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Ozel ve Kamu Hastanelerinde Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Cahisan
Performans Iliskisi

The Relationship Between Strategic Human Resources Management and Employee Performance in Private And
Public Hospitals

Figen OZSAHIN?, Zekai OZTURK?

(074

Bu g¢aligmanin amaci, Trabzon ilindeki devlet ve
0zel hastanelerdeki saglik calisanlarinin stratejik insan
kaynaklart  yonetimi, c¢alisan performanst ve
calistiklar1 hastane sektorii arasindaki iliskilerin
incelenmesidir. Bu iki konunun birbirleri ile
iliskilerinin ortaya konulmasmnin saglik kurumlar
acisindan rekabet avantaji elde etmede ve kiiresel
rekabette ayakta kalabilmek igin Onemli katkilar
saglayacagi oOngoriilmektedir. Aragtirmanin yapisal
esitlik modellemesinde (YEM), hastane sektorii digsal
(exogenous), is perfromansi igsel (endogenous) ve
stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ise araci (mediator)
degisken olarak yer almaktadir. Arastirma, Trabzon
ilinde bulunan il saglik miidiirliigiine bagl devlet ve
0zel hastanelerde aktif olarak gorev yapan 6106 saglik
calisanindan 590 saglik c¢alisanina ulasilarak
gerceklestirilmistir.  Calismada kolayda ornekleme
yontemi kullanilmistir. Arastirma modeli betimsel ve
iligkisel tarama modelidir. Stratejik insan kaynaklari
ve i performansi arasinda istatistiksel olarak pozitif
yonlii anlamli bir iligki bulunmustur. Bu arastirmanin
yapisal esitlik modeli asamasinda Oncelikle 6lgme
modeli, ardindan yapisal model test edilmistir.
Sonrasinda yapisal modeldeki aracilik iliskisi icin
Boostrapping testi  kullanilmistir.  Aracilik  testi
sonucunda stratejik insan kaynaklart yOnetiminin,
hastane sektorii ile i performansi arasindaki iligkiye
tam aracilbik ettigi  gOriilmistir. Arastirmanin
dogrulanan modelinde is performansina iligkin toplam
varyansin ~ %42’sinin  agiklandigi  belirlenmistir.
Hastanelerin is performanslarimi  artirmak  igin
staratejik insan kaynaklari yonetiminin gelistirilmesi
gerektigi onerilmistir.

Anahtar  Kelimeler: 1s performans;, Saghk
calisanlari, Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi

ABSTRACT

This study aims to examine the relationships
between strategic human resources management,
employee performance, and the hospital sector of
healthcare professionals in public and private hospitals
in Trabzon. It is foreseen that revealing the relations
of these two subjects with each other will make
important contributions to gaining a competitive
advantage in terms of health institutions and survive in
global competition. In the modelling of structural
equations (SEM), the hospital sector is exogenous,
work performance is endogenous and strategic human
resources management is the mediating variable. The
research was carried out by reaching 590 health
workers from 6106 health workers working actively in
public and private hospitals affiliated with the
provincial health directorate in the province of
Trabzon. Convenience sampling method was used in
the study. In addition, a statistically positive and
significant relationship was found between all sub-
dimensions of these two variables. In the structural
equation model stage of this research, first the
measurement model and then the structural model was
tested. Afterward, the Bootstrapping test was used for
the mediation relationship in the structural model. As
a result of the mediation test, it was seen that strategic
human resources management fully mediated the
relationship between the hospital sector and job
performance. In the validated model of the research, it
was determined that 42% of the total variance in job
performance was explained. It has been suggested that
strategic human resource management should be
developed to increase the business performance of
hospitals.

Keywords: Healthcare workers, Job performance,
Strategic human resources management
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GIRIS

21. yy. da tim orgiitler ve kurumlarin
basarisin1 ve rekabet diizeyini etkileyen en
onemli unsur insan kaynaginin varligidir.
Orgiitlerin degisen yonetim anlayislar1 ve
degisen cevre kosullari, cagdas gelismeler,
Orglitiin biiylimesi gibi bir¢ok unsur insan
kaynaklarina verilen Onemi artirmistir.
Ayrica son yillarda insan kaynaklar1 yonetimi
ayri1 bir yonetsel disiplin olarak ele
alinmaktadir. Diger 6nemli konulardan birisi
ise kurumlarin is ve kurumsal
performansidir. Gliniimiizde bilimsel ve
teknolojik gelismeler ile birlikte saglik
alaninda hem gelismis hem de gelismekte
olan {ilkeler biiyiik ilerlemeler kaydetmistir.
Performans yonetimi, bireylerin ve ekiplerin
performanslari, organizasyonlarin stratejik
hedefleri ile uyumlu hale getirmeye
calismakla birlikte performans ve gelistirme
planlamasinin siirekli izlenmesine yol agan
birlesik bir siireci ifade etmektedir.

1. Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi

Stratejik insan kaynaklar1 yOnetimini
Wright ve McMahan (1992:298) bir
organizasyonun  hedeflerine  ulagmasini
saglamay1 amaclayan planl insan kaynaklar
dagitimlar1 ve faaliyetler modelidir seklinde
tanimlamustir. ! Dessler (2013:73)’e gore ise
stratejik insan kaynaklart yonetimi sirketin
stratejik hedeflerine ulagmak icin ihtiyag
duydugu calisan yetkinliklerini ve
davraniglarint ~ iireten insan  kaynaklar
politikalarin1  ve uygulamalarim1  formiile
etmek ve yiiriitmek anlamina gelir. 2 Stratejik
insan kaynaklar1 yOnetiminin temel fikri
sudur: Yonetici, insan kaynaklar1 yonetimi
politikalarm1  ve faaliyetlerini  formiile
ederken, sirketin  stratejik  hedeflerine
ulasmak icin ihtiyag duydugu calisan
becerileri ve davraniglarini iireten politikalar
formiile etmeyi amacglamalidir. Stratejik
insan kaynaklar1 yonetimini “list yonetimin
orgiitsel performans amaglarin1 izleyen
durumlart  ve esit seviyedeki stratejik
baglhiliklar, yiiksek stratejik 6zveri stilleriyle
gerceklestiren kompleks bir iggiici yonetimi
siireci” degerlendirilebilir. 3

Saglik hizmetlerinin sunumu ig¢in en
onemli kaynaklardan bir tanesi insan
kaynagidir. Saglik kurumundaki insan
kaynaginin atanmasi problemi, degisken
performansa sahip bir dizi kaynakla
gerceklestirilecek  gorevlerin - planlanmasi
organizasyonun bir problemidir. Sagliktaki
bu sorunlara agiklik getirmek iki sekilde
miimkiin olabilir. Birincisi kaynaklara gore
gorev tahsisi (kaynagin niteligine uygun
gorev  vermek)  ikincisi  ise,  girev
siralamasidir.* Saglik hizmeti
profesyonellerinin  yiiksek kaliteli hasta
bakimi saglamada kritik bir rol oynadig1 ve
maaglarinin ve tcretlerinin tipik bir saglik
kurulusunda toplam isletme biitgesinin
yaklagik %65-80"ini olusturdugu g6z Oniine
alindiginda, saglik hizmeti kuruluslarinin
faaliyetlerini etkin bir sekilde yoOnetmesi
insan  kaynaklar1  yonetimi  agisindan
zorunludur. Ayrica, Kuzey Amerika'daki ve
cogu sanayilesmis tiilkedeki saglik hizmeti
kuruluslari, hizmet kalitesinin iyilestirilmesi,
saglik hizmeti maliyetinin  diisiiriilmesi,
calisan devir hizinin azaltilmasi ve elektronik
saghk kayitlarimin uygulanmasi ve saglik
bilgi aglarinin kurulmasi dahil olmak iizere
bircok zorlukla karsi karsiyadir. ° Stratejik
insan kaynaklari; evrenselci yaklasim ©7,
durumsallik yaklagimi 8 baglamsal yaklagim
® kaynak tabanl yaklasim 1%, bicimlendirme
yaklasimi 1!, davranissal yaklasim 2, strateji
odakli yaklagimla 2 agiklanabilmektedir.

Rekabette basariy1 saglayacak bazi
stratejik  insan kaynaklar1 uygulamalar
vardir. Bunlar; yeni Orgiit kiiltiirinlin
olusturulmasi, kiiresel vizyonun
belirlenmesi, yeni misyonun tanimlanmas,

en iyl fonksiyonel uygulamalarin
belirlenmesi, yenilik¢ilige  yonelik
uygulamalar, kalite artirmaya yonelik

uygulamalar ve maliyeti diisiirmeye yonelik
uygulamalardir.*

2. Calisan Performansi

Saglik hizmetleri maliyetleri stirekli
olarak artmakta ve hastaneler icin maliyet
yiikiinli hastalara aktarmadan kaliteli bakim
saglamak ciddi bir zorluk haline gelmistir.
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Bu baglamda calisan performansi olgusu ¢ok
boyutlu bir yapidir ve orgiitsel basariy1 veya
basarisizlig1 belirlemek igin son derece hayati
bir kriterdir. Bununla birlikte ¢alisanlar,
herhangi bir isletmenin kan akisidir ve
kurulugun itibarim1 artirabilecekleri veya
bozabilecekleri ve karliligi olumsuz yonde
etkileyebilecekleri i¢in her kurulugun en
degerli varliklaridir.®™® Performans yonetimi,
genel organizasyonel performansa katkida
bulunan bir unsur olarak c¢alisanlarin
performanslarin1 ~ dlgmek, izlemek ve
gelistirmekle ilgilidir.'® Saghik hizmetleri
organizasyonlarindaki performans yonetimi,
yalnizca bir yapinin ekonomik kiymetinin
sistematik olarak iretilmesini ve denetimini
degil, aym1 zamanda hizmet sunumundaki
gercekei etkinligi ve verimliligin en iyi
oranini gerceklestirmeyi amaglar. Bu nedenle

performans  yoOnetimi, diger  yOnetim
yaklasimlar1 gibi, yalnizca stratejik planlama
operasyonel yiiriitme ve kontrolle yakindan
baglantiliysa basaril bir sekilde
uygulanabilir.t’

Saglik calisant performansi, yOnetim
mevcudiyetini, klinik yetkinligi, caligsanlari,
yanit verebilirligi (hasta merkezli performans
bakimi saglama) ve {retkenligi (veya
verimliligi) kapsamaktadir. Saglik c¢alisani
becerilerini  gelistirmek, Oncelikle vaka
yonetimi kilavuzlarini uyarlamayi, saglik
calisanlarin1 egitmeyi ve saglik calisani
performansini  siirdiirmeyi  icermektedir.'®
Saglik calisanlarinin performanslarini
etkileyen hem bireysel hem de cevresel
bir¢ok etken bulunmaktadir. Bu arastirmada
da stratejik insan kaynaklari yonetimi ile
iliskisi arastirilmistir.

MATERYAL VE METOT

Arastirmanin Amaci

Bu ¢alismanin amaci, saglik kurumlarinda
stratejik insan kaynaklar1 yénetimi (SIKY) ve
calisan  performansi iligkisinde  saglk
calisanlarinin  goriislerinin  belirlenmesidir.
Bu amaca ulasabilmek icin Trabzon ilindeki
devlet ve 0zel hastanelerde saglik ¢alisanlari
tizerinde ¢aligma yapilmistir.

Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin  evrenini  Trabzon ilinde
bulunan il saglik miidiirliigiine bagl devlet
ve 0zel hastanelerde calisan saglik calisanlari
olusturmaktadir. Evren 12 devlet ve 3 0zel
hastane olmak iizere toplam 15 hastanede
calisan  saglik  c¢alisanlanidir.  Devlet
hastanelerinde aktif calisan 5058 ve Ozel
hastanelerde aktif 1048 olmak iizere toplam
6106  saglhik calisan1i  bulunmaktadir.
Aragtirmanin orneklemini arastirmaya
katilmay1 goniillii olarak kabul eden 590
saglik calisan1  olusturmaktadir.  Saglik

calisanlarina  google anket araci ile
ulasilmistir.
Kolayda ornekleme yontemi

kullanilmistir. Arastirma modeli betimsel ve
iliskisel tarama modelidir.

Veri Toplama Yénetimi ve Olgekler

Bu arastirmada veri toplama yontemi
olarak anket kullanilmistir. Anket ii¢
boliimden olusmaktadir. Birinci bdliimde
demografik bilgileri igeren 8 soru, ikinci
bolimde  stratejik  insan  kaynaklar
yonetimine iliskin 26 soru ve iglincl
boliimde ise 1s performansina iligkin 25 soru
bulunmaktadir. Arastirmada iki ayr1 odlgek
kullanilmistir. Bunlardan birincisi Green ve
arkadaglarinin  (2006) gelistirmis oldugu,
Baris Yildirim’in(2015) Tiirk¢eye uyarlama
yaparak ve yeni maddeler eklemis oldugu
“Stratejik Insan Kaynaklari Yonetimi’’
Olcegi (26 soru), ikincisi ise; Goodman ve
Svyantek (1999) tarafindan gelistirilmis olan
Sema Bolatci’nin (2011) Tiirkgeye uyarladig
“Is  Performans1 Olgegi’ (25 soru)
kullanilmistir. %% [s  Performans1 (iP)
Olceginde 4, 8 ve 12 numarali sorular ters
kodlama yapilmistir. Olgeklerin gegerlilik ve
giivenilirlik calismalari daha once
yapilmistir. Anket formunda yer alan ifadeler
icin, 1 puan “Kesinlikle katilmiyorum”, 2
puan “Katilmiyorum”, 3 puan “Kararsizim”,
4 puan “Katiliyorum”, 5 puan “Kesinlikle
katiliyorum” seklinde hazirlanan 5’11 likert
tipindeki Olgekten yararlanilmistir. Stratejik
Insan Kaynaklar1 Yonetimi olgegi bes alt
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boyutuna sahiptir. Bunlar; SIKY Siireci(Soru
18,19,20,22,23,25,26), SIKY Uyumu(Soru
1,2,3,4), SIKY Kararlilik(Soru 7,8,15), SIKY
Beklentiler(Soru 12,13,16), SIKY
Politikalar(Soru 9,17)’ dir. Is Performansi
Olcegi iki alt boyuta sahiptir. Bunlar; Gorev
Performansi(Son 9 soru) ve Baglamsal
Performans(ilk 16 soru) “dir.

Aragtirma yapilmadan oOnce oOlgeklerin
kullanilabilmesi i¢in yazarlara mail atilarak
izin alinmuistir.

Veri Analiz Yontemleri

Cok degiskenli istatistiksel analizler i¢in
gerekli varsayimlarin testleri (u¢ deger, kayip
veri, normallik testi, dogrusallik,
esvaryanslilik, c¢oklu dogrusal baglanti)
yapilmistir. Veriler incelendiginde 18 anketin
u¢c deger oldugu goriliip veri setinden
cikartlmistir.  Verilerin  normal  dagilim
gosterdigi  saptanmistir.  SIKY ve s
Performansi Olgeklerinin bu tez
caligmasindaki  giivenilirlik  diizeylerini
O0lcmek amaciyla bu olgeklerin ve tim alt
boyutlarinin  Cronbach  Alpha degerleri
hesaplanmistir. Stratejik insan kaynaklar
yonetimine iligkin maddelerin gilivenirligi
0,96; is performansi Olcegine iliskin
maddelerin  gilivenirligi  ise  0,87’dir.
Cronbach’s Alpha degerlerine bakildiginda,
arastirmada kullanilan olgeklerin  yiiksek
derecede giivenilir oldugu goriilmektedir.
Sema  Bolatgt  (2011)  arastirmasinda
performans olgeginin giivenilirlik diizeyi
0.93 olarak bulunmustur. Baris Yildirim
(2015) calismasinda, genel olarak stratejik
insan  kaynaklar1  yOnetimi  Olgeginin
cronbach’s alpha (o) katsayisini 0.90 olarak
bulunmustur.

Hastane sektorii, is performans1 ve
stratejik insan kaynaklar1 yonetimi arasindaki
iligkileri incelemek amaciyla yapisal esitlik
modellemesi(YEM) analizi kullanilmistir.
Model tahminlemesinde en cok olabilirlik

(maximum likelihood) yontemi
kullanilmistir. Bu degiskenler arasindaki
dolayl: iliskilerin (aracilik 1iliskilerinin)
anlamliliginm test etmek amaciyla

Bootstrapping testi kullanilmistir.

Arastirma Modeli

OZEL VE KAMU
SEKTORU
HIZMET
SUNUCULARI

Sekil 1. Arastirma Modeli

Aragtirmanin yapisal esitlik modellemesinde
(YEM), hastane sektorii diger bir ifadeyle
0zel ve kamu sektorii hizmet sunuculari
dissal (exogenous), is perfromanst icsel
(endogenous) ve stratejik insan kaynaklari
yOnetimi ise araci (mediator) degisken olarak
yer almaktadir.

Arastirmanin Etik Yonii

Arastirmaya baglamadan Once Ankara
Hact Bayram Veli  Universitesi  etik
komisyonundan  25.04.2022 tarihli, E-
11054618-302.08.01-93136  sayili  onay
belgesi alinmistir. Ardindan Trabzon il saglik
midiirliigiinden ve 6zel hastanelerden gerekli
resmi yazigmalar yapilarak kurum izinleri
alinmustir.

Arastirmanin Kisithhiklar

Arastirmada zaman agisindan ve maliyet
acisindan dikkate alindiginda, Trabzon ilinde
yer alan il saglik midiirliigline bagli devlet
ve Ozel hastanelerde gorev yapan saglik
calisanlar1 ile smirh tutulmustur. Ayrica
arastirmanin  uygulamast Agustos 2022-
Subat 2023 tarihleri ile sinirlandirilmistir. Ek
olarak bu tarihler tiim diinyada etkisini
stirdiren COVID-19 pandemi siirecinin
sonlarma denk geldiginden dolay1 saglik
calisanlarinin is yliklerinin fazla olmasi,
calismanin  ylriitilmesinde bir smirlilik
olusturmustur.
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BULGULAR VE TARTISMA

Arastirmaya katilan saglik calisanlarina
iliskin demografik bilgiler tablo 1°de yer
almaktadir.

Tablo 1. Katihmecilarin Demografik Ozelliklerine
iliskin Bulgular

Tablo 1. (Devam)

Idari gorevim var
236 41,3 189 47

Idari gorevim yok
336 58,7 237 99

Tiim Katimeilar Devlet  Ozel

Yas N % N N
18-24
66 115 37 29
25-31
256 448 210 46
32-38
122 21.3 81 41
39-45
68 119 49 19
46 ve tistii
60 105 49 11
Cinsiyet N % N N
Erkek 165 28,8 116 49
Kadin 407 71,2 310 97
Medeni Durum N % N N
Evli
294 514 217 77
Bekar
278 486 209 69
Ogrenim Durumu N % N N
Ortadgretim
34 5,9 15 19
On lisans
183 32,0 132 51
Lisans
203 35,5 163 40
Yiiksek Lisans-
100 17,5 76 24
Doktora
52 9,1 40 12
Calisma Siiresi N % N N
1-5yl
259 45,3 198 61
6-10 y1l
126 22,0 92 34
11-20 y1l
121 21,2 80 41
21 yil ve iizeri
66 11,5 56 10
Callsllanﬁhalstane N % N N
sektorii
Devlet
426 745 426
Ozel
146 255 146
Meslek N % N N
Doktor
75 13,1 62 13
Ebe-Hemsire
354 61,9 289 65
Tekniker-Teknisyen
82 14,3 46 36
idari
61 10,7 29 32
N % N N

idari Gorev

%: Yiizde

Calismaya katilan 572 saglik calisaninin,
kisisel 0Ozelliklerine bakildiginda, genel
olarak katilimcilarin cinsiyet dagilimlarinda
%71,2’sinin (407 kisi) kadin, % 44,81 (256
kisi) 25-31 yas grubunda, % 35,5 lisans
mezunu, % 45,3’lniin 1-5 yildir ¢alisma
stresinin oldugu, % 74,5’ inin devlet de
calistigi, % 61,9’unun (354 kisi) hemsire-ebe
oldugu ve % 58,7’sinin idari bir gorevinin
olmadig1 sonucuna ulagilmaistir.
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Tablo 2. Stratejik insan Kaynaklar1 Yénetimi ve is Performans1 Arasindaki Korelasyon Analizi

SiKY SIKY SIKY

SIKY SiKY ip

Siire¢ Uyum  Kararhhk Beklentiler  Politika Baglamsal iP Gorev
SIKY Siireg 1
SIKY Uyum J7L** 1
SIKY Kararlhilik .808** .805** 1
SIKY Beklentiler ~ .821** .766** .823** 1
SIKY Politika .793** .700** 712%* .735** 1
IP Baglamsal .509** 525** 530** AT1** A466%* 1
IP Gorev AT73** .508** 543** 450%* A469** .755** 1
**p<0.01

SIKY Siire¢ ile SIKY uyum (r = .7717,
p< .01) arasinda pozitif yonde bir iligki,
SIKY siireg ile SIKY kararlilik (r = .808™,
p< .01) arasinda pozitif yonde bir iligki,
SIKY siirec ile SIKY beklentiler (r = .821,
p< .01) arasinda pozitif yonde bir iligki,
SIKY siireg ile SIKY politika (r = .793™, p<
.01) arasinda pozitif yonde bir iliski, SIKY
sire¢ ile Is performansi baglamsal (r =
509, p< .01) arasinda  pozitif yonde bir
iliski, SIKY siirec ile is performansi gérev (r
= 473", p< .01) arasinda  pozitif yonde bir
iligki oldugu goriilmektedir.

SIKY uyum ile SIKY kararlilk (r =
805", p< .01) arasinda pozitif yonde bir
iliski, SIKY uyum ile SIKY beklentiler (r =
766", p< .01) arasinda pozitif yonde bir
iliski, SIKY uyum ile SIKY politika (r =
.700™, p< .01) arasinda pozitif yonde bir
iliski, SIKY uyum ile is performansi
baglamsal (r = 525", p< .01) arasinda pozitif
yonde bir iliski, SIKY uyum ile is
performans1 gérev (r = .508", p< .01)
arasinda pozitif yonde bir iliski oldugu
goriilmektedir.

SIKY kararlilik ile SIKY beklentiler (r =
823", p< .01) arasinda pozitif yonde bir
iliski, SIKY kararlilik ile SIKY politika (r =
712", p< .01) arasinda pozitif ydnde bir
iliski, SIKY kararhlik ile is performansi
baglamsal (r = .530™", p< .01) arasinda pozitif
yonde bir iliski, SIKY kararhlik ile is
performans1 gérev (r = .5437, p< .01)
arasinda pozitif yonde bir iliski oldugu
goriilmektedir.

SIKY beklentiler ile SIKY politika (r =
J735%*% p< .01) arasinda pozitif yonde bir
iliski, SIKY beklentiler ile is performansi
baglamsal (r = .471**, p< .01) arasinda
pozitif yonde bir iliski, SIKY beklentiler ile
i performansi gorev (r = .450**, p< .01)
arasinda pozitif yonde bir iliski oldugu
goriilmektedir.

SIKY politika ile is performansi
baglamsal (r = .466**, p< .01) arasinda
pozitif yonde bir iliski, SIKY politika ile is
performans1 gorev (r = .469%* p< .01)
arasinda pozitif yonde bir iliski oldugu
goriilmektedir.

Is performanst baglamsal ile i
performans1 goérev (r = .755** p< .01)
arasinda pozitif yonde bir iliski oldugu
goriilmektedir.

Yapisal esitlik modellemesi siirecinde
siklikla oncelikle Olgme modelinin  ve
ardindan yapisal modelin test edildigi iki
asamal1 yaklasim &nerilmektedir.?

Olgme modeli iki gizil faktdr (stratejik
insan kaynaklar1 yonetimi ve is performansi)
ve yedi gozlenen degiskenden (siire¢, uyum,

kararlilik,  beklentiler, politika, gorev
performanst ve baglamsal performans)
olusmaktadir.

Yapilan Olgme modelinde yer alan
standardize yol (path) katsayilar1 .800 ile
915 araliginda oldugu goriilmistiir. Ayrica
gizil degiskenleri temsil eden gozlenen
degiskenlerin tiim faktor yiikleri istatistiksel
olarak anlamlidir (p <.001). Bu o&lgme
modelinde ¥2/sd (3.604) ve RMSEA (.068)
degerlerinin kabul edilebilir diizeyde; diger
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tim uyum iyiligi degerlerinin ise (GFI,
AGFI, CFI, SRMR, NFI, IFI, TLI) iyi
diizeyde uyuma isaret ettigi belirlenmistir.

Sonug olarak, Olgme modelinin
dogrulandig1 ve katilimcilardan elde edilen
veri ile iyi diizeyde uyuma sahip oldugu
bulunmustur.

I

SIKY Surec | [ SIKY Uyum | [ SIKY Kararliik | [SIKY Beklentiler] [ SIKY Politika |

HASTSEKTOR

T4 a7
| IP_Gorev ‘ |IP7BagIamsaI|

6

Sekil 2. Yapisal Model Yol (Path) Diyagram

Hastane sektorii, 15 performanst ve
stratejik insan kaynaklar1 yonetimi arasindaki
dogrudan ve dolaylt iliskilerin yer aldigi
yapisal model test edilmistir. Bu modelde

hastane  sektoriinden i  performansina
dogrudan bir yol, hastane sektoriinden
stratejik  insan  kaynaklar1  yOnetimine

dogrudan bir yol, stratejik insan kaynaklari
yonetiminden is performansia dogrudan bir
yol ve hastane sektoriinden is performansina
stratejik insan kaynaklar1 yonetimi tizerinden
dolayli bir yol tanimlanmistir. Bu yapisal
modele ait yol (path) diyagrami Sekil 2’de
yer almaktadir.

Hastane sektoriinden 1§ performansina
giden dogrudan yolun istatistiksel olarak
anlamli olmadig1 bulunmustur (p > .001). Bu
bulgu, arastirma  modelinde  hastane
sektoriinden is performansina dogrudan bir

yolun degil, stratejik insan kaynaklari
yonetimi  iizerinden dolayli bir yolun
olduguna isaret etmektedir.

Yapisal modele ait model uyum 1iyiligi
degerleri incelendiginde RMSEA (.083)
degeri disindaki tiim uyum indekslerinin iyi
uyuma isaret ettigi belirlenmistir. Bu sonug
karsisinda model modifikasyon indisleri
incelenmigstir.  Stratejik insan kaynaklari
yonetiminin  siireg  boyutu ile politika
boyutunun hata terimleri arasinda kovaryans
kurularak gerceklestirilen modifikasyon ile
bu yapisal modele iligkin analizler
tekrarlanmistir. Modifikasyon sonrasinda da
hastane sektoriinden is performansina giden
dogrudan yolun istatistiksel olarak anlamli
olmadigi bulunmustur (p > .001). Bu bulgu
hastane sektorii ile is performansi arasindaki
iligkide stratejik insan kaynaklar1
yonetiminin aracilik roliine isaret etmektedir.
Bu yapisal modelde y2/sd (3.298) ve MSEA
(.063) degerlerinin kabul edilebilir diizeyde;
diger tim uyum 1iyiligi degerlerinin ise (GFI,
AGFI, CFI, SRMR, NFI, IFl, TLI) iyi
diizeyde uyuma isaret ettigi belirlenmistir.
Bu bulgular hastane sektori ile is
performansi arasindaki iliskiye stratejik insan

kaynaklart  yOnetiminin aracilik ettigini
gostermektedir.

Hastane sektorti ile 1is performansi
arasinda stratejik insan  kaynaklari

yonetiminin aracilik iligkisinin istatistiksel
olarak anlamliligini test etmek amaciyla 2000
yeniden oOrnekleme (%95 GA) araciligiyla

Bootstrapping Analizi yapilmistir.
Bootstrapping Analizine ait ilgili parametre
degerleri Tablo 3°de yer almaktadir.
Arastirmada  stratejik  insan  kaynaklari

yonetiminin aracilik iligkisini dogrulayan
modelde is performansina iligkin toplam
varyansin % 42’si agiklanmustir.

Hastane sektorii ile is performansi
arasinda stratejik insan  kaynaklar
yonetiminin  aracilik iligkisi  istatistiksel

olarak anlamli bulunmustur (p < .001). Bu
bulgu aragtirma modelinde hastane sektori
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ile is performansi arasinda yer alan dogrudan
yol olmaksizin yalnizca stratejik insan
kaynaklar1 iizerinden dolayli yolun oldugu

sektoriinden is performansina sadece stratejik
insan kaynaklar1 yonetimi iizerinden dolayl
bir yolun var oldugu nihai model test

modelin  gecerli bir model oldugunu edilmistir.
gostermektedir.  Bu  sebeple  hastane
Tablo 3. Aracilik Testi
% 95 GA
b B Lower Upper 0
bounds bounds
Dogrudan Etkiler
Hastane Sektorii — Is Performansi .03 .05 -.04 A2 215
Hastane Sektorii — SIKY 22 .16 .07 24 .001
SIKY — Is Performansi .29 .64 .56 71 .001
Dolayh Etkiler
Hastane Sektorii — Is Performansi .07 .10 .05 .16 .001
Toplam Etkiler
Hastane Sektorii — Is Performansi 10 15 .04 24 .002
Hastane Sektorii — SIKY 22 .16 .07 24 .001
SIKY — Is Performansi .29 .64 .56 71 .001

Bu nihai modele ait yol (path) diyagrami
Sekil 3’de yer almaktadir.

29

80 B 84 81 64
[ siKY_surec | [ SIKY_Uyum | [ SIKY Kararlilik | [SIKY_Beklentiler] [ SIKY Poliika |

HASTSEKTOR

77
|P_Baglamsal

o

Sekil 3. Nihai Model

Nihai modelin test edilmesi sonucunda
hastane  sektorlinden is  performansina
stratejik insan kaynaklar1 yonetimi iizerinden
giden dolayli yolun istatistiksel olarak
anlamli oldugu bulunmustur (p < .001). Bu
bulgu hastane sektorii ile i performansi

arasindaki iligkide stratejik insan kaynaklar
yonetiminin aracilik rolii istlendigini ortaya
koymaktadir. Arastirmanin nihai modeline ait
model uyum iyiligi degerleri ¥2/sd (3.198) ve
RMSEA (.062) degerlerinin kabul edilebilir
diizeyde; diger tiim uyum 1yiligi degerlerinin
ise (GFI, AGFI, CFIl, SRMR, NFI, IFI, TLI)
iyi diizeyde uyuma isaret ettigi bulunmustur.
Bu bulgu ile hastane sektorii ile is
performansi arasindaki iliskiye stratejik insan
kaynaklar1 yOnetiminin aracilik ettigi nihai
model arastirmanin katilimcilarindan elde
edilen veri ile iyi diizeyde uyuma sahip
oldugunu ortaya koymaktadir.

Ahmed ve arkadaglari  (2022)’nin
calismasinda, tedarik zinciri yOnetiminin
dagitimi, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarinin sirket performansi
tizerindeki etkisine aracilik ettigi sonucuna
ulasilmistir?> Bu ¢alisma bu  bulguyu
destekler niteliktedir.

Green ve arkadaslari (2006), SIKY'nin
orgiitsel performans {izerindeki dogrudan
etkisinin, varsayildigi gibi pozitif ve anlamli
oldugu sonucuna ulasmis ayrica SIKY'nin
bireyin performansini, orgiitsel bagliligin1 ve
is doyumu dogrudan ve olumlu ydnde
etkiledigi bulunmustur.?3
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Veld ve arkadaslarinin (2010), saghk
calisanlar1 iizerinde yaptigi caligmaya gore
calisanlarin amaglanan stratejik hedeflere ve

IKY'ye iliskin algilarinin departmana ve
birimlere gore degistigi belirtilmistir.?

SONUC VE ONERILER

Aragtirmanin  yapisal esitlik modeli
(YEM) analizleri sonucunda, hastane
sektorii ile stratejik insan kaynaklar1 yonetimi
arasinda ve stratejik insan kaynaklar
yonetimi ile is performansi arasinda
dogrudan iligkilerin oldugu; hastane sektorii
ile i performansi arasinda ise stratejik insan
kaynaklar1 yoOnetimi iizerinden dolayli bir
iliskinin oldugu bulunmustur.

Aracilik testi sonucunda stratejik insan
kaynaklar1 yonetiminin, hastane sektori ile is
performansi arasindaki iliskiye tam aracilik
ettigi goriilmistiir. Arastirmanin dogrulanan
modelinde is performansina iliskin toplam

varyansin % 42’sinin aciklandig1
belirlenmistir.

Arastirmadan  elde edilen sonuglar
dogrultusunda asagidaki Oneriler
gelistirilmistir;

Hastane sektorii ve i3 performansi

arasinda stratejik insan kaynaklarinin aracilik
ettigi sonucunda, hastanelerin 1s
performanslarini artirmak igin stratejik insan

uzmanlar1 ve yoneticilerinin Onciiliigiinde
yapilmasinin daha etkin olacagi
distiniilmektedir.

Hastanelerde calisan saglik caligsanlarini
maliyet unsuru gérmek yerine deger katan bir
unsur olarak goriilmelidir.

Hastanelerde birim bazli is analizleri
yaparak  insan  kaynaklar1  ihtiyaglar
belirlemek ve bu insan kaynaginin tagimasi
gereken  Ozellikleri iyl  tespit  etmek
gerekmektedir.

Hastanelerde c¢alisan saglik yoneticilerinin
yonetim ve stratejik yonetim alaninda egitim
almalar1 Onerilir.

Hastanelerde calisan tiim c¢alisanlarin
stratejik  insan  kaynaklar1  yOnetimi
konusunda farkindaliklarinin saglanabilmesi
icin hastane yoneticilerinin stratejik yonetim
konusunda egitim faaliyetleri ve farkindalik
egitimleri diizenlemeleri yararli olacaktir.

Saglik  kurumlarmin  kendine  has
ozellikleri geregi, stratejik insan kaynaklari

kaynaklari yonetiminin gelistirilmesi yonetimi kapsaminda daha fazla aragtirmaya
gerektigi  onerilebilir.  Stratejik  insan ihtiya¢ duyulmaktadir. Ozellikle birim ve
kaynaklari yonetimi gelistiginde is uzmanlik alanlarina  gore servis ve
performansi da artacaktir. polikliniklerde calisan saglik calisanlar
Hastanelerde  stratejik  planlamalarin uzerinde kargilagtirmali arasgl rm?l.a r
yapilmast onerilir.

yapilmast ve bu planlamalara daha fazla

onem  verilmesi  gerekmektedir. Bu

planlamalar yapilirken insan kaynaklari
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