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Processes in Hospitals

Oz
Gliniimiizde saglik hizmet kalitesinin artmasina katki saglayan rekabet, ayn1 zamanda saglik kurumlarinin
verimliligini ve performansini arttirma istegini de giiclendirmektedir. Bu durum zaman iginde
hastanelerde stratejik insan kaynaklar1 yonetim siireclerinde yapay zeka uygulamalarinin kullanilmasini
giindeme getirmistir. Bu siireglerin verimli bir sekilde yiiriitiilmesi, hastanelerin kaliteli saglik hizmeti
sunmasina ve hasta memnuniyetini artirmalarina yardimer olmaktadir. Bu ¢alismanin amaci; bir vakif
iniversitesi saglik grubunda yapay zeka tarafindan desteklenen insan kaynaklari stratejik yonetim
uygulamalarmin belirlenerek, yapay zeka uygulamalarinin stratejik 6nem derecelerinin Analitik Hiyerarsi
Prosesi (AHP) yontemi kullanilarak tespit edilmesidir. Hiyerarsinin sekiz ana kriteri ve {igiincii diizeyde
toplam 31 adet alt kriteri bulunmaktadir. Caligmanin 6rneklemini bir vakif {iniversitesi saglik grubunda
gorev alan {i¢ insan kaynaklar1 yoneticisi olusturmaktadir. Analiz sonucuna gore bu kurumda yapay zeka
tarafindan desteklenen insan kaynaklar1 stratejik yonetim uygulamalarindaki en Onemli ana kriter
“Egitim” (0,225) olarak belirlenmistir. Diger ana kriterler agirhk sirasiyla “Ise Alim Siireci” (0,163),
“Yetenek Yonetimi” (0,142), “Is Analizi” (0,128), Siire¢ Iyilestirme” (0,123), “Personel Yerlestirme ve
Performans Yonetimi” (0,093), “Ucret-Odiil Yénetimi” (0,071), “Calisan Motivasyon Caligmalari”
(0,055) olarak bulunmustur. Arastirma sonuglarinin, hastanelerin etkin ve verimli insan kaynaklari
yonetimi stratejileri gelistirebilmesine yardimci olacagi ve saglik sektoriinde yapilan diger ¢aligmalara
katki saglayacagi diistiniilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Stratejik Yonetim, Insan Kaynaklar1 Y&netimi, Yapay Zeka, Hastane
Yonetimi, Analitik Hiyerarsi Prosesi

Abstract
Today, competition, which contributes to increasing the quality of healthcare services, also strengthens
the desire to increase the efficiency and performance of healthcare institutions. Over time, this situation
has brought to the agenda the use of artificial intelligence applications in strategic human resources
management processes in hospitals. Executing these processes efficiently helps hospitals provide quality
healthcare services and increase patient satisfaction. The purpose of this study is to determine the
strategic management practices of human resources supported by artificial intelligence in a foundation
university health group and to determine the strategic importance of artificial intelligence applications
using the Analytical Hierarchy Process (AHP) method. The hierarchy has eight main criteria and a total
of 31 sub-criteria at the third level. The sample of the study consists of three human resources managers
working in a foundation university health group. According to the analysis results, the most important
main criterion in human resources strategic management practices supported by artificial intelligence in
this institution was determined as "Education” (0.225). Other main criteria are, in order of weight,
“Recruitment Process” (0.163), “Talent Management” (0.142), “Job Analysis” (0.128),
Process Improvement” (0.123), “Personnel Placement and Performance Management” (0.093),
“Remuneration” -Reward Management” (0.071), “Employee Motivation Studies” (0.055). It is thought
that the research results will help hospitals develop effective and efficient human resources management
strategies and will contribute to other studies in the health sector.

Keywords: Strategic Management, Human Resources Management, Artificial Intelligence,
Hospital Management, Analytical Hierarchy Process.
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Giris

Gilinlimiizde teknolojik gelismelerin hizla ilerlemesi, isletmeleri yonetim siireclerini
gozden gecirmeye ve yeniden yapilandirmaya yonlendirmistir. Teknolojik gelismelerden biri
olan yapay zeka uygulamalari, biitiin isletme fonksiyonlarinda kullamlmaya baslanmustir. insan
kaynaklar1 yonetimi siireglerinde yapay zekd uygulamalarindan yararlanilmasi, siireglerin etkin
bir sekilde yonetilmesini saglamaktadir. Kurum ve kuruluslarda ise alim, egitim, veri analizi,
yetenek yOnetimi gibi siireglerde yapay zekd uygulamalarmin kullanilmasi, maliyet ve zaman
tasarrufu sagladig belirtilmistir (Tambe, Cappelli ve Yakubovich,2019). Hastaneler gibi biiyiik
Olcekli kuruluslar da stratejik insan kaynaklari yonetim siireclerini gézden gecirmek ve

teknolojik yeniliklere ayak uydurmak durumundadir.

Isletmeler icin calisanlar, rekabet avantaji yaratmaya yardimci olan &nemli bir
kaynaktir. Entelektiiel sermaye olarak adlandirilan bu kaynagin, yapay zeka uygulamalarmin
temelinde yer alan bilgi ve teknolojiyi kullanabilecek uzmanliga sahip olmasi 6nemlidir. Bu
nedenle, bir hastanenin yapay zeka uygulamalarini etkin bir sekilde kullanabilmesi igin kurulus
icindeki bilgi ve teknolojiye erisimi ve bunlari yonetebilme yetenegi on plana ¢ikmaktadir
(Yawalkar, 2019). Saglik sektorii uzmanlik gerektiren bir alan oldugu icin hastanelerin bu
alanda yetenekli insan kaynagina sahip olmasi1 Onemlidir. Hastanelerde yapay zeka
uygulamalarinin kullanimi, siirekli 6grenme ve gelisme gerektiren bir siirectir. Giiniimiizde
gerek oOzel gerekse kamu saglik kurumlari birbirleriyle rekabet igindedir. Saglik hizmet
kalitesinin artmasini saglayan bu rekabet, ayn1 zamanda saglik kurumlarimin verimliligini ve
performansin arttirma istegini de giiclendirmektedir. Iyi bir entelektiiel sermayeye sahip olan
hastaneler, verimliliklerini artirabilir, maliyetleri diislirebilir, hizmet kalitesini yiikseltebilir ve
hasta memnuniyetini arttirabilir. Hastanelerde stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, saglik
sektoriiniin basarisimi artirmak i¢in kritik bir 6neme sahiptir. Saghk kurumlarimin fark
yaratabilmesinde insan kaynagmin nitelikli olmasinmn yani sira; Orgiitsel baghiliginin, is
tatmininin ve motivasyonunun yiiksek olmasi saglik hizmet sunumuna olumlu yansiyacagi i¢in

kurumlarin énem verdigi konular arasinda yer almaktadir (Ozata ve Topgu, 2018:8).

Insan kaynaklar1 ydnetimi, uygun yetenekleri kuruma kazandirmak, nitelikli insan
kaynagimm surdiiriilebilir kilmak ve motive etmek icin gerekli stratejilerin gelistirilmesini
icermektedir (Jain, 2018). Bu siireclerin verimli bir sekilde yiiriitiilmesi, hastanelerin kaliteli
saglik hizmeti sunmasina ve hasta memnuniyetini artirmalarina yardimci olmaktadir. Bu
calismanin amact; bir vakif tniversitesi saglik grubunda yapay zeka tarafindan desteklenen

insan kaynaklar1 stratejik yonetim uygulamalarinin belirlenerek, yapay zeka uygulamalarinin
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stratejik onem derecelerinin Analitik Hiyerarsi Prosesi (AHP) yontemi kullanilarak tespit
edilmesidir. Arastirma sonuglarimin, hastanelerin etkin ve verimli insan kaynaklar1 yonetimi
stratejileri gelistirebilmesine yardimci olacagi ve saglik sektoriinde yapilan diger galigmalara

katki saglayacag diigiiniilmektedir.

Kavramsal Cerceve

Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Strateji kavraminin kokeni Yunanca “general” anlamina gelen “strategia” kelimesine
dayanmaktadir (Grant, 2001: 14). Latince “stratum” kelimesinden tiireyen strateji kavrami yol,
cizgi veya nehir yatagini ifade etmektedir (Dinger, 2004: 16). Strateji, eylem birligi saglama
sevk etme, diizenleme, yoneltme, gonderme, gdtiirme gibi anlamlarla birlikte calisma
yasaminda “belirlenen bir amacin bagarilmasi” anlaminda da kullanilmaktadir (Eres, 2004).
Gilinliimiizde, orgiitlerde uzun vadeli stratejiler olusturulurken insan kaynaklar1 stratejisinin de

belirlenmesi zorunlu hale gelmistir.

Insan kaynaklari ydnetimi, insan kaynagmin teminine ve koordine edilmesine y&nelik
faaliyetler biitiiniidiir (Benligiray, 2013). Orgiitsel basarty1 yakalamak insan kaynaklarmin
saglayacag katki ile miimkiindiir. insan kaynaklari yonetimi, orgiitte gorev yapan ¢alisanlarin
bilgi, yetenek ve becerilerini optimum bi¢imde kullanmaya ve Orgiitsel katki diizeylerini
artirmaya caligmaktadir. Boylelikle c¢alisanlar1 korumakta ve isten tatmin olmalarmi

saglamaktadir (Ozgen, Oztiirk ve Yalgin, 2002: 8-9).

Insan kaynaklar1 yonetiminin; personel segimi, kariyer, rotasyon, iicret yonetimi,
tazminatlar, egitim/gelistirme, performans degerlendirme gibi islevleri bulunmaktadir
(Kegecioglu ve Ayyildiz Unlii 2009:1180; Aycan, 2001). Isletmelerde personel segim siireci,
personel ihtiyacinin saptanmasi ve ihtiya¢ duyulan personelin temininden olusan bir siireci ifade
etmektedir. Ise almacak personelin konusunda uzman, kurum kiiltiiriiyle uyumlu ve gelismeye
agik olmasi beklenmektedir. Insan kaynaklar1 boliimii, ihtiyag duyulan niteliklere sahip
personeli i¢ ve dis kaynaklardan yararlanarak temin edebilir (Kogak ve Yiiksel, 2011; Ozutku ve
Cetinkaya, 2012). Personel secme ve yerlestirme faaliyetleri, personel yetenekleri ile is
gerekleri arasindaki en iyi iliskiyi kurmak, Orgiite bagvurmus adaylarin, kisiliklerini,
egitimlerini, yeteneklerini ve ilgi duyduklar1 konulan inceleyerek onlar arasindan en uygun
yeteneklere sahip olanlan oOrgiite kazandirmaktir (Erdem ve Gezen, 2014). Stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi orgiitiin insan kaynaklar1 politika ve uygulamalarini drgiitsel stratejik amag

ve hedeflerle biitiinlestirme siirecidir (Bratton, 2007: 37- 38). Diger bir tanima gore, stratejik
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insan kaynaklar1 yonetimi, Orgiitsel ama¢ ve hedeflere ulasmak amaciyla insan kaynaklari
uygulamalarinin planlanmasidir (Pynes, 2009: 31). Stratejik insan kaynaklari ydnetiminde
personel se¢me ve yerlestirme siireci ¢esitli adimlardan olusmaktadir. Karmasik olan bu siiregler
arasinda karar vermeyi kolaylastirmak amaciyla verilere ve algoritmalara ihtiya¢ duyulmaktadir
(Kambur, 2022: 417-418). Asagida Sekil 1’de personel segme ve yerlestirme algoritmasindaki

bu adimlar goriilmektedir.

Sekil 1. Personel Se¢me ve Yerlestirme Algoritmasi

Is Analizi

|

Thtiyag Tespiti - Insan
glictintin planlanmasi

i - M Kisilik
Isgéren Performansi Envanteri
Belirleme Basvuru Yonetimi nvanteri
T Ay o /
| ~ — ~a
e T p ~ kK " Dis . . ) /| Psikoteknik
Is utn'fc i¢i is duyurusu ¢ ayrla ar Kaynaklar On eleme / testler
ve bagvuru programlar _— l Yy
)
_ Degerlendirme Merkezi - ik Goriisme 1 Yabanei Dil
Ise uygun adaylar Segim Ik Gorligme N Testi
belirleme " ™~ l X
' " . s S o \ Grup
Secim Gorevlendirme Ikinci goriisme \ Egzersizi
E A
" . v
= - : Yetkinlik
Nakil Terfi Yerlestirme ve Izleme Bazh
Miilakat

Kaynak: Bayram, 2023: 86

Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminde klasik personel segme ve yerlestirme siireci is
analizi yapilmas1 ile baslamaktadir. Is analizi, orgiitsel faaliyetlerin yerine getirilmesi igin
gerekli olan goérev, sorumluluk, ¢alisma kosullari, diger faaliyetlerle olan iliskiler ve personelin
tagimasi gereken 6zelliklerin belirlendigi bir yontem ve siirectir (Sabuncuoglu ve Tokol, 2005).
Is analizi sonucunda isin gerektirdigi personel zellikleri tespit edilerek kurum igin gerekli olan
insan giicii planlamir (Giirel, 2006). I¢ ve dis kaynaklardan yararlanilarak ihtiyaca uygun
bagvurular alimir ve bu bagvurular icinden secilen adaylarin insan kaynaklar yetkilileri ile
goriigmesi saglanir (Dural, 2011). Birinci goriismede basarili olan adaylara kisilik envanteri
yapildiktan sonra basarili olan adaylarla ilgili boliim ydneticisi ve insan kaynaklar yetkilileri
ikinci goriismeyi yapar. Degerlendirme Merkezi’nde ise alinacak en uygun aday saptanir ve
sonrasinda Genel Miidiir, CEO (Chief Executive Officer) veya Yonetim Kurulu’nun onay1 ile

ise yerlestirmeler yapilir (Silah, 2005). insan Kaynaklari Direktorliigii ve {ist yonetim
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tarafindan, {icret ve ise baglama tarihi belirlenerek sézlesme hazirlanir ve adaym onayi alinarak
slire¢ tamamlanir. Boylece stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ile ise alimlarda personele uygun
is yerine, ise uygun personel alma politikas: izlenmektedir. Orgiitiin basar1 saglama ve
hedeflerine ulagma siireci aslinda personel ihtiyaci duyulan pozisyonda verilecek goérevi yerine

getirme yetkinligine ve uzmanligina sahip personelin ise alinmasi ile baglamaktadir.

Stratejik insan kaynaklari yonetimi oOrgiitlere etkinligi ve verimliligi artirict bir¢ok
avantaj sunmaktadir. Ornegin entelektiiel sermayenin seviyesinin artmasi, rakiplere gore
iistiinliilk saglanmasi, is tatmininin artmasi, kaynak kullaniminda verimlilik elde edilmesi,
strateji belirlerken planl1 ve kontrollii olunmasini miimkiin kilmaktadir (Solmaz, 2018). Orgiitiin
is stratejilerini tespit etmek ve is stratejilerini destekleyecek insan kaynaklari stratejilerini
belirlemek, hedeflere ulasma yolunda 6nemli bir adimidir (Ogiit, 2004:283; Kaufman, 2015).
Stratejik insan kaynaklari yonetimi, insan kaynaklari islevlerini saglamanin yani sira insan
kaynaklar1 stratejisi gelistirme islevi de saglamaktadir. Ayrica insan kaynaklari ile orgiit
stratejileri ve hedefleri arasinda baglanti kurarak, Orgiitin belirlenmis stratejilerinin
uygulanmasina olanak sunmaktadir (Demirtag, 2013: 268; Cooper, 2003; Saridakis ve Cooper,
2017). Stratejik insan kaynaklari yonetimi, is gorenlerin performanslarina iligkin analizler
yapilmasia ve oOrgiitiin rekabet ortaminda uygulamis oldugu stratejik planlamalara katkida
bulunmaktadir (Yavuz ve Altinay, 2015: 29-30). Bu baglamda orgiitsel yapida gorev alan
calisanlarin egitiminden ise alimina, terfi ve {icret politikasindan performans degerlemeye, nakil
islemlerinden tazminat hesaplamaya kadar biitiin insan kaynaklari yonetimi siireglerinde

stratejik hareket etmek siirdiiriilebilir 6rgiitsel yapinin kurulmasinda temel olusturmaktadir.

Saghk Kurumlarinda Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetiminde Yapay Zekinin

Kullanilmasi

Giiniimiizde bilisim ve iletisim teknolojilerinin orgiitsel fonksiyonlarda kullanilmasi,
insan kaynaklar1 faaliyetlerinde de pek ¢ok degisikligi beraberinde getirmistir. Klasik insan
kaynaklar1 yonetim siireci, dijitallesmis, insan kaynaklar siireglerinin hemen her agamasinda
dijital uygulamalar ve yapay zeka kullanilmaya baslanmistir. Yapay zeka, “cesitli makineleri
tamimlamak, bilgisayarlar1 ve programlar1 uyumlu hale getirmek ve ¢ok gorevli programlari
gerceklestirmek icin kullanilan bilgisayar kontrollii robotik kodlama programi” olarak

tanimlanabilir (Toprak, Ozel ve Caliskan, 2022:79).

Alan Turing 1950'de yaymladigr "Computing Machinery and Intelligence" isimli

calismasi ile yapay zekanin dogmasina neden olmustur. Yapay zeka kavramu ilk olarak 1956
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yilinda Dartmouth Yaz Yapay Zeka Aragtirma Projesi’nde (DSRPAI) kullanilmistir. Bu projede
Marvin Minsky (Massachusetts Teknoloji Enstitiisii'ndeki MIT yapay zeka laboratuvarinin
kurucusu), Claude Shannon, Nathaniel Rochester (IBM), Allen Newell (Amerikan Yapay Zeka
Dernegi'nin ilk baskani) ve Nobel Odiilii kazanan Herbert Simon bulunmaktadir. 1960'larda,
Joseph Weizenbaum tarafindan MIT Al Laboratuvari'nda ilk sohbet robotu Eliza, gelistirilmistir
(Haenlein ve Kaplan, 2019). 1990'larda yapay sinir aglart ve uzman sistemler ile ilgili
calismalar yapilmis, 2000 yilindan itibaren yapay zekd uygulamalari yagamin her alaninda
kullanilmaya baglanmis; Google, IBM, Apple, Tesla, Amazon vb. sirketler yapay zekaya biiyiik
yatirnmlar yapmislardir. Bu baglamda akilli ev sistemleri, siiriiciisiiz arabalar goriintii tanima ve
siniflandirma  sistemleri, akilli sehirler gibi hayatimizi kolaylastiran ve yapay zekanin
kullanildigr pek cok sistem gelistirilmistir (Merlin ve Jayam, 2018). Hatta 2023 yilinda
Kolombiyali bir girketin CEO’su olarak gorevlendirilen Mika isimli bir yapay zeka robotunun,
stratejik yoOnetime katki sagladigini s6ylemek miimkiindiir (Ntv Haber). Yapay zekanin
kullanim biitiin sektorlerdeki faaliyetleri etkiledigi gibi saglik calisanlarinin faaliyetlerini de
etkilemistir.

2021 Saglk Istatistikleri Yillig1 verilerine gore iilkemizdeki saglik calisani sayisi
1.251.922°dir. Giiniimiizde hastanelerin yatak sayisi ve kapasiteleri degiskenlik gostermektedir.
Hastane calisan sayist da buna bagli olarak degiskenlik gdstermektedir. Hem kiigiik olgekli
hastanelerde hem de sehir hastaneleri gibi binlerce calisanin oldugu hastanelerde, insan
kaynaklar1 yonetimi dnemli faaliyetleri yerine getirmektedir. Bu nedenle saglik hizmetlerinde ve
yonetiminde yapay zeka uygulamalarmin “siireclerde maliyetlerin azaltilmasi, kalitenin
arttirtlmasi, insan kaynakli hatalarin azaltilmasi ve performansin arttirilmasi” gibi amaglarla
birgok alanda kullanimi mevcuttur (Akalin ve Veranyurt, 2021: 232). Hastanelerin
dijitallesmesiyle birlikte modern hastane ydnetiminde hastanenin hem klinik hem de idari
stireclerinde verimlilik, etkililik, ekonomiklik hedeflerinin gerceklestirilebilmesi i¢in akill
saglik sistemi ile dijitallesmeye ayak uydurulmasi ve bu baglamda bir yonetim anlayisinin
benimsenmesi gerekmektedir (Bozbuga ve Yakinci, 2022: 26). Bu dijital doniisim ve yapay
zeka uygulamalari, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi siireglerinde ise alim, egitim, performans
yonetimi, ticret yonetimi, kaynak kullanimi, ¢alisan memnuniyet aragtirmalar1 ve oryantasyon
gibi alanlarda zaman ve maliyet tasarrufu saglamistir (Uysal, 2019). Buna ek olarak yapay
zekanm, IK ydneticilerinin islerini daha hizli ve verimli bir sekilde yapilmasina olanak sundugu
belirtilmistir (Giir, Ayden ve Yiicel 2019). Insan kaynaklar siire¢lerinde kullanilmaya baslanan

yapay zeka orgitsel faaliyetleri operasyonel, iliskisel ve doniigiimsel olarak etkilemistir.
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Operasyonel insan kaynaklari, maas bordrolar1 ve personel verileri gibi idari fonksiyonlardan
olusmaktadr. Iliskisel insan kaynaklari, ise alim, egitim, performans yonetimi gibi is siiregleri
faaliyetleridir. Doniisiimsel insan kaynaklari ise bilgi yonetimi gibi stratejik insan kaynaklari ile
ilgilidir (Rajalakshmi ve Gomathi 2016). Giliniimiizde stratejik insan kaynaklar1 faaliyetlerinin
her asamasinda internet ve bilisim teknolojilerinden yararlamilmaktadir. Yapay zekanin

kullanildig1 dijital insan kaynaklari siirecleri asagida Sekil 2°de goriilmektedir.

Sekil 2. insan Kaynaklar1 Yénetiminde Dijital Doniisiim

Yetenek ise Alim
Akill uygulamalarla is ilani
Yapay zeka temelli 6zgeg¢mis listeleri

Otomatik ilk eleme Orgiit Yapisi
Yeni Teknolojiler Video temelli miilakat Basik Hiyerarsi
loT v, Arttirilmis gerceklik temelli ise baslatma Faal ve merkezi

Blyk veri analizi X olmayan takimlar
Yapay zeka / \
Arttirnllmig gergeklik

Yetenek Gelistirme J
Yapay zeka yardimiyla yetenek eksigi « v
tanimlama Dijital
. i bil it t Dijital iK —
Calisanlarin Nesil Herhangi bir zamanda ve yerde sanal egitimler » Dijita \g Organizasyon

Degisimi Kesintisiz performans geri bildirimi

Y ve Z kusaklarinin Yetenek verilerine dayali tazminat 2 ¥
calisma hayatina Calsan mutlulugu uygulamalari
katiimasi \ ’
Birinci 6ncelik «Ben» '\‘ /
i Liderlik Stilleri
Symealymaye i Yetenek Isten Cikartma Frklikiisak
yasam kosullari Analitik temelli yipranma azaltma celkisais Yo et
Veri yardimiyla dislk performans gosterenleri Acik ve veri temelli
tanilama

Kaynak: Sivathanu & Pillai, 2018

Sekil 2’de goriildiigli gibi nesnelerin interneti (IoT), biiyilik veri analizi, yapay zeka ve
artinllmig gerceklik gibi yeni teknolojilerin kullanilmasi stratejik insan kaynaklar faaliyetlerini
doniigiime ugratmistir. Yapay zeka uygulamalarindan yararlanilarak ise alim, yetenek gelistirme
ve isten c¢ikarma faaliyetleri yapilmaktadir. ise alimda yapay zeka destekli is ilan1 verme,
0zgecmis listeleri hazirlama, otomatik ilk eleme, video temelli miilakat ve artirtlmis gerceklik
ile yapilan oryantasyon calismalar1 gerceklestirilmektedir. Yapay zekd kullanilarak egitim
ihtiyac1 tespiti, egitim planlama, egitim icerigi olusturma, sanal egitim diizenleme gibi yetenek
gelistirme faaliyetleri yerine getirilmektedir.

Yapay zeka ile verilerin ve formlarin giivenli ve seffaf olmasi, internet iizerinden
formlarin doldurulmasi, egitimlerin ve testlerin yapilmasi, iletisimin internet yoluyla yapilmasi,

miimkiin hale gelmistir (Bayram, 2023). Boylece IK (Insan Kaynaklari) siireglerinin daha hizli,

verimli ve etkin yiriitiilmesi ile, ¢calisan performans degerlendirmesinin daha objektif bir sekilde
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yapilmast saglanmistir. Yapay zekd kullanilarak performans standartlarinin belirlenmesi,
performans Sl¢limiiniin yapilmasi, performansin karsilagtirilmasi, analizi, geri bildirim siiregleri
ve diizeltici 6nlemler alinmasina olanak saglanmistir (Liboni, Cezarino, Jabbour, Oliveira ve
Stefanelli 2019: 137). Buna ek olarak yapay zeka sayesinde personel bordrolari, prim, avans, ek
haklar, sigorta 0demeleri, kesintiler daha az hata ve maliyetle, daha hizli yapilabilir hale
gelmistir (Erdag, 2016). Yapay zeka araclarinin kullanildig1 insan kaynaklar1 faaliyetlerinde,
geri bildirim anketleri yapilarak calisanlarin ihtiyaclarinin ve tercihlerinin belirlenmesi, ise alim
faaliyetlerinin yerine getirilmesi, anketler kullanarak calisan bagliliginin ve memnuniyetinin
Olciilmesi miimkiin hale gelmistir. Bu faaliyetlerden elde edilen verilerin degerlendirilmesi ve
analiz edilmesi sayesinde personel sorunlarinin Onceden tespit edilmesi ve gerekli
onleyici/diizeltici faaliyetlerin planlanmasi1 saglanmistir. BOylece stratejik insan kaynaklari
yonetiminde yapay zekanin kullanilmasi, calisan devamliligini yiikselterek, yeni calisan
maliyetini azaltabilir. Yapay zekdnin saglik alaninda kullanimini arastiran nitel bir arastirmada
deneyimli saglik profesyonellerinden olusan katilimcilar yapay zekanin insan kaynaginin
yonetilmesi ve insan kaynaginin planlanmasi gibi konularda tasarruf ve hiz agisindan avantaj
saglayarak etkili bir yonetimi beraberinde getirecegini ifade etmistir (Giizel, Akman Démbekci
ve Eren 2022:514).

Yontem
Arastirmanin Amaci

Bu aragtirmanin amaci bir saglik grubundaki vakif tiniversitesi hastanelerinde yapay
zeka tarafindan desteklenen insan kaynaklari stratejik yonetim uygulamalarinin belirlenerek,
yapay zekd uygulamalarinin stratejik onem derecelerinin Analitik Hiyerarsi Prosesi (AHP)

yontemi kullanilarak tespit edilmesidir.
Arastirmanin Etik Yonii

Bu ¢alisma igin Istanbul Medipol Universitesi Girisimsel Olmayan Klinik Arastirmalar
Etik Kurulu'nun 28/07/2023 tarih ve E-10840098-772.02-4654 sayili karartyla etik kurul izni

almmugtir.
Arastirmanin Katilmcilar

Etik kurul tarafindan onaylanan anket formu, ¢alisma kapsaminda yer alan 3 vakif
tiniversitesi hastanesinden 27-33 yas araligindaki 4 insan kaynaklar1 yoneticisine Ms Teams

platformunda online olarak uygulanmistir. Bir yoneticinin vermis oldugu cevaplar analizler
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sonrasinda tutarsizlik diizeyi yiliksek bulundugu i¢in bu uzmanin yargilari ¢alisma dist
birakilarak, sonucta aragtirmaya 3 insan kaynaklar1 yoneticisi dahil edilmistir. Katilimeilarin
tutarlilik skorlar1 Tablo 1°de yer almaktadir. Tutarlilik esik degeri olarak 0,2 veya daha diisiik
degerler kabul edilmistir (Pauer, Schmidt, Babac, Damm, Frank, Schulenburg, 2016).

Tablo 1: Katilimecilarin Tutarlilik Skorlar

K1 K2 | K3 | K4
Ana Kriterler 0,12 |(0,00| 0,43 |0,04
Ise Alm Siireci 0,12 0,00 0,44 |0,09
Personel Yerlestirme ve Performans Yonetimi 0,08 0,16 | 0,42 | 0,09
Siire¢ iyilestirme 0,11 0,00 1,48 |0,15

Arastirmanin Modeli ve Veri Toplama Siireci

Calismada {i¢ seviyeli Analitik Hiyerarsi Modeli olusturulmustur. Ilk seviye

hiyerarsinin amacidir. ikinci seviye ana kriterler, {igiincii seviye ise alt kriterlerdir.

Hiyerarsinin amaci: Bir saglik grubunun vakif tiniversitesi hastanelerinde yapay zeka
tarafindan desteklenen insan kaynaklari stratejik yonetim uygulamalarinin belirlenerek, yapay
zeka uygulamalarinin stratejik 6nem derecelerinin Analitik Hiyerarsi Prosesi (AHP) yontemi

kullanilarak tespit edilmesidir.

Hiyerarsinin ana kriterleri: “Ise Alim Siireci, Is Analizi, Personel Yerlestirme ve
Performans Y&netimi, Ucret- Odiil Yonetimi, Egitim, Calisan Motivasyon Calismalari, Yetenek
Yonetimi, Siire¢ Iyilestirme” olarak sekiz ana kriter yer almaktadir (Sabuncuoglu ve Tokol,

2005; Giirel, 2006; Bayram, 2023).

Hiyerarsinin alt kriterleri: Ugiincii diizeyde toplam 31 adet alt kriter yer almaktadir
(Bingo6l, 2003; Telman ve Tiiretgen, 2004; Bayarcelik, 2020; Parsehyan, 2020).

Caligma 6rneginin hiyerarsi asamalarinin sematik gosterimi Sekil.3’teki gibidir.
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Sekil 3: Modelin Hiyerarsi Asamalari

Hastanelerde Yapay Zeka

Tarafindan Desteklenen insan
HEdEf Kaynaklan Stratejik Yanetim
Uygulamalari
[ I [ | 1 1 [ ]
Personel . . Calisan
S . _ . . Yerlestirme ve Ucret- Odil - . Yetenek Siireg
Ana Krlterler Ise Alim Siireci Is Analizi Performans Yonetimi Egitim Mullwas\‘von Yanetimi iyilestirme
Yanetimi Lalismaian
A Jadetalt 2 adet alt Badet alt 2 adet alt 2 adet alt 2 adet alt 2 adet alt 4 adet alt
A |t Krlte rl er kriter kriter kriter kriter kriter kriter kriter kriter

Alt Kriterlerin tam listesi asagidaki gibidir:

Ise Alim Siireci:

Akilli uygulamalarla is ilam

Yapay zeka temelli 6zge¢mis listeleri
Is bagvurusu otomatik ilk eleme

[k goriisme planlamasi

Kisilik envanteri

Psikoteknik testler

Yabanci dil testi

Video temelli miilakat

Ikinci goriisme planlamasi

Is Analizi:

Gergek zamanli bilgi temini ve dogru bilgi temini

Personele iligskin veri derleme

Personel Yerlestirme ve Performans Yonetimi:

D1s kaynaklardan ihtiyag¢ temini

Isletme igi is duyurusu ve bagvuru programlari yapmak
Isletme igi ise uygun adaylar belirleme

Isletme ici ise uygun personel se¢imi

Calisanlarin performanslarinin él¢iilmesi

Isletme biinyesinde nakiller

Isletme biinyesinde terfi

Kesintisiz performans geri bildirimi
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Ucret- Odiil Yo6netimi:

e Ucretlerin belirlenmesi

e Qdiillerin belirlenmesi

Egitim:

e Sanal ortamda akran 6grenmesi

e Herhangi bir zamanda ve yerde sanal egitimler

Calisan Motivasyon Caligmalari:

e Calisan mutlulugu uygulamalari
o Grup egzersizi

Yetenek Yonetimi:

e Yapay zeka yardimiyla yetenek eksigi tanimlama
e Yetenek verilerine dayali tazminat

Siireg lyilestirme:

o Ongorii siirecleri

e Teshis etme siirecleri

e Sorun tespit etme

e Trend analizi ve gevre analizi

Genel olarak AHP, sirasiyla asagida yer alan basamaklarin takibinden meydana
gelmektedir (Dogan ve Onder, 2014; Pehlivan ve Onder, 2020).

Problemin tanimlanmast ve siirecte kullanilacak bilgilerin saptanmasi: Bu asamada,
oncelikle yapay zeka uygulamalarina sahip olan iki adet saglik kurumlar1 insan kaynaklari
yoOneticisi ile bu alanda ¢aligan iki akademisyenin goriisii alinarak ve literatiir taramasi yapilarak
hastanelerde insan kaynaklar1 yonetiminde yapay zeka uygulamalariin kullanildig1 alanlarda
ana kriterler ve alt kriterler olusturulmustur (Sabuncuoglu, 2000; Kon, 2003; Baran, Karabulut,
Semercioz ve Pekdemir 2002; Telman ve Tiretgen, 2004; Bayargelik, 2020; Parsehyan, 2020;
Sendogdu, 2020; Tiftik, 2021; Orugoglu, 2022). Ardindan bu kriterler baglaminda AHP anket
formu olusturulmustur. Olusturulan anket formu, nihai olarak yapay zeka destekli insan
kaynaklar1 uygulamalar1 olan ¢alisma kapsamindaki 3 vakif iiniversitesi hastanesinden 27-33
yas araligindaki 3 insan kaynaklar1 yoneticisine Ms Teams platformunda online olarak
uygulanmistir. Bu kisilerin se¢ciminde yapay zeka destekli insan kaynaklari uygulamalarini

kullanmalart ve alanlarinda deneyimli insan kaynaklar1 yoneticileri olmalar1 kriter olarak
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belirlenmistir. Ornekleme yontemi olarak amagli 6rnekleme yontemi kullanilmistir. Amach
ornekleme, arastirmacinin yalnizca derinlemesine ve ayrintili arastirma sorusuna kaynak
saglayacak katilimcilar1 dahil etmesine olanak tamimaktadir (Hammarberg, Kirkman ve Lacey;
2016). Orneklem biiyiikliigii cok kriterli karar verme ¢alismalarmnda (CKKV) oldugu gibi
gerekeelendirilebilir niteliktedir. Yanitlar eldeki konu hakkinda 6nemli deneyime, egitime ve
anlayisa sahip, egitimli ve bilgili bir goériis sunabilen uzman olan kisilerden toplanmistir. Bu
nedenle CKKYV teknikleri mutlaka istatistiksel olarak anlamli 6rneklem biiyiikliigiine bagli
degildir (Baby, 2013, Rehman ve Ali; 2022). AHP analizinin 6énemli bir avantaji, saglam ve
istatistiksel olarak saglam sonuglar sunmak i¢in ¢ok biiyiik bir 6rnek boyutu gerektirmemesidir.
AHP, arastirma konusuna agina olan bireylerin yanitlarina dayandigi i¢in kiiciik bir grup
bireyden gelen yanitlar tiim popiilasyonu temsil etmeye yeterlidir ve AHP'nin bir¢cok gercek
problemdeki genis uygulamasi ayni1 zamanda kii¢lik bir 6rneklem boyutuyla uyumluluguna da
baglanabilmektedir ve katilimci sayist birkag uzmandan, goriigiilen yiizlerce kisiye kadar
degisebilmektedir (Krishnan, Hamid, Lin, Tanakinjal, ve Rathakrishnan 2022, Numata,
Sugiyama ve Mogi 2020).

b) Ikili karsilastirmalar matrisi ile karar hiyerarsilerinin olusturulmasi: Belirlenen
kriterler ve alt kriterler AHP yontemi ile analiz edilerek Oncelikli stratejik insan kaynaklari

yonetim uygulamalari ve siralar tespit edilmektedir.
Arastirma Verilerinin Agirhklandiriimasi

Caligmada kullanilan ii¢ seviyeli Analitik Hiyerarsi Modelindeki Analitik Hiyerarsi
Siireci (AHP), karar vericinin birden fazla celisen ve subjektif kriter (drnegin yer veya yatirim
secimi, proje siralamasi vb.) igeren karmagik bir problemle karsi karsiya kalmasima yardimci
olan ¢ok kriterli karar verme yontemidir (Ishizaka ve Labib, 2011). AHP, ikili karsilastirmalara
yonelik bir 6z deger yaklasimidir. AHP ayni zamanda hem niceliksel hem de niteliksel
performanslarin 6l¢iimi i¢in sayisal 6lgegi kalibre etmeye yonelik bir metodoloji saglamaktadir.
Olusturulan 6lcek, en diisiik deger icin 1/9'dan, esit deger icin 1'e ve 9'a kadar degismektedir
(Vaidya ve Kumar, 2006). Saaty'nin 1-9 skalas1 ile yapilan anket ¢aligmalari istatistiksel bir
yontem degildir, ¢ikarimsal istatistik konusu degildir. Yoneylem altinda karar verme konusuna
girmektedir ve amag genelleme yapmak degil, konu hakkinda bir i¢gdrii olusturmaktir (Numato

vd. 2020, Patharia vd., 2021).

Analitik Hiyerarsi Prosesi (AHP), Thomas L. Saaty tarafindan 1970’li yillarda ¢ok

kriterli karar verme problemlerinin ¢6ziimii i¢in gelistirilen giliglii bir tekniktir. Karar

96



Hastanelerde Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetim Siireclerinde Yapay Zeka Uygulamalar

alternatiflerinin degerlendirilmesinde, kriter ve alt kriterlerin hangi ©nem derecesinde
olduklarmin tespit edilmesi i¢in uzmanlarmn goriislerinden yararlanmaktadir (Yildirim ve Onder,
2015).

AHP karar alternatiflerinin tercih sirasinin belirlenmesinde kullandigr gibi karar
alternatiflerinin olmadig1 sadece kriter oOnceliklerinin belirlenmesinin 6nem arz ettigi
problemlerin ¢dziimiinde kullanilan popiiler bir tekniktir. AHP, uzman yargilarinda tutarsizlik
bulunursa bu tutarsizligi tespit edebilmektedir. Ayrica grup karar1 vermede basar ile
uygulanabilmektedir. AHP ile wuzmanlar subjektif yargilarin1 objektif Olciimlere
dontstiirebilmektedir (Sipahi ve Timor, 2010).

AHP miihendislik, teknoloji, imalat, iiretim, sosyal bilimler vb. alanlardaki karar
problemlerinin ¢dziimiinde siklikla kullanilmaktadir (Khan ve Ali, 2020). Daha spesifik olarak
AHP yonteminden “tahmin ve se¢im, kaynak tahsis etme, yatirim politikalar1 {iretme, insan
kaynaklari, bankacilik, uluslararasi siyaset ve politika belirleme, uluslararasi ticaret” gibi
konularda yararlanilmaktadir. Saglik sektoriinde farkli birgok alanda da kullanilan bu yontem
saglikta insan kaynaklar1 yonetiminde veri giris personeli ise alim siirecinde, yogun bakim
hemsirelerinin is tatminine etki eden faktdrlerin 6nem derecelerinin belirlenmesi gibi alanlarda
kullanilmaktadir (Pehlivan ve Onder, 2020:834; Giidiik ve Onder, 2018; Onder ve Onder,
2013).

AHP karmagsik yapidaki ¢ok sayida kriteri ikili karsilastirmalar yaparak karmasikligi
azaltma olanag1 saglayan bir yontemdir. “Kriterlerin tiim ikili kombinasyonlari uzmanlar
tarafindan goreli Onem derecelerine gore Kkarsilastirmaya tabi tutulmakta ve bu
karsilastirmalarda Saaty (1980) tarafindan gelistirilen 1-9 6lcegi kullanilmaktadir. Iki alternatif
arasinda 1 esit deger olarak kabul edilir. En biiyiik deger 9, en kiigiik deger ise 1/9 dur.”
(Pehlivan ve Onder, 2020:835). Calismada AHP yontemi kullanilarak karsilastirmada kullanilan
kriterlerin agirliklart Microsoft Excel programinda belirlenmistir. Tablo 2’de bu g¢alismada

karsilastirmada kullanilan 6nem derecelerinin tanim ve agiklamalari yer almaktadir.
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Tablo 2. Karsilastirmalarda Kullanilan Onem Dereceleri

Onem

Derecesi Tanim Agiklama

1 Esit Onemde iki faktor esit derecede dnemlidir.

3 Orta Diizeyde Onemli Bir faktor digerine gore biraz daha dnemlidir.

5 Giiglii Diizeyde Onemli Bir faktor digerine gore giiclii bir sekilde daha dnemlidir.

7 Gok Giiglii Diizeyde Onemli Bir faktor digerine gore oldukga gii¢lii bir sekilde daha dnemlidir.
9 Asin Giiglii Diizeyde Onemli Bir faktér digerine gére en yiiksek diizeyde daha dnemlidir.
24,68 Ara degerler

Kaynak: Pehlivan ve Onder, 2020:835

Bulgular
Calismanin 6rneklemini olusturan 3 insan kaynaklari yoneticisinin sosyodemografik
ozellikleri incelenmistir. Katilimcilarin tiimii erkek, 27-33 yas araliginda olup, yas ortalamalar1
30,6 (27, 32, 33)’dir ve tiim katilimcilar lisans mezunudur. 1 katilimci insan kaynaklari
sorumlusu, diger iki katilimci ise insan kaynaklar1 miidiir yardimcisidir. Boliimde ¢alisma yillart
ortalama 7 (3,8 ve 10 yil), kurumda c¢aligsma yillar1 ortalama 6,3 (3,8 ve 8)’dir. Meslekte ¢alisma
yillart ise 7,3 (4,10 ve 8)’dir. Bu boliimde c¢alismanin ana ve alt kriterlerine ait bulgular ile

genel agirliklandirmaya ait bulgularina yer verilmektedir.
Ana ve Alt Kriterlere Ait Bulgular

Bu calismada bir vakif liniversitesi saglik grubunda yapay zeka tarafindan desteklenen
insan kaynaklar1 stratejik yonetim uygulamalarinin belirlenerek, yapay zekd uygulamalarinin
stratejik onem derecelerinin Analitik Hiyerarsi Prosesi (AHP) yontemi kullanilarak tespit
edilmistir (Grafik 1), (Tablo 3). Analiz sonucuna gore bir vakif iiniversitesi saglik grubunda
yapay zeka tarafindan desteklenen insan kaynaklar stratejik yonetim uygulamalarindaki en
onemli ana kriter “Egitim” (0,225) olarak belirlenmistir. Ana kriterlerin digerleri agirlik
sirastyla “Ise Alim Siireci” (0,163), “Yetenek Yonetimi” (0,142), “Is Analizi” (0,128), Siireg
Iyilestirme” (0,123), “Personel Yerlestirme ve Performans Yénetimi” (0,093), “Ucret-Odiil
Yonetimi” (0,071), “Calisan Motivasyon Calismalar1” (0,055) olarak bulunmustur. Analiz
sonuglarina gore bir vakif iniversitesi saglik grubunda yapay zeka tarafindan desteklenen insan
kaynaklar stratejik yonetim uygulamalarinda en 6nemli tespit edilen uygulamanin “Egitim”
oldugu goriilmektedir. Bu ana kriterde herhangi bir zamanda ve yerde yapilan sanal egitimlerin
(0,6960) egitim ana kriterini en iyi ortaya c¢ikaran etken oldugu goriilmektedir. Ardindan ise

sanal ortamda akran 6grenmesinin (0,3040) egitim ana kriteri i¢in ikinci etken oldugu tespit
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edilmistir. Diger ana kriterlerde en dnemli olarak goriilen etkenler ise soyledir: ise Alim
Siireci’nde video temelli miilakat (0,2018), Yetenek Yonetimi’'nde yapay zeka yardimiyla
yetenek eksigi tanimlama (0,7340), Is Analizinde personele iliskin veri derleme (0,5280), Siireg
Iyilestirme ’de trend analizi ve ¢evre analizi (0,3177), Personel Yerlestirme ve Performans
Yoénetimi’nde isletme ici ise uygun personel se¢imi (0,2359), Ucret-Odiil Y&netimi’nde
Ucretlerin belirlenmesi (0,7452) ve Calisan Motivasyon Calismalarinda calisan mutlulugu

uygulamalar1 (0,7565) bu ana kriterleri en iyi ortaya ¢ikaran etkenler olarak tespit edilmistir.

Grafik 1. Ana Kriterlere Ait Lokal Agirliklar

Siireg lyilestirme GGG 0,123
Yetenek Yonetimi  IEEEEEEEEEEENNEN—————— (0,142
Calisan Motivasyon Calismalari IEEEG—— (0,055
Egitim I 0,225
Ucret- Odiil Yonetimi IEEEEEES—————_ 0,071
Personel Yerlestirme Ve Performans Yonetimi IEEE———————_ 0,093
is Analizi I 0,128
ise Alim Siireci NN 0,163

Tablo 3. Ana Kriterlere Ait Degerler

Ana Kriter Lokal Agirliklar| A max, Clve RlI| CR

ise Alim Siireci 0,163

is Analizi 0,128

Personel Yerlestirme Ve Performans Yonetimi 0,093

— ——— Amax= 8,18

Ucret- Odil Yonetimi 0,071

Eait 0,275 Cl=0,025 0,017

gtim 2221 R1=1,41

Calisan Motivasyon Calismalari 0,055

Yetenek Yonetimi 0,142

Sirec lyilestirme 0,123

CR = 0,037 degerinin 0,1 den kiigiik olmasi analizin oldukga tutarli oldugunu

gostermektedir.
Genel Agirhklandirmaya Ait Bulgular

Ana kriterlerin agirlik degerleri ile ait olduklar alt kriterlerin agirlik degerleri ¢arpilarak
global kriter agirliklart bulunmustur. Ornegin “Ise Alim Siireci” ana kriterinin agirhigi 0,1631
(%16,31) degerindedir. “Ise Alim Siireci” ana kriterine bagl “Is Basvurusu Otomatik ilk
Eleme” alt kriterine ait lokal agirlik ise 0,1736 (%17,36) degerindedir. Bu iki deger carpilarak
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elde edilen deger 0,0283 (%2,83) “Is Bagvurusu Otomatik Ik Eleme” alt kriterine ait global
agirlik degeridir. S6z konusu alt kriterlerin global agirliklarina gore biiyiikten kiigiige dogru
siralanmasi asagidaki gibidir (Grafik 6.) Bu alt kriterlerden ilk beste yer alan maddeler ise
sirastyla “Herhangi bir zamanda ve yerde sanal egitimler, Yapay zeka yardimiyla yetenek eksigi
tanimlama, Sanal ortamda akran 6grenmesi, Personele iligkin veri derleme, Gergek zamanli

bilgi temini ve dogru bilgi temini” oldugu goriilmektedir.
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Grafik 2: Sonug Grafigi

Herhangi bir zamanda ve yerde sanal eitimler | (,1565
Yapay zeka yardimiyla yetenek eksigi tanimlama - I  0,1041
Sanal ortamda akran ofrenmesi  IEEEG_G_—_——— (0684
Personele iliskin veri derleme  IEEEEEEEG_— S 00675
Gergek zamanh bilgi temini ve dofru bilg temini - ECGE_—_—S—————— 0,0606
Ucretlerin belifenmesi - IEEG_—__—————— (0528
Calisan mutlulugu uygulamalan ~ EEE-I—_—S—0,0415
Trend analizi ve gevre analizi - IEECEEG_—_—_—SS 0,0390
Yetenek verilerine dayal tazminat - EECGEGE__—_—_——0,0377
Ongorl slrecleri  EG—S— 0,0365
Video temelli milakat - IEEEG_—_—_— 0,0329
Is bagvurusu otomatik ik eleme  EEGEG_I_Iu_u:_o_0,0283
Sorun tespit etme - EGE_=_—_—0,0278
Yapay zeka temelli 6zgecmis listeleri  IEEG_—_—_—_—_—0,0249
Isletme iciise uygun personel seqimi - IEEEG_—_-—. 0,0220
Akl uygulamalarla s lan: - EEG_I__- 0,0207
Teghis etme siireqleri - IEG_-:_—_—_—0,0195
(illerin belirlenmesi - IEEG__Nu_—_0,0181
Calisantarin performanslarinin olgtlmesi - I 0,0159
Grup egrersizi - I 0,0134
Isletme iciise uygun adaylar belirleme NN 0,0132
Kisilik envanteri - SN 0,0126
Psikoteknik testler N 0,0125
Yabanci il testi NN 0,0111
Kesintisiz performans geni bildirimi - NN 0,0109
ilk goriigme planlamas: I 0,0103
Isletme binyesinde terfi NN 0,0008
Ikinci goriisme planlamas NN 0,0098
Isletme i duyurusu ve bagvuru programlan yapmak I 0,008
Isletme biinyesinde nakiler W 0,0067
D15 kaynaklardan ihtiyag temini 1N 0,0059
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Tartisma ve Sonug

Rekabetin yogun oldugu ve her gecen giin arttig1 giiniimiizde; nitelikli insan giiciiniin
deger kazandigi kurumlardan biri hastanelerdir. Matriks yap1 ve multidisipliner olma
ozelliklerinden otiirii birbirinden farkli idari ve klinik béliimlerin koordinasyon icerisinde
yonetilme gerekliligi, hastanelerde insan kaynaklar1 siireglerinde stratejik yonetim
uygulamalarini zorunlu kilmaktadir. Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin en belirgin 6zelligi,
insan kaynaklar1 stratejisi ve uygulamalariyla, isletmenin benimsedigi genel strateji arasindaki
baglantinin kurulmasidir. Kaliteyi arttirmaya, yenilik¢i olmaya ve maliyetleri azaltmaya yonelik
rekabet stratejilerinin gergeklesmesi icin IK ydnetimine dair en iyi uygulamalarin belirlenmesi
rekabet avantaji agisindan olduk¢a Onemlidir (Caligkan, 2019). Yapay zekd, giiniimiizde
hastanelerde saglik hizmetleri sunumunun yani sira insan kaynaklar1 boliimii gibi stratejik
yonetimin 6nemli oldugu yonetsel siireglerde de kullanilmaktadir. Hastanelerde, teknolojinin
gelismesiyle birlikte rekabetin hizli bir sekilde arttigi diinyada insan kaynaklari yoneticileri;
personel ve is siireci ile ilgili dogru verilerin toplanmasi, personel egitimi ve ise alimi,
oryantasyon siireci, performans degerlemesi vb. zor islevleri kolaylastirmak i¢in yapay zeka
teknolojilerini kullanmaktadir. Bu ¢alismada hastanelerde insan kaynaklari yonetiminde yapay
zekd uygulamalarinin stratejik 6nem dereceleri belirlenmis, en 6nemli ana Kriterler ve alt

kriterler tespit edilmeye caligilmistir.

Arastirma sonuglarina gore yapay zeka, Uglncli basamak olan vakif iniversitesi
hastanelerinde insan kaynaklar1 stratejik yonetim uygulamalarinda énemli bir rol oynamaktadir,

[P

en 6nemli uygulama “egitim” dir ve bunun sanal egitimlerle desteklenmesi Onerilebilmektedir.
Diger onemli uygulamalar sirasiyla “ige alim siireci, yetenek yoOnetimi, is analizi, siire¢
iyilestirme, personel yerlestirme ve performans yoOnetimi, {icret-0diil yonetimi ve calisan
motivasyon c¢aligsmalar1” dir. Yapay zekanin, oOzellikle egitim ve ise alim siireclerini
kolaylastirmada etkili bir ara¢ olarak kullanilabilecegi diigiiniilmektedir. Sanal ortamda akran
Ogrenmesi, video temelli miilakatlar, yapay zekd yardimiyla yetenek eksikligi tanimlama, veri
derleme, trend analizi, ise uygun personel se¢imi, iicret belirleme ve ¢alisgan mutlulugu gibi
faktorler, insan kaynaklar1 fonksiyonlarinda yapay zeka kullanimimi destekleyen etkenlerdir.
Yapay zeka ve insan kaynaklart ile ilgili bugiine kadar yapilmis olan ¢alismalar incelendiginde,
yapa zekanin insan kaynaklar1 siireglerindeki uygulamalarinin arastirildigr ¢alismalarin gok
sayida olmadigi, bu caligmalarda AHP ydnteminin uygulanma durumunun sinirlh oldugu

goriilmektedir. Bu nedenle calismanin 6zgiin deger tasidigi diisliniilmektedir. AHP yontemi,

literatiirde saglik yonetimi ve politika karar vericilerinin hem kamu hem de 6zel sektoérde yeni
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hastane yatirimlari i¢in en avantajli lokasyonu se¢melerine yardimci olmak amaciyla
onerilmektedir. Tiirkiye disindaki {ilkelerde AHP veya genisletilmis formlarin kullanilarak
hastane yer secimine iliskin ¢aligmalarin bulundugu goriilmektedir. Ancak Tirkiye’de saglik
hizmetlerinde ve saglik kuruluslarinda AHP yontemini veya genisletilmis formlarin kullanildig
aragtirma sayisinin az oldugu soylenebilir. Mevcut literatiir incelendiginde Tiirkiye’de hastane
yer se¢imi konusunda AHP’nin kullanildig1 az sayida ¢alismanin yapildigi sdylenebilir (Sahin,
Ocak ve Top, 2019). Yapay zekd ve insan kaynaklari ile ilgili calismalar incelendiginde
arastirmalardan elde edilen bulgularin bu aragtirma bulgularini destekler nitelikte oldugu

goriilmektedir (Tiftik, 2021).

Bal vd. (2019) IK siireglerinde ve ozellikle ise alim asamasinda yapay zeka
yontemlerinin nasil kullanildigini incelemis, insan ve bilgisayar teknolojilerinin etkilesiminin
onemli unsurlarindan biri olan yapay zekanin, video miilakatlar, sohbet uygulamalari, artirilmis
gerceklik ve sosyal medya araglar1 yoluyla insan kaynaklari alanina katki yapmaya basladig:
sonucuna varmislardir. Giir vd. (2019) yaptiklar1 calismada yapay zek&nin’ ise alim, tarama ve
gbriisme siireci, egitim ve yetenek yonetimi gibi IK islevlerini nasil destekledigini ele
almiglardir. Calisma sonucunda yapay zekanin ise alma, se¢me, performans degerlendirme,
calisanlarla ilgili veri toplama konularinda entegre bir rol oynadigi, insan kaynaklar1 boliimiinde
bircok sirket tarafindan kullanildigi sonucuna varmuglardir. Yapay zekd tabanli 1K
uygulamalarmin, ¢alisan verimliligini arttirma ve IK uzmanlarinin ¢alisan performansini artiran
bilgili danigmanlar1 olmalarina yardimei olma konularinda giiglii bir potansiyel tasidigini ifade
etmislerdir. Sekeroglu ve Ozer (2019) teknolojinin &zellikle YZ’nin IK’ya olan etkisini ulusal
ve uluslararasi literatiirii tarayarak aciklamaya calismis, yapay zekanin insan kaynaklarina dahil
olmasi ile isletmenin dogru aday1 bulmasina yardimci olabilecek dnemli bir teknoloji oldugu
bulgusuna ulagmislardir. Ayrica insan 6n yargilarindan arindirilmis bir sistemin kullanilmasinin

hem isletme hem de ¢alisan agisindan 6nemli yararlar saglayacagi sonucuna varmislardir.

Yapay zeka uygulamalari, hastanelerde stratejik insan kaynaklar1 yonetim siireclerinde
daha verimli caligmay1 saglayabilmekte, insan hatalarmi azaltabilmekte ve daha objektif kararlar
verilmesine yardimci olabilmektedir. Boylece, hastane c¢alisanlart daha iyi bir sekilde
yonetilecek ve ig giicii planlamasi daha etkili bir sekilde yapilacaktir. Yoneticilerin sahip
olduklar1 6nyargi, kayirmacilik, gdzden kagirma, takdir etmeme veya objektif olmama gibi
oOzellikleri, calisanlarin yanlis degerlendirilmesine neden olmaktadir. Yapay zekanin bu sayilan
insani Ozelliklere sahip olmamasi, calisanlarla ilgili tarafsiz degerlendirmelerin yapilmasim

saglayacaktir. Yapay zekanin hizi sayesinde insan kaynaklari yoneticileri ise uygun aday
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bulmak i¢in daha az zaman harcayacak ve stratejik planlamaya daha fazla zaman ayirabilecektir.
Yapay zeka, IK faaliyetlerinin daha diisiik maliyetle, daha kisa siirede ve giivenli bir sekilde
yerine getirilmesini saglayacaktir. Tiim bu faktorler de hastanelerdeki stratejik insan kaynaklari
siireglerine Onemli katkilar saglayacaktir. Bu calismanin ¢iktilariin bu siiregte hastane
yoneticilerine karar destek sistemi olarak yol gostermesi ve alana katki saglamasi
hedeflenmektedir. Yapay zekanin olumlu yonleri ile birlikte olusabilecek olumsuz yonlerinin de
unutulmamasi gerektigi bilinmektedir. Yasanabilecek olumsuzluklar i¢inse gerekli dnlemlerin
almmasi ve insan faktoriiniin daha agir bastigi alanlarda dengenin kurulmasina dikkat
edilmelidir. Ancak literatiirde yer alan diger galigmalarla birlikte bu ¢alisma ile yapay zekanin
tim sektdrlerde oldugu gibi hastanelerdeki stratejik insan kaynaklari yonetim siirecinde de
kullaniminin artacagi, kullaniminin bu boliime kolaylik saglayacagi ve boliimiin siireclerini
iyilestirecegini sdylemek miimkiindiir (Ciftcioglu, 2019; Gokce Parsehyan, 2020; Kambur,
2022).

Bu calismada yapay zeka tabanli insan kaynaklar1 uygulamalarinda diger hastanelerle
bir kargilastirma yapilmamistir. Bu durumun calismanin kisithliklart arasinda yer aldigini
sOylemek miimkiindiir. Sonraki ¢aligmalarda konuyla ilgili Tiirkiye’nin 6nde gelen kamu ve
0zel hastaneleriyle karsilastirmalar yapilarak ve drneklem genisletilerek ¢ok kriterli karar verme

yontemlerinin uygulandigi ¢aligmalarin yapilabilecegi diistiniilmektedir.

Yazar Katkilary: Giris, Literatiir incelemesi, Tartisma ve Sonug (Tuba Diizcii, Vildan
Bayram), Model onerisi (Emrah Onder, Tuba Diizcii, Vildan Bayram), Metodoloji (Emrah
Onder, Tuba Diizcii), Uygulama (Tuba Diizcii)

Cikar Beyam: Yazarlar arasinda herhangi bir ¢ikar ¢atismasi bulunmamaktadir.
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