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ARASTIRMA MAKALESI

SAGLIK KURUMLARINDA STRATEJIK INSAN
KAYNAKLARI YONETIMININ ORGUTSEL
INOVASYONA ETKisi

Havva CALISKAN ™

0z

Bu ¢alisma, saglk hizmetlerinde stratejik insan kaynaklar: yonetimi uygulamalarinin orgiitsel
inovasyona etkisini belirlemek ve saglik personelinin stratejik insan kaynaklart yonetimi
uygulamalarina ve odrgiitsel inovasyona yonelik gériislerini degerlendirmek amacwyla yapilmis
betimleyici tipte bir arastirmadir. Arastirmada, 16.10.2014 — 30.10.2014 tarihleri arasinda Edirne
Kamu Hastaneler Birligi'ne bagli Edirne Sultan 1. Murat Devlet Hastanesi’'nde aktif ¢alisan 216
saglik personeli incelenmistir. Veriler, iti¢ béliimden olusan anket formu ile toplanmigtir. Birinci
béliimde katihmcilarin demografik ozelliklerini sorgulayan ifadeler, ikinci béliimde “Orgiitsel
Inovasyon Olgegi”, iiciincii béliimde “Stratejik Insan Kaynaklart Yonetimi Olgegi” yer almaktadir.
Veriler SPSS 16,0 paket programi ile analiz edilmistir. Analizlerde yiizdelik, ortalama, t test
istatistigi, varyans, korelasyon, coklu lineer regresyon analizleri uygulanmistir. Olceklerin i¢
tutarliigimi dlgmek icin alfa katsayisindan, gegerliligi icin faktér analizinden yararlanmilmigtir.
Istatistiki analizlerde p<0,05 diizeyinde anlamhilik aranmistir. Analiz sonuclarina gore; stratejik
insan kaynaklart yonetimi uygulamalarinin érgiitsel inovasyonu pozitif ve anlamli seviyede etkiledigi
tespit edilmistir. Katilimcilarin orgiitsel inovasyona yonelik goriigleri stratejik insan kaynaklart
yénetimi uygulamalarina yoénelik goriislerinden daha olumlu bulunmustur. Ayrica katilimcilarin
orgiitsel inovasyon ile ilgili goriislerine cinsiyet, medeni durum, yas, meslek ve hizmet yili
degiskenlerinin etkili oldugu, stratejik insan kaynaklar: yonetimi uygulamalari ile ilgili gériislerine
ise cinsiyet, 6grenim durumu, meslek ve hizmet yili degiskenlerinin etkili oldugu tespit edilmigtir.
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RESEARCH ARTICLE

THE EFFECT OF STRATEGIC HUMAN RESOURCES
MANAGEMENT ON ORGANIZATIONAL INNOVATION IN
HEALTH INSTITUTIONS™

Havva CALISKAN ™

ABSTRACT

This study is a descriptive type of research, carried out in order to determine the impact of
strategical human resources management practices in healthcare services on organizational
innovation and to assess the opinions of the healthcare staff members on strategical human resources
management practices and organizational innovation. Within the scope of the research, 216
healthcare staff members, rendering active service at Edirne Sultan 1. Murat State Hospital under the
structure of the Union of Public Hospitals of Edirne were examined on the dates of 16.10.2014 —
30.10.2014. The data were gathered by use of a survey form, consisting of three sections. The first
section includes statements, which examine the demographical properties of the participants, the
second, “the Organizational Innovation Scale” and the third “The Strategical Human Resources
Management Scale”. The data were analyzed by use of SPSS 16,0 package. Percentage, mean, t test
statistic, variance, correlation, multiple linear regression were the analysis types put to application.
Alpha coefficient was used for measuring internal consistency of the scales; on the other hand, factor
analysis was preferred for validation. Significance at the level of p<0.05 was looked for in the
statistical analyses. According to the results of the analyses; the strategical human resources
management practices affect organizational innovation at a positive and significant level. The
opinions of the participants on organizational innovation were found more favorable in comparison to
their opinions on strategical human resources management practices. Additionally, it was found out
that the variables of sex, civil status, age, occupation and year of service had an impact on the
opinions of the participants on organizational innovation; on the other hand, the variables of sex,
educational background, occupation and year of service affected their opinions on strategical human
resources management practices.
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I. GIRIS

Gilinlimiizde, kiiresellesme ile birlikte isletmeler icin zorlayici bir rekabet ortami
olugmustur. Bdylesi zorlu ve hizli degisimin hakim oldugu bir ortamda, isletmeler rekabet
iistiinliigii elde edebilmeleri ve bunun da Gtesinde ayakta kalabilmeleri i¢in ¢evre sartlar
dogrultusunda siirekli degismek ve yenilenmek zorundadir. Dolayisiyla kiiresel rekabet
ortaminda firmalarin yenilik¢ilik yetisine sahip olmasi, rekabet {istiinliigii saglamanin en
giivenilir kaynagi olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Ogiit ve digerleri 2004).

Yenilik¢ilik diger bir ifade ile inovasyon, yeni fikirleri kullanarak veya mevcut bilgileri
cok farkli yollarla uygulayarak ticari bir yarara doniisen dnemli degisiklik saglama olarak
tanimlanmaktadir (Ayhan 2011). Tanimdan anlasilacagi gibi inovasyonda temel amag “deger
yaratmak” tir. Diger bir deyisle fayda miktarin1 artirmaktir (Pecen, Kaya 2013). Orgiitsel
inovasyon ise, yeni ¢alisma ve yonetim kavram ve uygulamalarinin katkisi ile orgiitiin yapi
ve slireglerinde meydana gelen; iiretimde ekip ¢alismasi, tedarik zinciri yonetimi veya kalite
yonetim sistemi gibi unsurlarin olusturdugu inovasyonlardir. Diger bir tanim ise yeni
fikirlere agilma, yeni fikirlere agilma istegini firma kiltiiriiniin bir pargasi yapma, bir seyler
yaparken yeni yollar arama, isletme yontemlerinde ve tliretimde daha yaratici olmak olarak
ifade edilmektedir (Giirel 2011).

Isletmelerdeki biitiin faaliyetlerde anahtar rolii insan kaynaklar1 oynamaktadir.
Dolayisiyla orgiitler, yetenekli, motive edilmis ve yaratici diisiinceye sahip insan giiciine
ihtiyag duymaktadir. insanlarin inovatif kapasiteleri ve goniillii katilimlar1 talimatla degil,
ancak dogru ortamlar1 ve sistemleri olusturarak harekete gecirilebilmektedir. Bu nedenle,
insan kaynaklar1 uygulamalari; insanin tutumlarini, davranislarini ve kapasitesini etkileyerek
organizasyonel ¢iktilara ulasmaya yardimci olmakta ve inovasyon aktivitelerinin gelisiminde
ve desteklenmesinde katalizér olarak gorev almaktadir. Idari ve islemsel harcamalarin
disiiriilmesi, isyeri memnuniyetinin artirilmasi ve bdylece isc¢i verimliliginin de artirilmasi
ve tedarik harcamalarinin azaltilmasi ile kurumlarin siirdiiriilebilirligi agisindan énemli bir
faktor olan inovasyonun da sonugta siirece katilan insanlarla ilgili olmas1 insan kaynaklarini
o6nemli hale getirmektedir.

Insanlarin bilgi, beceri ve yeteneklerini birebir kopya etmek miimkiin olmadigindan bir
insan, bagka bir insanin yerini kolayca dolduramaz. Ayrica bir durumda belirli kosullarda
basarilt olmus bir insan bagka bir durumda bir deger yaratamayabilir. Bu nedenle insan
kaynagimi bulma, dogru calisanlar1 ige alma, yeni calisanlar ise alistirma, tesvik edici ve
yetkinlik bazli 6deme sistemleri kurma, etkili bir performans degerleme sistemi olusturma,
bilgi, beceri ve yetenekleri gelistirme, motivasyon ve ¢alisanlarin ige ve oOrgiite bagliligini
saglama gibi islevleri sayesinde insan kaynaklar1 yonetimi, orgiite hedeflerine ulagsmasina
o6nemli katkilarda bulunarak siirdiiriilebilir rekabet iistiinliigii saglar. Gergekten de degisime
ayak uydurabilmek ve bunun o&tesinde degisimi yonlendirebilmek igin, igletmelerin
yenilikgilige iliskin performanslarim gelistirmeye odaklanmalar1 ve nihayet yenilik¢i siireg,
irin ve uygulamalar1 gergeklestirecek insan kaynaklarinin yetkinliklerini gelistirecek
yatirimlar1 yapmalar1 gereklidir. Dolayisiyla stratejik insan kaynaklar1 uygulamalarinin
orgiitsel inovasyonu gelistirme ve bu yonde davranislar olusturma adina onemli bir unsur
oldugu goriilmektedir (www.algoritmaconsulting.com; Demirtag 2013; Giirel 2011; Bayat
2008). Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi (SIKY), bir &rgiitiin amaclarina ulasabilmesini
olas1 kilmak igin tasarlanmus, planli bir insan kaynaklari faaliyetleri modelidir. Is analizinden
performans degerlemeye, iicretlemeden is giivenligi ve is¢i sagligini korumaya, performans
degerlemeden motivasyona kadar birgok faaliyeti kapsar. SIKY’ de amag 6rgiitiin stratejik
ihtiyaclariyla birlikte insan kaynaklarindan daha etkin yararlanmaktir (Unnii, Kegecioglu
2009; Demirtas 2013).
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Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin en belirgin 6zelligi, insan kaynaklari stratejisi ve
uygulamalariyla, isletmenin benimsedigi genel stratejiyle arasindaki baglantinin
kurulmasidir. Kaliteyi artirmaya, yenilik¢i olmaya ve maliyetleri azaltmaya yonelik rekabet
stratejilerinin gergeklesmesi igin IK yonetimine dair en iyi uygulamalarin belirlenmesi
rekabet avantaji acisindan oldukca 6nemlidir. Yenilikci rekabet stratejisindeki stratejik 1K
uygulamalarina genel olarak bakildiginda, bu uygulamalarin; yenilik¢iligi ve yaraticiligt
destekleyen ve ddiillendiren bir yapida olduklar1 goriilmektedir.

Bu durum tiim sektdrler gibi saglik sektorii i¢in de énemli bir gergekliktir. Ustelik saglik
sektoriiniin olduk¢a dinamik ve ¢ogu zaman kaotik goriinen yapisi, sektérde yer alan
orgiitlerin varhigini1 tehdit eden faktorler olarak kabul edilmektedir. S6z konusu belirsiz ve
degisken cevresel sartlar goz Oniinde bulunduruldugunda, yenilik yapmak o6nemli bir
gereklilik haline gelmistir (Aksay, Orhan 2013). Bu sektdrdeki yenilikler ve ilerlemeler insan
hayatin1 ve yasam kalitesinin dogrudan etkiler. Saglikli bir niifus isgiicii verimliligini ve
miktarini 6nemli Ol¢iide arttirir. Dolayisiyla, bir iilkenin niifusunun saglikli olmasi genel
olarak o iilkenin ekonomik, siyasal ve sosyal yapilarini da etkiler (Ekiyor, Arslantag 2015).

Saglik sektoriiniin temel kurumlarindan olan hastaneler, siirdiiriilebilirlik ve rekabet giicii
saglama ve hastalarin, saglik personelinin ve paydaslarin ihtiyaglarina daha iyi yanit
verebilme diislincesiyle yenilik¢i olmak durumundadirlar. Tip bilimindeki siirekli
ilerlemelerin hastane isletmelerinde sunulan teshis, tedavi ve rehabilitasyon siireclerine
entegrasyonu c¢abalari beraberinde yenilik¢iligi getirecektir. Bunun yani sira otelcilik,
yemek, teknik hizmetler, egitim ve hasta kayit gibi teshis ve tedavi siireclerine bilesen olan
daha pek cok faaliyetin gergeklestigi yerler olan hastanelerin, yenilik¢ilik yapabilme adina
zengin igletmeler oldugu goriilmektedir (Aksay, Orhan 2013).

Ayrica, gelir seviyesinin yiikselmesi, teknolojik ilerlemeler ve saglik sigortasi
sistemlerinin tiim tilkelerde giderek yayginlastirilmasi, daha iyi saglik hizmetine olan talebi
de artirmaktadir. Dolayistyla siirekli olarak artan hizmet talebi ve yogun teknoloji icerigi
nedeniyle de saglik sektoriinde yenilikgilik kavrami kritik dneme sahiptir (Okem 2011).

Literatiir taramasinda saglik kurumlarinda inovasyon ile ilgili bazi ¢aligmalarin yapildigi
goriilmiistir. Literatiirde yer alan ¢alismalardan Garica-Goni, Maroto ve Rubalcaba (2007)
tarafindan yapilan ¢alismada inovasyona adaptasyonda davraniglarinda farkliliklar yaratip
yaratmadigi arastirilmis ve inovasyon algisinin calisanlar ve yoneticiler arasinda farklilik
gosterdigi belirlenmistir. Calisanlarin tutumlari ¢ogunlukla kurumun performansina baglh
oldugu, yoneticilerin ise daha ¢ok bireysel veya orglitsel inovasyon profiline bagh oldugu
tespit edilmistir. Onal (2011) galigmasinda ise saglik sektdriinde gérev yapan personelin
inovasyon konusunda yaklasimlarmi degerlendirmek igin Izmir’de kamu isletmesi olan
Atatiirk Egitim ve Arastirma hastanesinde ve 0Ozel isletme olan Ozel Bornova Sifa
hastanesinde bulunan yoneticilere ve doktorlara anket uygulanmistir. Caligma sonucunda
birincisi, inovasyon hakkinda hastane personelinin egitim ihtiyacinin giderilmesi gerektigi
ikincisi, inovasyon ¢alismalarini1 doktor ve hastane yonetim personeli yeterli bulunmamakta
ve hastane yonetimleri inovasyon uygulamalarina daha fazla énem verdigi ortaya ¢ikmustir.
Ucgiinciisii ise inovasyon dncesinde ve sonrasinda kamu ve devlet hastanelerinde doktor ve
yonetici personelin inovasyon uygulamalarimin sonucunda hastanede calisma mekani ve
calisma kosullar1 hasta/hasta yakini memnuniyeti personelin motivasyonu, hastane karliligi,
genel olarak hastane performansini arttirdigi ortaya ¢ikmistir.

Sonug olarak, yukarida bahsedilen ¢alismalarda kamu hastanelerinde ve 6zel hastanelerde
calisan doktorlarin, hemsirelerin, idari kadronun ve saglik ve yardimer is¢ilerin inovasyon
siirecine karsi tutumlart ve davraniglarindaki farklilar analiz edilmistir. Bu ¢alismada ise
saglik hizmetlerinde kiiresel rekabette onemli bir itici giice sahip stratejik insan kaynaklar



Saghk Kurumlarinda Stratejik Insan Kaynaklar: Yonetiminin Orgiitsel Inovasyona Etkisi 345

yonetimi yaklagiminin Orglitsel inovasyona etkisinin incelenmesi amaclanmistir. Literatiir
kapsaminda Orgiitlerin, kadrolama, egitim, katilim, performans degerlendirme ve &diil
sistemleri gibi etkin stratejik IK uygulamalari ile yeni iiriin, yeni siireg, yeni diisiinceler ve
yeni yoOnetim gibi yenilik¢i ¢iktilar elde edildigi tespit edilmistir (Demirtas 2013). Bu
sebeple, calismada SIKY uygulamalar1 olarak, kadrolama, katilim, performans
degerlendirme, 6diil sistemleri ve egitim faktorleri ele alinmustir.

11. ARASTIRMANIN AMACI VE MODELI

Bu caligma, saglik hizmetlerinde stratejik insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin
orgiitsel inovasyona etkisini belirlemek ve saglik personelinin stratejik insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarina ve orgiitsel inovasyona yonelik goriislerini belirlemek amaciyla
yapilmig betimleyici tipte bir arastirmadir.

Bu calisma, saglik hizmetlerinde stratejik insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin
orgiitsel inovasyona etkisini belirlemek ve saglik personelinin stratejik insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarina ve orgiitsel inovasyona yonelik goriislerini belirlemek amaciyla
yapilmig betimleyici tipte bir aragtirmadir.

Sekil 1. Arastirmanin Temel Modeli

/ Gelisim ve Egitim

ORGUTSEL
Kadrolama ve Kariyer INOVASYON .
DEMOGRAFIK
; OZELLIKLER
= Performans T
7]
Odiillendirme STRATEJIK
INSAN
KAYNAKLARI
\ Calisanlarin Katilhim YONETIMI

Belirlenen amag 1s18inda asagidaki hipotezler test edilmek tizere olusturulmustur.

HI: Saglik kurumlarinda profesyonel gelisim ve egitim uygulamalari, 6rgiitsel inovasyon
iizerinde olumlu etkiye sahiptir.

H2: Saglik kurumlarinda kadrolama ve kariyerde se¢me uygulamalari, 6rgiitsel inovasyon
iizerinde olumlu etkiye sahiptir.

H3: Saglik kurumlarinda performans degerleme, orgiitsel inovasyon lizerinde olumlu
etkiye sahiptir.

H4: Saglik kurumlarinda 6diillendirme uygulamalari, 6rgiitsel inovasyon iizerinde olumlu
etkiye sahiptir.

H5: Saglik kurumlarinda ¢aligsanlarin katilimm orgiitsel inovasyon iizerinde olumlu etkiye
sahiptir.

H6: Saghk kurumlarinda galisanlarin demografik ozelliklerinin SIKY uygulamalarina
iligkin goriislerine etkisi vardir.

H7: Saglik kurumlarinda galisanlarin demografik o6zelliklerinin &rgiitsel inovasyona
iligkin goriislerine etkisi vardir.
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I11. ARASTIRMANIN METODU VE MATERYALI

Aragtirmanin bu bdliimiinde arastirmanin 6nemi, Orneklemi, 6lgekleri, hipotezleri ve
yontemine iliskin bulgulara yer verilmistir.

3.1. Arastirmanmin Onemi

Inovasyon ve SIKY konularinmn son yillarda iilkemizde de artan bir sekilde tartigildig
konu olmasina ragmen az sayida arastirmalarin yapildigi goriilmektedir. Dolayisiyla
konunun saglik hizmetlerinde kapsamli olarak ele alinmasina ihtiya¢ oldugu tespit edilmistir.
Bu c¢alismada bu iki konunun birbirleri ile iligkilerinin ortaya konulmasinin kiiresel rekabette
ayakta kalabilmek i¢in saglik kurumlarina 6nemli katkilar saglayacagi ve gelecekte konu ile
ilgili yapilacak arastirmalara yol gosterici veriler saglayacag diistiniilmektedir.

3.2. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini Edirne Sultan 1. Murat Devlet Hastanesinde fiili olarak ¢alisan 656
saglik personeli olusturmaktadir. Orneklem hekim, ebe, hemsire ve diger olarak tiim saglik
teknikeri ve saglik teknisyeni olarak gruplandirilmistir. Basit tesadiifi 6rnekleme yontemi
uygulanarak secilen 6rneklem grubuna anket teknigi uygulanmustir. 250 kisiye dagitilan
anketten 216 kisiden anket geri gelmis ve analize uygun 181 anket degerlendirmeye
alinmustir.

3.3. Veri Toplama Yontemi

Aragtirma ile ilgili verilerin toplanmasinda anket tekniginden yararlanilmistir. Anket, ii¢
boliimden olusmaktadir. Birinci bdliim, katilimcilarin demografik 6zelliklerini belirlemeye
yonelik sorulardan olusmaktadir. ikinci bdliimde, kurumlarm inovasyon yetenegini dlgen ve
8 dnermeden olusan “Orgiitsel Inovasyon Olgegi” yer almaktadir. Olgegi olusturmak igin,
literatlirdeki ¢aligmalardan (Erdem ve digerleri 2011; Alpkan ve digerleri 2011; Demirtas
2013; Erdil, Kitapg1 2007) yararlanilmistir. Ugiincii béliimde ise SIKY ile ilgili olarak
Demirtas (2013), tarafindan kullanilan ve kadrolama, egitim, katilim, performans
degerlendirme ve diil sistemleri alt 6lgek maddelerini igeren “Stratejik insan Kaynaklari
Yénetimi Olgegi” kullanmistir. Calismada tiim degiskenleri dlgmek iizere 5°1i Likert dlgegi
kullanilmgtr.

3.4. Olceklerin Gecerlilik ve Giivenirlik Islemleri

Arastirmada kullamlan “Orgiitsel Inovasyon Olgegi” ile “Stratejik Insan Kaynaklari
Yonetimi Olgegi”nin kapsam gegerligi var olan alan yazina gére olusturulmustur. Yapi
gecerligi icin faktdr analizine tabi tutulmustur. Analiz sonucunda “Orgiitsel Inovasyon
Olgegi’'nin KMO degeri 0,928 olarak tespit edilmistir. Verilerden anlamli faktorler
cikabilecegini gosteren kiiresellik derecesi de (Bartlett's Testi) 1,175E3; p<0,05 olarak
bulunmus ve istatistiksel agidan yeterli olarak degerlendirilmistir. Tek boyutlu olan Slgek,
inovasyon aktivitelerinin ol¢iildiigii 8 maddeden olusmaktadir. Olgegin giivenirlik katsayisi
olan Cronbach’s Alfa degeri 0,943 olarak bulunmus ve toplam varyansmn %72’sini
aciklamaktadir.

“Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Olgegi”nin KMO degeri 0,898 olarak bulunmus,
verilerden anlamli faktorler ¢ikabilecegini gosteren kiiresellik derecesi de (Bartlett's Testi)
1,912E3; p<0,05 olarak bulunmus ve istatistiksel agidan yeterli olarak degerlendirilmistir.
Olgek, 14 maddeden olusmakta olup, giivenilirliginin testine yonelik yapilan analizde
Cronbach’s Alfa degeri 0,932 olarak tespit edilmistir. Olgegin alt boyutlarm tespit etmek
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amaciyla faktor analizi yapilmis ve varimax rotasyonlu temel bilesenler analizi ile 6z degeri
1’den biiylik ve toplam varyansin %66,64° iini agiklayan bes faktorii ortaya koymustur.
Olgegin alt boyutlarinin Cronbach’s Alfa degerleri; egitim icin 0,829, 6diil sistemleri igin
0,804, kadrolama i¢in 0,947, performans degerlendirme i¢in 0,869, katilim igin 0,875 olarak
tespit edilmistir.

3.5. Verilerin Toplanmasi ve Analizi

Veriler, arastirmanin yapilabilmesi i¢cin Edirne Sultan 1. Murat Devlet Hastanesinin bagl
oldugu Kamu Hastaneler Birligi Genel Sekreterligi’nden yazili izin alindiktan sonra,
16.10.2014 — 30.10.2014 tarihleri arasinda toplanmistir. Elde edilen bilgiler SPSS 16,0 paket
programi ile istatistiksel olarak degerlendirilmistir. Istatistiksel analizlerde yiizdelik,
ortalama, katilimcilarin iki alt sinifflamadan olusan cinsiyet ve medeni durum degiskenlerine
ait istatistiksel analizler igin t test istatistigi, ikiden fazla alt siniflamasi olan yas, egitim
durumu, meslek grubu, hizmet yili ve kurumdaki hizmet yili degiskenlerine ait istatistiksel
sinamalarda varyans analiz testi (ANOVA) uygulanmustir. Orgiitsel inovasyon ve stratejik
insan kaynaklar1 yonetimi 6l¢eklerine faktor analizi uygulanmistir. Stratejik insan kaynaklari
yonetiminin orgiitsel inovasyona etkisini tespit etmek amaciyla ise, korelasyon analizi, coklu
lineer regresyon analizi ile yapilmis, istatistiki analizlerde p<0,05 diizeyinde anlamlilik
aranmigtir.

3.6. Arastirmamin Kisithhig:

Aragtirmanin yalnizca Edirne Sultan 1. Murat Devlet Hastanesinde uygulanmasi ve
sonuglarinin bu kurumdaki ¢aliganlarin goriislerini kapsamasi aragtirmanin kisithiligidir.

1V. ARASTIRMANIN BULGULARI
Aragtirmanin bu bdliimiinde analiz sonucunda elde edilen bulgulara yer verilmistir.
4.1. Katihmcilarin Demografik Ozellikleri Ile Tlgili Veriler

Orneklemin yas, cinsiyet, medeni durum, dgrenim diizeyi, meslegi, calisma yili ve
kurumdaki ¢aligma yilina iligkin bilgiler Tablo 1’de goriilmektedir.
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Tablo 1. Katihmcilarin Demografik Ozellikleri

OZELLIKLER GRUPLAR SAYI YUZDE
18-25 Yas 15 8,3
Yas 26-35 Yas 54 29,8
36-45 Yas 77 425
46 Yas ve Ustii 35 19,3
Cinsiyet Kadin 144 79,6
Erkek 37 20,4
. Evli 132 72,9
Medeni Durum Bekar 49 271
Lise 11 6,1
.. On lisans 48 26,5
Egiim Durumu Lisans 86 47,5
Lisansiistii 36 19,9
Hekim 38 21,0
Gorevi Ebe-Hemsire 113 62,4
Diger* 30 16,6
1 Yildan Az 6 3,3
Calisma Siiresi L-10Y1l o1 28,2
11-20 Y1l 54 29,8
21 Yil ve Ustii 70 38,7
1 Yildan Az 24 13,3
Kurumda Calisma 1-10Y1l 86 475
Siiresi 11-20 Yil 36 19,9
21 Y1l ve Ustii 35 19,3
Toplam 181 100

*Sosyal Hizmet Uzmani, Eczaci, Saglik Memuru, Acil Tip Teknisyeni

Tablo 1 incelendiginde katilimcilarin %42,5°i 36-45 yas grubunda, %79,6’s1 kadin,
%72,9’u evli, %47,5°1 lisans, %62,4’1 ebe-hemsire olarak dagilim gostermektedir. Calisma
yil1 olarak %38,7’sinin 21 yil ve daha fazla ¢aligma siiresine sahip oldugu, %47,5’inin ise
ilgili kurumda 1-10 y1l ¢aligma siiresine sahip oldugu tespit edilmistir.

4.2. Orgiitsel Inovasyon Olcegi ile Tlgili Degerlendirmeler

Katilimcilarin, orgiitsel inovasyon ile ilgili degerlendirmelerini yorumlayabilmek icin,
Olcekte yer alan dnermelere verilen yanitlar irdelenmistir. Tablo 2’de, katilimcilarin her bir
onermeye vermis olduklar1 yanitlarin aritmetik ortalamalar1 ve standart sapma degerleri yer

almaktadir.
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Tablo 2. Orgiitsel inovasyon Olcegine Yonelik Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma
Degerleri

Aritmetik Standart

Onermeler Ortalama Sapma

Kurumumuz, yeni iiriin/hizmet gelistirme konusuna cok

.. . 181 2,83 0,969
Onem verir.

Kurpmumuz, siklikla yeni fikirler dener ve bunlar1 hayata 181 2.85 0,994
gecirmeye caligir.

Kurumumuz yeni yontemlerin bulunmasinda oldukga 181 2,67 0,887
yaraticidir.

Kumrp?myzda, yeni lriin/hizmet gelistirebilmek igin 181 2,49 1,009
yeterli dl¢lide harcama yapilir.

Kurumumgzda, islerin daha iyi yapilabilmesi icin siirekli 181 2,68 1,015
olarak yeni yollar aranir.

Kurumumuzda, yenilik ¢ok riskli goriilmez ve yenilige 181 2,87 1,000
kars1 konulmaz.

Kurgmumuzda ist yonetim, yenilik gelistirme cabalarini 181 2,81 1,042
tesvik eder.

Kurum_umuz h_er zaman en son teknolojilerle hizmet verme 181 2,61 1,103
cabasi i¢indedir.

Genel Ortalama 2,73

Katilimcilarin inovasyon ile ilgili degerlendirmeleri orta seviyededir. Onermelere verilen
yanitlarin genel aritmetik ortalamasi 2,73’tiir. Bu sonug ile aragtirma kapsamindaki kurumda
inovasyon olgusu diizeyinin anlamli olmadigi sdylenebilir. Her ne kadar degiskenler
birbirine yakin ortalama degerler almis olsa da ‘Kurumumuzda, yenilik ¢ok riskli goriilmez
ve yenilige karst konulmaz’ (2,87), ‘Kurumumuz, siklikla yeni fikirler dener ve bunlari
hayata ge¢irmeye calisir’ (2,85), ve ‘Kurumumuz, yeni {iriin/hizmet gelistirme konusuna ¢ok
onem verir’ (2,83) onermeleri en yiiksek katilima sahip onermelerdir. “Kurumumuzda, yeni
iiriin/hizmet gelistirebilmek icin yeterli 6l¢lide harcama yapilir” 6nermesi ise 2,49 ortalama
ile en diisiik degere sahiptir.

4.3. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Olcegi Ile Tlgili Degerlendirmeler

Katilimcilarin, stratejik insan kaynaklari yonetimi ile ilgili degerlendirmelerini
yorumlayabilmek i¢in, dl¢ekte yer alan dnermelere verilen yanitlar irdelenmistir. Tablo 3’te,
katilimeilarin her bir 6nermeye vermis olduklar1 yanitlarin aritmetik ortalamalar1 ve standart
sapma degerleri yer almaktadir.
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Tablo 3. Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi Olgegine Yénelik Aritmetik Ortalama ve
Standart Sapma Degerleri

Aritmetik Standart

Onermeler Ortalama Sapma

Calistigim kurum formal (resmi) egitim sistemlerine

sahiptir. 181 3,37 0,937
Kapsamli egitim politika ve prosediirleri vardir. 181 3,19 0,926
Ise yeni baslayanlara yonelik egitim programlari vardir. 181 3,07 1,126
Problem ¢6zme kabiliyetine yonelik egitimler 181 2.66 1,012
bulunmaktadir.

Tesvik edici 6demeler yapilmaktadir. 181 1,91 0,867
Performansa gore 6diil sistemi uygulanmaktadir. 181 1,91 0,935
G(')r.ev dqg}hmmda uzman ve yetenekli bireylerin 181 217 1,090
secilmesi 6n plandadir.

G(')r.ev dqg}hmmda gelecek potansiyeline sahip bireylerin 181 2,21 1,075
secilmesi 6n plandadir.

Gelisim odakl1 bir performans degerlendirme sistemi 181 2,23 0,954
bulunmaktadir.

Sonug odakli bir performans degerlendirme sistemi 181 2.43 1,033
bulunmaktadir.

Davranis odakli bir performans degerlendirme sistemi 181 2.40 1,020
bulunmaktadir.

Calisanlar karar verme siirecine katilmaktadir. 181 2,07 0,917
Cahsa_nlar 1sler_e yonelik iyilestirme Onerileri 181 2,40 1,094
yapabilmektedir.

Cz'l'llsar} sesinin ist kademelerde duyurulmasi 181 231 1,073
miimkiinddir.

Genel Ortalama 2,45

Katilimeilarin SIKY uygulamalar ile ilgili degerlendirmeleri orta seviyesinin altindadir.
Onermelere verilen yamtlarin genel aritmetik ortalamas1 2,45’tir. “Calistigim kurum formal
(resmi) egitim sistemlerine sahiptir” (3,37), “Kapsamli egitim politika ve prosediirleri
vardir” (3,19), “Ise yeni baslayanlara yonelik egitim programlar1 vardir” (3,07) 6nermeleri
en yiiksek degere, “Tesvik edici 6demeler yapilmaktadir” (1,91) ile “Performansa gore odiil
sistemi uygulanmaktadir” (1,91) 6nermeleri en diisiik degere sahip 6nermelerdir.

4.4, Demografik Degiskenlerin inovasyon ve Stratejik insan Kaynaklar1 Yénetimine
Etkisi

Katilimeilarin iki alt siniflamadan olusan cinsiyet ve medeni durum degiskenlerine ait
istatistiksel analizler igin t test istatistigi, ikiden fazla alt siniflamasi olan yas, egitim durumu,
meslek grubu, hizmet yili ve kurumdaki hizmet yili degiskenlerine ait uygulanan varyans
analiz testi (ANOVA) sonuglar1 Tablo 4°te gosterilmistir.
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Tablo 4. Demografik Degiskenler ile inovasyon ve Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Tliskisi
Tanimlayici 6zellikler Orgiitsel inovasyon Stratejik Il'l.san.Kflynaklarl
Yonetimi
<. Ortalama Ortalama
Degisken  Gruplar Say PuanN t/F p PuanN t/F p
L Kadin 144 2,6328 2,3373
Cinsiyet Erkek 37 3.0080 0,010 0,003 28058 2,114 0,000*
Medeni Evli 132 2,8144 2,5011 %
Durum  Bekar 49 24949 0721 0024 5574 0051 0135
18-25 15 2,3000 2,1667
26-35 54 2,5231 2,3228
Yas 36-45 77 2 9075 3,809 0,011 25417 2,060 0,107**
45 + 35 2,8321 2,5735
Lise 11 2,5795 2,2532
. On
gﬁﬁﬁﬁl lisans B 273 964 0121 23822 3045 0030%*
Lisans 86 2,6206 2,4940
Y.Lisans 36 3,0139 2,7401
Hekimi 38 3,0164 2,7312
Meslek Elzfl;s 113 2,5885 4,406 0,014 2,2870 8,190 0,000**
Diger 30 2,8875 2,7167
gﬂdan 6 22017 1,7619
Calisma 1-10 51 2,3922 2,2675 .
Siresi 1120 54 28403 0% 0002 549 4221 0,007
2Lyil o gh 99032 2.6102
ve Usti
}J‘ldan 24 27031 2.4732
Kurumda
1-10 86 2,6076 2,4153
C?llsrpa 11-20 36 29271 1,441 0,232 2 4484 0,204 0,894**
Siiresi 21 Yil
N 35 2,8357 2,5286
ve Usti
* 1 testi
** ANOVA testi

Katilimcilarin arastirma kapsaminda belirlenen demografik 6zelliklerinin inovasyon ve
SIKY uygulamalarina yonelik goriislerinde anlamli bir farkliliga neden olup olmadig
sorgulanmistir. Bu amaca ulagsmak icin t-testi ve tek yonlii varyans analizi yontemlerinden
yararlanilmistir. Yapilan analizde orgiitsel inovasyon ile cinsiyet, medeni durum, yas, meslek
ve hizmet yili degiskenleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur (p<0,05). Buna gore;
orgiitsel inovasyon yetenegine yonelik erkeklerin, evlilerin, 36-45 yas grubunun, hekimlerin
ve 21 yil ve tistii hizmet yilinda olanlarin goriislerinin daha olumlu oldugu tespit edilmistir.

SIKY ile cinsiyet, 6grenim durumu, meslek ve hizmet yili degiskenleri ile arasinda
anlamli bir farklilik bulunmustur (p<0,05). Buna gore; SIKY uygulamalarina erkeklerin,
yiikksek lisans mezunlarimin, hekimlerin ve 21 yil ve f{istii hizmet yilinda olanlarin
goriislerinin daha olumlu oldugu tespit edilmistir.
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4.5. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yéonetimi ile Orgiitsel inovasyon Iliskisi

SIKY uygulamalar ile érgiitsel inovasyon arasindaki iliski oncelikle korelasyon analizi
ile incelenmistir. Bu incelemeye iliskin korelasyon analizi sonuglar1 Tablo 5°de verilmistir.

Tablo 5. Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ile orgiitsel inovasyon arasindaki iliskiye
Yonelik Korelasyon Analizi (Pearson) Sonuclari

Performans

Degisken [novasyon Egitim Odiil Kadrolama Degerlendirme Katilim
Inovasyon 1

Egitim 0,631 1

Odiil 0,558™ 0,357 1

Kadrolama 0,595™ 0,519™ 0,626™ 1

;igg{gﬁgfrme 0,708" 0523~ 0673” 0,756 1

Katilim 0,634™ 0,484™ 0,625 0,703 0,736™ 1

**p<0,01 diizeyinde anlaml

Elde edilen sonuglara gore SIKY alt boyutlari ile 6rgiitsel inovasyon arasinda p<0,01
anlamlilik diizeyinde korelasyonun oldugu goriilmektedir. performans degerlendirme faktorii
ile inovasyon yetenegi arasinda kuvvetli, katilim ve egitim faktorleri ile inovasyon yetenegi
arasinda orta diizeyde ve pozitif yonde iliski bulunmaktadir.

Tablo 6. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi ile Orgiitsel inovasyon Arasindaki
iliskiye Yonelik Coklu Regresyon Analizi Sonuclari

ANOVA

R R? Diizeltilmis R? = Sig.
0,785 0,616 0,605 56,082 0,000

Model Beta Katsayisi t Sig.
Regresyon Katsayisi 2,080 0,039
Egitim 0,345 6,068 0,000
Odiil 0,119 1,789 0,075
Kadrolama -0,046 -0,584 0,560
Performans Degerlendirme 0,369 4,362 0,000
Katilim 0,153 2,037 0,043

SIKY uygulamalarmi olusturan alt degiskenler ile orgiitsel inovasyon arasindaki iliskiyi
6lemek icin basit dogrusal regresyon analizinden yararlanilmistir. Bu amagla katilimeilarin
inovasyona bakis agisi ortalama deger olarak hesaplanmis ve bu degerler bagimli degisken
olarak alinmustir. Regresyon analizi ile elde edilen sonuglar incelendiginde R degeri 0,785
olup SIKY uygulamalarini olusturan alt degiskenler ile orgiitsel inovasyon arasinda pozitif
ve ¢ok yiiksek diizeyde bir iligskinin olduguna isaret etmektedir. Belirlilik katsayis1 (R?) 0,616
olarak tespit edilmistir. Bu katsayiya gore SIKY, orgiitsel inovasyondaki toplam varyansin
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%61,6’sin1 agiklamaktadir. Baska bir ifade ile orgiitsel inovasyonun %61,6’s1 belirlenen
stratejik insan kaynaklar1 yonetimi faktorleri ile agiklanmaktadir.

Kurulan regresyon modelinin anlamli olup olmadigini incelemek amaciyla ANOVA testi
uygulanmigtir. Tablo 6’da bulunan ANOVA testi sonuglari incelendiginde F=56,082,
p=0,000 degerleri elde edilmis ve %99 anlamlilik seviyesinde (p<0,01) kurulan regresyon
modelinin anlaml1 oldugu gorilmiistiir.

SIKY uygulamalarinin alt boyutlarindan; o6diill ve kadrolama sisteminin orgiitsel
inovasyona etki degerlerinin anlamli olmadigr goriilmektedir. Egitim, performans
degerlendirme ve katilim alt boyutlarinin ise orgiitsel inovasyona anlamli seviyede pozitif bir
etkide bulundugu tespit edilmistir. Bu sonuglar, isletmelerin etkin sekilde uygulanan egitim,
performans degerlendirme ve katilim fonksiyonlar1 ile is goérenlerin orgiitsel inovasyon
performanslarii artirabilecegine isaret etmektedir. Analiz sonucunda gelistirilen regresyon
modeli soyledir:

Orgiitsel inovasyon= 0,340+0,369 * Performans Degerlendirme + 0,345 * egitim + 0,153*
katilim

Tablo 7. Arastirmada Gelistirilen Hipotezlerin, Elde Edilen Bulgulara Gore
Degerlendirilmesi

Saglik kurumlarinda profesyonel gelisim ve egitim uygulamalari,

oOrgiitsel inovasyon tizerinde olumlu etkiye sahiptir. Kabul
Saglik kurumlarinda ise alma ve se¢gme uygulamalari, Orgiitsel
. . . - Ret
inovasyon lizerinde olumlu etkiye sahiptir.
Saglik kurumlarinda performans degerlendirme, orgiitsel inovasyon
. o . . Kabul
iizerinde olumlu etkiye sahiptir.
Saglik kurumlarinda ddiillendirme uygulamalari, drgiitsel inovasyon
. . - Ret
iizerinde olumlu etkiye sahiptir.
Saglik kurumlarinda ¢alisanlarin katilimi orgiitsel inovasyon iizerinde

. _ Kabul
olumlu etkiye sahiptir.
Saglik kurumlarinda calisanlarin demografik ozelliklerinin SIKY

e o - Kabul

uygulamalarina iliskin goriislerine etkisi vardir.
Saglik kurumlarinda g¢alisanlarin demografik ozelliklerinin orgiitsel Kabul

inovasyona iligkin goriiglerine etkisi vardir.

V. DEGERLENDIRME VE TARTISMA

Bu aragtirma, saglik hizmetlerinde stratejik insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin
orgiitsel inovasyona etkisini belirlemek ve saglik personelinin stratejik insan kaynaklar
yonetimi uygulamalarina ve Orgilitsel inovasyona yonelik goriislerini belirlemek amaci ile
yapimistir. Arastirmada 216 saglik personelinden olusan Orneklem iizerinde yapilan
istatistiksel analizler ile hipotezler sorgulanmustir.

Analiz sonuglarina gore; stratejik insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin orgiitsel
inovasyonu pozitif ve anlamli seviyede etkiledigi tespit edilmistir. Literatiirde stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi ile birlikte oOrgiitsel inovasyon konusunu ele alan caligma sayisi
sitmirlidir.  Yapilan smirlt sayidaki calismalara baktigimizda, stratejik insan kaynaklar
yOnetiminin Orglitsel inovasyon performansimni etkileyen Onemli bir faktor oldugu
belirlenmistir (Demirtas 2013; Ozdevecioglu ve digerleri 2009; Laurseen, Foss 2003).
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Analiz sonucunda; katilimcilarin inovasyon ile ilgili degerlendirmeleri orta seviyede,
SIKY uygulamalari ile ilgili degerlendirmeleri ise orta seviyesinin altinda oldugu tespit
edilmistir. Calismanin yapildigi hastanede calisanlarda inovasyon algisinin orta seviyede
olmakla beraber olusturuldugu, ancak inovasyon algisini yonetebilecek stratejik yonetim
algisiin yeterli olmadigi gozlenmistir.

Katilimcilarin arastirma kapsaminda belirlenen demografik o6zelliklerine gore orgiitsel
inovasyon ile cinsiyet, medeni durum, yas, meslek ve hizmet yili degiskenleri arasinda
anlamli bir farkliblk bulunmustur. Orgiitsel inovasyon yetenegine yonelik erkeklerin,
evlilerin, 36-45 yas grubunun, hekimlerin ve 21 yil ve istii hizmet yilinda olanlarin goriisleri
daha olumludur. Ekiyor ve Arslantas’in (2015) tibbi cihaz sektoriinde gorev yapan
calisanlarin inovasyon algt diizeyine yonelik yaptiklar1 ¢alismada katilimcilarin gérevlerine
gore, egitim durumlarina gore ve yaslarina gore gore inovasyon algi diizeylerinin anlamli bir
farklilik gostermedigi buna karsi ¢alisanlarin kurumda ¢alisma siirelerine gére inovasyon
algilarinda anlamli bir farklilik gosterdigi belirlenmistir. Arastirma sonucuna gore, 1-5 yildir
calisan iggorenlerin inovasyon diizeylerinin 5-10 yil ile 10 y1l ve iizeri caligsan kisilere gore
anlaml1 bir sekilde daha diisiik oldugu belirlenmistir.

Katilimeilarin demografik 6zelliklerine gére SIKY uygulamalarma yénelik goriisleri
incelendiginde; cinsiyet, 6grenim durumu, meslek ve hizmet yili degiskenleri ile arasinda
anlamli bir farkliik bulunmustur. SIKY uygulamalarma erkeklerin, yiiksek lisans
mezunlarinin, hekimlerin ve 21 yil ve ustii hizmet yilinda olanlarin goriigleri daha
olumludur.

Aragtirma sonucunda, SIKY uygulamalarinin énemli bir adimi olan gérev dagiliminda
uzman, yetenekli ve gelecek potansiyeline sahip bireyleri segme uygulamasmin orgiitsel
inovasyon diizeyi lizerinde herhangi bir etkisinin olmadigi goriilmiistiir. Arastirmanin
yapildig1 hastane bir kamu hastanesidir ve kamuda personel segimi ve yerlestirilmesi
merkezi sinavla yapilmaktadir. Dolayisiyla SIK'Y *nin bu uygulamasinin érgiitsel inovasyonu
etkilememesi beklenen bir sonugtur.

Aragtirmada egitim calismalar1 ile inovasyon diizeyi arasindaki iligki incelenmis ve
egitim faaliyetlerinin inovasyon diizeyini olumlu etkiledigi bulunmustur. Profesyonel gelisim
ve egitim programlari; ¢alisanlarin bilgi, kabiliyet ve yetenek kazanimlarina yardim eder.
Caliganlarin mevcut is aktivitelerini gelistirmelerini ve beslemelerini saglar. Personel egitimi
ile inovasyon stratejileri arasindaki bag karsilikli olmaktadir. Ozgiir, yaratici ve bilginin
paylasildigi bir ortam sunan kurumlarda inovatif faaliyetlerin ilk asamasi olan fikir tiretme
asamasindan diger asamalarina gegisi daha kolay olmaktadir. Ayrica, inovatif fikrin
gelistirilmesi yine egitimli ¢alisanlar sayesinde daha az zaman almakta ve daha ¢abuk sonuca
varilmaktadir (Ersan 2013). Bu biitiinliikk ve sonugsallik yenilik¢iligi 6énemli Olciide besler
(Pegen, Kaya 2013).

Diger bir stratejik IK uygulamasi olan katilim, galisanlari bilgi yonetim siirecine pozitif
yonde diisiinceler beslemesi ve bu yonde katilim saglamasi adina énemli bir fonksiyondur.
Organizasyonlar, karar verme siirecine katilimi destekleyerek ve bu yonde daha ¢ok
sagduyulu yaklasarak, oOrgiitiine daha bagli bireyler elde etmektedir (Demirtas 2013).
Orgiitlerini biitiin faaliyetlerinde anahtar rolii insan kaynaklari oynamaktadir. Ancak
yenilik¢ilik siirecindeki rolii ¢ok daha onemlidir. Cilinkii yenilik¢ilik siirecinin temelinde
yaratici fikirlerin olusturulmasi ve bu fikirlere bagli olarak yeni iiriin ve siireglerin
gelistirilmesi yatmaktadir. Uygun orgiitsel ve yonetsel kosullarin olusturulmasi; ¢alisanlarin
yaraticiliklarini kullanmalarini, gelistirmelerini ve kendilerini ifade etmelerini saglayacaktir.
Calisanlar ne kadar yenilik¢i diistinmeye yonlendirilirlerse, isletmenin yenilik iiretme
kapasitesi de o oran da artacaktir (Giirbiiz 2011). Literatiirde katilimciligin inovasyona etkisi
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konusunda yapilan bir arastirmaya gore, degisim ve inovasyon ihtiyacini belirlemeye yonelik
olarak verilecek kararlara katilimda bulunan isgorenlerin, ihtiyaci benimseyerek daha
yaratict fikirler sunduklari ve inovasyon siirecinin basar1 kazanmasinda daha yiiksek
performans gosterdikleri saptanmistir (Ekiyor, Arslantag 2015).

Bu calisma sonucu da ¢alisanlarin sesinin iist kademelerde duyurabilmeleri, karar verme
stirecine katilmalari, islere yonelik iyilestirme Onerileri yapabilmeleri orgiitsel inovasyon
diizeyi iizerinde olumlu etkisi oldugunu gostermistir. Stratejik IKY siirecinde énemli gorev
ve sorumluluklar1 oldugunu diisiinen is gorenlerin duyacaklar1 igsel tatmin, islerine ve
kurumlarina karsi olumlu tutum gelistirmelerine neden olmaktadir (Giirbiiz 2011). Ayrica,
calisanlarin karar alma siirecine katilimu ile bilgi ¢esitliligi ve zenginligi artirilacak, nihai
olarak da yeni {iriin/siire¢ gelistirme siirecinde kapasitesi genisletilebilecektir (Demirtas
2013).

Bu calismamizda dikkat ¢eken diger bir sonug ise; tesvik edici 6demeler ve 6diil sistemi
uygulanmasinin Orgiitsel inovasyon diizeyi iizerinde herhangi bir etkisinin olmadigini
gostermesidir. Oysa c¢alisanlar1 yenilik¢i diisinmeye yo6nlendiren motivasyondur ve
motivasyonun saglanmasinda maaglarin, ikramiyelerin ve promosyonlarin olumlu etkisi
oldugu bilinen bir gercektir. Odiiller organizasyonel degerlerin gériiniir ifadeleridir. Bir
organizasyonda, neyin degerli oldugu, neyin édiillendirildigi ile ilgilidir. Calisanlarin takdir
edilmesi ve oOdillendirilmesi, ¢alisma istek ve azmini artirir. Takdir gormek en 6nemli
motivasyon araglarindandir ve cesitli yollar1 vardir. Odiil verme, terfi ettirme, ekonomik
yardim vb. arzu edilen davranislar zamaninda ve uygun sekilde takdir edilir, 6diillendirilirse
isgorenleri motive eder (Akgit 2011).

Performans degerlendirme, ¢alisanlarin basit manada iyiden kotiiye dogru siralanmasi
yerine onceden saptanmig objektif kriterlerle karsilagtirma ve 6lgme yoluyla is gorenlerinin
isteki performansimi degerlendirme siirecidir (Demirtas 2013). Performans degerlendirmesi;
calisanlarin isle ilgili davranis ve hareketlerinin bir tiir yol gostericisidir ve amacina uygun
bir bicimde kullanildigi takdirde kurumun devamliligi ve gelisimi i¢in 6nemli katkilarda
bulunur. Calisanlarin performans diizeyleri ve kuruma vermis olduklar katkilar iste bu
noktada kilit bir rol oynamakta, inovasyon faaliyetlerinin veya stratejilerinin basarisina
dogrudan katki vermektedir. Bu noktada kurum ydneticileri performans yonetimi ile
calisanlardan ne beklendigini net bir sekilde ortaya koymali, ortaya konulan beklentiler
gerekiyorsa giincellenmelidir. Kisaca, diger insan kaynaklar1 faaliyetlerinde oldugu gibi
performans yonetiminde de calisanlara kars1 diiriist, acik ve adil olunmalidir. Performans
yonetiminin ¢aliganlar arasindaki iligkinin artirilmasi, sorunlarin ortaya konmasi, ¢alisanlarin
performanslar ile ilgili somut bilgilere ulasilmasi ve gelistirilmesi gereken yonlerin tespiti
gibi sagladig1 yararlar goz Oniine alindiginda inovasyon stratejilerinin belirlenmesine,
uygulanmasina ve degerlendirilmesine katki verebilecegi bilinmektedir (Ersan 2013).
Nitekim arastirmamiz benzer bulgulara ulasmistir ve performans degerlendirme faktoriiniin
oOrgiitsel inovasyon iizerinde olumlu etkiye sahip oldugu goriilmistiir.

V1. SONUC VE ONERILER

SIKY’nin orgiitsel inovasyona olan etkisini incelemek amaci ile yapilan arastirmada
ortaya ¢ikan temel sonuglar su sekildedir:

e Katilmeilarin SIKY uygulamalarmin belirlenen boyutlarna iliskin algilar1 diisiik
seviyededir.

e Katilimcilarin orgiitsel inovasyon uygulamalar ile ilgili algilar1 orta seviyededir.

e SIKY uygulamalari drgiitsel inovasyonu olumlu yoénde etkilemektedir.
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e SIKY uygulamalarmin alt boyutlarmndan egitim, ¢alisan katilimi ve performans
degerlendirme sistemi, orgiitsel inovasyonu pozitif ve anlamli seviyede etkilemektedir.
Buna kars1 kadrolama ve oOdiil sistemi Orgiitsel inovasyon faaliyetlerine etki
etmemektedir.

e Katilimcilarin  demografik &zelliklerine gore orgiitsel inovasyon ile SIKY
uygulamalarma iligkin goriislerinin degerlendirildigi analiz sonucunda; Orgiitsel
inovasyon uygulamalarina iligkin goriisleri ile cinsiyet, medeni durum, yas, meslek ve
hizmet yil1 degiskenleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur (p<0,05). Buna
gore; erkeklerin, evlilerin, 36-45 yas grubunun, hekimlerin ve 21 yil ve {istii hizmet
yili grubunda olanlarin gériisleri daha olumludur. SIKY uygulamalarma iliskin
goriigleri ile cinsiyet, 6grenim durumu, meslek ve hizmet yil1 degiskenleri ile arasinda
anlamli bir farklibk bulunmustur (p<0,05). Buna gore; SIKY uygulamalarina
erkeklerin, yiiksek lisans mezunlariin, hekimlerin ve 21 yil ve {stii hizmet yili
grubunda olanlarin goriisleri daha olumludur.

Siirekli olarak artan hizmet talebi ve yogun teknoloji igerigi nedeniyle inovasyon
stratejisinde saglik sektorii kritik 6neme sahiptir. Saglik politikalarinin ve saglik sisteminin
temel amaci hizmete ulasilabilirligi artirmaktir. Inovasyon saglik hizmetlerinde
ulagilabilirligi artirir. Bu amagla saglik sektoriiniin inovasyon ortaminin degerlendirilmesi
saglik hizmetlerinin gelistirilmesinde 6nem arz etmektedir.

Inovasyonun asil kaynagi insan kaynagidir ve inovasyonun baslamasi icin &ncelikle
yaratici, inovatif fikirlere ihtiyag vardir. Stratejik Insan kaynaklari yonetimi ile organizasyon
genelinde giiclii ve biitiinciil bir isleyisin gelistirilmesi saglanmis olacaktir. Dolayisiyla
saglik kurumunun stratejik insan kaynaklari yOnetiminin ve inovasyona etkisinin
bilinmesiyle kurumsal yapidaki degisimleri desteklenmesi ve giiglendirilmesi adina 6nemli
adimlar atilmis olacaktir.

Arastirmada, inovasyon SIKY iliskisinin incelenmesine yonelik érneklem olarak Edirne
Sultan 1. Murat Devlet Hastanesi secilmistir. Birden fazla 6rneklemin segilmesi, bulgularin
giiclendirilmesi ve birbirini desteklemesi acisindan 6nem tasimaktadir. Dolayistyla gelecek
calismalarda birden fazla 6rneklem secilerek ya da ulusal boyutta karsilastirmali ¢alismalar
yapilarak saglik sektoriinde insan kaynaklari yonetimi ulusal ¢ercevede degerlendirilebilir ve
iyilestirme faaliyetleri yapilabilir. Saglik hizmetlerinde etkin ve etkili insan kaynaklari
yonetimi ile ¢alisan memnuniyeti saglanmis olacaktir. Siiphesiz c¢alisan memnuniyetinin
saglandig saglik kurumlarinda artan hizmet kalitesi ile hem ¢alisan ve hasta giivenligi hem
de memnuniyeti artmis olacaktir. Ayrica drgiitsel inovasyonu konu alan uygulamalarin farkl
saglik tesislerinde yapilmasi hem toplumun saglik diizeyinde iyilesmelere hem de saglik
sektorii ve ekonomiye katki saglayacaktir.

Yapilan bu calisma, saglik hizmetlerinde inovasyon ve SIKY iliskisini karsilastirmak
saglik alaninda onemli bir eksikligin giderilmesi agisindan dikkate alinmasi gereken bir
gercektir.

Aragtirma sonucunda su oneriler gelistirilmistir;

e Orgiitiin gelecekteki amagclari sekillendirmek ve desteklemek igin is gorenlerin sahip
olmas1 gereken yetenekleri kazandirilmali ve egitim firsatlar1 ile is gorenler
gelistirilmeli,

e Orgiit stratejisi ve amaglar1 ile uyumlu performans degerlendirilmesi ve tesvik
sistemleri gelistirilmeli,
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e (alisan katilmina yonelik, yeniligi anlamak, orgiitte herkese anlatmak, benimsetmek
ve uygulamaya koymak icin yeni fikir ve projeler gelistirme potansiyeline sahip
personele gerekli zaman, mekan, mali kaynak ve techizati saglanmalidir. Ayrica
calisanlarin gelisimleri ve basarilarini  saglamak i¢in sorumluluk verilmesi,
problemleri ¢dzme becerileri gelistirilmesi ve basarilarinin da ddiillendirilmesi i¢in
uygun yontemler kullanilmasi gerekir.

e Bu calismadan elde edilen sonuglarin daha fazla genellestirilebilmesini saglamak i¢in,
orgiitsel inovasyonu konu alan uygulamalarin farkli saglik tesislerinde yapilmasi hem
toplumun saglik diizeyinde iyilesmelere, hem de saglik sektorii ve ekonomiye katki
saglayacaktir.
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