1 1 9 1 3.15+0,95
Yontemi Ile Dogrudan Baglantilidir %| 7,5 275 40 225 25
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Ulkemizde Igsizlik Oramnm Yiksek Olmas: | N | 3 9 14 11 3 2,95+1,06
Cok Fazla Aday Bulma Yontemi Y _ -
Kullanmaniza gerek birakmiyor Pl 7S 225 35 275 7.5
Kalifiye Eleman Aradigimda Ig Kaynaklan N 7 15 11 7 0 3,55+0,99
Kullanmay: Tercith Ediyoruz % | 175 375 275 175
Kalifiye Eleman Aradiimda Dig Kaynaklan | N | 2 18 16 3 1 3.43+0,81
Kullanmay: Tercih Ediyoruz % 5 45 40 75 2,5
Visul:&lz Eleman Aréaddllgimda ¢ Kaynaklan N 9 7 9 13 2 3.20+1,26
Kullanmay Tercih Ediyoruz

Y %\ 225 175 225 325 5
Eﬁﬁm Eleﬁzm Aréﬂgllgtmda DigKaynaklan | N| 5 10 16 6 3 3,2041,09

anmay1 Tercih
Y ¥ %| 125 25 40 15 75

Isgoren bulma yontemlerine iliskin sorulara verilen cevaplarin dagilimi ve
ortalama puanlar1 (Tablo 8), Isgéren bulma ydntemlerine gore i performansini
Olemeye iliskin sorulara verilen cevaplarin dagilimi ve ortalama puanlari (Tablo 9 ) de

gosterilmigtir.

Tablo 9. isgoren Bulma Yontemlerine Gore Is Performansim Olgmeye iliskin

Sorularin Dagilimi

g g g E E
g 2, &
1 O I
8 ¥ HE E o3 H
85 03 45 5 g s
Caligan Tavsiyesi ile Iye Aldigimz N 1 11 16 9 3 2.95+0.96
Elemanlann Performans: Daha Yiksektir | % 25 275 40 25 75
Tamdik Tavsiyesi ile Iye Aldigimz N 1 9 17 12 1 2932086
Elemanlarin Performansi Daha Yiksektir | % 25 225 425 30 25
Internet Yolu ile Ige Aldiginmz N 0 7 23 7 3 2852080
Elemanlann Performans: Daha Yitksektir | % 0 175 575 175 75
. . N -
Bireysel Bagvuru ile Iye Aldigummz 2 12 14 10 2 3.05+0,99
Elemanlann Performans: Daha Yitksektir | % 2
5 30 35 25 5
Ozel Istihdam Biirolan ile Ige Aldigumiz N 2 12 14 10 228311
Elemanlann Performans: Daha Yitksektir | % 9
3 30 35 25 3
Duyuru ve flan Yolu ile Iye Aldigimz N 1 2 18 16 3 2.55+0.81
Elemanlarm Performans: Daha Yitksektir | % 253 5 45 40 7.5
Is ve Isci Bulma Kuruluglan ile Ise N 0 4 11 23 2 | 2.43+0.75
Aldigmiz Elemanlann Performansi o
Daha Yiiksektir i 0 10 275 375 3
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Caligsmaya katilan 40 6zel hastanede isgoren bulma puant 2,31 ile 4,13 arasinda
degismekte olup ortalama puan 3,28 standart sapma 0,37 bulunmustur. Is performansi
puani 1,43 ile 3,86 arasinda degismekte olup ortalama puan 2,79, standart sapma 0,56
bulunmustur. Is devir hiz1 puani ise 2,29 ile 4,71 arasinda degismekte olup ortalama puan
3,47 standart sapma 0,57 bulunmustur (Tablo 10).

Tablo 10. isgéren Bulma Yontemlerine Gore Is Devir Hizim Ol¢meye iliskin

Sorularin Dagilimi

s P g g gl
Calisan Tavsivesi ile Ise Aldigimiz N 0 3 14 20 3
Elemanlar Iglerinden daha Kisa % 3.58+0.75
Stirede Avrilmalktadir. 0 75 3 30 15
Tanidik Tavsiyesi ile Ise Aldigimiz N 2 4 12 20 B
Elemanlar Islerinden daha Kisa o, 3.40+0.93
Stirede Avrilmaktadir 3 10 30 30 3
Internet Yolu ile Ise Aldigimz N 0 7 16 15 2
Elemanlar [sleninden daha Kisa % 3.30+0.82
Stirede Ayrilmaktadir 0 175 40 375 5
Bireysel Basvuru ile Ise Aldigimiz N 2 2 11 27 3
Elemanlar Islerinden daha Kisa o 3.554+0.90
Strede Ayrilmaktadir 5 5 2715 55 7.5
Ozel Istihdam Biirolar ile Ige N 2 3 9 21 5
Aldigimiz Elemanlar Isleninden daha | o 3.60+0,98
Kisa Strede Ayrilmaktadir 5 75 225 3515 12.5
Duyuru ve Ilan Yolu ile Ise N 1 5 1 20 3
Aldigimiz Elemanlar Islerinden daha | o, 3.48+0.91
Kisa Siirede Ayrilmaktadir 25 125 275 50 7.5
15 ve Is¢i Bulma Kuruluglan ile Ise N 1 3 14 18 B
Aldigimiz Elemanlar Islerinden daha | o 0,38+0.87
Kisa Stirede Ayrilmaktadir 25 125 35 45 5
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Tablo 11. Ozel Hastanelerde isgoren Bulma, Is Performansi ve is Devir Hizi

Puanlarimin Dagilim

Soru sayis1 Min-Max Ortalama SD
Isgéren Bulma Puam 16 2.31-4.13 328 037
is Performansi Puam 7 1,43-3.86 2,79 0.56
s Devir Hizi Puam 7 2.29-4.71 3.47 0.57

Alfa katsayisi Olgekte yer alan k sorunun varyanslari toplaminin genel
varyansa oranlanmasi ile bulunan bir agilikli standart degisim ortalamasidir.
Cronbach alfa katsayisi, bireysel puanlarin k soru igeren bir 6l¢ekte sorulara verilen
cevaplarin toplanmast ile bulundugu durumlarda sorularin birbirleri ile benzerligini,
yakmligim1 ortaya koyan bir katsayidir. Alfa katsayisi, dlgekte yer alan k sorunun
tirdes bir yapiyt agiklamak ya da sorgulamak {izere bir biitlin olusturup
olusturmadiklarin1  sorgulamada kullanildi. Alfa katsayisinin  degerlendirilmesi
asagidaki dlgiite gore yapildi.

0.0 £ @ <0.40 ise anket giivenilir degildir.

0.40< o <0.60 ise anket diisiik giivenirliktedir.

0.60< o <0.80 ise oldukga giivenilirdir.

0.80< ¢ <1.00 ise anket yiiksek derecede giivenilir bir Olgektir. Anketlerin
giivenilirliginin test edilmesinde alfa katsayisindan (Coranbach Alfa) yararlanilmistir.
Yapilan analizlerde 40 katilimcidan elde edilen veriler kullanilmistir.

Cronbach Alfa N

Isgoren Bulma Puani 0,717 16

Is Performansi Puani 0,767 7

Is Devir Hiz1 Puani 0,728 7
[sgéren bulma puani i¢ tutarliiginin incelenmesi sonrasinda o = 0,717

giivenilirlik degeri elde edilmistir. Is performansi puami i¢ tutarliliginm incelenmesi
sonrasinda o = 0,767 giivenilirlik degeri elde edilmistir. Is devir hiz1 puani i¢ tutarliligimin
incelenmesi sonrasinda o = 0,728 giivenilirlik degeri elde edilmistir. Calismamizda her {i¢
boliimiinde sorulari agisindan i¢ tutarlilik katsayilart oldukca giivenilir olarak saptandi

(Tablo 11).
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Tablo 12. isgéren Bulma, is Performans ve Is Devir Hiz1 Puanlarimn liskisi

r 2
Isgéren Bulma- Is Performans 0,267 0,096
Isgéren Bulma-Is Devir Hizn -0.457 0,003 %
Ts Performans- Is Devir Hin -0,581 0,001**
r: Pearson Korelasyon Katsayisi *p<0,05 **p<0,0

Isgéren bulma puam ile is performansi puani arasinda pozitif yonde iliski
saptanmig ancak bu istatistiksel olarak anlamli bulunmamustir (r=0,267; p>0,05). Isgéren
bulma puani ile is devir hiz1 arasinda ise negatif yonde (isgbren bulma puani arttikca is
devir hiz1 puan1 diismekte) iyi diizeyde ve istatistiksel olarak anlamli iliski goriilmektedir.
(r=-0,457; p<0,01). Is performansi puani ile is devir hiz1 arasinda da yine ise negatif
yonde (is performansi puani arttikca is devir hizi puami diigmekte) iyi diizeyde ve
istatistiksel olarak anlamli iliski goriillmektedir (r=-0,581; p<0,01) (Tablo 12).

TARTISMA

Hastanelerde insan kaynaklarmin bilgi ve beceri diizeyi, sunulan hizmetin
kalitesini etkilemektedir. Bu agidan insan kaynaklarinin gelistirilmesi, hastanelerde
¢ok Ozel bir 6neme sahiptir (Doganay 2008).Saglik hizmetlerinin kalitesi agisindan,
hastanede c¢aligan personelin kalitesi 6nem kazanmaktadir. Dikkatli seg¢ilmis, iyi
yetistirilmig, kapasiteli ve adilane Tticretle caligan personel daha kaliteli hizmet
iiretecektir (Marsap 2010). Bu nedenle, saglik hizmetlerinde giiglii insan kaynaklari
yonetimine ihtiya¢ vardir. Giicli insan kaynaklar1 yonetim sisteminin faydalari; a)
Organizasyonun amaglarinda bagarili olmasimi ve kadrolagmasini saglar, kurumun
kapasitesini artirir, b) Calisanin performans diizeyini artirir ¢) Calisan bilgi ve
yeteneklerini etkili kullanir c¢) Etkinliginin artirilmasi ve ¢alisanlarin verimliligi
yoluyla maliyetleri azaltir, d) Degisimin yoOnetilebilmesi i¢in kurum c¢alisanlarinin
takim calismas1 yeteneklerinin gelistirilmesi icin cesaretlendirir,e)Sorumluluk diizeyi
ve ¢alisanlarin gelirleri arasindaki esitligin gelistirilmesi, f)Organizasyonun misyon ve
degerlerinin ¢alisanlarin yaptiklar1 is ile iliskisini anlamalarina yardimci olur,
g)Caliganlarin daha ¢ok motive olmalarina yardimei olur h)Calisanlarin is doyumu
artirtr. 1)Takim ¢aligmast i¢in ¢alisanlar: cesaretlendirir (Timmons 2009).

Basarili saglik sistemi i¢in tamamiyla egitimli ve yeterli ig giiciine ihtiyaci
vardir. Ancak ¢alismamizda, 6zel hastanelerde insan kaynaklar faaliyetlerini yiiriiten
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yoneticilerin, bir kisminin egitim diizeyinin, lisans egitim diizeyinin altinda oldugu
saptandi. Ayrica insan kaynaklar1 faaliyetleriyle ugrasan yetkililerin islerinde ne
derece yetkin olduklarini anlamak amaci ile insan kaynaklari yonetimine dair bir
egitim almama durumlarinin oranm yiiksektir. Doganay’in (2008) ¢alisma sonuglarinda
egitimin yararlilig1 boyutuna deginilmis, Kaizen insan kaynaklarina egitim ve egitimde
ogrendiklerini uygulama olanagi sunarak hastanelerde insan kaynaklarinin gelisiminde
rol oynadig belirtilmistir.

Kabene ve arkadaslarinin (2006) calismasinda, is giicii egitiminin énemli bir
kaynak oldugu ve saglik is giicli kompozisyonunu hem yetenek kategorilerinde hem de
egitim diizeyinde insan kaynaklari personelinin hesaba katmasi gerekligi ifade
edilmektedir.

Literatiir taramasindan ve yapilan uygulama calismasindan elde edilen
sonuglara gore 6zel hastanelerde insan kaynaklar1 yonetim faaliyetleri yeterli diizeyde
islevsellik kazandigindan s6z edilemez. Halen insan kaynaklari departmani yerine
personel yonetimi departmani adi altinda birimlerin mevcudiyeti yapilan ¢alismada
goriilmektedir. Hastanelerin insan kaynaklari bolimiiniin stratejik amaglarinin
anlamdan yoksun oldugu, insan kaynaklar1 uygulamalarinin ydnetim ve biitiinliik
acisindan eksik oldugu yapilan g¢alismada belirtilmistir ve calisma bulgularimizi
desteklemektedir (Wilkinson 2009) .

Arastirmaya katilan 6zel hastanelerde ¢aligan personel sayisinin artigina bagl
olarak insan kaynaklari departmanina doniisiim oldugu tespit edilmistir. Caligan sayisi
arttikca 6zel hastanelerde insan kaynaklari departmaninin olusturuldugu, personel ve
idari igler departmaninin sayr ve oran olarak azaldigi belirlenmistir. Bu bulgu
Demirkan’in (2006) ve Keklik’in (2007) yaptiklar1 c¢aligmalar ile paralellik
gostermektedir.

Ozel hastanelerin isgéren bulma yontemleri incelendiginde, i¢ ve dis
kaynaklarin birlikte kullanildigi belirlenmistir. I¢ kaynaklardan en etkin kullamlan
yontem isgdrenin performansina gore terfi ettirilmesidir. Bu bulgu, Keklik’in (2007)
yapti81 ¢aligmanin bulgularin1 desteklemektedir. D1s kaynaklardan personel temininde
en ¢ok bagvurulan yontem ise internet ile iggdren teminidir.

Calisgmamizda insan kaynaklart isgbéren bulma yontemleri incelenmis ve
isgoren bulma yOntemi olarak geleneksel yollara bagvuruldugu ve oOzellikle
calisanlar/tanidiklar vasitastyla ise eleman alindigi degerlendirilmistir. Coskun ve
arkadaglarinin (2001) aragtirma bulgular1 bu bulguyu desteklemektedir.
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Calisma bulgularimiza gore, 6zel hastanelerde, isgdren bulmada en c¢ok
tiniversitelerin kariyer giinlerinden faydalanilmaktadir. Price Waterhouse Coopers (2000)
yorumuna gore, Tiirkiye’de iggdren bulma ve segmede kullanilan yontemler den kisisel
baglantilar ve tanidiklar araciligiyla is bulma oran1.%92 dir. Avrupa’da bu oran %85 dir.
Avrupa’da kariyer gilinlerine katilim ve {niversitelerle baglant1 yiizdesi daha yiiksektir.
Avrupa sirketleri nitelikli isgiiciinii, kaynaginda aramakta ve Orgiite katmaktadir.
Internetten istihdamda aym oranda yararlamlmaktadir. Is ve isci kurumlar1 Avrupa’da
daha etkindir.

Calismamizda, iggoren bulma puani ile is performansi puani arasinda pozitif
yonde iliski saptanmistir. Isgdren bulma puam ve is performansi puam arttikca is devir
hiz1 puant diismektedir. Ullman (1966), Hil 1(1970), Skolnik (1987) ¢aligsmalarinda, aday
bulma ydnteminin etkinliginin isgdrenin iste kalma siiresine, performansina ve isten
ayrilma oranina dayandirildigi goriilmektedir (Keklik 2007).

Isletmelerde insan kaynaklar1 acisindan gii¢lendirilmis ¢alisanlarin &rgiite olan
bagliliklarimin artacagi dolayisiyla personel devir hizinin da diisecegi ifade edilebilir.
Boylece uzun siire birlikte c¢alisan personel isletmenin kendisinden beklentileri ve
kendisinin isletmeden beklentileri arasinda dengeli bir iliski kurabilmektedir. Bagliligt
artan birey isletme i¢in daha fazla bilgi ve emek sarf etmekte, bu ise Orgiitte yaratici
diisiincelerin - ve  yenilik¢i uygulamalarin  Oniinii  agmaktadir. Kisaca, personel
giiclendirmenin yaratict birey-yenilik¢i Orgiitin en Onemli unsuru haline geldigi
sOylenebilir (Karahan 2009).

Benzer bir aragtirmada, isgéren bulma siirecinin etkinligi ve performans
degerlemenin etkinligi seviyesinde insan kaynaklari performansi arasinda pozitif bir iliski
bulunmustur. Arastirma bulgulart sonucunda, insan kaynaklari uygulamalarindan is
zenginlestirme, is genisletme ve personel se¢im siirecinin isgorenlerin yenilik¢ilik
egilimini olumlu etkiledigi belirlenmistir. Personel se¢im siireci, insan kaynaklari
yonetimi uygulamalari i¢inde en ¢ok etki eden faktorlerden biri olmustur (Erdil 2004).

VI. SONUC

Insan kaynaklarinin iyi yonetilmesi ve calisanlardan beklenen verimin
alinabilmesi, insan sagligimi konu alan ve hizmet yogun bir sektdr olmasi, saglik
hizmetlerinde insan kaynaklarina verilen arttirmaktadir. Insan kaynaklari ydnetiminin
organizasyonun etkinligini, verimlilik, karlilik, kalite ve rekabet edebilirlik {izerinde
pozitif katkilar yaptig1 bilinmektedir. Bu nedenle, insan kaynaklar1 departmanlarinin,
organizasyonlarda artan Onemine uygun olarak, ¢agdas fonksiyonlar1 yerine getirecek
sekilde dizayn edilmelerinin ve igsel organizasyonunun da, ¢agdas insan kaynaklari
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fonksiyonlarin1  yiiriitecek uzmanlik birimlerine ayrilmasi gerekmektedir. Saglik
hizmetlerinde, saglik isgiicli planlanmasinin yapilabilmesi i¢in insan kaynaklar1 yonetim
yapisini giiclendirmek ve mevcut insan kaynaklar1 yoneticilerinin yetkinligini gelistirmek
gerekmektedir. Saglik hizmetinde insan kaynaklarinin gelisimini yonlendirmek i¢in, agik
ve uzun vadeli stratejilerin hazirlanmalidir.

Saglik kurumlarinin etkinlik ve verimlilik diizeyi, ¢alisanlarin bilgi ve beceri
diizeyi ile dogrudan iligkilidir. Bu nedenle saglik kurumlarinda kisisel iligkilere ve
tecrilbeye dayali yonetim uygulamalarindan vazgecilerek, insan kaynaklari yonetiminde
gerekli egitimleri almis profesyonel yoneticiler tarafindan yonetimi saglanmalidir. Ayrica,
saglik personelinin ¢agin bilgi ve yenilik diizeyine uyum saglamalari amaciyla
profesyonel yoneticiler tarafindan egitimi ve gelistirilmesi i¢in bugiinkii sartlar ve
gelecege yonelik gorevlere hazir olmalari i¢in ortam olusturulmalidir. Egitimin mesleki
gelisimdeki katki ve onemi diisliniildiigiinde, insan kaynaklari yoneticilerinin egitim
almalar1 saglanmalidir.

Isgdren bulma ve segme siireci bir isletmenin yasamini siirdiirebilmesini
saglayacak gerekli kisilerin belirlenmesinde biiylik bir 6neme sahiptir. Dikkatli se¢ilmis,
iyi yetistirilmis, kapasiteli ve adilane iicretle calisan personel daha kaliteli hizmet
iiretecektir. Nitelikli personel bulmakta yasanan giigliiklerden daha &nemlisi, personeli
elinde tutmaktir. Insan kaynaklar1 biriminin en kritik gorevlerinden biri, nitelikli
calisanlarin orgiitte kalmalarini saglamaktir. Ayrilan bir ¢alisanin yerinin doldurulmasi
zaman alan ve maliyeti olan ek bir ¢aba gerektirir. Ayrilan kisinin beraberinde gotiirdiigi
iiriin/hizmet bilgisi, kurumsal deneyim ve hizmeti alanlar ile iliskiler kapasitesi, 6rgiit i¢in
onemli kayiplar olusturabilir. Ayrilanlarin yerine ise alinanlarin egitimi, ise alistirilmast,
kuruma uyum saglamasi ve hizmeti alanlar1 tanimasi igin gegen siirede 6nemli is kayiplari
s0z konusu olabilir. Yonetiminin, ¢aliganlarmin fikirlerine 6nem vererek, uygulanabilecek
nitelikteki oOnerilerini hayata gegirmesi ve cabalarini takdir etmesi gerekmektedir.
Boylece, motivasyon ve basari agisinda insan kaynaklarinin gelisimi saglanmis olacaktir.

Isgdrenin motivasyonu ve isletmeye bagliligini artirmak igin i¢ tedarik
kaynaklarindan yiikselmeden yararlanilabilir. Isgoren bir {ist pozisyona gegebilmek igin
kendisini gelistirmeye ve c¢aligmaya yoneltecektir. Bu dis tedarik kaynaklarina ulagmak
icin; egitim kuruluslarindan yardim almak, gazete yoluyla duyuru yapmak, insan
kaynaklart ile ilgili web sitelerinden yararlanmak, stajyer 6grencileri degerlendirilmelidir.

Bir iilkenin ekonomik diizeyi ile saglik alaninda insan kaynaklar1 sayis1 arasinda

pozitif korelasyon vardir. Sosyodemogratif unsurlar, bir iilkenin saglik sisteminde kilit rol
oynar. Yasl niifus saglik hizmetleri ve saglik personeline olan talebi arttirir. Geng saglik
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calisanlarinin egitilmesi ile emekli olan saglik calisanlarinin yerini doldurmak miimkiin
olacaktir.

Kurumlarin basarist ¢alisanlarin  katilimina, bagliligima ve kendilerini ise
adamalarina baglidir. Calisanlarin kendilerini gelistirecekleri, iy doyumu saglayacaklart
cazip is ortamlarmin yaratilmasi ¢alisan performansini yiikseltecek ve is devir hizini
diistirecektir. Bu nedenle etkili, verimli ve kaliteli bir saglik hizmeti sunulabilmesi igin,
yetkin saglik calisanlarinin dogru zamanda ve dogru yerde hazir bulundurulmalar: gerekir.

Sonug olarak, saglik hizmeti veren kuruluslarda insan kaynaklar1 iizerine daha
fazla arastirma iizerine odaklanmasi ve bu anlamda yeni politikalar gelistirilmesi
gereklidir. Saglik hizmetlerinin reformunda insan kaynaklarinin etkisini arastirmak 6nemli
ve faydalidir.
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