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Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi Aracinin Liyakate Esas

Goriislerle Olan iliskisi: Saghk Cahsanlar1 Ornegi

The Relationship Between the Strategic Human Resources Management Tool and the
Views on Merit: Healthcare Professionals

Dr. Ogr. Uyesi Altug CAGATAY %, Dr. Selman KIZILKAYA"=2
Oz
Bu caligmanin amaci, bir stratejik yonetim aract olan insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 ve liyakat
ilkelerine iliskin goriisler arasindaki iliskinin incelenmesidir. Arastirmada veri toplama yontemi olarak
anket teknigi kullanilmistir. Anket calismasi Ordu ilindeki 6zel ve kamu hastanelerinin ¢alisanlarina
uygulanmistir. Arastirma igin on ii¢ hipotez belirlenmis ve hipotezlerin dogrulugunu test etmek igin
korelasyon analizi, Mann-Whitney U testi ve Kruskal-Wallis H testi uygulanmistir. Sonug olarak,
katilimeilarin insan kaynaklari uygulamalaria iliskin goriisleri ile liyakat ilkelerine iliskin goriisleri
arasinda anlamli diizeyde ve pozitif yonde bir iliski oldugu tespit edilmistir. Bunun yaninda cinsiyet ve
6grenim diizeyi degiskenlerine gore insan kaynaklari uygulamalar1 ve liyakat ilkelerine yonelik goriisler
arasinda anlamli bir farklilik olmadigi ortaya ¢ikmis iken galigilan bransg, kurumda ¢alisma nedeni, kag defa

kurum ig¢i yer degisikliginde bulunuldugu, toplam ¢alisma siiresi degiskenlerine gére anlamli bir farklilik
oldugu tespit edilmistir.
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Abstract

This study aims to examine the relationship between human resources management practices as a strategic
management tool and opinions on merit principles. survey technique was used as the data collection
method. The survey was applied to employees of private and public hospitals in Ordu. The study has thirteen
hypotheses, and correlation analysis, the Mann-Whitney U test, and the Kruskal-Wallis H test were applied
to test the accuracy of the hypotheses. It was determined that there was a significant and positive
relationship between the opinions of the participants on human resources practices and the merit principles.
In addition to this, there is no significant difference between human resources practices and opinions
regarding merit principles according to gender and education level variables, whereas there is a significant
difference according to the department, the reason for working in the institution, number of intra-
organizational change of position, and the total service year variables.
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Giris

Bilimsel yonetim hususunun ¢ikisi olarak kabul edilen Frederick Winslow Taylor dan bu
yana, insan kaynaginin hangi sartlar ve amaglara iligkin yoneltilecegi ¢alismalarinda
bulunulmustur. Bir is akisi semasi ¢ergevesinde sekillenen bu durum insan 6gesinin varliginin
emek konumunda nasil hareket kabiliyeti kazandirdigimi bilimsel ilkelerle ortaya koymustur.
Bugiin ise insan kaynaginin etkili ve verimli ¢alismasinin esaslari, normlari, bakis agilar: ve makul
kabul halleri hem c¢alisan akranlarca gozlemlenmekte hem de atama yonlendirme yapan
yoneticiler i¢cinde bir sorgulama nedeni haline gelmistir.

IKY hem bir galisma hem de bir uygulama alanidir. Orgiit igindeki insanlarin y&netimi
i¢in Orgiitiin resmi Sistemini planlama, bulma, insa etme, koordine etme, kullanma ve bu resmi
sistemi ele alma siirecine odaklanmaktadir. Peretomode (2001)’a gore IKY, insanlar1 ve drgiitleri
bir araya getirme siirecidir ve boylece her birinin hedefleri karsilanmaktadir. Dolayisiyla insan
kaynaklarinin basarili yonetimi, bir orgiitiin etkin isleyisinin anahtarlarindan biridir. Hem 6zel
sektor hem de kamu sektoriindeki yoneticilerin, basarili olmalar1 ve kurulus hedeflerine
ulasabilmeleri i¢in insan kaynaklar1 yeteneklerinden faydalanmalar1 gerekmektedir. Bu nedenle
iyi bir kurulus, yetkin insanlar1 biinyesine katmaya ¢aligmalidir. Boylelikle kurulugun hedeflerine
ulagmasi halinde, insan kaynaklarinin en iyi sekilde motive edildigi ve is tatmini yaratmak i¢in
uygun sekilde yonetildigi sdylenebilmektedir. Bu, bir kurulusun mevcut ve gelecekteki insan
kaynaklar1 ihtiyaglarini planlamasi gerektigi anlamina gelmektedir. (Tandu, 2016, s.47)

En biylik saglik hizmetleri is giiclerinden birinde yapilan aragtirmaya gore, tiim
diizeylerdeki yoneticilerin insan kaynaklari yonetimini etkili ve verimli bir sekilde gelistirilmesi
ve konuslandirilmasinda oynadiklar1 hayati rolii ortaya koymustur. Stratejik insan kaynaklar
yonetimi araciligiyla, saglik yoneticileri, ¢alisanlarin gelisimini kurulusun ihtiyaglarma gore
ayarlayabilmelidir. Bu, iist yonetimin, is giicii planlamasini, is giicii modernizasyonunu ve is giicii
egitimini ve gelistirmesini biitiinlestiren yerlesik ve siirdiiriilebilir, kurumsal ¢apta bir is giicii
gelistirme stratejisine her zaman agik bir taahhiitte bulunmasini gerektirir. (Walse ve Simth. 2011,
5.349) Bu durum ile nepotik bir durumun ortaya ¢ikmayacagi ve insan kaynaginin yoneltilmesinin
liyakat esasina gore yapilacaginin vurgusu belirtilmelidir.

Nepotizm, paydaslar arasinda da giivensizligin olusmasina sebep oldugu gibi, yetenekli
yoneticilerin istihdamini 6nleyeceginden, sirket entelektiiel sermayeden yoksun kalacaktir.
Bilindigi iizere bir orgiite rekabet avantaji saglayan en 6nemli girdilerden biri de, "orgiitiin ne
bildigidir". P. F. Drucer (2005)’a gore entelektiiel sermaye; "Pazar icerisinde sirkete rekabet
avantaji saglayan, sirkete deger katan kaynaklar" olarak tanimlanmistir Siiphesiz, aile sirketlerini
basariya ulastiran, rekabet avantaji saglayan salt maddi varliklar degildir. Ayn1 zamanda maddi
olmayan varliklardan olan entelektiiel sermaye birikimi, orgiit performansinda ¢ogaltan etkisi
yaratacaktir. (Oztiirk, 2008, 5.464)

Sealy, (2010)’a gore liyakat; zenginlik, aile iliskileri, simif ayricaligi, popiilerlik gibi
sosyal konum veya politik gii¢c vb. 6zellikleri bertaraf ederek bunlar yerine isle ilgili yetenek ve
vasiflara gore atama ve yerlestirmelerin yapildigi ve sorumluluklarin verildigi bir yonetim ve
orgiitlenme sistemidir. (Ramazan, 2019, s.41) Liyakat veya nepotizm adi altinda yapilan
tartigmalar aslinda egemen sinifin dzelliklerini tanimlama ¢alismalaridir. (Sahin, 2016, s.240)

Stratejik insan kaynaklari konusunda yapilan g¢alismalara bakilacak olursa Grinold
(1976), Martel ve Price (1981) ve Rao (1990) ¢agr1 merkezlerinde is giiciinii yonetmek adina
isgiicli yonetimi modelleri gelistirler (Gass ve dig., 1988) Tip fakiiltesi biit¢elerine (Brandeau vd.,
1987; Lee vd., 1987) ve isgiiciiniin ¢apraz egitim ve esnekligi lizerinde ¢aligmalar yapildi
(\Vairaktarakis ve Winch, 1999; Pinker and Shumsky, 2000). Bartholomew vd., (1991), Ernst vd.,
(2004) ve Turner vd., (2010), is giicii / isglicii planlama modellerinin genel gériiniimiinii sunarken,
Boudreau vd., (2003) operasyonlar ve insan kaynaklar1 yonetimi modelleri ve bu modellerle ilgili
karmagikliklar arasinda daha biiyiik bir arayiiz ihtiyaci lizerinde durmustur. Son zamanlarda
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yapilan isler, i giicii sorunlarim1 operasyonel veya taktiksel zaman gercevelerinde ele almaya
devam etmistir. Bard ve Wan (2008)’1n yapmis olduklar1 ¢aligma buna 6rnek teskil etmektedir.
Kisa zamanli planlama iizerine odaklanma, ayn1 zamanda saglik hizmetleri ve acil is giicii
planlamasia da etkili olmustur (Fry vd., 2006; de Véricourt ve Jennings, 2011; Yankovic ve
Green, 2011; Bienstock ve Zenteno, 2012). Gans ve Zhou'nun (2002) uzun vadeli is giicii kapasite
planlama modelleri, Ahn ve dig. (2005) ve Song ve Huang (2008) ¢aligmalariyla ilgilidir; Bununla
birlikte, saglik gorevlilerini yonetmek icin gerekli olan diger baz1 kararlar1 almadan, personel
istihdami ve kalicilig1 tizerinde yogunlagsmaktadirlar. (Cagatay, 2019, s. 99-100)

Bu c¢alismada saglik kurumlarinda calismakta olan personelin liyakat esaslarina gore
almip alinmadigimi ortaya koymak istenmektedir. Calismayr gerceklestirmek icin saglik
kurumlarinda ¢alisan personele sorular yoneltilerek cevaplar aranmustir.

1. Literatiir
1.1. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Guest (1987) 'e gore insan Kaynaklari Yonetimi (IKY) terimi, geleneksel personel
yonetiminden (Orgiitiin tiyelerini ve ihtiyag¢larini yonetme siireci) daha stratejik bir yaklasim
gelistiren yeni bir yaklasimdir (Abujudeh, 2019, s.139). Armstrong, (2014)’e gore 1KY, is
hayatinda hizla degisen bir uygulama alani olup organizasyonlarin basarilarinda kritik bir
faktordiir. Bir diger ifade ile organizasyonun hedeflerini gergeklestirebilmek i¢in en degerli varlik
olan insan faktoriiniin yonetilmesini i¢eren stratejik ve kapsamli bir yaklasimdir. (Kidak vd. 2016,
s.2)

Bir sirket i¢in insan kaynagi hala en 6nemli faktordiir ve bunun nedeni; insan 6gesi
olmadan, misyonu yerine getirmenin veya bir sirket iginde belirli bir vizyona ulasmanin imkansiz
olmasidir. Ote yandan sermaye teorisi, calisanlar1 yetkinliklerine gore degerlenebilecek varliklar
olarak gérmektedir. Buna gore insan kaynaklari bir sirketin en énemli sermayesidir ¢iinkii pek
cok sirket i¢in insanlar dnemli birer stratejik aragtir. Kuruluslar i¢in miisterilerle hayati temas
basarinin anahtaridir. Bu anahtar da yetkin ¢alisandan geger. Waterman (1994), IKY’nin,
organizasyonun Onemli bir rekabet avantaji kaynagi oldugunu kabul etmektedir. (Dumitrana,
2011, s.59)

IK'Y’nin rolii, kurulus tiiriine bakilmaksizin insan kaynaklar1 departmam ve ydnetimi
arasindaki ortakliktir. Bu sebeple insan kaynaklar1 departmanlarinin gogu benzer sorumluluklara
sahiptir. Ancak insan kaynaklar1 ve yonetim ortakligi, birer saglik kurulusu olan hastanelerde
benzersizdir, ¢iinkii bir¢cok hastane, farkli sorumluluklari ve farkl egitim ihtiyaglari olan iki ayri
grubu denetleyen klinik yoneticilerin ve saglik hizmetleri yoneticilerinin ikili idari yapisina
sahiptir. Ornegin, klinik yoneticileri belirli bir klinik alanda egitim veya deneyime sahip olmalari
sebebiyle, diger genel yoneticilere veya saglik hizmetleri yoneticilerine gore daha spesifik
sorumluluklara sahiptir. Ornegin, fizik tedavi miidiirleri deneyimli fizyoterapistlerden, hemsire
yoneticileri hemsirelik derecelerine sahip kisilerden olugmaktadir. Diger yandan ¢ogu saglhk
hizmeti yoneticisinin, saglik hizmetlerinde lisans veya yiiksek lisans derecesi bulunmaktadir.
(Niles, 2013, 5.23) Ancak saglik calisanlarinda olusacak beklentilerin stratejik IK'Y uygulamalar
yoluyla kargilanmas1 halinde, bu durum saglik ¢alisanlarinin roliinden etkilenme, bu rolde kalma
ve faaliyetlerini yliriitme yoniindeki davraniglarim etkileyecektir. (Bejtkovsky, 2017, s. 1834)

Kuhlmann ve Larsen (2015, s. 1640) de Niles’in goriislerini destekler nitelikte; hastane
hizmetlerinde ¢alisan kisilerin ¢ok farkli meslek gruplarindan olustugunu, dolayisiyla bu
durumun ortaya c¢ikan karmasikligi yonetmeyi zorlagtirdigini belirtmekte ve stratejik insan
kaynaklar1 yonetiminin énemini vurgulamaktadir. Gupta ve digerleri, (2003, s. 9) ise, saghk
hizmetlerinin; dogrudan insan yasamu ile iligkili olmast durumunun, ¢ok farkli meslek grubunun
uyum igerisinde ¢aligmasi gerekliliginin, farkli meslek gruplari arasinda gergeklesen karmasik
iliskiler ve bu iliskilerin yonetilmesi ihtiyacimn saglik hizmetlerinde IKY e duyulan gereksinimi
arttirdigina deginmislerdir. (Kidak vd. 2016, s. 3) IKY politika segimlerini, arzu edilen insan
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kaynaklar1 sonuglaria etkili bir sekilde doniistiiren yonetim uygulamalari, uzaktan isgiicii
stirdiiriilebilirliginin gelistirilmesi i¢in hayati 6nem tagimaktadir. (Onnis, 2019, s. 21)

Calismada daha 6nce de ifade edildigi gibi insanlar, birgok sirketin yonetiminde stratejik
bir araci temsil etmektedir. Bir kurulusta, farkli yaslarda dolayisiyla farkli nesillerden ve farkli
ozelliklere sahip calisanlar bulunmaktadir. Yararliliklar1 yeteneklerine, niteliklerine ve
tutumlarina baghdir (Hitka, 2018, s. 2759). Bununla ilgili olarak, Fleming ve McConnell (2014,
S.45) da birer saglik kurulusu olan hastanelerde, tipik insan kaynaklar departmanmin tek kisilik
bir operasyondan ¢ok yonlii, karmasik bir organizasyona doniistiiglinii belirtmektedir. Niles'a
(2013) gore bu organizasyonun merkezinde bulunan saglik calisanlari, bir hastanenin insan
kaynaklarini meydana getirmekte ve en degerli varligi olmaktadir. Bu sebeple basarili olmak igin,
bir hastane saglik calisanlarinin verimliligini 6énemli bir hedef haline getirmelidir. Verimlilik
diizeyi ise, calisanlarin islerinde gosterdikleri beceri diizeylerine ve hastane calisanlarinin is
becerilerinin yani1 sira memnuniyet diizeylerine de bagl olarak degisebilmektedir. Bu noktada
yiiksek performansh ve etkili bir isgiicii gelistirmek i¢in hastane, bir takim organizasyon
alanlarinda insan kaynaklari yonetim girdilerini kullanmalidir. Bu organizasyon alanlari; yasal ve
etik bir yonetim sisteminin kurulmasi, is tasarimi ve is analizi, ise alim ve se¢im, saglik kariyeri
firsatlari, ¢aliganlara saglanan faydalarin dagilimi, ¢alisanlarin tegvik edilmesi ve calisanlarin
motivasyonu, orgiitlii isgiicii ile miizakereler, ¢alisanlarin isten ¢ikarilmasi, saglik hizmetleri ve
stratejik planlama seklinde siralanabilmektedir (Bejtkovsky, 2017, s. 1834). Bu goriisii destekler
nitelikte yliksek gelirli tilkelerde yapilan arastirmalar, bir orgiitiin stratejisine ve misyonuna uygun
olan "birbirine bagl insan kaynaklar1 uygulamalarimin" calisanlarin performansini artirmada
etkili oldugunu gostermektedir. (Dieleman, 2009, s. 8)

Saglikla ilgili insan kaynaklari, kamu veya 6zel saglik hizmetlerinde ¢alismakta olan ve
burada olugsan vaka miidahalelerinden sorumlu, farkli tipte klinik ve idari personel olarak
tanimlanabilir. Saglik sektorii reformundaki insan kaynaklar1 ayn1 zamanda hizmetlerin kalitesini
ve hasta memnuniyetini artirmaya ¢alismaktadir. (Kabene vd. 2006, s. 1) Kanada Saglik Bilgi
Yonetimi Dernegi 2007 yilindan bu yana Kanada'daki saglik is giiclinlin gelecegini planlamak
icin yaptig1 faaliyetleri icesinde, ana basliklar olarak saglik kurumlarinda “sektor caligmasi,
stratejik planlama siireci ve stratejik insan kaynaklari planlama” girisimlerinin olmas1 gerektigini
ortaya koymustur (Shepheard, 2011, s. 4).

Saglik hizmetlerinin etkin bir sekilde sunulmasi insan kaynaklar1 kisitlamalarindan da
ciddi sekilde etkilenmektedir. Personel tiirleri, dagitilma sekilleri ve personelin performansi
seklinde, saglik personelleri arasinda dnemli endiseler yer almaktadir. Uygun insan kaynaklar
yonetimi (IKY) politikalar1 ve uygulamalari, insan kaynaklar1 sonuglarmi ve dolayistyla isgiicii
etkinligini artirabilmekte ve bu da organizasyonel performansin iyilesmesine katkida
bulunmaktadir. IKY politika ve uygulamalarmin uygun saglik hizmeti hedefleriyle uyumlu
oldugu varsayildiginda, IKY iyilestirilmis saglik sonuglarina yol agacaktir. Bunun yaninda IKY
“bir kurulusun ¢aliganlarini1 yonetme ve gelismelerine yardimci olma sekli” olarak ifade edilecek
oldugunda bu, 6nemli bir yoniiniin, personel ve diger kaynaklar arasinda bir denge saglamak olan
isi yapmak i¢in, dogru sayida ve tiirde personel alinmasini icermektedir. Saglik kurumlarmda
ozellikle personel maliyetleri genellikle toplam biitgenin%60'indan fazlasini olusturmaktadir.
(Sohag vd. 2013, s.56)

Organizasyonlardaki insan kaynaklar1 yoOnetimi, kariyer yonetimi ile ilgili birgok
uygulamay1 da icermektedir. Degisim ortaminda, insan kaynaklar1 uygulamalarina odaklanmanin
is sonuglari lizerinde biiyiik bir olumlu etkisi olabilir ve bunun saglik hizmetleri i¢in de gegerli
olduguna siiphe yoktur. Flanagan'in (1997, s.188) ifade ettigi gibi, bir kurulustaki personelin
miisterilere iyi davranmasi isteniyorsa, oOncelikle kurulus personele iyi davranmalidir”.
(Lammintakanen vd. 2002, s.322). Bu diisiinceyi dogrular nitelikte kuruluslar, simdiye kadar
basarilarinin biiyiik 6l¢iide ¢alisanlarina bagli oldugunu fark etmislerdir (Gallo vd. 2019, s.18).
Bu yiizden kuruluslar, IKY uygulamalarm etkili ve verimli bir sekilde uygulanmasini saglayacak
sekilde planlamali ve degerlendirmelidirler (Abujudeh, 2019, s. 143).
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1.2. Liyakat

Calisan personelin ¢alisma diizenine kaynaklik eden ilkeler arasinda “liyakat” 6teden beri
¢ok dnemli bir yer isgal etmistir. Sozciik olarak layik olma, yarasirlik, uygunluk, yeterlilik, kifayet
anlamlarimi karsilayan liyakat; kurum hizmetlerinde goérev alacak olan personelin goérevin
gerektirdigi niteliklere (egitim, bilgi, beceri, gorgii, kiiltiir, yetenek, altyap: gibi) sahip olmast
gerektigini ifade eder. (Acar, 2012, s. 32). Tiirk Dil Kurumuna gore Liyakat; Bir kimsenin,
kendisine is verilmeye uygunluk, yarasirlik durumu, degim olarak tanimlanmistir. (TDK, 2020)

Liyakat, kisinin gosterdigi performansi ile olusturulmaktadir. Performanslar belirli
baglamlar i¢in deger yaratir; performanslar ve liyakat kanit1 gerektiren grup arasinda islevsel bir
iligki vardir. Performanstaki degisim liyakat derecelerini belirler. Potansiyel performans esasina
gore cikarilabilir, ancak degerli olmak i¢gin liyakat kanit1 gerektiren grupla ilgili kriterlere gore iyi
performans gostermelidir. (Hermanowicz, 2019, s.343)

Teoride, ayricaliga ve keyfi takdire yer vermedigine inanilan liyakat ilkesi, hukuk devleti
ilkesinin, siyasal ve sosyal haklar diizeninin bir sonucu olarak kabul gérmektedir. Ancak pratikte,
liyakat ilkesine aykir1 olarak goriilen geliskili uygulamalardan kaginilmamakta, bu temel ilkenin
esaslar1 uygulamaya yansitilamamaktadir. (Yildiz, 2016, s. 173). Bu bakimdan kuruluslarda,
hizmete alimda gorevin gerektirdigi niteliklerden baska hicbir ayrim goézetilemeyecegi ilkesine
mutlaka yeniden islerlik kazandirilmasi gerekmektedir. Devlet, kamu hizmetleri gorevlerine
girmeyi, siniflar i¢inde ilerleme ve ylikselmeyi, gbrevin sona erdirilmesini liyakat sistemine
dayandirmali ve bu sistemi esit imkanlarla uygulamalidir. (Sezer, 2003, s. 192)

Aslan (2012)’a gore liyakat ilkesinin demokratik ve sosyal devlet olma hedefine odakl
Tirk Kamu Sistemimizin insan kaynaklar1 yonetiminde uygulanmasi bir¢ok degisik agidan
onemlidir. (Sahin, 2016, s.238)

2. Yontem

Bu arastirmada iligkisel bir tarama yontemi kullanilmigtir. Bu yontemde bagimli ve
bagimsiz degisken arasindaki iliski ortaya konmaktadir. Buna gore arastirmada, insan kaynaklar1
yonetimi uygulamalar1 ve liyakat ilkelerine iligkin goriisler arasindaki iligskinin ortaya konmasi,
bu arastirmay iliskisel modele yoneltmistir. Iliskisel model ise tasarimi asagidaki gibidir.

Sekil 1. iliskisel model

\ 4

Insan Kaynaklar1 Yonetimi Liyakat Ilkelerine iliskin
Uygulamalar Gorisler

\ /

Cinsiyet
Calisilan Brans, Kurumda Calisma Nedeni
Kag Defa Kurum I¢i Yer Degisikliginde Bulunuldugu
Toplam Caligma Siiresi
Ogrenim Diizeyi

2.1. Katilimcilar

Caligmada, verilerin elde edilmesi amaci ile anket yontemine basvurulmus olup anket
sorular1 yiiz yiize anket tekniginden yararlanilarak katilimcilara ulastirilmistir. Anketlerin
cevaplanmasi esnasinda calisanlarin isim ve soyad bilgileri talep edilmemis, bdylece gizlilik
esasindan hareketle ankette yer alan sorulara objektif yanitlar verilmesi desteklenmistir. Toplam
36 sorudan olusan anket igerisinde ii¢ boliim yer almaktadir. Birinci bolim katilimceilarin
demografik bilgilerine yoneliktir. Bu boliimde cinsiyet, ¢alisilan bransg, kurumda ¢alisma nedeni,
ka¢ defa kurum i¢i yer degisikliginde bulunuldugu, toplam ¢alisma siiresi ve 6grenim diizeyi ile
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ilgili sorular yer almaktadir. Arastirmada yer alan bu sorularin temel kullanim amaci, dlgek
icerisinde yer alan ifadelere gore farklilik olusturup olusturmadiginin incelenmesidir.

2.2. Veri Toplama Araclari

Anket formunun ikinci béliimde insan Kaynaklar1 Yénetimi Olgegi bulunmaktadir. Bu
kisimda toplam 15 ifade yer almakta olup, bu ifadeler kesinlikle katilmiyorum ile kesinlikle
katiliyorum araligi olan 5°li Likert 6l¢egi ile yapilmustir. Arastirmada yapilan analiz sonucunda
Olcek icerisinde yer alan ifadelerin giivenilirlik diizeyi 0,88 olarak tespit edilmistir. Anket
formunun {iciincii boliimiinde ise Liyakat Ilkeleri Olcegi bulunmaktadir. Burada da toplam 15
ifade yer almaktadir. S6z konusu ifadelerin Cronbach’s Alpha katsayilarina iliskin yapilan
coziimlemede 0,88’lik diizeyde giivenilir oldugu tespit edilmistir.

Ordu ilindeki 6zel ve kamu hastanelerinin ¢alisanlarina uygulanmistir. Arastirma igin
TOGU Sosyal ve Beseri Bilimler Arastirmalar1 Etik Kurulunun 23.06.2020 tarih E.29031 sayili
09. Oturumunda KARAR 09.02 yazisi ile izni alinmistir.

2.3. istatistiksel Analiz

Arastirmada yer alan dlgekler Tunger’in (2017) “Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Ve
Liyakat Ilkesi: Ege Universitesi Tip Fakiiltesi Ornegi” adli yiiksek lisans tezinden alinmistir.
Uygulama sonucunda elde edilen verilerin ¢dziimlenmesinde SPSS 26 paket programindan
yararlanilmustir.

Arastirmanin, 1KY uygulamalar1 ve liyakat ilkelerine iliskin goriisler arasindaki iliskiyi
ortaya ¢ikarmaya yonelik yeterli ve gilivenilir bilgiler toplayacak nitelikte oldugu
disiiniilmektedir. Ayrica, bu arastirmaya katilanlarin 6lgme aracindaki sorulari samimi olarak
cevaplandiracaklar1 varsayillmaktadir. Bu arastirma katilimcilardan alinan cevaplarla sinirhidir.
Degerlendirme yontemi olarak kullanilan anket sorulari ile sinirlandirilmistir.

3. Bulgular
3.1. Normallik Analizi

Arastirmada, anket yontemi sonucu elde edilen verilerin normal dagilim gosterip
gostermedigi de test edilmistir. Bu kisimda Kolmogorov-Smirnov ve Shapiro-Wilk degerlerinin
.05’ten biiyiik olmasina dikkat edilmistir. Bu kosulun yerine geldigi durumlarda verilerin normal
dagilima sahip oldugu varsayilir.

Tablo 1. Normallik test sonuglart

Kolmogoroy- Shapiro-Wilk
Smirnov
ISti"fSt df  p  istatistik df 0
Insan Kaynaklart ,198 73 ,000 ,887 73 ,000
Yonetimi Uygulamalart
Liyakat Ilkeleri ,152 73 000 ,898 73 ,000

Yukaridaki tablodan anlagilacag: iizere, anket uygulamasi sonucu elde edilen verilerin
normal dagilmadigi ortaya ¢ikmistir.

3.2. Katihmaeilara Ait Genel Betimsel istatistikler

Bu kisimda katilimeilarin temel demografik 6zelliklerinden elde edilen sonuglar yer
almaktadir.
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Tablo 2. Katilimcilara ait demografik 6zellikler

Kurumda Insan Kaynag1 Saglama ve

Cinsiyet Se¢me Siirecini Kimin Yiiriittiigii
N % N %
Kadin 38 52,1 Kurum Amiri 63 86,3
Insan Kaynaklar
Erkek 35 47,9 Departmant 10 13,7
Toplam 73 100,0 Toplam 73 100,0
Yas Fiili Olarak Yapilan s
N % N %
25 yas ve alt1 Atamam ne ise 0 i
tanimimda ki kendi
11 15,1 isimi yapiyorum 66 90,4
26-35 yas Atamam ne ise 0 i
arast tanimimda ki kendi
33 45,2 igimi yapmiyorum 7 9,6
36-45 yas
arast 14 19,2
46-55 yas
arasi 10 13,7
55 ve tizeri 5 6,8
Toplam 73 100,0 Toplam 73 100,0
Ogrenim Diizeyi Toplam Calisma Siiresi
N % N %
Lise 12 16,4 1-4 vyl 18 24,7
Onlisans 27 37,0 5-14 vl 34 46,6
Lisans 33 45,2 15-24 y1l 13 17,8
Lisansiistii 1 14 25 yildan fazla 8 11,0
Toplam 73 100,0 Toplam 73 100,0
Hangi Kadroda Calisildig1 Kag Defa Kurgﬁiﬁ;iﬁ;feglslkhgmde
N % N %
657 Devlet Hep ayni yerde 43 58,9
Memuru 47 64,4 calistim
2-5 kez yer 19 26,0
Isci 2 2,7 degistirdim
6 ve iizeri kez yer 11 15,1
Diger 24 32,9 degistirdim
Toplam 73 100,0 Toplam 73 100,0
Calisilan Brans Kurumda Calisma Nedeni
N % N %
Saglik
Teknisyeni 33 45,2 Is Giivencesi 14 19,2
Yaptigim Isin
Idari Personel 12 16,4 Niteligi 38 52,1
Fiziksel Caligma
Biiro Memuru 12 16,4 Ortami 11 15,1
Sekreter 16 21,9 Kurumun Prestiji 10 13,7
Toplam 73 100,0 Toplam 73 100,0
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Tablo 2’ye bakildiginda katilimcilarin %52,1’inin kadin; %47,9’unun ise erkek oldugu
ortaya ¢ikmistir. Bunun yaninda katilimeilarin biiyiik cogunlugunun 26-35 yas arasinda oldugu;
Atamast ne ise o is tanimindaki isi yaptigi; %45,2 oraninda katilimcr bransinin saglik
teknisyenligi oldugu; kurumda “yaptigi isin niteliginden” &tiirii calistigi ve 657 Sayili Kanun’a
tabi devlet memuru pozisyonunda oldugu ortaya ¢ikmistir.

3.3. Insan Kaynaklar1 Yonetimi Olgegine Yonelik Elde Edilen Betimsel istatistikler

Arastirmanin bu kisminda insan Kaynaklar1 Yénetimi Olgegi igerisinde yer alan ifadelere
katilimeilarin verdikleri cevaplardan elde edilen veriler betimleyici analiz ile incelenmis olup
raporlanmistir. Burada her bir ifade i¢in katilimcer sayilari, yiizde dagilimlar1 ve bu ifadelerin
ortalama ve standart sapma degerlerine yer verilmistir.

Tablo 3. insan kaynaklar1 yonetimi dlcek ifadelerine yonelik elde edilen sonuclar

X SS
Hastanemizde saglik personeline yeni gorevler verilirken, isi ve gorevi 453 929
tanitict bilgiler verilir (gorev tanimlar, kariyer, sosyal olanaklar vb.) ve
yeni gorev yerinde uyulmasi gereken kurallar yazili olarak personele
iletilir.
Yeni bir goreve baglarken ise alistirma (oryantasyon) egitimine tabi 441 940
tutuldum.
Sizden daha kidemli ya da yeni ise baslayan meslektaslarimla 415 981

farkliliklarim vardir.

Insan Kaynaklar1 Biriminin bana ait gii¢lii-zayif yonleri, firsatlari-tehditleri 3,70 1,19
bildigini diisiiniiyorum 8
Personelin rizasi olmadan yapilan yer degisikliklerinde, yildirma ve 4,29 993
yaptirim amaciyla temposu yogun olan servislere (acil servis gibi)

gorevlendirme yapilmaktadir.

Hastanemizde yer degisiklikleri yapilirken ya da yeni personel aliminda 296 1,36

mevcut personelin tavsiyeleri dikkate alinir. 9
Hastanemizde devamsizlik, hastalik, kaza, izin vb. gibi durumlarda 381 141
dogabilecek isgiicii kaybini giderecek sayida saglik personeli mevcuttur. 1

Is ortaminda kisisel onyargilar ve diisiinceler, saglik personelinin bireysel 4,44 986
performansini etkiler.

Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Planlamasinin 6zel bir uzmanlik alani 3,70 1,32
oldugunu diisliniiyorum. 0
3,56 1,63
Calisma yerleri belirlenirken dogru ise dogru eleman politikas1 uygulanir. 3
Yogun is temposu nedeniyle yetistiremedigim isler, performansimi 393 157
diisirmektedir. 5
3,60 1,38
Caligtigim boliimde yenilikei fikir ve onerilere firsat verilmektedir. 2
Hastanemizde ¢alisanlarin kendilerini gelistirmeleri i¢in uygun ortam 404 131
saglanmaktadir. 7
4,04 1,26
Sadece isimin gerektirdigi islerle mesgul oluyorum 3
3,62 149
Hastanemizdeki idari ve destek personelin sayisi yeterli ve kalitelidir. 7
Genel Toplam 3,92 783

Tablo 3 incelendiginde katilimcilarin Insan Kaynaklar1 Yonetimi uygulamalarima iliskin
goriislerinin ortaya konmasi i¢in olusturulan 6l¢ek ifadelerine, katilimcilarin tiimiiniin cevap
verdigi goriilmiistiir. Benzer sekilde, Tablo 3’de katilimcilarin en yiiksek degerli ortalamay1
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“Hastanemizde saglik personeline yeni gorevler verilirken, isi ve gorevi tanitict bilgiler verilir
(gorev tanimlari, kariyer, sosyal olanaklar vb.) ve yeni gorev yerinde uyulmasi gereken kurallar
yazili olarak personele iletilir.” ifadeleri ile sagladigi ortaya ¢ikmistir. Bu kisimda ayrica
katilimeilarin, en diisiik diizeyli ortalamayi ise “Hastanemizde yer degisiklikleri yapilirken ya da
yeni personel aliminda mevcut personelin tavsiyeleri dikkate alinir.” ifadesi ile sagladig1 ortaya
cikmustir,

3.4. Liyakat ilkeleri Ol¢egine Yonelik Elde Edilen Betimsel istatistikler

Arastirmanin bu kisminda Liyakat Ilkeleri Olcegi icerisinde yer alan ifadelere
katilimceilarin verdikleri cevaplardan elde edilen veriler betimleyici analiz ile incelenmis olup
raporlanmistir. Burada da her bir ifade i¢in katilimci sayilar, ylizde dagilimlari ve bu ifadelerin
ortalama ve standart sapma degerlerine yer verilmistir.

Tablo 4. Liyakat ilkeleri 6l¢ek ifadelerine yonelik elde edilen sonuglar

X SS
Aldigim egitim ile fiili olarak yaptigim is birbiri ile uyumludur. 4,64 (34
Benim i¢in gorevde yiikselme konusunda liyakat ve yeterlilik
Onemlidir. 3,97 ,833
Benim i¢in gorevde yiikselme konusunda liyakat yerine mesleki bilgi
birikim, hizmet siiresi ve deneyim onemlidir. 4,47 , 783
Hastanemizde personel planlamasi yapilirken liyakat ilkelerine
uyulmaktadir. 3,49 1,617
Belirli bir alanda uzun yillar ¢aligmig olmak, o alanda (ylikselmek, bir
iist kadroya gegmek) yonetim gorevi iistlenmek i¢in dnemlidir. 3,52 1,345
Calisma alanim da yeterli bilgiye sahip olmasam da, iist yonetim
tarafindan bir iist géreve getirilsem bundan hosnut olurum. 3,30 1,277
Benim i¢in gorevde yiikselme konusunda {ist yonetimle iyi iligkiler,
iletisim ve olumlu referans daha iist kademelere gelmek icin
onemlidir. 4,14 1,170
Calistigim kurumda idari gorevlere se¢ilme/atama ve personelin
yiikseltilmesi ile ilgili 6l¢iiler agik ve nettir. 3,66 1,397
Yoneticim bana, kendi isimle ilgili bagimsiz karar verme yetkisi
tanir. 3,16 1,756
Yaptigim isin sonunda takdir edilirim, ddiillendirilirim. 3,03 1,833
Hastanemizde calisan idari personelin unvanlari ile egitimleri
birbiriyle uyumludur. 3,60 1,460
Personel temininde en etkili yontemin merkezi sistemle sinav yapmak
oldugunu disiiniiyorum 3,82 1,171
Personel se¢me, atama ve ylikseltme faaliyetlerinin, uzman bir ekip
tarafindan olusturulmus bir komisyonca (liyakat komisyonu gibi)
yapilmasini isterim. 4,14 , 769
Yaptigim is bulundugum boliim i¢in faydahdir. 4,66 ,853
Bulundugum pozisyonda caligmaktan memnunum. 4,52 ,669
Genel Toplam 3,87 ,751

Tablo 4 incelendiginde katilimcilarin Liyakat ilkelerine iliskin goriislerinin ortaya
konmasi i¢in olusturulan dlgek ifadelerine, katilimcilarin tiimiiniin cevap verdigi goriilmistiir.
Benzer sekilde, Tablo 4’te katilimcilarin en yiiksek degerli ortalamay1 “Yaptigim is bulundugum
boliim igin faydalidir.” ifadesi ile en diigiik ortalamayi ise “Yaptigim isin sonunda takdir edilirim,
odiillendirilirim.” ifadesi ile sagladig1 ortaya ¢ikmustir.
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3.5. Hipotezlerin Test Edilmesi

Aragtirmanin bu kisminda, 1KY uygulamalar1 ve liyakat ilkelerine iliskin goriisler
arasinda anlaml bir iliski olup olmadiginin sonuglar1 yer almaktadir. Bu kisimda ayrica, IKY
uygulamalar ve liyakat ilkelerine iligkin goriisler ile “cinsiyet, ¢aligilan bransg, kurumda ¢aligma
nedeni, ka¢ defa kurum ici yer degisikliginde bulunuldugu, toplam c¢alisma siiresi ve 6grenim
diizeyi” degiskenleri arasinda anlamli bir farklilik olup olmadiginin sonuglar1 yer almaktadir.
Buna gore insan kaynaklari1 yonetimi uygulamalari ve liyakat ilkelerine iliskin goriigler arasindaki
iliskinin tespit edilmesinde korelasyon analizine bagvurulmustur. Bunun yaninda katilimcilarin
insan kaynaklar1 yOnetimi uygulamalar1 ve liyakat ilkelerine iliskin gdriislerinin
karsilastirilmasinda, iki se¢enekli sorular igin Mann-Whitney U Testi; ikiden fazla segenege sahip
sorularda Kruskal-Wallis H testi uygulanmistir. Aragtirmada kullanilan Mann-Whitney U ve
Kruskal-Wallis H testinin degerlendirilmesinde anlamlilik diizeyi 0.05 olarak kabul edilmistir.

Tablo 5. Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari ve liyakat ilkelerine iligkin goriisler arasindaki
iliskinin korelasyon analizi sonuglari

Personel Liyakat
r 1,000 ,902**
p
Personel . ,000

N
Spearman's rho 73 73

r

. ,902** 1,000
Liyakat 000 _
N 73 73

** Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamlidir.

Tablo 5 incelendiginde katilimcilarin IKY uygulamalarina yonelik goriisleri ile liyakat
ilkelerine yonelik goriisleri arasinda anlamli bir iligki oldugu ortaya ¢ikmustir. Bu iligkinin yoniine
bakildiginda ise pozitif yonde oldugu tespit edilmistir.

Tablo 6. Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 ve liyakat ilkelerine iliskin goriislerin cinsiyet
degiskenine gore karsilastirilmasi

Cinsiy N Siralt Siralar Mann-Whitney p
et Ortalama Toplami U

Personel  Kadin 38 39,22 1490,50
Erkek 35 34,59 1210,50 580,500 ,35
Toplam 73

Liyakat  Kadin 38 38,43 1460,50
Erkek 35 35,44 1240,50 610,500 ,55
Toplam 73

Cinsiyet degiskeni ile IKY uygulamalar1 ve liyakat ilkelerine yonelik goriislerin Mann-
Whitney U testi sonuglarinda 0.05 diizeyinde anlamli bir farklilik olmadig ortaya ¢ikmugtir.
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Tablo 7. insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari ve liyakat ilkelerine iliskin goriislerin calisilan
brans degiskenine gore karsilastirilmasi

Sirali Kruskal-Wallis

Calisilan Brans N Ortalama H
Saglik
Teknisyeni 33 38,30
[dari Personel 12 32,33

Personel - g4 o Memuru 12 23.83 9,431 02
Sekreter 16 47,69
Toplam 73
Saglik
Teknisyeni 33 37,20

] Idari Personel 12 33,08

Liyakat =g Memuru 12 24,79 9,211 03
Sekreter 16 48,69
Toplam 73

Calisilan brans degiskeni ile IKY uygulamalar1 ve liyakat ilkelerine yénelik goriislerin
Kruskal-Wallis H testi sonuglarinda 0.05 diizeyinde anlaml1 bir farklilik oldugu ortaya ¢ikmustir.
Bu kisimda ortaya ¢ikan farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunun tespiti amaciyla ¢oklu
karsilastirma test yontemlerinden katilimci sayilarinin  birbirinden farkli sayida oldugu
durumlarda yararlanilan Hochberg testi kullanilmis olup teste iliskin sonuglar asagidaki tabloda
gosterilmistir.

Tablo 8. Caligilan brans degiskenine gére insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari ve liyakat
ilkelerine iligkin goriislerinin ¢oklu karsilastirma sonuglari

Ortalamalar
Hochberg Calisilan Brang Alt Gruplar Farki p
Personel Sekl‘eter Biiro Memuru ,88472 ,016
Liyakat Sekreter Biiro Memuru 81111 ,026

Calisilan brans degiskenine gore; sekreter olarak ¢alisanlarin IK'Y uygulamalari ve liyakat
ilkelerine yonelik goriisleri ile biiro memuru olarak ¢alisanlarin goriisleri arasinda anlamli bir
farklilik oldugu ortaya ¢ikmaistir.

Tablo 9. Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 ve liyakat ilkelerine iliskin goriislerin kurumda
calisma nedeni degiskenine gore karsilastirilmasi

Kurumda Caligma N Sirali Kruskal-Wallis H p
Nedeni Ortalama
Is Giivencesi 14 22,75 9,024 ,03
Yaptigim Isin Niteligi 38 39,49
Personel  Fiziksel Calisma Ortami 11 37,64
Kurumun Prestiji 10 46,80
Toplam 73
Is Giivencesi 14 22,29 9,019 ,03
Yaptigim Isin Niteligi 38 39,30
Liyakat  Fiziksel Caligma Ortami 11 40,14
Kurumun Prestiji 10 45,40
Toplam 73

Kurumda Caligma Nedeni degiskeni ile IKY uygulamalar1 ve liyakat ilkelerine ydnelik
goriislerin Kruskal-Wallis H testi sonuglarinda 0.05 diizeyinde anlamli bir farklilik oldugu ortaya
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¢ikmistir. Bu kisimda ortaya ¢ikan farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunun tespiti amaciyla
coklu karsilastirma test yontemlerinden katilimci sayilarinin birbirinden farkli sayida oldugu
durumda yararlanilan Hochberg testi kullanilmis olup teste iliskin sonuglar asagidaki tabloda
gosterilmistir.

Tablo 10. Kurumda ¢alisma nedeni degiskenine gore insan kaynaklari yonetimi uygulamalari ve
liyakat ilkelerine iligkin goriiglerinin karsilagtirilmast
Kurumda

Hochberg Calisma Alt Gruplar Ortalamalar p
: Farki
Nedeni
Yaptigim Isin
Personel Is Giivencesi Niteligi 66717 ,032
Kurumun Prestiji ,90190 ,027
Liyakat Is Giivencesi Kurumun Prestiji ,84000 ,036

Kurumda ¢alisma nedeni degiskenine gore; is giivencesinden otiirii kurumda caliganlarin
IKY uygulamalarma yénelik goriisleri ile yaptig1 isin niteligi ve kurumun prestijinden 6tiirii
kurumda c¢aliganlarin goriisleri arasinda anlamli bir farklilik oldugu ortaya ¢ikmistir. Bununla
beraber, is giivencesinden Otiirii kurumda calisanlarin liyakat ilkelerine yonelik goriisleri ile
kurumun prestijinden &tiirii kurumda ¢alisanlarin goriisleri arasinda anlamli bir farklilik oldugu
ortaya ¢ikmustir.

Tablo 11. insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 ve liyakat ilkelerine iliskin gériislerin kag
defa kurum i¢i yer degisikliginde bulunuldugu degiskenine gore karsilastirilmasi

Kag Defa Kurum i¢i Yer N Sirali Kruskal-Wallis p
Degisikliginde Ortalama H
Bulunuldugu
Personel Hep ayn1 yerde ¢alistim 43 46,41
2-5 kez yer degistirdim 19 18,89
6 ve tizeri kez yer 11 31.50 23,138 ,00
degistirdim
Toplam 73
Liyakat Hep ayni1 yerde ¢aligtim 43 47,57
2-5 kez yer degistirdim 19 18,18
6 Vfb lizeri kez yer 11 28,18 27,608 ,00
degistirdim
Toplam 73

Kag defa kurum igi yer degisikliginde bulunuldugu degiskeni ile IKY uygulamalari ve
liyakat ilkelerine yonelik goriislerin Kruskal-Wallis H testi sonug¢larinda 0.05 diizeyinde anlaml
bir farklilik oldugu ortaya ¢ikmistir. Bu kisimda ortaya ¢ikan farkliligin hangi gruplar arasinda
oldugunun tespiti amaciyla g¢oklu karsilastirma test yoOntemlerinden katilimci sayilariin
birbirinden farkli sayida oldugu durumda yararlanilan Hochberg testi kullanilmig olup teste iliskin
sonuclar asagidaki tabloda gosterilmistir.
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Tablo 12. Kag¢ defa kurum i¢i yer degisikliginde bulunuldugu degiskenine gore insan kaynaklari
yOnetimi uygulamalar1 ve liyakat ilkelerine iliskin goriislerinin ¢oklu karsilastirma sonuglari

Hochberg Kag Defa Kurum i¢i Alt Gruplar Ortalamalar p
Yer Degisikliginde Farki
Bulunuldugu
2-5 kez yer 1,05483 ,000
degistirdim
Personel Hep ayn1 yerde calistim 6 ve iizeri kez yer 64144 012
degistirdim
2-5 kez yer 1,06863 ,000
. degistirdim
Liyakat Hep ayn1 yerde calistim 6 ve iizeri kez yer 74390 001

degistirdim

Kurum i¢inde kag defa yer degisikliginde bulunuldugu degiskenine gére; hep ayni yerde
calisanlarin IKY uygulamalar1 ve liyakat ilkelerine yonelik goriisleri ile 2-5 kez ve 6 ve tlizeri kez
yer degistirenlerin goriisleri arasinda anlaml bir farklilik oldugu ortaya ¢ikmustir.

Tablo 13. insan kaynaklari yénetimi uygulamalari ve liyakat ilkelerine iliskin goriislerin toplam
calisma siiresi degiskenine gore karsilastiriimasi

Toplam Caligma N Sirali Kruskal-Wallis p
Siiresi Ortalama H
1-4 y1l 18 50,58
5-14 yil 34 37,68
Personel 15-24 yil 13 23,08 15,160 ,00
25 yildan fazla 8 26,19
Toplam 73
1-4 y1l 18 52,83
5-14 yil 34 37,81
Liyakat 15-24 yil 13 20,27 20,734 ,00
25 yildan fazla 8 25,13
Toplam 73

Toplam ¢alisma siiresi degiskeni ile IKY uygulamalar1 ve liyakat ilkelerine yonelik
goriislerin Kruskal-Wallis H testi sonuglarinda 0.05 diizeyinde anlamli bir farklilik oldugu ortaya
cikmistir. Bu kisimda ortaya ¢ikan farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunun tespiti amaciyla
coklu karsilasgtirma test yontemlerinden katilimci sayilarinin birbirinden farkli sayida oldugu
durumda yararlanilan Hochberg testi kullanilmig olup teste iliskin sonuglar asagidaki tabloda

gosterilmistir.

Tablo 14. Toplam ¢alisma siiresi degiskenine gore insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 ve
liyakat ilkelerine iligkin goriiglerinin ¢oklu karsilastirma sonuglari

Hochberg Toplam Calisma Alt Gruplar Ortalamalar p
Siiresi Farki
Personel 1-4 y1l 15-24 y1l 1,04103 ,001
25 yildan ,90000 ,022
fazla
Liyakat 1-4 y1l 5-14 yil ,58410 ,015
15-24 yil 1,20370 ,000
25 yildan ,99537 ,003
fazla
5-14 y1l 15-24 y1l ,61961 ,024
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Toplam ¢alisma siiresi degiskenine gore; 1-4 yil aras1 ¢aligma siiresi bulunanlarin IKY
uygulamalarina iligkin goriisleri ile 15-24 yil ve 25 yildan fazla siiredir ¢alisanlarin goriisleri
arasinda anlamli bir farklilik oldugu ortaya ¢ikmistir.

Bunun yaninda 1-4 yil arast ¢alisma siiresi bulunanlarin liyakat ilkelerine yonelik
gorisleri ile 5-14 yil, 15-24 y1l ve 25 yildan fazla siiredir ¢alisanlarin goriisleri arasinda anlaml
bir farklilik oldugu ortaya ¢ikmustir.

Tablo 15. insan kaynaklari yonetimi uygulamalar1 ve liyakat ilkelerine iliskin goriislerin
Ogrenim diizeyi degiskenine gore karsilastiriimasi

Ogrenim N Siralt Kruskal-Wallis H p
Diizeyi Ortalama
Lise 12 25,21
Onlisans 27 40,91
Personel Lisans 34 38.06 4,729 ,09
Toplam 73
Lise 12 25,54
. Onlisans 27 40,48
Liyakat Lisans 34 38,28 4,365 11
Toplam 73

Ogrenim Diizeyi degiskeni ile IKY uygulamalar1 ve liyakat ilkelerine yonelik goriislerin
Kruskal-Wallis H testi sonuglarinda 0.05 diizeyinde anlamli bir farklilik olmadigi ortaya
¢ikmustir.

Tartisma, Sonuc ve Oneriler

Liyakate uygun insan kaynaginin yoneltilmesi tiim mecralarca kabul goren bir deger
halini almigken aksini gergeklestiren yoneticilerin ise agir elestiriler maruz kaldigi bir donem
igerisinde yer almaktayiz. Liyakate esas yoneltmelerin yapilmadigi noktalarda olugsan nepotik
durumlarda da yozlagsmanin oryaya ¢iktigi gibi kurum veya kurulustaki i¢ girisimciliklerinde
baltalandig1 durumu ise yadsinamaz. Saglik kurumlar1 gibi sifir hata ile ¢alismay1 gerektiren
hizmet sektoriinde, insan kaynagindaki stratejik bakis ve liyakate esas daha onem arz ettigi
ortadadir. insan hayatinin ve saghigmin siirdiiriilebilirligini saglayan saglik kurumlarindaki is
giici planlamalar ¢ok dikkatle yiiriitiilmesi gereken yerlerdir. Diger yandan saglik sektorii
insanlarin sadece sifa bulup gitmeye gayret ettikleri yerler olmaktan ¢ikmig artik hastanin tercih
boyutlart gelisimini de sekillendirdigi yerler halini almistir.

Stratejik yonetim bir zihin goziidiir de diyebiliriz. Strateji ortaya koyacak kisi veya
organizasyonu Oncelikle olgular1 bir araya getirerek kimsenin géremedigini zihni ile goriir.
Ardindan bu gordiiklerini hayal ederek birlestirir aralarinda bir uyumsama olusturur. Bir siirece
tabi tutarak Orgiitiine, organizasyonuna, grubuna veya kisisel olarak kendisine uygun bir forma
donistiirerek kabul edilebilirligini arttirir. Ardindan stratejiyi uygulamak i¢in zamani, mekani ve
kisilerin uygunlugunu saglayarak gerceklestirme gayreti icerisine girer. Bunlarin tamimiyle
gerceklesmesi bir inancin ve felsefik bakisin tirtintidiir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonlendirmelerindeki olusacak liyakatli yonlendirmeler ortiik
bir 6grenme ile ilkesel bir zemin olusturacak ve is gorenlerce amag edinme yoluna gidilecektir.
Unutulmamalidir ki nesnel degerlendirmelere tabi tutulmadan yapilan yonlendirmeler stratejik
ilerlemeye olumsuz etkiye neden olacaktir.

Bu bilgiler 1s1ginda yaptigimiz ¢alisma sonucunda asagidaki hususlar elde edilmistir:

IKY uygulamalaria yonelik gériisleri ile liyakat ilkelerine yonelik goriisleri arasinda
anlamlt bir iliski oldugu ortaya ¢ikmistir. Bu iliskinin yoniine bakildiginda ise pozitif yonde
oldugu tespit edilmistir. Buna gore katilimcilarin iKY uygulamalarina yonelik goriisleri ile liyakat
ilkelerine yonelik goriisler arasinda dogrusal yonde bir iliski oldugu ifade edilebilir.
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Cinsiyet degiskeni ile IKY uygulamalari ve liyakat ilkelerine yonelik goriislerin Mann-
Whitney U testi sonuclarinda 0.05 diizeyinde anlamli bir farklilik olmadigi ortaya ¢ikmistir. Bu
sonug, katilmcilarin kadin veya erkek olmalar1 agisindan IKY uygulamalari ve liyakat ilkelerine
yonelik benzer goriislerde bulunduklarini géstermektedir.

Calisilan brans degiskeni ile IKY uygulamalar ve liyakat ilkelerine yonelik goriislerin
Kruskal-Wallis H testi sonuglarinda 0.05 diizeyinde anlaml1 bir farklilik oldugu ortaya ¢ikmustir.
Calisilan brans degiskenine gore; sekreter olarak calisanlarm IKY uygulamalari ve liyakat
ilkelerine yonelik goriisleri ile biiro memuru olarak ¢aliganlarin goriigleri arasinda anlamli bir
farklilik oldugu ortaya ¢ikmaistir.

Kurumda calisma nedeni degiskeni ile IKY uygulamalar1 ve liyakat ilkelerine ydnelik
goriislerin Kruskal-Wallis H testi sonuglarinda 0.05 diizeyinde anlamli bir farklilik oldugu ortaya
cikmistir. Kurumda calisma nedeni degiskenine gore; is giivencesinden oOtiiri kurumda
calisanlarin IKY uygulamalarina yonelik goriisleri ile yaptig1 isin niteligi ve kurumun prestijinden
otlirli kurumda c¢aliganlarin goriisleri arasinda anlamlh bir farklilik oldugu ortaya ¢ikmustir.
Burada, prestij nedeniyle kurumda ¢alisanlarin IKY uygulamalar1 ve liyakat ilkelerine yonelik
goriislerin benimsenme diizeyinin diger gruptakilerden daha yiiksek oldugu ortaya ¢ikmistir.

Kag defa kurum ici yer degisikliginde bulunuldugu degiskeni ile IKY uygulamalar1 ve
liyakat ilkelerine yonelik goriislerin Kruskal-Wallis H testi sonuglarinda 0.05 diizeyinde anlaml
bir farklilik oldugu ortaya ¢ikmustir. Kurum iginde ka¢ defa yer degisikliginde bulunuldugu
degiskenine gore; hep aym yerde calisanlarin IKY uygulamalari ve liyakat ilkelerine yonelik
goriisleri ile 2-5 kez ve 6 ve lizeri kez yer degistirenlerin goriisleri arasinda anlamli bir farklilik
oldugu ortaya ¢ikmuistir.

Toplam calisma siiresi degiskeni ile IKY uygulamalar1 ve liyakat ilkelerine yonelik
goriislerin Kruskal-Wallis H testi sonuglarinda 0.05 diizeyinde anlamli bir farklilik oldugu ortaya
cikmistir. Toplam ¢alisma siiresi degiskenine gore; 1-4 yil arasi calisma siiresi bulunanlarin IKY
uygulamalarina iliskin goriisleri ile 15-24 yil ve 25 yildan fazla siiredir ¢alisanlarin goriisleri
arasinda anlamli bir farklilik oldugu ortaya ¢ikmistir. Bunun yaninda 1-4 yil arasi ¢alisma siiresi
bulunanlarin liyakat ilkelerine yonelik goriisleri ile 5-14 yil, 15-24 yil ve 25 yildan fazla siiredir
calisanlarin goriisleri arasinda anlamli bir farklilik oldugu ortaya ¢ikmistir. Elde edilen sonuglara
doniik olarak ortalama degerlerde 1-4 yil arasinda toplam calisma siiresi bulunanlarin IKY
uygulamalar1 ve liyakat ilkelerine yonelik goriislerinin daha ¢ok benimsendigi ortaya ¢cikmistir.

Ogrenim Diizeyi degiskeni ile IKY uygulamalari ve liyakat ilkelerine yonelik goriislerin
Kruskal-Wallis H testi sonuglarinda 0.05 diizeyinde anlamli bir farklilik olmadigi ortaya
cikmistir. Bu sonuca gore, arastirmamiza katilanlarin IKY uygulamalar ve liyakat ilkelerine
yonelik goriisleri birbirine benzerdir.

Stratejik insan kaynaginim oneminin biraz daha arttig1 ve anlasildig1 bugiinlerde Covid-
19 pandemisi donemi baslikli yeni degerlendirmeler yapilarak bakis agist olusturulabilir. Yine bu
calisma ¢ercevesinde kamu 6zel karsilastirmasi yapilabilir.
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