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Saglik sektorii, ¢aligan verimliliginin hizmet kalitesiyle dogrudan iligkili oldugu emek yogun bir alandir. Bu
baglamda, Bakii'deki saglik kuruluslarinda gérev yapan 158 saglik ¢alisaninin bakis acgisindan stratejik insan
kaynaklar1 ydnetiminin (SIKY) ¢alisan performansi {izerindeki etkisini degerlendiren bu ¢aligma, tanimlayici bir
yaklasimla gerceklestirilmistir. Calisma, sosyo-demografik bilgiler formu, "SIKY ve Calisan Performansi(CP)"
dlgegini kullanarak veri toplanustir. Analiz sonuclarina gore, SIKY'nin toplam puan ortalamasi 3,6+0,77 ve galisan
performans: toplam puan ortalamasi 3,74+0,91 olarak yiiksek olarak degerlendirilmistir. Bulgular, SIKY'nin
calisan performansi iizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugunu gdstermektedir. Ayrica, calisan
performanst ile SIKY'nin alt boyutlar1 arasinda (egitim, 6diil sistemleri, kadrolama, katilm ve performans
degerlendirme) pozitif ve anlamli iliskiler tespit edilmistir. Arastirma, SIK'Y'nin saglik yéneticileri araciligiyla
calisan performansini iyilestirmede 6nemli bir rol oynayabilecegini ortaya koymaktadir. Bu ¢alisma, yoneticilere,
calisan performansini artirmak icin SIKY uygulamalarin1 kapsamli bir sekilde uygulamalari gerekliligini ortaya
koymaktadir.

Anahtar Kelimeler: Stratejik Insan Kaynaklar1 Yo6netimi, Calisan Performanst, Odiil Sistemleri, Performans
Degerlendirme

ABSTRACT

The healthcare industry is a labor-intensive field where employee productivity is directly related to service quality.
In this context, this study, which evaluates the impact of strategic human resources management (HRM) on
employee performance from the perspective of 158 health professionals working in health institutions in Baku,
was carried out with a descriptive approach. The study collected data using the socio-demographic information
form, the "Strategic Human Resources Management and Employee Performance" scale. According to the results
of the analysis, the total mean score of CCM was evaluated as 3.6+0.77 and the total mean score of employee
performance was 3.74+0.91. The findings show that CCM has a positive and significant impact on employee
performance. In addition, positive and significant relationships were found between employee performance and
the sub-dimensions of CCM (training, reward systems, staffing, participation and performance evaluation). The
research reveals that HRM can play an important role in improving employee performance through healthcare
managers. This study reveals the necessity for managers to comprehensively implement strategic human resource
management practices to improve employee performance.

Keywords: Strategic Human Resources Management, Employee Performance, Reward Systems, Performance
Evaluation
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1. GIRIS

Saglik sektorii, dinamik yapisi ve siirekli degisen ihtiyaclari nedeniyle SIKY onemli bir noktaya
gelmistir. Ozellikle Bakii gibi hizla gelisen sehirlerde, saglik hizmetlerinin kalitesi ve erisilebilirligi,
sektordeki insan kaynaklari stratejilerine bagli olarak degiskenlik gostermektedir. Bu baglamda, saglik
sektoriinde SIKY'nin calisan performansi iizerindeki etkisinin incelenmesi, bu alandaki bilimsel
literatiire 6nemli katkilar saglayabilir. Saglik sektorii, 6zellikle hizla degisen global kosullar ve artan
rekabet nedeniyle, etkili insan kaynaklari yonetimi stratejilerinin benimsenmesi konusunda 6nemli
zorluklarla kars1 karstyadir. SIKY'nin calisan performansi iizerindeki etkisine dair yapilan arastirmalar,
bu stratejilerin ¢alisan bagliligi, motivasyonu ve organizasyonel performans iizerinde olumlu etkileri
oldugunu gostermektedir (Nusrat, 2018; Zainal vd., 2023; Kalyani, 2021). SIKY mi kapasite artirima,
beceri gelisimi ve motivasyon artirimi gibi organizasyonel performansa énemli dolayli yonde katkilar
oldugu goriilmiistiir (Kalyani, 2021). Bu baglamda, bankacilik sektoriine yonelik yapilan bir ¢alisma,
SIKY'nin galisan performansi iizerindeki etkilerini ortaya koymaktadir (Alolayyan vd., 2021).

Performans degerlendirme, SIKY’ nin en 6nemli katkilarindan biridir. Performans degerlendirme
sistemleri, bireysel performansin Olgiilmesi, geri bildirim saglanmasi ve gelisim alanlarinin
tanimlanmasi amaciyla kullanilir. Bu siireg, 6zellikle saglik sektorii gibi kritik hizmet alanlarinda,
yiiksek kalitede hizmet sunumunun saglanmasi i¢in ¢alisanlarin performansinin siirekli olarak izlenmesi
ve degerlendirilmesini gerektirir. Etkin bir performans degerlendirme sistemi, ¢alisanlarin yeteneklerini
ve basarilarini tanirken, ayni1 zamanda gelisim i¢in gereken destegi saglayarak ¢alisan motivasyonunu
ve baglhiligini artirmada Onemli bir rol oynar. Boylece, performans degerlendirme uygulamalari,
SIKY'nin saglik sektoriindeki hizmet kalitesini artirmaya yonelik genel cabalarin bir pargasi olarak
goriilmektedir (Alolayyan vd., 2021). Dolayisiyla, SIKYY, organizasyonel hedeflere ulasmada kritik bir
role sahiptir. Saglik sektoriinde de ¢alisanlarin performansini maksimize ederek hastalarin daha kaliteli
hizmet almasini saglayabilir.

Li ve Duan'in (2020) yaptig1 calisma, SIKY'nin c¢alisanlarin rol bazinda performanslarini dnemli
derecede etkiledigini gostermektedir. Bu ¢alisma, SIKY'nin ¢alisan performansini nasil artirabilecegini
ortaya koymustur. Saglik sektdriinde de benzer caligmalar, hasta bakimi kalitesine etki ettigi
diisiiniilmektedir (Li ve Duan, 2020). Alshuwairekh (2016), stratejik insan kaynaklarinin ve stirekli
iyilestirmenin gerekliligini vurgulamustir. Saglik sektorii, bu baglamda, SIK'Y'nin hem ¢alisanlarin hem
de hastalarin memnuniyetini artirma yoniinde potansiyele sahiptir (Alshuwairekh, 2016). Akhtar, Ding
ve Ge (2008) tarafindan yapilan c¢alisma, SIKY uygulamalarinin (egitim, katilim, sonu¢ odakli
degerlendirmeler ve i¢ kariyer firsatlar1) hem {iriin/hizmet performansini ve finansal performansi
etkiledigini ortaya koymustur. Bu bulgular, saghk sektériinde SIKY uygulamalarinin hasta bakim
kalitesi ve saglik kuruluslariin finansal siirdiiriilebilirligi tizerinde benzer etkilere sahip olabilecegini
gostermektedir.

Saghk sektoriinde, SIKY uygulamalarinin, ¢alisan memnuniyeti ve performansi iizerindeki etkileri,
caliganlarin ige olan bagliliklarinin artirilmasi ve oOrgiit igi iletisimin giiglendirilmesinin, saglik
hizmetlerinin kalitesini ve c¢alisan performansimi 6nemli Slgiide iyilestirebilecegi belirtilmektedir
(BaniMelhem vd., 2018). SIKY'nin, ¢alisanlarin yeteneklerini en iyi sekilde kullanmay1, motivasyon ve
memnuniyetlerini artirmay1 hedefleyerek kurumlarin basarisimi dogrudan etkiledigi literatiirde sikga
vurgulanmaktadir (Armstrong, 2010; Boxall ve Purcell, 2011). Ancak, SIKY uygulamalarinin etkin bir
sekilde uygulanmasi, 6zellikle farkli saglik hizmeti saglayicilari arasinda ¢esitlilik gdstermektedir.
Bakii’de saglik sektdrii calisanlarinin performansim etkileyen spesifik faktorler ve zorluklar, yerel pazar
kosullari, kiiltiirel faktorler ve mevcut insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin kalitesi ile yakindan
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ilgilidir (Nusrat, 2018; Zainal vd., 2023). Bu nedenle, bu ¢alisma Bakii'deki saglik kuruluslarinda
calisanlarin perspektifinden SIKY'nin ¢alisan performansina olan etkisini belirlemeyi hedeflemektedir.

2. KAVRAMSAL VE KURAMSAL CERCEVE
2.1. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi

SIKY, bir kurumun uzun vadeli amaglarina ulasmasini desteklemek amaciyla insan kaynaklar1 politika
ve uygulamalarinin tasarlanmasini, uygulanmasimi ve degerlendirilmesini kapsayan bir siiregtir
(Armstrong ve Taylor, 2014). Bu yonetim yaklagimi, insan kaynaklarini bir maliyet faktorii yerine
stratejik bir varlik olarak goriir ve isletmenin genel stratejisiyle biitiinlesmis insan kaynaklar
stratejilerinin gelistirilmesini 6nerir. SIKY'nin isletmelere ve saglik kurumlarina sagladigi onem,
rekabet avantaji elde etmelerine ve siirdiiriilebilir basariya ulagsmalarina yardimci olur (Boxall ve
Purcell, 2016). SIKY, yetenekli calisanlar1 kuruma ¢cekme, gelistirme ve elde tutma yoluyla isletmelere
rekabet avantaji saglar. Bu, 6zellikle bilgi yogun sektdrlerde kritik dneme sahiptir ¢ilinkii yetenek
yoOnetimi, isletmelerin inovasyon kapasitesini ve piyasadaki pozisyonunu giiclendirir (Becker ve
Huselid, 2006).

SIKY uygulamalari, organizasyonun vizyonuyla uyumlu yetkinliklerin gelistirilmesini saglar, bdylece
isletmeler uzun vadeli hedeflerine verimli bir sekilde ilerler (Wright ve McMahan, 2011). Calisanlarin
motivasyonunu ve bagliligini artirarak isgiicii verimliligini yiikseltmek, SIKY'nin ana hedeflerindendir.
Motive edilmis ve bagl calisanlar, is performansinda ve verimlilikte 6nemli artislar saglayarak
isletmenin genel basarisini destekler (Guest, 2011). SIKY'nin temel bilesenleri arasinda isgiicii
planlamasi, yetenek yonetimi, performans yonetimi, egitim ve gelisim, ¢alisan iligkileri ve 6diil yonetimi
bulunur. Bu bilesenler, stratejik hedeflere ulagmada ve organizasyonel performansin artirilmasinda kilit
rol oynar (Armstrong ve Taylor, 2014). Orgiitiin genel stratejisiyle uyumlu insan kaynaklari
politikalarinin gelistirilmesi, uygulanmas1 ve degerlendirilmesi, organizasyonun rekabet avantajini
stirdiirmesi ve pazar degisikliklerine hizl1 bir sekilde uyum saglayabilmesi i¢in temel olusturur (Boxall
ve Purcell, 2016).

Ebru Yildiz (2014) tarafindan yapilan bir ¢alisma, SIKY anlayisi ve uygulamasi ile egitim ve
gelistirmenin rolii ve islevlerini incelemis ve bu yaklasimm, bilgi ve iletisim teknolojilerindeki
gelismelerle yeni boyutlar kazandigini belirtmistir. Bu calisma, SIKY'nin siirekli 6grenme ve yetkinlik
gelistirme iizerindeki etkisini vurgulamaktadir. Calisan katilimi, SIK'Y'nin énemli bir boyutudur. Shuck
ve Wollard (2010) ¢alisan katiliminin, bireylerin islerine ve organizasyona olan baglliklarini artirarak
yliksek performans seviyelerine ulasmalarimi sagladigini belirtmektedir. Calisanlarin karar alma
siireglerine dahil edilmesi, onlarin ise olan adanmigliklarini ve motivasyonlarini artirarak caligan
performansim iyilestirebilir. Ayrica, teknoloji SIKY uygulamalarimin ve caligan performansinin
degerlendirilmesinde giderek daha onemli hale gelmektedir. Yapay zeka ve makine dgrenimi gibi
teknolojilerin insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarina entegrasyonu, ¢alisan performansinin 6l¢timii
ve yonetimi konusunda yeni firsatlar sunmaktadir (Rasmussen ve Ulrich, 2015). SIKY stratejilerinin
kiiltiirel gesitlilik gozetilerek tasarlanmasi 6nemlidir. Kiiltiirel duyarlilik, ¢alisanlarin ihtiyaglarini daha
iyi anlamay1 ve gesitli is giicii iginde etkili iletisim stratejileri gelistirmeyi miimkiin kilar (Shen vd.,
2019). SIKY Kurumlarin ¢evresel, sosyal ve yonetisim hedeflerine olan baglliklari, ¢alisanlarmn
organizasyonla olan iliskisini ve performansini etkileyebilir. Siirdiiriilebilir SIKY uygulamalari,
calisanlarin is tatminini ve bagliligin1 artirabilir, bu da dolayl1 olarak ¢alisan performansina pozitif katki
saglayabilir (Ehnert, 2009).
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SIKY ve calisan performansi arasindaki iliski, bircok arastirma tarafindan desteklenmektedir. SIKY
uygulamalari, calisgan motivasyonunu, baghiligimi ve yeteneklerini gelistirerek ¢alisan performansi
olumlu yonde etkileyebilir. Saglik sektoriinde, SIKY'nin uygulanmasi hizmet kalitesinin artirilmasina
biiytik katki saglar. Yetkin ve iyi yonetilen saglik ¢alisanlari, hasta memnuniyetini ve tedavi sonuglarini
iyilestirir, bu da saglik kurumlarinin itibarmni ve hastalarin kuruma olan giivenini artirir (West vd., 2014).
Saglik kurumlar i¢in kaynaklarin etkin yonetimi, 6zellikle kisith biit¢eler ve artan hizmet talepleri
acisindan da kritik 6neme sahiptir. SIKY, saglik calisanlarinin dogru sekilde planlanmasi, egitilmesi
yoluyla kaynaklarin verimli kullanimini saglar (Kabene vd., 2006). Bu nedenle, organizasyonlar SIKY
uygulamalarini gelistirirken, bu alanlara odaklanmali ve ¢alisanlarini kurumsal hedefler dogrultusunda
tesvik etmelidir.

2.2. Cahisan Performansi

Caligan performansi, bireyin isle ilgili faaliyetlerde bulunma ve bu faaliyetlerin sonuglarina katkida
bulunma derecesi olarak tanimlanabilir (Aguinis vd., 2013). Performans, sadece ¢aligsanin tamamladigi
gorevlerin miktar1 ve kalitesiyle degil, ayn1 zamanda is siireclerine ve organizasyonel hedeflere olan
katkisiyla da olgiiliir. Boylece, ¢alisan performanst hem niceliksel hem de niteliksel faktorleri igerir.
Ozkul ve Ozdemir (2014) insan kaynaklar1 ydneticileri iizerine yapilan bir arastirmada, insan kaynaklar1
yOnetiminin organizasyonel sorunlarin ¢6ziimiinde kritik bir rol oynadigini belirtmistir. Jiang vd.
(2015), egitim ve gelisim programlarinin ¢alisanlarin is becerilerini ve bilgilerini artirdigini, bu durumun
da ¢alisan performansini dogrudan etkiledigini belirtmistir. Benzer sekilde Kehoe ve Wright (2013),
odil sistemlerinin, ¢alisanlarin motivasyonunu ve ise olan baglhliklarmi artirarak performansi
iyilestirdigini gostermistir. Bu bulgular, insan kaynaklar1 yonetiminin sadece performansi artirmakla
kalmayip, ayn1 zamanda olumsuz davranislarin Onlenmesinde de ©nemli bir ara¢ olabilecegini
gostermektedir (Aslan ve Stimbiil, 2018).

Calisan performansini 6lgmenin bir¢ok yontemi vardir ve bu yontemler, 6l¢limiin amacina ve kullanilan
performans kriterlerine bagli olarak degisiklik gosterir. Performans olgiitleri genellikle asagidaki
kategorilere ayrilir:

Niceliksel Olgiitler: Satis hacmi, iiretilen iiriin miktar1 ve hizmetin teslim siiresi gibi sayisal verilere
dayanir. Bu 6lgiitler, genellikle {iretim ve satis odakli pozisyonlar i¢in uygun olup ¢alisanin verimliligini
ve etkinligini dogrudan yansitir (Aguinis, 2019).

Niteliksel Olgiitler: Calisanin yaraticihigl, takim igindeki is birligi, liderlik becerileri ve miisteri
memnuniyetine katkisi gibi daha 6znel faktorlere dayanir. Bu dlgiitler, bireyin ise ve organizasyona
genel katkisini degerlendirmek i¢in kullanilir (Pulakos vd., 2015).

360 Derece Geri Bildirim: Bu yontem, ¢alisanin performansini, yoneticilerin, meslektaglarin, astlarin
ve bazen miisterilerin geri bildirimleri araciligryla kapsamli bir sekilde degerlendirir. Cok yonlii bir
perspektif saglayarak, calisanin is performansinin daha dengeli ve objektif bir degerlendirmesine olanak
tanir (Bracken vd., 2016).

Hedefe Dayal Degerlendirme: Calisanlarla 6nceden belirlenen spesifik, 6l¢iilebilir, ulasilabilir, ilgili
ve zamanla sinirli hedeflere ulasma dereceleridir. Bu yontem, ¢alisanlarin kendi hedeflerine ne kadar
yaklastigini ve organizasyonel hedeflere ne 6l¢iide katk: sagladigini gosterir (Locke ve Latham, 2013).

Budhwar ve Debrah (2018) tarafindan yapilan bir calisma, etkili performans yonetimi sistemlerinin hem
bireysel hem de takim bazinda performansi artirabilecegini 6ne siirmektedir. Bu sistemler geri bildirim
mekanizmalari, hedef belirleme ve kariyer gelisimi planlar igererek ¢alisanlarin kendi performanslarini

49



Journal of Healthcare Management and Leadership Saglik Yonetimi ve Liderlik Dergisi
Year:2024, Sayr: 1, 46-62 Y11:2024, Sayx: 1, 46-62

degerlendirmelerine ve gelistirmelerine olanak tanimaktadir. Yiksek performans c¢aligma
uygulamalarinin, ¢calisan saglig1 ve iyi olus iizerinde pozitif etkileri oldugu gézlemlenmistir. Ancak, bu
uygulamalarm is yogunlugunu artirarak pozitif etkileri dengeleyebilecegi de saptanmistir (Ogbonnaya
vd., 2017).

2.3. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Calisan Performans1 Arasindaki iliski

SIKY ve Calisan Performansi arasindaki iliski, modern is diinyasinda énemli bir arastirma konusudur.
Bu iliskiyi inceleyen literatiir, SIKY uygulamalariin, c¢alisanlarin yeteneklerini, motivasyonunu ve
genel is tatminini gelistirerek organizasyonlarmm performansina olumlu katkilar sagladigini
gostermektedir. Schuler ve Jackson (2014) tarafindan yapilan bir calisma, SIK'Y'nin, ¢alisan bagliligin
ve ise adanmighigr artirarak organizasyonel performansi dogrudan etkileyebilecegini 6ne siirmektedir.
Bu c¢alisma, insan kaynaklar1 uygulamalarinin stratejik hedeflerle uyumlu olmasi gerektiginin altim
cizerken, ¢aligsanlarin kurumsal hedeflere ulasmada kilit bir rol oynadigini vurgular.

SIKY ve ¢alisan performansi arasindaki iliski, ¢ok sayida akademik ¢alismada incelenmistir. Akhtar
vd., (2008) tarafindan yapilan bir ¢alisma SIK'Y uygulamalarinin) hem iiriin/hizmet performansini hem
de finansal performansi olumlu yénde etkiledigini bulmustur. Bu sonu¢ SIKY'nin ¢alisanlarmn
becerilerini ve yeteneklerini en {st diizeye c¢ikararak c¢alisan performansini artirabilecegini
gostermektedir. Yan vd., (2016) ise SIKY nin, is performansi iizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugunu
ve SIKY ile galisan performans: arasindaki iliskinin, kariyer gelisimi ve calisan egitimi programlari,
performansa dayali ticret, gecici personel yonetimi gibi faktorlerle desteklendigini belirtmislerdir. Bu
bulgular SIKY uygulamalarinin calisan performansini nasil artirabilecegine dair dnemli sonuclar
saglamaktadir.

Ding ve Cai (2018) tarafindan gerceklestirilen bir baska arastirma, SIKY uygulamalarinin, &zellikle
kariyer gelisimi ve galigan egitim programlar1 ile performansa dayali {icretlendirmenin, isletme
performanst iizerindeki olumlu etkisini dogrulamistir. Bu sonugclar, SIKY uygulamalarinin, ¢alisanlarin
yeteneklerini ve motivasyonlarmi artirarak c¢alisan performansina katkida bulunabilecegini
gostermektedir (Ding ve Cai, 2018). Li ve Duan (2020), SIKY calisanlarin performansi iizerinde dnemli
capraz seviyeli pozitif etkilere sahip oldugunu bulmuslardir. Bu etki dengeli ve iliskisel psikolojik
sozlesmeleri iyilestirerek ve islemci psikolojik s6zlesmeyi azaltarak gergeklesir. Bu bulgular SIKY
uygulamalarinin ¢aliganlarin ige olan bagliliklarini ve performanslarini artirabilecegini gostermektedir.

Saglik calisanlarinin performans degerlendirmeleri iizerine yapilan bir ¢alisma, performans
degerlendirme sistemlerinin adil ve etkili olmadigi durumlarda calisan motivasyonunu ve saglik
sonuglarimi olumsuz etkileyebilecegini gostermistir. Performans degerlendirmelerinin calisanlarin is
tatmini ile pozitif korelasyona sahip oldugu belirlenmistir ancak performans iyilestirme igin
degerlendirme verilerinin etkisiz oldugu durumlar da tespit edilmistir (Majidi vd., 2020). Saghk
hizmetlerinde ¢alisan performansini etkileyen faktorler {izerine yapilan bir analiz, ¢alisan yetkinliginin
ve ig motivasyonunun ¢alisan performansi iizerinde pozitif etkileri oldugunu ortaya koymustur. Calisan
yetkinligi ve motivasyonun performans iizerindeki etkilesimi, saglik hizmetleri yoneticilerine ¢alisan
performansini artirma yoniinde 6nemli bilgiler sunmaktadir (Damayanti vd., 2023).

Bu arastirmalarin sonuglart SIKY sadece calisan performansim degil aym1 zamanda ¢alisanlarin is
tatmini ve Orgiitsel baglilig1 gibi diger 6nemli ¢alisan sonuglarimi da pozitif yonde etkileyebilecegini
gostermektedir. Bu nedenle, Bakii'deki saglik sektoriinde SIKY uygulamalari, ¢alisanlarin
performansini artirmanin yam sira, ¢alisan memnuniyeti ve orgiitsel baglilik gibi kritik alanlarda da
iyilestirmeler saglayabilir.
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3. YONTEM
3.1. Arastirmanin Tiirii

Bu ¢alisma, SIKY nin ¢alisan performans: iizerindeki etkilerini belirlemek amaciyla tamimlayici tiirde
yapilmis bir aragtirmadir.

3.2. Arastirmanin Simirhliklar:

Bu arastirma, Bakii ilinde faaliyet gdsteren saglik calisanlar1 iizerinde gergeklestirilmistir. Ancak,
Bakii'deki tiim 6zel ve kamu hastanelerindeki saglik g¢alisanlarini kapsamadigi igin bulgularin
genellemesi sinirlidir.,

3.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirma, tanimlayict bir yaklasimla, Bakii'deki hastanelerde gorev yapan saglik calisanlarini
kapsamaktadir. Veriler, ¢evrimigi anketler araciligiyla toplanmistir ve arastirmaya toplamda 170 saglik
calisgan1 katilmis, ancak 158'i gecerli olarak degerlendirilmistir. Dolayisiyla, bu 158 saglik calisam
aragtirmanin &rneklemini olusturmaktadir. Orneklem biiyiikliigiinii belirlemek icin asagidaki formiil

kullanilmgtir:
_ t?pq
=—
. t degeri %95 giiven araligi i¢in 1,96,
. Incelenen olayin gériilme sikligi p ise 0,5,
. Kabul edilen 6rnekleme hatasi d ise 0,08 olarak alinmistir.

Toplam Evren i¢in hesaplanan 6rneklem sayist;
_ 1,96% % (0,5%0,5)
- 0,082

Bu hesaplamalar sonucunda, toplam evren i¢in 6rneklem biiyiikligi 146 olarak bulunmustur. Bu sonug,

n

orneklemin evreni temsil etme giiciline sahip oldugunu gostermektedir.
3.4. Arastirmanin Modeli
Arastirma i¢in olusturulan model, Sekil 1’de gosterilmistir.
Sekil 1. Arastirmanin Modeli
Stratejik Insan Kaynaklar
Yinetimi
Egitim

Odiil Sistemleri

> Calisan Performansi
Kadrolama

Performans Degerlendirme

Katilim
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3.5.Arastirmamn Hipotezleri

Bu calisma, SIKY calisan performansina etkilerini ve demografik dzelliklerin bu iliskideki roliinii
inceler. Hipotezler asagida sunulmustur:

H1: SIKY, calisan performansini anlamli ve pozitif yonde etkiler.

HI1.1: Egitim ve ¢alisan performansi arasinda pozitif bir iliski vardir.
H1.2: Odiil sistemleri, calisan performansimi pozitif yonde etkiler
H1.3: Kadrolama, is performansim pozitif yonde etkiler
H1.4: Performans degerlendirme, performansi pozitif yonde etkiler.
H1.5: Calisan katilimi, genel performansi pozitif yonde etkiler.

e H2:SIKY, calisanlarin demografik dzelliklerine gore farklilik gosterir.

e H3: Calisan performansi, demografik 6zelliklere gore degisir.

3.6.Arastirma Yontemi

Arastirma, 2022 Ocak-Mart aylar1 arasinda online anketler kullanilarak yuritiilmistiir. Anketler,
katilimcilarin demografik bilgilerini SIKY ve ¢alisan performansini 6lgcen maddeleri igermistir. Veri
analizi igin NCSS (Number Cruncher Statistical System) 2007 (Kaysville, Utah, ABD) yazilim
kullanilmig ve su istatistiksel teknikler uygulanmistir:

e Tanimlayici istatistikler,

e Shapiro-Wilk normal dagilim testi,

e Mann-Whitney U ve Kruskal-Wallis testleri,

e Spearman korelasyon analizi ve dogrusal regresyon.

Olgeklerin giivenirligi, Cronbach Alfa katsayilari ile test edilmistir. Elde edilen yiiksek giivenilirlik
degerleri (SIKY icin 0.927 ve Calisan Performansi Olgegi i¢in 0.892), kullanilan 6lgiim araglarinin
gegerli ve giivenilir oldugunu goéstermektedir.

3.7.Veri Toplama Araclar

Arastirma anketi, katilimcilarin demografik bilgileri, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi pratikleri ve
calisan performansini degerlendiren sorular olmak iizere {i¢ ana bdliimden olugmaktadir.

Stratejik Insan Kaynaklari Yonetimi Olgegi (SIKYO;) Bu Slgek, Youndt ve arkadaslarimin (1996)
gelistirdigi alt olgekleri iceren ve Demirtas'm (2013) daha sonra gelistirdigi "SIKYO"nden
esinlenilmistir. Olgek, kadrolama, egitim, katilim, performans degerlendirme ve &diil sistemleri gibi
alanlart kapsar. Toplam 14 sorudan olusan bu o0l¢ek, katilimcilarin stratejik insan kaynaklari
uygulamalarina olan tutumlarini ve deneyimlerini 6lger.

Sorular, 5 puanlik bir Likert 6l¢egi kullanilarak degerlendirilmekte olup katilimcilardan '1-kesinlikle
katilmiyorum' ile 'S-kesinlikle katiltyorum' arasinda bir puanlama yapmalar1 istenir. Bu yontem,
katilimcilarin yanitlarini standart bir formatta toplamay1 ve analiz etmeyi kolaylastirir.

Calisan Performans Olgegi (CPO); Kirkman ve Rosen (1999) ile Singler ve Pearson (2000) tarafindan
yapilan 6lcek, bu calismada kullanilmigtir. Bu o6lgekler, saglik kurumlarinda g¢alisan bireylerin i
performansi diizeylerini 6lgmek icin kullanilmis ve yine 5'li Likert 6l¢egi ile degerlendirilmistir.
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3.8.Arastirmanin Etik Yonii

Aragtirmanin etik yonii, Istanbul Kent Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Arastirma ve Yayn Etigi
Kurulu tarafindan onaylanmistir. 29.06.2023 tarihinde yapilan toplantida, Toplantt No: 2023/6 ile Saglik
Yonetimi (Tezli) Yiiksek Lisans programi dgrencisi Eyyub ALIZADA'nin "Stratejik insan Kaynaklart
Yonetiminin Calisan Performansina Etkisi" baglikli tez ¢aligmasi i¢in gergeklestirilecek, etik kurallara
uygun bulunarak oy birligiyle kabul edilmistir. Aragtirmaya katilacak bireyler, goniilliiliik esasina gore
secilmis olup, arastirmanin amaglar1 ve verilerin gizliligi hakkinda ayritili bilgi almiglardir.

3.9. Giivenirlik ve Gegerlilik Analizleri

Aragtirma kapsaminda kullanilan 6lgeklerin giivenirlik derecesini belirlemek i¢in Cronbach Alfa
katsayilart hesaplanmistir. Elde edilen sonuglar, Slgeklerin yiiksek diizeyde giivenilir oldugunu
gostermektedir:

e SIKYO icin Cronbach Alfa katsayis1 0.927 olarak belirlenmistir.
e CPO igin ise bu deger 0.892 olarak tespit edilmistir.

Bu katsayilar, dlgeklerin tutarli ve giivenilir sonuglar iirettigini, dolayisiyla arastirma sonuglarinin
giivenilir oldugunu gostermektedir. Ilgili veriler Tablo 1'de sunulmustur.

Tablo 1. Gegerlilik ve Giivenilirlik Testi

Olcekler Soru Sayisi Cronbach Alpha
SIKYO 14 0.93
CPO 4 0.89
4, BULGULAR

4.1. Kattimcilarin Demografik Ozelliklerine Iliskin Bulgular

Arastirmaya katilan galisanlarin demografik 6zelliklerinin analizi, frekans ve yiizde betimsel istatistik
yontemleri kullanilarak gerceklestirilmistir. Bu analiz, katilimcilarin cinsiyet, yas, egitim diizeyi, is
deneyimi ve sektorel dagilimini kapsamaktadir. Asagida, bu demografik ozelliklere dair elde edilen
bulgular sunulmaktadir.

Tablo 2. Olgiim Ortalamalar

Ort£Ss Min-Max (Median)

CPO 3,74+0,91 1-5 (4)

Egitim 3,28+0,87 1-5 (3,25)

Odiil Sistemleri (OS) 3,23+0,96 1-5 (3,5)

Kadrolama 3,52+0,95 1-5(4)

Performans Degerlendirme (PD) 3,39+0,88 1-5(3,5)

Katilim 3,43+0,88 1-5(3,33)

SIKYO 3,36+0,77 1-5 (3,36)

Aragtirmada degerlendirilen SIKY uygulamalari ve galigan performansi, 1 ile 5 arasinda degisen
puanlamalarla 6l¢iilmiis ve elde edilen sonuglar sdyledir: Calisan performansi ortalama 3,74 (standart
sapma 0,91), egitim ortalama 3,28 (standart sapma 0,87), 6diil sistemleri ortalama 3,23 (standart sapma
0,96), kadrolama ortalama 3,52 (standart sapma 0,95), performans degerlendirme ortalama 3,39
(standart sapma 0,88), katilim ortalama 3,43 (standart sapma 0,88), ve SIKY ortalama 3,36 (standart
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sapma 0,77). Bu degerler, SIKY uygulamalarmin calisan performans: iizerindeki etkilerinin ortalama
tistii oldugunu gostermektedir (Tablo 2).

Tablo 3. Calisanlarm Demografik Ozelliklerine Gére Dagilimi

N %
Cinsiyet Kadin 82 51,9
Erkek 76 48,1
18-24 Yas 55 34,8
25-34 Yas 59 37,3
Yas Gruplan 35-44 Yas 21 13,3
45-54 Yas 11 7,0

55 Yas ve Uzeri 12 7.6
Medeni Durum Evli 54 34,2
Bekar 104 65,8
Lise 33 20,9
Egitim Durumu On Lisans 20 12,7
Lisans 51 32,3
Yiksek Lisans 54 34,2
1-5 Y1l 102 64,6
Calistign Kurum 6-10 Yil 23 14,6
Tecriibesi 11-15 Y1l 15 9,5
16 Y1l ve Uzeri 18 11,4

Katilimeilarin %51,9'u (n=82) kadin, %48,1'1 (n=76) erkektir. Yas dagilimina gore %34,8'i (n=55) 18-
24 yas araliginda, %37,3'1 (n=59) 25-34 yas aralifinda, %13.,3"i (n=21) 35-44 yas araliginda, %7'si
(n=11) 45-54 yas araliginda ve %7,6's1 (n=12) 55 yas ve iizerindedir. Medeni duruma gére, %34,2'si
(n=54) evli, %65,8'1 (n=104) bekar. Egitim seviyeleri su sekildedir: %20,9'u (n=33) lise mezunu,
%12,7'si (n=20) 6n lisans mezunu, %32,3'i (n=51) lisans mezunu, ve %34,2'si (n=54) yiiksek lisans
veya daha iistii dereceye sahiptir. Is tecriibesine gére katilimcilarin %64,6's1 (n=102) 1-5 yil, %14,6's1
(n=23) 6-10 y1l, %9,5'1 (n=15) 11-15 yil, ve %11,4'4 (n=18) 16 yil ve iizeri siiredir ayn1 kurumda
caligmaktadir (Tablo 3).
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Tablo 4. Korelasyon Analizi

1 2 3 4 5 6 7
r |1
1.CP
C 0 |.
<o r |,568** |1
2. Egitim o | .000 .
- ro|,321** | 556** | 1
3.05 0 |.000 |.,000 |.
r | ,466** | 632** | 515** |1
4. Kadrolama o 000 000 000 .
5 PD r | ,500** | ,642** | 619** | 702** | 1
' p |,000 ,000 ,000 ,000 .
6. Katihm r | ,543** | 638** | 595** | 638** | 691** | 1
) p |,000 ,000 ,000 ,000 ,000 .
. ro|,594** | 862** | 752** | 809** | 864** | 834** | 1
7. SIKY p |0 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

Spearman’s *p<0,05 **p<0,01

Arastirmanuz, SIKY unsurlarinin galisan performans iizerindeki etkilerini degerlendirmistir. Bulgular
su sekildedir:

. Egitim ve calisan performansi arasinda orta seviyede ve pozitif bir baglanti tespit edilmistir
(r=.568, p<.01).

. Calisan performansi ile 6diil sistemleri arasindaki iligki zayif ancak pozitif yonlidiir (r =
321, p<.01).

. Kadrolama faaliyetlerinin ¢alisan performansi iizerindeki etkisi orta derecede pozitif olarak
saptanmistir (r = .466, p <.01).

. Performans degerlendirme sistemlerinin, ¢alisan performansi ile olan iliskisi orta derecede
ve pozitif olarak belirlenmistir (r = .500, p <.01).

. Caligsan katiliminin, performans iizerindeki pozitif etkisi orta diizeyde olmustur (r = .543, p
<.01).

. Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ve ¢alisan performansi arasinda orta diizeyde pozitif bir
iliski gézlemlenmistir (r =.594, p <.01).

. Egitim ile 6diil sistemleri arasinda orta derecede pozitif bir iligki bulunmustur (r =.556, p <
.01).

. Egitim ve diger insan kaynaklar1 yonetimi faktorleri (kadrolama, performans

degerlendirme, katilim ve stratejik insan kaynaklar1 yonetimi) arasinda sirasiyla yiiksek (r
=.632, r = .642, r = .638) ve ¢ok yiiksek (r = .862) diizeyde iligkiler tespit edilmistir (p <
.01).

. Odiil sistemleri ile kadrolama arasindaki iliski orta derecede iken, performans
degerlendirme, katilim ve stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ile olan iligkiler yiiksek
diizeyde olmustur (r =.515,r=.619, r=.595,r=.752, p <.01).

. Kadrolama ile performans degerlendirme, katilim ve stratejik insan kaynaklar1 yonetimi
arasinda yiksek (r =.702, r = .638) ve ¢ok yiiksek (r = .809) diizeyde iligkiler saptanmistir
(p <.01).

. Performans degerlendirme ile katilim ve stratejik insan kaynaklar1 ydnetimi arasindaki

iligkiler yliksek (r=.691) ve ¢ok yiiksek (r = .864) olarak bulunmustur (p <.01).
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. Katilim ile stratejik insan kaynaklar1 yonetimi arasinda ¢ok yiiksek diizeyde bir iliski oldugu
gozlenmistir (r = .834, p <.01) (Tablo 4).

Bu sonuglar, SIKY uygulamasinin ¢alisan performansina etkisini gostermektedir.

Tablo 5. Coklu Lineer Regresyon Sonuglart Analizi
Odiil Sistemleri |0,386 | 0,069 | 0,407 | 5,568 |0,001** |-0,295 |0,101 [0,311 |-2,928 | 0,004**

Kadrolama 0,520 | 0,064 | 0,546 | 8,145 |(0,001** |-0,094 |0,115 [-0,099 [-0,814 (0,417

PD 0,55310,070 (0,536 | 7,937 |0,001**|-0,26 |0,141|-0,252 |-1,853 | 0,066
Katilim 0,568 | 0,069 [ 0,549 | 8,212 |0,001**|-0,121]0,13 |-0,117 |-0,928 | 0,355
SIKY 0,75810,073 0,639 (10,388 |0,001** | 1,529 |0,32 1,29 |[4,775 [0,001**
**p<0,01 *p<0,05

Calismada gergeklestirilen ¢oklu dogrusal regresyon analizi, SIKY unsurlarinin galisan performansi
tizerindeki etkilerini degerlendirmek amaciyla kullanilmigtir. Bu analiz, bagimsiz degiskenlerin ¢alisan
performans Olcegi lizerinde istatistiksel olarak anlamli etkilere sahip oldugunu ortaya koymustur:

e Modelin Istatistiksel Anlamhhg: Analiz, F istatistigi 24,353 ve p degeri <0,001 ile modelin
genel olarak anlamli oldugunu gostermistir.

e Illiskinin Giicii: Bagimsiz degiskenler ile calisan performansi arasindaki iliski, R degeri 0,67
ile orta diizeyde ve pozitif yonde anlamli bulunmustur.

e Aciklanan Varyans: Model, calisan performansinin toplam varyansimnimn %44,5'ini
aciklamaktadir, bu da modelin etkinligini gostermektedir.

Regresyon Katsayilar

o Egitim: Egitim degiskeninin regresyon katsayisi (p=0,491, p<0,01), egitimin c¢alisan
performansi iizerinde pozitif ve anlamli bir etki yaptigim belirtir.

e Odiil Sistemleri: Odiil sistemleri degiskeni igin regresyon katsayis1 (B=0,311, p<0,01), bu
unsurlarin performansa pozitif katkida bulundugunu gosterir.

e Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi: SIKY degiskeninin katsayis1 (=1,290, p<0,01), bu
faktoriin ¢calisan performansini 6nemli 6l¢iide iyilestirdigini ortaya koyar.

Analiz sonuglarina gore, egitim, 6diil sistemleri ve stratejik insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin
iyilestirilmesi, calisan performansini artirma potansiyeline sahiptir. Bu bulgular, insan kaynaklari
stratejilerinin ve politikalarinin optimizasyonunda yararl olabilir.

5. SONUC

Bu calisma, stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin, Bakii'deki saglik sektdriinde calisan performansina
olan etkisini incelemistir. Arastirma bulgular1, SIKY uygulamalarinin c¢alisan performansini pozitif
yonde ve anlamli bir sekilde etkiledigini gdstermistir, bu da SIK'Y'nin isletmelerin hedeflerine ulasmada
kritik bir rol oynadigin1 dogrular niteliktedir.

Arastirma sonuglar;, SIKY'nin alt boyutlarinin ¢alisan performansma etkilerini agik¢a ortaya
koymaktadir. Arastirma, egitim, 6diil sistemleri, kadrolama ve performans degerlendirme gibi ¢esitli
alanlarda SIKY uygulamalarmin, calisanlarin performansimi nasil etkiledigini anlamamiza olanak
saglamaktadir. Ozellikle egitim ve &diil sistemleri arasindaki iliski dikkat ¢ekicidir. Egitim, ¢alisanlarin
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yetkinliklerini artirarak, onlar1 islerinde daha etkin kilmakta ve bu da dogrudan performanslarini
yiikseltmektedir. Ote yandan, &diil sistemleri, motivasyon saglayarak c¢alisanlarin verimliliklerini
artirmaktadir. Bu baglamda, odiil sistemlerinin varlifi, calisanlarin daha yiiksek performans
sergilemelerini tegvik etmekte ve ayni zamanda organizasyon i¢ci memnuniyet ve baglilig artirmaktadir.
Kadrolama ve performans degerlendirme siiregleri de calisanlarin performans iizerinde belirgin bir
etkiye sahiptir. Stratejik kadrolama uygulamalari, dogru insanlarin dogru islerde yer almasini saglayarak
hem bireysel hem de organizasyonel performansi maksimize etmektedir. Performans degerlendirme ise
hem bireysel hem de ekip bazinda geri bildirimler saglayarak calisanlarin gelisim alanlarini
belirlemelerine ve performanslarini siirekli olarak iyilestirmelerine yardime1 olmaktadir. Bu arastirma,
SIKY'nin sadece isletme bazinda degil, ayn1 zamanda bireysel calisan performansi iizerinde de
derinlemesine etkilerini gostermektedir. Bu etkiler, stratejik insan kaynaklari uygulamalarinin dogru
sekilde tasarlandiginda ve uygulandiginda hem ¢alisanlarin hem de organizasyonlarin daha yiiksek
basar1 ve verimlilik seviyelerine ulasmasini saglamaktadir. Sonug olarak, SIKY uygulamalari, 6zellikle
egitim, 6dil, kadrolama ve performans degerlendirme gibi alanlarda, galisan performansini 6nemli
olciide etkileyebilmektedir. Bu arastirma, SIKY'nin stratejik uygulamalarinin, calisan memnuniyetini,
baglilik ve performansini artirarak organizasyonlarin genel basarisina katkida bulundugunu
kanitlamaktadir. Gelecek ¢alismalar, bu etkileri daha da detaylandirarak, SIKY'nin farkli boyutlarinin
calisan performansi tizerindeki etkilerini daha genis bir perspektifle incelemeyi hedeflemelidir.

Arastirma sonuglar, SIKY ve c¢alisan performansi arasinda orta diizeyde pozitif bir korelasyon
gostermektedir (r=0.594, p<0.01). Bu sonuglar, literatiirdeki benzer ¢aligmalarla uyumlu olup, SIK'Y'nin
calisan motivasyonu ve performans yonetimi iizerinde etkili oldugunu dogrular niteliktedir. Ozellikle
Day (2019) ve Caliskan (2010) tarafindan yapilan calismalar, SIK'Y'nin isletme performans: iizerindeki
pozitif etkilerini raporlamistir; fakat bu galigmalar genelde isletme performansina odaklanmigken, bu
aragtirma bireysel ¢aligan performansina daha fazla yogunlagsmustir.

Aragtirma ayrica, SIKY'nin demografik &zelliklerle olan iliskisini de incelemistir. Egitim, 6diil
sistemleri, kadrolama, katilm ve performans degerlendirme gibi ¢esitli SIKY boyutlarinin ¢alisan
performansiyla anlamli ve pozitif iligkiler sergiledigi belirlenmistir (p<<0.01). Bu sonuglar, Sahin ve
arkadaslar1 (2006) tarafindan hemgirelerin egitimi ve kadrolamasinin 6nemine dair vurgu yapilan
caligmalarla ve Altindag ve Akgiin (2015) tarafindan 6diillendirme sistemlerinin ¢aligan motivasyonunu
nasil artirdigini gosteren ¢alismalarla paralellik gostermektedir.

Egitim ile katihim arasinda yiliksek diizeyde pozitif ve anlamli bir iligski tespit edilmistir (r=0.638,
p<0.01). Dogan ve Kurulus (1997) tarafindan yapilan ¢aligmalar, egitimin etkinliginin, egitime katilan
bireylerin aktif katilimiyla artirilabilecegini 6ne siirmiistiir. Aym sekilde, egitim ve SIKY arasinda da
cok yliksek diizeyde ve pozitif yonde anlamli bir iligki bulunmustur (r=0.862, p<0.01), Soysal ve Kiling
(2016) tarafindan yapilan yonetici goriisleri aragtirmasinda da bu goriis desteklenmistir. Caliskan
(2010), egitim programlarinin ¢alisanlarin yetkinliklerini gelistirerek performanslarini artirdigini
bulmustur.Day (2019), egitim programlarinin isletme performansini artirdigi belirtilmistir.

Her iki ¢alisma da egitim programlarmin c¢alisan yetkinliklerini gelistirdigini ve performanslarini
artirdigini raporlamaktadir. Bu durum, egitim programlarinin ¢alisan performansi iizerindeki kritik
roliinii vurgulamaktadir.Yabanci literatiirdeki ¢aligmalar genellikle egitim programlarinin igletme
performansi iizerindeki etkilerine odaklanirken, bu c¢alisma bireysel c¢alisan performansina
odaklanmugtir.

Arastirma, 6diil sistemleri ve kadrolama arasindaki orta diizeyde pozitif ve anlaml iliskiyi (r=0.515,
p<0.01) ortaya koymustur. Camgdz (2006) ve Unal (2003) tarafindan yapilan calismalar, 6diil
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sistemlerinin organizasyon i¢indeki performansi ve bireysel katilimi nasil artirdigimi gostermistir.
Ayrica, kadrolama ve SIKY arasinda cok yiiksek diizeyde ve pozitif bir iliski tespit edilmistir (r=0.809,
p<0.01), ancak Caliskan (2019) bu sonucu saglik kurumlarindaki arastirmasinda bulamamustir. Odiil
sistemlerinin calisanlarin motivasyonunu artirarak verimliliklerini yiikselttigi bulunmustur. Odiiller,
calisanlarin daha yiiksek performans sergilemelerini tesvik etmekte ve organizasyon i¢ci memnuniyet ve
bagliligr artirmaktadir. Caligkan (2010), 6dil sistemlerinin ¢aligan motivasyonu ve bagliligi {izerinde
olumlu etkileri oldugunu belirtmistir. Kehoe ve Wright (2013): Odiil sistemlerinin ¢alisan motivasyonu
ve bagliligi lizerinde olumlu etkileri oldugunu bulmustur. Her iki literatiirde de 6diil sistemlerinin ¢alisan
motivasyonu ve performansi iizerindeki pozitif etkileri vurgulanmaktadir. Bu c¢alisma, o6diil
sistemlerinin ayn1 zamanda organizasyon i¢ci memnuniyet ve bagliligi artirdigin1 da belirlemistir.
Stratejik kadrolama uygulamalarinin, dogru insanlarin dogru islerde yer almasini saglayarak
performanst maksimize ettigi bulunmustur.Caliskan (2010), kadrolama uygulamalarinin ¢aligan
performansi tizerindeki olumlu etkileri belirtilmistir.Chuang ve Liao (2010) kadrolama uygulamalarinin
caligsan performansi ve miisteri memnuniyeti tizerindeki olumlu etkileri vurgulanmistir. Her iki literatiir
de stratejik kadrolamanin ¢alisan performansini artirdigi konusunda hemfikirdir.

Performans degerlendirme ve katilim arasinda da ytiksek diizeyde pozitif bir iliski saptanmistir (r=0.691,
p<0.01). Cakmak (2005) bu konuda katilimin degerleme siirecinin 6nemli bir pargasi oldugunu
vurgulamistir. Ayrica, performans degerlendirme ve SIKY arasindaki ¢ok yiiksek diizeydeki pozitif
iliski (r=0.864, p<0.01), Cetin (2006) tarafindan da benzer sekilde bulgulanmustir. Bu bulgular, SIKY
uygulamalarinin, 6zellikle egitim, 6diil, kadrolama ve performans degerlendirme alanlarinda, ¢alisan
performansim1  6nemli Olgiide etkileyebilecegini  gostermektedir. Caligkan (2010), performans
degerlendirme sistemlerinin, c¢alisanlarin bireysel gelisimini ve isletme hedeflerine ulagmasini
sagladigimi belirtmistir. Agarwal ve Kapoor (2013), performans degerlendirme siireglerinin ¢aligsan
performansi iizerindeki olumlu etkilerini vurgulamaktadir. Her iki literatiirde de performans
degerlendirme sistemlerinin ¢alisan performansi lizerindeki pozitif etkileri vurgulanmaktadir.

Rajendra (2017), insan kaynaklar1 yonetiminin saglik sekt6riindeki hizmet kalitesi tizerindeki etkisini
incelemis ve olumlu sonuglar bulmustur. Vermeeren et al. (2014), saglik sektoriinde insan kaynaklari
yoOnetimi uygulamalarinin finansal, orgiitsel ve calisan sonuglar1 iizerindeki etkilerini incelemis ve
pozitif iliskiler bulmustur.Vo ve Bartram (2012), Vietnam'daki kamu hastanelerinde SIKY'nin
benimsenmesi ve etkilerini incelemis ve devletin kontroliiniin yenilik¢i yonetim uygulamalarini
engelledigini bulmustur. Ulusal ve uluslararasi literatiirde, SIKY uygulamalarmin saghk sektériinde
hizmet kalitesi ve calisan performansi {izerindeki pozitif etkileri vurgulanmaktadir.Uluslararasi
literatiirdeki bazi galismalar, devlet kontroliiniin ve yetersiz fonlamanin SIKY uygulamalarinin
etkinligini engelledigini belirtirken, bu ¢alisma daha ¢ok bireysel performans tizerindeki etkileri
incelemektedir.

Bu arastirma sonuglar1, SIKY uygulamalarimin bireysel ¢aligan performansina olan etkisini detayl bir
sekilde incelerken, SIKY'nin ¢esitli boyutlarimin performansa olan etkilerini de acikca ortaya
koymaktadir. Egitim, odiil sistemleri, kadrolama ve performans degerlendirme gibi alanlarda
gerceklestirilen SIKY uygulamalar, c¢alisan performansmin  nasil  etkilendigini anlamamizi
saglamaktadir.

Egitim, ¢alisanlarin yetkinliklerini artirarak onlar1 islerinde daha etkin kilmakta ve bu da dogrudan
performanslarmi yiikseltmektedir. Ote yandan, 6diil sistemleri, motivasyon saglayarak calisanlarin
verimliliklerini artirmaktadir. Bu baglamda, odiil sistemlerinin varligi, c¢alisanlarmm daha yiiksek
performans sergilemelerini tesvik etmekte ve ayn1 zamanda organizasyon i¢i memnuniyet ve baglilig
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artirmaktadir. Kadrolama ve performans degerlendirme siirecleri de ¢aliganlarin performans iizerinde
belirgin bir etkiye sahiptir. Performans degerlendirme ise, hem bireysel hem de ekip bazinda geri
bildirimler saglayarak ¢alisanlarin gelisim alanlarini belirlemelerine ve performanslarini siirekli olarak
iyilestirmelerine yardimci olmaktadir.

Sonug olarak, SIKY uygulamalari, 6zellikle egitim, 6diil, kadrolama ve performans degerlendirme gibi
alanlarda, calisan performansini 6nemli dlciide etkileyebilmektedir. Bu arastirma, SIKY'nin stratejik
uygulamalarinin, ¢alisgan memnuniyetini, baglilik ve performansini artirarak organizasyonlarin genel
basarisina katkida bulundugunu kanitlamaktadir. Gelecek calismalar, bu etkileri daha da
detaylandirarak, SIKY'nin farkli boyutlarinin calisan performans iizerindeki etkilerini daha genis bir
perspektifle incelemeyi hedeflemelidir. Bu tiir arastirmalar, stratejik insan kaynaklari yonetiminin
pratikte nasil uygulanabilecegi ve optimize edilebilecegi konusunda daha fazla bilgi ve i¢gorii
saglayacaktir.

Oneriler:

1. Entegre Egitim Programlari: Saglik ¢alisanlarinin siirekli egitimi, performansi dogrudan etkileyen
onemli bir faktordiir. Bu nedenle, Bakii'deki saglik kurumlari, 6zellikle yeni teknolojiler ve
prosediirler hakkinda bilgi sahibi olmalarini saglamak igin ¢alisanlarina yonelik kapsamli ve siirekli
egitim programlari gelistirmelidir.

2. Performans Degerlendirme Siireglerinin Iyilestirilmesi: Diizenli performans degerlendirmeleri,
caliganlarin kendilerini gelistirmelerine yardimei olur. Bu degerlendirmeler, objektif kriterler ve agik
iletisim {izerine kurulmali ve ¢alisanlarin geri bildirim almasini saglamalidir.

3. Odiil ve Tesvik Sistemlerinin Genisletilmesi: Motivasyonu artirmak ve yiiksek performansi
odillendirmek icin ¢esitli tesvikler sunulmalidir. Bu tegvikler maddi odiillerin yani sira, kariyer
gelisimi firsatlar ve is tatmini saglayacak diger unsurlari da igermelidir.

4. Kapsayict Kadrolama Stratejileri: Calisanlarin gesitli yetenek ve deneyimlerinin kurum genelinde
etkin kullanimi, genel performansin artirilmasina katkida bulunabilir. Caliganlarin yeteneklerine
uygun rollerin belirlenmesi bu siirecin bir pargasi olmalidir.

5. Katilimc1 Yonetim Uygulamalari: Calisanlarin karar alma siireglerine aktif olarak katilimi, is
tatminini ve dolayisiyla performansi artirabilir. Bu, stratejik insan kaynaklari yonetiminin temel
taglarindan biri olmalidir.

Smirhhiklar:

1. Orneklem Biiyiikliigii ve Kapsami: Calisma, yalnizca Bakii'deki 158 saglik calisanini kapsamaktadir,
bu da bulgularin genellestirilmesini sinirlayabilir. Daha genis ve ¢esitli bir 6rneklem ile ¢alismanin
tekrarlanmasi Onerilir.

2. Oznel Degerlendirme: Calisan performansi ve SIKY puanlari, anket ydntemiyle 6znel olarak
degerlendirilmistir. Bu, bazi yanitlarin kisisel algilar veya sosyal istenirlik yanlilig1 tarafindan
etkilenmis olabilecegi anlamina gelir.

3. Diger Etkileyici Faktorlerin Kontrol Edilmemesi: Calisma, diger potansiyel etkileyici faktorleri
(6rnegin, c¢alisma ortami, yoneticilerin liderlik tarzi) kontrol etmemistir. Bu faktorlerin de
performans iizerindeki etkilerini incelemek faydali olabilir.

Bu oneriler ve sirliliklar, Bakii'deki saglik kuruluglarinin stratejik insan kaynaklar yonetimini daha
etkin bir sekilde uygulamalarina ve gelecekteki arastirmalarin daha saglam temellere dayanmasina
yardimc1 olabilir.
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