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Bu calismada saglik kurumlarinda insan kaynaklar1 alaninda performans
degerleme, Kkariyer, iicret, personel se¢me ile ilgili calismalarin tematik
dagilimlarinin ortaya konmasi amaglanmistir. Calisma kapsaminda 84 ¢alismanin
yapildig1 tespit edilmistir. Icerik analizi ile konu dagilimi incelendiginde, iicret
(%34,52) ve performans degerleme (%28,57) konularinin en ¢ok c¢alisilan
konular oldugu belirlenmistir. Calisma sonucunda, saglik kurumlarinda en az
calisilan konunun kariyer (%11,90) oldugu ortaya konulmustur. Toplamda 84
caligmadan 54’{iniin yiiksek lisans tezi, 6’sinin doktora tezi ve 24’{iniin makale
oldugu bulgusu elde edilmistir. 1990-1995 yillarinda performans degerleme,
kariyer, licret, personel se¢me ile ilgili yalnizca 2 akademik ¢alisma bulunmasima
ragmen, 2011-2015 yillar1 arasinda 40’a yiikselmistir. Caligmalarin aragtirma
orneklemine gore dagilimi incelendiginde, en fazla hemsireler ve hekimler
tizerinde aragtirmalarin yapildigi belirlenmistir. Arastirmalarin biiyiik oranda
anket teknigiyle (68) vyiiriitiildiigii saptanmistir. Ileride yapilacak galismalarda
goriisme, gozlem gibi farkli yontemlerin kullanilmasi, farkli bakis agilarmi ve
problem alanlarini belirlemede yardimer olabilir. Saghk kurumlarinda insan
kaynaklar1 alaninda 6zellikle doktora diizeyinde yapilacak nitelikli ¢aligmalarin
sayisinin artirilmasi 6nerilebilir.
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Abstract

This study aims to reveal the thematic distributions of performance evaluation,
career, salary and personnel selection in the field of human resources in health
care organizations. In the scope of the study, it was determined that 84 studies
were made. When analyzing the content by content analysis, it was determined
that the salary (34.52%) and performance evaluation (28.57%) were the most
studied subjects. As a result of the study, it has been revealed that the least
studied subjects were careers (11,90%) in health care organizations. It was found
that 54 studies were master's thesis, 6 studies were doctoral theses and 24 were
articles from the total of 84 studies. Despite the fact that there were only 2
academic studies for individuals involved in performance appraisal, career,
salary and staff selection between the years 1990-1995, it increased to 40
between the years 2011-2015. When the distribution of the studies was examined
according to the research sample, it was determined that the researches were
conducted mostly on the nurses and physicians. The researches were mostly
carried out by the survey method (68). In the future studies, the use of different
methods such as interviewing and observation can help to identify different
aspects of the problem and problem areas. It may be suggested to increase the
number of qualified works to be done especially at doctoral level in the field of
human resources in health care organizations.

Keywords: Performance Appraisal, Career, Salary, Personnel Selection, Human
Resources.

1. Giris

Insan kaynagi, bir organizasyonun varligini korumasi ve siirdiirmesinde
en temel unsurlardan biridir. Saglik kurumlart igin diisiiniildigiinde, insan
kaynagi hizmetin kapsaminin ve sunumunun Onemli Olglide
belirleyicisidir. Saglik hizmetlerinin etkili, verimli ve kaliteli sekilde
sunumunda insan kaynagi onemli role sahiptir. Saglik kurumlarinda
sunulan hizmet yiiksek oranda uzmanlasma gerektirdiginden, isgiicii
diger sektorlere gore daha pahali bir kaynaktir. Saglik hizmeti, kesintisiz
siirdiiriilmesi ve ¢cogunlukla ekip ¢aligmasi gerektiren bir hizmet tiiriidiir.
Hataya toleransin sifir oldugu saglik kurumlari igin, insan kaynagindan
kaynaklanan bir hatanin maliyetleri cok daha yiiksek olabilmektedir. Bu
sebepler bir arada diisiiniildiigiinde, saglik kurumlar igin insan
kaynaginin niteligi ve yonetimi daha 6nemli hale gelmektedir.

Stratejik birer paydas olan insan kaynaginin organizasyonlarda ayri bir
uzmanlik dali olarak incelenmesinin tarihi eskilere dayanmaktadir, ancak
ozellikle son yillarda insan kaynagmin kendi dinamizmini ve sorun
alanlarini ortaya koyan akademik ¢alisma sayis1 artis gostermektedir. Bu
calismalar, insan kaynaklari yonetiminin profesyonel bir sekilde
yiriitiilmesine katki saglamaktadir. Saglik kurumlarinda da insan
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kaynagmmin yonetimine iliskin sorun alanlar1 bulunmaktadir. Sorun
alanlarinin objektif olarak ortaya konmasi ve bu sorunlara yonelik ¢6ziim
Onerilerinin belirlenmesinde, bilimsel temeli olan niteliksel ve niceliksel
caligmalardan yararlanilmaktadir.

Lisansiistii ¢alismalarin derlenmesi, bir arastirmaciya genel egilimler,
kullanilan yontemler ve konu se¢imi gibi unsurlara iligkin 6nemli bilgiler
vermektedir. Bu arastirmalardan yola c¢ikan arastirmacilar, kendi
aragtirmalarina yonelik yaklagimlarim1 degistirme ya da gelistirme
konusunda bazi izlenimler edinebilmektedir (Coskun, Diindar ve Parlak
2014: 380). Bir konu ile ilgili yapilmis bilimsel tezlerin analiz edilmesi o
konunun derinligi ve yaygmnligi hakkinda bilgiler vermektedir ve
incelenen alanin genel goriiniimiinii ortaya ¢ikarabilmektedir (Goktas ve
Erdem 2006: 54).

Saglik kurumlarmda insan kaynaklari alaminda yapilan bilimsel
caligmalarin incelenmesi, bu alandaki gelismeleri ortaya koymasi
acisindan onemlidir. Bu konuda yapilmig bilimsel ¢aligmalarin envanteri
cikarilarak giincel egilimler belirlenebilir. Yillar ig¢inde lisansiistii tez ve
makalelerin seyri incelenerek, bu alandaki tarihsel gelisim ortaya
konulabilir. Bu alanda yapilmis bilimsel ¢aligmalarin mevcut durumu
degerlendirilerek, {iizerinde ¢ok calisilan konu basliklart ve bilimsel
olarak yeterince ele alinmamis konularin belirlenmesi saglanabilir. Daha
once saglik kurumlarinda insan kaynaklari yonetimi alaninda yazilmis
bilimsel ¢alismalara iliskin bu tir bir mevcut durum analizi
yapilmadigindan, bu g¢alismanin alan yazina katki saglayacagi
diisiiniilmektedir.

2. Teorik Literatiir

Insan kaynaklar1 fonksiyonlar1 ile ilgili olarak farkli siniflandirmalar
yapabilmektedirler. Genel olarak fonksiyonlar, insan kaynaklari
planlamasi, ise alma ve yerlestirme, egitim ve gelistirme, motivasyon
yonetimi, is ve isgoren degerleme, iicret yonetimi, kariyer yonetimi ve
gelistirme, 6zliik isleri, caligma iligkileri ve giivenlik fonksiyonu seklinde
smiflandirilabilir. Bu ¢alismada performans degerleme, personel segme,
kariyer yonetimi ve ticret yonetimi ele alinmaktadir.

2.1. Performans Degerleme

Performans kavrami en genis anlamiyla birey ya da grubun belirli bir
hedefe ulasabilmek i¢in dnceden belirlenen kriterleri, iirettikleri mal veya
hizmetlerle kalite ve sayisal olarak karsilama derecesidir (Otiin 2013:
124-125). Performans yonetimi, isletmelerin hedefleri dogrultusunda
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calisip ¢alismadigini ortaya koyabilmek, isgéren se¢cme ve yerlestirmede
daha etkin olabilmek, gelecege yonelik performansi degerlendirebilmek
ve ticari hayatta kalabilmek icin Onemli bir insan kaynaklar
fonksiyonudur (Karahan ve Ozgiir 2011: 53).

Performans degerleme, calisanlarin gorev ve sorumluluklarmin daha
onceden belirlenen performans standartlarma goére analiz edilerek
belirlenen standartlara ne oOlgliide ulasip ulagamadiginin Sl¢iilmesidir.
Performans degerleme sayesinde isletmeler ¢aliganlarin is davraniglarini
ve basarilarini saptayarak gelecekte yasanabilecek sorunlar i¢in onlemler
almasini saglayacaktir (Aldemir, Budak ve Ataol 2004: 291; Erdogan
1991: 153-156). Bir baska tanimda performans degerlemesi, kurumda
gorevi ne olursa olsun bireylerin ¢aligmalarinin, etkinliklerinin,
eksikliklerinin, yeterliliklerinin, fazlaliklarinin ve yetersizliklerinin bir
biitiin olarak tlim yonleriyle gézden gegirilmesidir (Tengilimoglu, Isik ve
Akbolat 2012: 384).

Saglikta performans degerleme, saglik hizmet sunucularinin sundugu
saglik hizmetinin etkililiginin hizmeti alan birey tarafindan istenilen
diizeyde olup olmamasidir. Performans degerlendirmesine, saglik hizmet
saglayicilarinin aktivitelerini yansitan hizmet kalitesi, saglik sistemindeki
kaynaklar ve finansal goriinim dahildir (Pransky, Benjamin ve Dembe
2001: 296).

2.2. Personel Se¢cme Ve Personel Secim Siireci

Isletmenin  amaglarim  gerceklestirecek  ¢alisanlarin  bulunmasi,
glinimiizde onemli bir is alam1 olarak goriilmektedir. Personel se¢imi;
nitelikli kisilerden olusan bir aday grubu olusturulmasi ve bu adaylar
arasindan isletmeye ve ilgili ise en uygun olaninin segilmesidir (Geylan
1992: 100). Isletmelerin basarisinda, ¢alisanlarin beceri ve yeteneklerinin
biiyiik rolii vardir. Boylelikle, ise alma siirecinde isletmelerin adaylarin
essiz nitelikleri ile ig gereklerini optimum bir bi¢imde kiyaslama ¢abasina
girmeleri gerekmektedir (Holley 1987: 202). Personel seg¢iminde
isletmenin personel ihtiyacinin nitelik ve nicelik yoniinden en iyi sekilde
karsilanmasi igin, uygun yontemlerden yararlanarak yeterli sayida ve
nitelikte calisan1 zamaninda saglama amaci giidiilmektedir. Bu amaca
ulagmada egitim, deneyim ve gee¢mis is performansi, fiziksel 6zellikler,
kisisel ozellikler ve kisilik gibi segim kriterleri onemli olmaktadir
(Ergeneli 2016: 128-129).

Aday bagvurusu ve bagvurularin kabulii, bagvuru formu doldurulmasi, 6n
cleme goriigmesi, sinav (test) yapma, ise alma goriigmesi, ge¢mis is
deneyim ve Ogrenimin arastirilmasi, saglik ve fiziksel muayene ve is
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teklifi ve ise yerlestirme asamalarindan olusan personel se¢im siirecinde
her isletmenin kendi biinyesine uygun gorerek kullandigi yontemler
bulunmaktadir. Personel segmede en ¢ok tercih edilen yontemler; miilakat
(goriisme), psikolojik testler (yetenek testleri, kisilik envanteri, is bilgisi
testleri), degerlendirme merkezi ve referanstir (Yelboga 2010: 232).

2.3. Kariyer

Is gorenin calisma hayatim anlatan bir siire¢ olarak tamimlanan kariyer,
bireyin bir isi segmesi ile baslamaktadir. Kariyer dogru planlanirsa,
calisana maddi imkanlar diginda sayginlik, basarma arzusu ve 6zgiiven
kazandiran bir siirece doniigmektedir (Ergeneli 2016: 246). Bir bagka
ifadeyle kariyer, bireyin zaman igerisinde edindigi is deneyimleri dizisi
olarak ifade edilmektedir (Arthur, Hall ve Lawrence 1989: 8).

Kariyer yoOnetiminin kariyer gelistirme, planlama gibi unsurlar
bulunmaktadir. Kariyer planlama, ¢alisanlarin potansiyelini gelistirmeyi
ve onlarin is tatminini artirarak daha iiretken olmalarina katki saglamay1
amaclamaktadir (Lyria, Namusonge ve Karanja 2017: 34). Kisinin
meslek secimi, is arayisi, ise girisi, deneyim kazanmasi, terfi etmesi, bazi
durumlarda is degistirmesi ya da farkli islere yonelmesi kariyer
planlamasinin konusudur. Bu siire¢ aym1 zamanda bireysel Kariyer
gelistirme siirecidir. Kurumsal kariyer gelistirme siireci ise; birey igin
planlanan kariyerin kurum i¢inde ve kurumun amaclar1 dogrultusunda
degerlendirilerek, bireyin calisan olarak gelisimi ve degerlendirilmesinin
yapildigz siirectir (Ergeneli 2016: 250).

2.4, Ucret

Ucret, c¢alisanlara hizmet karsihginda &denen para  seklinde
tanimlanmaktadir (Tortop vd. 201: 256). En genis anlami ile iicret,
yaptiklari isten dolayr ¢alistiklar igletme tarafindan calisanlara saglanan
para veya paranin ikamesi olabilen maddi karsiliklardir. Bir calisana
verilen ticreti temel (kdk) ticret ve degisken iicret olusturmaktadir. Temel
iicret calisanin iistlendigi isin degerine ya da is i¢in sahip oldugu beceri
ve yetkinliklere gbre belirlenen ve belli bir zaman boyunca verilmesi
garanti edilmis tcrettir. Degisken iicret ise ¢alisanin performansi ya da

ekstra katkilarina gore temel licret diginda verilen ilave Odemelerdir
(Ergeneli 2016: 301).

Isgdren agisindan iicret, temel gelir kaynagi olmasi ve ekonomik giicii
belirlemesinden dolayr &nemlidir. Ucret calisanin ve ona bagl aile
bireylerinin ya da bagimml kisilerin neredeyse tiim ihtiyaclarini
karsilamada kaynak olma ozelligi gormektedir. Ucret kavramu,

53



AIBU Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2018, Cilt: 18, Yil:18, Sayi: 1, 18: 49-64

organizasyonda calismaya istekli personel potansiyelini yaratmak, iyi
personeli elde tutmak, personeli giidiilemek gibi amaglar igin 6nemli
bulunmaktadir (Can, Kavuncubasi ve Yildirim 1995: 247).

3. Arastirma

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu galismada Tiirkiye’de saglik kurumlarinda insan kaynaklari alaninda
yapilan  calismalarin  tematik  dagilimlarinin = ortaya  konmasi
amaglanmistir. Arastirma betimsel niteliktedir.

Saglik kurumlarinda performans degerleme, kariyer, licret, personel
se¢me ile ilgili ¢aligmalar tespit edilerek, yazarlar tarafindan belirlenen
basliklar dogrultusunda calismalara yonelik elemeler yapilmistir. Eleme
sonrasinda caligma kapsaminda degerlendirilmeye alinan arastirmalar;
yazarl, yayin yili, arastirmanin ismi, tiirii, orneklem ve arastirmada
kullanilan yontemlere gore incelenmistir.

3.2. Arastirma Kapsami

Arastirma kapsaminda performans degerleme, kariyer, iicret ve personel
segme ile ilgili Tiirk¢e ¢aligmalarin tiimiine ulasabilmek i¢in YOK tez
tarama veri tabam1 ve ULAKBIM elektronik veri tabani taranmistir.

Saglik kurumlarinda performans degerleme igin ‘‘hastane performans
degerleme’’, ‘‘saglik performans degerleme’, ‘‘is tanimi’, ‘‘ig
degerlemesi’’, ‘‘performans yonetimi’’, ‘‘performans standartlari’’,

“‘performans kriterleri’’, ‘‘performans hedefleri’’, *‘kritik olay teknigi’’,
“‘zaman etiidii”’ ve ‘‘hareket etiidii’’ anahtar kelimeleri kullanilmistir.

Saglik kurumlarinda personel segme icin ‘‘hastane ise alma’’, “‘saglik ise

alma’’, ‘‘saglik personel se¢cme’’, saglik isgbren secimi’’, ‘‘hastane

isgdren secimi’’, ‘‘hastane personel segme’’, ‘‘hastane eleman se¢me’’,
29 (X3 29 (X3 29 (X3

“‘saglik caligsani segme’’, “‘miilakat’’, ‘‘gdriisme’’, ‘‘bagvuru’’, “‘ilan’’ ve
“‘oryantasyon’’ anahtar kelimeleri dikkate alinmistir.

Saglik kurumlarinda kariyer basligi icin aranan anahtar kelimeler ise,
“‘saghik kariyer’”’, ‘‘hastane kariyer’’, ‘‘saglik kurumlar1 kariyer’’,
“‘saglik c¢alisanlar1 kariyer’’, ‘‘doktor kariyer’’, ‘‘hemsire kariyer’’,
“‘saglik yoOneticisi kariyer’’, ‘‘kariyer platosu’’, ‘‘meslek bilinci’’ ve
“terfi’’dir.

Saglik kurumlarinda iicret igin ‘‘“licret’”, ‘“licret sistemi’’, ‘‘iicret
yonetimi’’, ‘‘maas’’, ‘‘yasam standardi’’, ddiillendirme’’, ‘‘performansa
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dayali icret”’, ‘‘ek 6deme’’, ‘‘saglik ve iicret’’, ‘‘hastane ve fiicret’’
kelimeleri ile arama yapilmistir.

Saglik kurumlarinda ‘‘performans degerleme’’, ‘‘personel se¢cme’’,
“kariyer’” ve ‘‘iicret’’ basliklarmin incelendigi bu calisma, YOK tez
tarama veri tabam ve ULAKBIM elektronik veri tabanma kayith
caligmalart incelemektedir. Tarama sonucunda sadece makale, yiiksek
lisans ve doktora tezleri degerlendirilmeye alinmig olup; bu yaymlarin
tam metinlerinin bir kismina elektronik olarak ulasilmigtir. Tam
metinlerine ulasilamayan yayinlarin biiyiik bir gogunlugunu yiiksek lisans
ve doktora tezleri olusturmaktadir.

Bu arastirmalara yonelik se¢im kriterleri yazarlar tarafindan olugturulmus
olup belirlenen kriterler asagidaki gibidir:

Arastirmalarin dilinin Tiirkge olmasi ve Tirkiye’de yapilmis
olmast

Tam metnine erigilebilir olmasi ya da tam metin yok ise 0zet
kisminda arastirmanin 6rneklemi, yontemi ve sonucuna yonelik bilgileri
igeriyor olmast

O Saglik caliganlarina yonelik olmasi

Aragtirmalarin se¢imine yonelik bilgilendirme Tablo 1°de yer almaktadir.
Belirlenen kriterler kapsaminda tam metnine ulagilamayan 10 yayin ve
bireysel olmayip kurumsal konular ile ilgili olan 34 yayin elenmistir.
Yapilan tiim elemeler sonucunda 84 aragtirma Sekil 1’de goriildiigii tizere
calisma kapsaminda degerlendirilmeye alinmistir.

Tablo 1: Calisma Kapsaminda Degerlendirilmeye Alinacak
Aragtirmalarin Bilgisi

Performans Degerleme Kariyer, Ucret, Personel Secme ile alakali
yazilan toplam makale ve tez sayisi
n:128

Eleme Nedenleri

1-Tam metine ulasilamadi (Ozet kismindan gerekli bilgilere ulagilamadi)
n:10

2-Bireysel olmay1p kurumsal konularla ilgili olan ¢calismalar n:34

Elemelerden sonra degerlendirilmeye alinan makale ve tez sayisi
n: 84
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3.3. Arastirma Bulgular

Calisma kapsaminda 2015 Aralik ayina kadar saglik kurumlarinda insan
kaynaklar1 yonetimi alaninda 84 c¢aligmanin konularina gére dagilimi
Tablo 2’de yer almaktadir. Icerik analizi ile incelenen tezlerin konu
dagilimi incelendiginde {ticret (%34,52) ve performans degerleme
(%28,57) konularinin en ¢ok c¢alisilan konular oldugu goriilmektedir.
Saglik kurumlarinda en az calisilan konunun kariyer (%11,90) oldugu
tespit edilmistir.

Tablo 2: Saglik Kurumlarinda Insan Kaynaklar1 Yonetimi Alaninda
Yapilan Caligsmalarin Konulara Gore Dagilimi

Konu Say1 Yiizde
Performans Degerleme 24 28,57
Kariyer 10 11,90
Ucret 29 34,52
Personel Secme 21 25
Toplam 84 100

Saglik kurumlarinda insan kaynaklari yonetimi alaninda yapilan
calismalarin arastirma tiiriine gore dagilimi incelendiginde toplamda 84
calismadan 54’iiniin yiiksek lisans tezi, 6’sinin doktora tezi ve 24’iiniin
makale oldugu goriilmektedir (bkz. Tablo 3).

Tablo 3: Saglhik Kurumlarinda Insan Kaynaklar1 Yonetimi Alaninda
Yapilan Calismalarin Aragtirma Tiiriine Gore Dagilim1

Aragtirma Tiirii
Yiiksek Doktora Tezi Makale
Lisans Tezi

Performans 16 - 8
Degerleme

Kariyer 7 - 3
Ucret 18 3 8
Personel Se¢me 13 3 5
Toplam 54 6 24

Saglik kurumlarinda insan kaynaklart yonetimi alaninda yapilan
calismalarin yillara gore dagilimi incelendiginde, yillar icinde yapilan
calisma sayisinda artis oldugu gozlenmektedir. 1990-1995 yillarinda
yalnizca 2 akademik calisma bulunmasina ragmen, 2001-2005 yillarinda
bu say1 11°e, 2006-2010 yillar1 arasinda 30’a ve 2011-2015 yillar
arasinda 40’a yiikselmigtir. Konu dagilimlarina bakildiginda, 2011-2015
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yillar1 arasinda en ¢ok ¢alisilan konunun iicret (22) oldugu belirlenmistir
(bkz. Sekil 1).

Sekil 1: Saglik Kurumlarinda Insan Kaynaklar1 Yénetimi Alaninda
Yapilan Calismalarin Yillara Gore Dagilimi

40
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“ 25
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0 | —

1990-1995 1996-2000 2001-2005 2006-2010 2011-2015
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Saglik kurumlarinda insan kaynaklari yonetimi alaninda yapilan
caligmalarin aragtirma orneklemine gore dagilimi incelendiginde, en fazla
hemsireler ve hekimler iizerinde arastirmalarin yapildig1 goriilmektedir.
Konu dagilimlarina gore incelendiginde, hekimler iizerinde iicret (23),
hemsireler iizerinde performans degerleme (15), hastane yoneticileri
tizerinde personel segme (8), yardimer saglik personeli {izerinde iicret
(13), idari personel iizerinde licret (8) ve 6grenciler iizerinde kariyer (3)
konusu daha fazla ¢alisilmistir (bkz. Tablo 4).

Tablo 4: Saghk Kurumlarinda Insan Kaynaklar1 Yonetimi Alaninda
Yapilan Calismalarin Arastirma Orneklemine Gore Dagilimi

Aragtirma Orneklemi
Hekim | Hemsgire Hastane Yarcimer | idari Ogrenci
Yoneticileri | Saghk | Personel
Personeli
Pen:fo rmans 6 15 5 3 4 )
Degerleme
Kariyer 2 6 - 1 1 3
Ucret 23 12 7 13 8
Personel 3 7 8 4 4 )
Secme
Toplam 34 40 20 21 17 3

* Bazi ¢aligmalar, birden fazla katilime1 grubu {izerinde yapilmustur.

Saglik kurumlarinda insan kaynaklar1 yonetimi alaminda yapilan
caligmalarin  arastirma yontemine gore dagilimi incelendiginde,
arastirmalarin  bliyllkk oranda anket teknigiyle (68) yiiriitiildiigii
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goriilmektedir. Anket tekniginin yami sira goriigme (11), hastane bilgi
sistemi (5), derleme (4) ve gozlem (4) teknikleri de kullanilmistir (bkz.
Tablo 5).

Tablo 5: Saglik Kurumlarinda Insan Kaynaklar1 Yonetimi Alaninda
Yapilan Caligmalarin Arastirma Y ontemine Gore Dagilimi

Arastirma Yontemi
Anket | Derleme | Goriisme | Gozlem | Hastane
Bilgi
Sistemi

Pet:fo rmans 21 1 3 9 1
Degerleme
Kariyer 9 - 1 - -
Ucret 25 1 2 1 -
Personel 13 5 5 1 4
Secme
Toplam 68 4 11 4 5

* Bazi ¢aligmalarda birden fazla arastirma yontemi kullanilmastur.

4. Tartisma Ve Sonu¢

Bu ¢alismada Tiirkiye’de saglik kurumlarinda insan kaynaklari alaninda
performans degerleme, personel se¢me, kariyer ve tcret ile ilgili
calismalarin tematik dagilimlarinin ortaya konmasi amaglanmistir.
Calisma kapsaminda 84 calismanin yapildig1 tespit edilmistir.

Icerik analizi ile incelenen tezlerin konu dagilimi incelendiginde iicret
(%34,52) ve performans degerleme (%28,57) konularinin en ¢ok calisilan
konular oldugu belirlenmistir. Ucret, yonetimde motivasyonu saglayan en
etkili araclardan biridir (Soykenar 2008: 28). Calisanin o kurumda
calismay1 kabul etmesi ve o isletmeye baglanmasinda iicret, en giiglii
motivasyon Ozendiriciler arasindadir (Sabuncuoglu ve Tiiz 1998: 148).
Ancak adil bir iicret sisteminin olusturulmadigi saglik kurumlarinda
calisanlar sorun yasamakta ve is motivasyonlar1 azalabilmektedir. Saglik
kurumlarinin karmasik ve dinamik dogasi, iicret yonetimini daha dnemli
hale getirmektedir. Saglik hizmetlerinin sunumunda farkli uzmanliklara
ve egitim diizeylerine sahip birgok saglik calisani rol almaktadir. Bu
nitelikli insan gilicline en uygun iicret sisteminin olusturulmasi, saglik
kurumlar1 i¢in zorlayict olabilmektedir. Performans degerlendirmesi,
orgiitler icin anahtar bir faaliyet olup oOrgiitiin performansini artirma
potansiyeline sahiptir (Bach, 2005: 289; Karimi ve Singh, 2004: 66). Bu
calisma, saghk kurumlarinin ¢alisanlarin  iicret ve performans
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degerlendirme ile ilgili sorunlarin1 degerlendirmede bilimsel kaynaklara
bagvurdugunu gostermektedir.

Caligma sonucunda, saglik kurumlarinda en az ¢alisilan konunun kariyer
(%11,90) oldugu ortaya konulmustur. Diinya Saghk Orgiitii, saglik insan
giicli planlamas ile ilgili yeni yonelimin saglik insan giiciinii gelistirme
oldugunu belirtmektedir. Saghk insan giicli gelistirme, insan giiciiniin
planlanmasi, {iretimi (egitimi) ve yonetimi, bagka bir deyisle ihtiya¢larin
tespiti ve saglik calisanlarmin gerektigi gibi egitilmesi, istihdam
edilmeleri, yeterli iicret almalar1 ve saglik sisteminde kalmalar1 igin
kariyer gelisimi olanaklarim saglayacak adimlarin atilmasidir (Santas,
Ozer ve Cirakli 2012: 49). Bu acidan bakildiginda, saglik kurumlarinda
insan giicii gelistirmenin 6nemli adimlarindan birinin kariyer ve ilerleme
firsatlar1 oldugu soylenebilir. Yapilan bir c¢aligmada, saglik sektorii
alanyazininda halef yetistirme konusunun Onemine deginilmektedir.
Ozellikle hemsire eksigi gdz oniinde bulunduruldugunda, orgiitsel
ihtiyaglar1 ve donanimli hemsire yetistirme talebini karsilayacak bir
kariyer planlamasina ihtiyag duyulmaktadir (Carriere vd., 2009: 548).
Ozellikle hekimlik mesleginin kariyerine yonelik trendleri anlamak,
meslek tatmininde Onemli olmaktadir (Landon, Reschovsky ve
Blumenthal, 2003: 442). Aksi durumda, kariyerinde tatminsizlik yasayan
hekimlerin yiiksek kalitede hizmet sunmasi zorlasabilmektedir (Stoddard
vd., 2001: 675). Saglik calisani, kariyer ve kisisel gelisim firsatlari igin,
calistigi kurumda bos olan yonetici kadrolari, bu kadrolara yeterlilik
sartlar1, sertifika programlari gibi konularda bilgilendirilmelidir. Bu
bilgilendirmenin niteligi ve etkililigi, kurum i¢i ve diginda yiiriitiilen
bilimsel ¢alismalarla desteklenmelidir. Saglik sektoriiniin uzmanlagsma
temelli yapist goz Oniinde bulunduruldugunda, kariyer yonetimi, alanda
bilgi birikiminin derinlesmesine katki saglayabilir. Kalkinma planlarinda
da kariyer mesleklerde nitelikli insan giicli istihdaminin tesvik
edilecegine deginilmektedir (Kalkinma Bakanligi 2013). Bu sebeple,
saglik kurumlarinda kariyer yonetimine yonelik caligma sayisimin
artirilmasi onerilebilir.

Toplamda 84 ¢alismadan 54’iiniin yiiksek lisans tezi, 6’smin doktora tezi
ve 24’iiniin makale oldugu bulgusu elde edilmistir. Ucret ve performans
degerleme konular1 hem yiiksek lisans tezi olarak hem de makale olarak
en c¢ok calisilmig konulardir. Calismalar incelendiginde saglik
kurumlarinda insan kaynaklar1 yonetimi alaninda yalnizca 6 doktora tezi
oldugu belirlenmistir. Giil, Yesiltas ve Keklik (2015: 242), saglk
yonetimi lisansiistii tezlerini inceledikleri ¢alismasinda, Ankara, Gazi,
Hacettepe, Marmara, Istanbul, Dokuz Eyliil gibi iiniversitelerde belirli bir
istikrar i¢inde tez yapildigini; Atihm, Bagkent, Cumhuriyet, Okan,
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Siileyman Demirel ve Ufuk {iniversitelerinde ise son yillarda tamamlanan
tez sayisinda artis oldugunu belirtmektedir. Bu ¢caligmanin sonucuna gore,
insan kaynaklar1 yonetimi alaninda yapilan yiiksek lisans ve doktora
tezlerinin  yeterli olmadigi distinilmektedir. Turkiye genelinde
iiniversitelerin giderek artan saglik yonetimi boliimleri lisansiistii
egitimlerine paralel olarak insan kaynaklar1 yonetimi alaninda tez ve
makale sayisinda artig olacagi beklenmektedir.

1990-1995 yillarinda performans degerleme, kariyer, iicret, personel
segme ile 1ilgili bireylere yonelik yalmizca 2 akademik c¢alisma
bulunmasina ragmen, 2011-2015 yillar1 arasinda 40’a yiikselmistir. Konu
dagilimlarina bakildiginda, 2011-2015 yillar1 arasinda en ¢ok caligilan
konunun tcret (22) oldugu tespit edilmistir. Tirkiye’de 2004 yili
itibariyle, hekim ve saglik personeline gerceklestirdikleri is karsiliginda
(muayene, ameliyat gibi) ek gelir elde etme imkani saglanmistir. Bu
sistem, saglik hizmeti sunucularinin emekleri karsiliginda daha fazla gelir
elde etmesi ve hastalarin hizmete daha kolay ulasmasi gibi amaglarla
uygulanmaktadir (Santas ve Kahraman 2017: 211). Saglik kurumlarinda
son yillarda ticret ile ilgili yapilan calismalarin artisinda, “performansa
dayali ek 6deme sistemi” ve bu uygulamalarin kurumlara yansimalarinin
etkisinin oldugu diisiiniilmektedir.

Calismalarin arastirma Orneklemine goére dagilimi incelendiginde, en
fazla hemsireler ve hekimler {izerinde arastirmalarin yapildig
belirlenmistir. Konu dagilimlarina gore incelendiginde, hekimler iizerinde
iicret (23), hemsireler iizerinde performans degerleme (15), hastane
yoneticileri iizerinde personel se¢me (8), yardimeci saglik personeli
iizerinde {icret (13), idari personel lizerinde iicret (8) ve Ogrenciler
tizerinde kariyer (3) konusu daha fazla ¢aligilmistir.

Aragtirmalarin  biiyilk oranda anket teknigiyle (68) yiiriitildiigi
goriilmektedir. Anket tekniginin yam sira goriisme (11), hastane bilgi
sistemi (5), derleme (4) ve gozlem (4) teknikleri de kullanilmistir.
Tiirkiye’de saglik turizmi alaninda yapilan lisansiistii tezlerin igeriklerinin
degerlendirildigi bir c¢alismada, tezlerin veri toplama araglarinin
%64 iniin anket yontemi oldugu bulgusu elde edilmistir (Baym, 2015:
54). Bu ¢alisma sonucunda, kamu ve 6zel hastanelerin insan kaynaklarina
yonelik bilgi paylasim isteksizliginin bu bulguyu ortaya c¢ikardigi
soylenebilir. Ozel hastaneler, performans degerleme, iicretlendirme gibi
konularda hastane bilgi sistemine kayitli bilgilerin paylasimindan
kagimabilmektedir. Mahrem oldugu diisiiniilen bilginin paylagilmamasinin
aragtirmacilar1 algi dlgmeye yonelttigi ve bu amagla da anket tekniginin
tercih edildigi diigiiniilmektedir.
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Saglik kurumlarmda insan kaynaklarn alaminda yapilan bilimsel
calismalarin  incelendigi bu c¢alismadan elde edilen bulgular
dogrultusunda ulasilan sonuglar ve bu sonuglara yonelik gelistirilen
Oneriler su sekilde dzetlenebilir:

» Saglik kurumlarinda performans degerleme, kariyer, iicret ve personel
secme ile ilgili akademik caligmalarin daha ¢ok yiiksek lisans diizeyinde
yapildig1 ve doktora diizeyinde bu alanda ¢ok fazla ¢alismanin olmadig:
tespit edilmistir. Doktora diizeyinde yapilacak nitelikli c¢aligmalarin
sayisinin  artirllmasinin ~ organizasyonlar  i¢cin  6nemli  oldugu
diisiiniilmektedir.

+ Ucret konusunun en fazla calisilan konu olarak belirlenmesi, bilimsel
anlamda konunun problemli alanlarin1 ortaya koymasi agisindan 6nemli
bulunmaktadir. Bilimsel olarak ortaya konulan bulgularin hastane
yOneticileri tarafindan daha fazla kullanmilmasi noktasinda onerilerde
bulunulabilir. Hastane yonetimleri, yonetimi zorlastiran insan kaynagina
iliskin faktorlere ¢Oziim Onerileri gelistirmek amaciyla
akademisyenlerden daha fazla destek almalidir. Bununla birlikte,
aragtirmacilarin {iretilen bilimsel ¢alismalarin uygulanabilirligi ile ilgili
daha yiiksek diizeyde sorumluluk almalar1 beklenmektedir. Teorik olarak
ortaya koyduklar1 problem alanlarmi iyilestirebilecek ve ayni metin
icinde ¢Oziim Onerilerini de tartisabilecek bilimsel caligmalara ihtiyag
duyulmaktadir.

» Saglik kurumlarinda kariyer konusu ile ilgili arastirma eksikligi,
calismanin 6nemli bulgularindan biridir. Bu konuda yapilacak calisma
sayisinin artirilmasi Onerilebilir. Kamu kurumlarinda personel ihtiyact,
merkezi sinav yoluyla yapilmakta ve yeterli puani alan saglik elemani
belirtilen kadrolara atanmaktadir. Verilen hizmet ici egitimler ve sertifika
programlar1 yoluyla ¢alisanin kendini gelistirmesi ve gorevde yiikselmesi
miimkiin olabilmektedir. Ancak, 6zel saghk kuruluslarinin sayisimin
artmasi sebebiyle, 6zelde rekabet giderek siddetlenmektedir. Nitelikli ve
organizasyonla uyum saglamis bir calisanin isten ayrilip baska bir
kuruma ge¢mesi, organizasyon i¢in hem parasal hem de manevi kayip
anlamima gelmektedir. Bu sebeple, organizasyonun ¢alisanlarini elinde
tutabilecek ilerleme firsatlarin1 sunmasi beklenmektedir. Bu baglamda, bu
kurumlarda kariyer yonetimi uygulamalarinda etkili olabilecek faktdrlerin
arastirilmasinin dnemli oldugu diisiiniilmektedir.

* Aragtirma bulgularindan hareketle, en ¢ok kullanilan veri toplama
tekniginin anket oldugu ortaya konulmustur. Ileride yapilacak
calismalarda gorlisme, gozlem gibi farkli yontemlerin kullanilmasi, saglik

61



AIBU Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2018, Cilt: 18, Yil:18, Sayi: 1, 18: 49-64

kurumlarinda insan kaynaklar1 alaninda farkli bakig agilarini ve problem
alanlarmi belirlemede yardimer olabilir.
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