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1. GIRIS

Isletmeler icin rekabet avantaji ve kirlilik basta olmak {izere isletmenin tiim
amaglarinin yerine getirilmesinde insan kaynaklar: yonetimi en 6nemli faktor
olmaktadir. Insan kaynaklari yonetimi ilk bakista personel yonetimi gibi algila-
niyor olsa da aralarinda ¢ok biiyiik farklar bulunmaktadir. Isletme faaliyetlerinde,
calisanin gerceklestirme potansiyelini ortaya ¢ikarmayi amaglayan insan odak-
Ii bir kavramdir. Insan kaynaklar1 yonetimi geleneksel personel yonetiminden
ayrilmaktadir (Legge, 198: 19). Herhangi bir 6rgiitsel ve gevresel ortamda insan
kaynaklarinin orgiite, bireye ve ¢evreye yararl olacak tarzda, kanunlara uyularak,
etkili yonetilmesini saglayan fonksiyon ve ¢aligmalarin biitiiniine insan kaynakla-
r1 yonetimi denilmektedir (Sadullah, 2009: 3). Insan kaynaklari unsurunun etkili
yonetimi onun stratejik olarak 6nemli olmasindan kaynaklanmaktadir. Dolayis1y-
la rgiitiin stratejik amaglarinin gergeklestirilmesinde ve bireysel isgoren ihtiyag-
larinin giderilmesinde insan giictiniin etkili kullaniminin bir ifadesi olmaktadir
(Bingdl, 2013: 3).

Isletme fonksiyonlarini yerine getirerek isletmeyi gelecege tagima islevini iist-
lenen insan kaynaklar1 yonetimi, isletmelerdeki giincel problemler degerlendiril-
diginde giderek artan bir neme sahip olmaktadir. Ozellikle saglik igletmelerinin
glinltik rutin islevlerinin bile olduk¢a karmasgik bir sekilde siirdiirtilebildigi goz
ontine alindiginda, iyi bir insan kaynaklar1 yonetimi isletmenin tiim paydasla-
rina essiz bir deger katmaktadir. Saglik isletmeleri hem stratejik yonetim alani
hem de orgiitsel davranis alanina giren tiim konularin harmanlanmis bir seklini
sunmaktadir. Bu baglamda insan kaynaklar1 yonetiminin algilanmasi, ¢alisan ve
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yoneticilerin bakis agilarindan ne sekilde gergeklestigi 6nem arz etmektedir. Giin-
lik calisma yasami igerindeki yonetici-¢alisan ¢atismalarinin yasandig: saghik is-
letmelerinde insan kaynaklar1 yonetiminin etkili uygulanamadig: gériilmektedir.
Calisanlar kendilerini yoneticilerinin anlamadigini ifade etmekte, yoneticiler de
calisanlardan her zaman memnun olamamaktadir.

Yapilan ¢alisma ile saglik alaninda insan kaynaklar1 yonetiminin ¢alisan ve y6-
netici agisindan degerlendirilmesi nasildir? Sorusuna cevap aranmaktadir. Giin-
lik rutinleri arasinda her iki grubun verecegi cevaplarla, insan kaynaklar1 yone-
timinin pratik hayata yansimasi ortaya konulmaya ¢alisilmaktadir. Boylece teorik
bir kavramin pratikte nasil gergeklestiginin ifadesi bakimindan literatiire degerli
bir katk: saglayacag: diistiniilmektedir.

2. INSAN KAYNAKLARI YONETIiMi

Isletme verimliligi i¢in en énemli kriter isletmenin ¢aliganlaridir (Erdogan &
Celik, 2019: 110). Ayni sekilde isletmeye rekabet avantaji kazandiracak faktorler-
den isletme calisanlari, organizasyonun her kademesinde calisan bireylerdir. Bu
bireylerin yonetimi geleneksel yonetim sekilleriyle ele alinmadan, daha 6zellikli
bir sekilde yiiriitiilmesi gereken stireci gerekli kilmaktadir ($imsek, Celik & Aka-
tay, 2016: 3).

Insan kaynaklar1 ydnetimi bir drgiitiin stratejik amaglarinin yerine getirilmesi
i¢in gerekli isgiicii ihtiyacinin karsilanmasi ve kullanilmast siireglerini igermekte-
dir (Bing6l, 2013: 3). Bu siiregler isletmeler i¢in isgiiciiniin segilmesi, birimlerine
yerlestirilmesi, onlarin egitimi, gelistirilme asamalari, isletmeye faydal olacak se-
kilde etkili ve verimli ¢aliymalarinin saglanmast ile ilgili faaliyetlerden olusmakta-
dir. Tiim bu fonksiyonlarin yerine getirilmesinde insan kaynaklar1 yonetimi etkin
bir sekilde rol oynamaktadir (Ulgen & Mirze, 2010: 291; Benligiray, 2015: 3). Tiim
bu fonksiyonlar bir deger zinciri olarak insan kaynaklarinda isletmeye yararh un-
sura dontigmektedir (Bing6l, 2013: 28). Bu fonksiyonlar sadece isletme agisindan
degil ayn1 zamanda oOrgiit, birey ve ¢evre agisindan da karsilikli yararliliklar sag-
layan bir siire¢ olmaktadir (Sadullah, 2009: 3). Insan kaynaklar1 yonetimi orga-
nizasyon i¢inde insan sermayesi ve personel yonetimi arasinda kurulan baglarin
ifadesi olarak organizasyona degerli bir katki sunmaktadir (Armstrong, 2007, s.
3). Etkili bir yonetim igin kilit rol tistlenmektedir, Isletme ici politikalar ve prose-
diirlerin beraber isletilmesi sonucu isletme icinde paylasilan bir kiiltiir ve degerler
yaratmaktadir (Aquinas, 2009: 2).

Insan kaynaklari ydnetiminin personel yonetimi olarak ele alindigi yillar
1950°]i yillara dayanmaktadir. Personel idaresi anlaminda akademik bir disiplin
olarak ele alinmasi da 1960 ve 1970’li yillar arasinda olmustur. 1980’ li yillarla
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beraber isletmeler i¢in rekabete ayak uydurmanin bir gerekliligi olarak ortaya
¢ikmigtir. Rekabetin gerekliliginden hareketle bir maliyet unsuru olarak degil bir
kaynak olarak degerlendirilmektedir (Usdiken & Wasti, 2002: 5). Ulkemiz i¢in
1980’1i yillarda baslayan bu siireg, diinya i¢in 1881 yillarinda Harward Business
Schoolda, “Insan Kaynaklar1 Yonetimi” dersinin agilmasiyla baglamaktadir (De-
mirkaya, 2006: 2). Ayrica 1980’li yillar personel yonetiminin insan kaynaklar1 yo-
netimine evrilmis oldugu yillar olmaktadir (Stredwick, 2005: 9)

Insan kaynaklari ydnetimi kavrami her ne kadar personel yonetim kavramu ile
birlikte ayn1 anlami ¢agristirdig1 diistiniilse de aralarinda belirgin farklar vardir
(Legge, 1989: 20). Bunlardan ilki personel yonetiminin bir masraf olusturdugu
diisiincesidir. Insan kaynaklari yonetimi ise masraftan ziyade organizasyon i¢in
degere doniigmektedir. Ikinci 6nemli fark, personel yonetimi, ticari faaliyetleri
ylriiten, idari alt islevleri yerine getiren, reaktif ve pasif insan grubuna karsilik
gelmektedir. Insan kaynaklar1 ydnetimi ise organizasyon igin insan kaynaklarinin
entegrasyonunu igeren stratejik bir anlam igermektedir (Kaufmann, 2001: 344).
Stratejik 6nemi isletmelerde rekabet giicii meydana getirmektedir (Burke & Co-
oper, 2005: 3; Rao, 2008: 6; Price, 2005: 264; Sparrow, Schuler & Jackson, 1999:
448).

Insan kaynaklar1 yonetim unsurlari, uygulamada, isletmeler agisindan o islet-
menin ¢alistig1 is koluna gore farklilik arz etmektedir. Bu farkliliklara ragmen te-
mel islevleri sunlardir (Bingdl, 2013: 28)

o Insan kaynaklarinin planlanmasi

o Kadrolama islemleri

« Egitim ve gelistirme siireci

o Performans degerlendirme siireci

« Kariyer gelistirme siireci

o Ucretlendirme ve odiillendirme siireci
« Endistriyel iliskiler

o Isgdrenlerin korunmasi siirecidir.

Insan kaynaklar1 yonetim unsurlarinin orgiitsel alandaki uygulamalari ve yan-
simalari, isletmeden isletmeye farklilik gostermektedir. Orgiit icinde caligan ve
yonetici agisindan da insan kaynaklar1 yonetim unsurlarinin yorumlanmasinda
farkliliklar olabilmektedir. Bu uygulamalarla elde edilen orgiitsel ¢iktilarin 6rgiit-
sel performans ¢iktilari ile karsilastirildig: caligmalar mevcuttur. Bu ¢calismalar in-
celendiginde insan kaynaklar1 uygulamalarinin orgiitsel performansi arttirici et-
kileri ortaya konulmaktadir (Soysal & Kiling, 2016: 325; Giirlek & Uygur, 2019: 8;
Diizgiin & Cetin, 2017: 493; Yesil & Ozel, 2019: 13; Wood, 1999: 21; Konaklioglu
& Atar, 2017: 7). Insan kaynaklar1 uygulamasinin performans artirici rolii olumlu
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bir sonug olarak degerlendirilmektedir. Ancak pratik is yasami i¢inde, insan kay-
naklar1 yonetim uygulamalari, calisan ve yonetici agisindan ayni anlama gelme-
mektedir (Tiiziin, 2013: 172; Boz, 2019: 302). Insan kaynaklar1 yonetimi gelecek
icin de 6nemli bir rol tstlenecek ve isin degisen dogasinda 6nemini korumaya
devam edecektir (Peterson, 2005: 45).

3. YONTEM

Aragstirma, insan kaynaklar1 yonetimi islevlerinin, kurum igerisinde ne sekilde
algilandigini ortaya koymaya yonelik, fenomenolojik yontemin uygulandig: nitel
bir aragtirmadir. Fenomenolojik yontem, i¢inde yasanilan ancak derin bir anla-
yisa sahip olunamayan durumlar: ortaya koymayr amaglamaktadir (Kurubacak,
2017; Urgan, Sevim & Giderler, 2018: 124). Yontem, nitel arastirma bi¢imi olarak
arastirma konusunu katilimcilarin kisisel algi ve yorumlariyla ele almaktadir. Bu-
radan da bir genellemeye giderek bir kavram ortaya ¢ikarmaktadir (Glirbiiz &
Sahin, 2014: 402).

3. 1. Arastirmada Katilimci Grup

Arastirmada 6rneklem grubunu bir kamu hastanesinin poliklinik ¢alisanlar:
olusturmaktadir. Saglik kuruluslari rutin ve degisir faaliyetlerinde karmasik bir
yap1 gosteren kuruluglardir. Insan kaynaklari yonetiminin islevlerinin bireysel
algilanmasina uygun olacag: diisiincesinden hareketle, Tiirkiyede Eskisehir ilin-
de bulunan bir kamu hastanesinin poliklinik yoneticileri ve ¢alisanlar ¢alismaya
alinmigtir. Birimin toplam 65 ¢alisani vardir. Calisanlar idari hizmetleri yiiriit-
mekte olan personel ve saglik hizmetlerini yiiriitmekte olan personellerden olus-
maktadir. Idari hizmetleri yapmakta olan personel; giivenlik, temizlik, sekreterlik
ve diger yonetim fonksiyonunda olan ¢alisanlardir. Saglik hizmetlerini ise hemsi-
reler, saglik memurlar: ve saglik alanindaki diger uzmanlik alanlarina sahip ¢ali-
sanlar yerine getirmektedir. Orneklemi yonetim gorevi bulunan 6 kisi ve yonetim
gorevi bulunmayip her biri farkli birimleri temsil eden 11 kisi olusturmaktadir.
Bu personeller maksimum gesitlilik yontemine gore farkli birimlerde ¢aligmasi
bakimindan degerlendirilmistir. Maksimum ¢esitlilik 6rneklemesi arastirma ko-
nusunu ifade etmesi bakimindan bireylerin ¢esitliligini maksimum derecede yan-
sitmaktadir (Yildirim & Simsek, 2013: 136).

3. 2. Veri Toplama Aracglari

Arastirma igin yar1 yapilandirilmis goriigme teknigi 6rnegi hazirlanarak kati-
limcilara yoneltilmistir. Gortisme sorular: insan kaynaklar: yonetimi islevlerinin
kisisel algilanmasinin ne sekilde olduguna dair olarak hazirlanmis sorulardan
olusmaktadir. Insan kaynaklari islevleri alan yazinda hem fikir olunan islevleri
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icermektedir. Gortigme formu ana aragtirma sorusu ve iki ana kategoriye ayrilan
sorularindan olusmaktadir. Birinci kategori katilimcilarin demografik bilgilerini
iceren sorulardan olusmaktadir. Tkinci kategori ise alan yazinda belirtilen insan
kaynaklar1 yonetim islevlerini iceren unsurlarin bireysel algilanmasini iceren so-
rulardir.

Aragtirmaya ait veriler 1-15 May1s 2019 tarihleri arasinda goriismeler yapila-
rak elde edilmistir. Gortismede katilimcilara yapilan aragtirmanin amaci ve bekle-
nen sonuglar anlatilmistir. Goriismeler kayit altinda yapilmigtir. Ancak katilimci-
lara tutulan kayitlarin bir kisminin ya da tamaminin ¢ikarilabilecegi belirtilmistir.
Katilimcilarin gériisme siirecinde tedirgin olmamalar1 saglanmaya calisiimigtir.

3.3. Verilerin Analizi

Nitel veri analizlerinden igerik analizi uygulanmistir. Nitel veri analizinde
inandiricilik, giivenirlik ve gegerlik ¢ergevesinde arasgtirmada elde edilen veriler
diizenlenmekte, tasnif edilmekte, sentezlenmekte ve olgular arasindaki iliskilerle
bir kavram ortaya ¢ikarilmaktadir (Giirbliz & Sahin, 2014: 425). Analizde dort
asama vardir:

1. Verilerin kodlanmasi, 2. Kodlanan veri temalarinin ortaya ¢ikarilmasi, 3.
Kodlarin ve temalarin diizenlenmesi, 4. Bulgularin tanimlanmasi ve yorumlan-
mast (Yildirim & Simsek, 2013: 256).

Icerik analizinin gegerlilik ve giivenirlilik ile ilgili olarak degerlendirilmesi,
arastirmacilar agisindan ve zaman agisindan dikkate alinarak iki ayr1 kategoriyle
yapilmaktadir. Arastirmacilarla ilgili olani benzer sonuglara varmis olmalaridir.
Zaman agisindan da farkli zamanlarda benzer sonugclara ulasilmasi kriter kabul
edilmektedir. Arastirmacinin elde ettigi verileri ve ulastig1 sonuglar1 destekleme-
sine yardimci olacak goriis gegerliligi de dikkate alinmaktadir (Yildirim & $imsek,
2013: 289-290). Yapilan arastirmanin gegerliligi ve giivenirliligi i¢in kodlanmuis
kavramlarin aralarindaki anlam bitiinliigiine dikkat edilmistir. Yapilan benzer
caligmalarla kiyaslamalara gidilerek elde edilen veriler katilimcilarla degerlendi-
rilmistir.

4. BULGULAR

Goriigme formunda sorulan sorular degerlendirildiginde sorular ve kiimele-
nen cevaplar asagidaki gibi gerceklesmistir. S kodu herhangi bir yonetim fonksi-
yonu olmayan “caliganlar”, Y kodu ise yonetim fonksiyonu olan “yonetici” olarak
alinmustir:
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Goriisme formundaki cevaplara gore isletmede yapilan faaliyetlerde ¢alisan

memnuniyetine 6nem verilip verilmedigi:

a) Caligan memnuniyetine kurumda iyi bir sekilde 6nem verildigini ifade
etme: S2, S3, S9, S10, Y2

b) Kismen ve daha dnceki yillara bakilarak daha iyi oldugunu ifade etme: S1,
S4,S57,Y4,Y6

c) Calisan memnuniyetine yeterince dikkat edilmedigini ifade etme: S5, S6,
S8,Y1,Y3,Y5

d) Fikir beyan etmeme: S11

Isletmede calisanlarin faaliyet sonuglari ile bilgilendirilmesinin ve &nerileri-

nin alinmasina 6nem verilip verilmedigi:

a) Calisanlar dinleniyor veya 6yle dinleniyormus gibi prosediir yerine getiri-
liyor ama gergekte 6nem verilmedigini ifade etme: S4, S5, S6, S7, S1, Y1

b) Her zaman degil bazen dinlendigini ifade etme: S3,Y4,Y6

c) Hicbir zaman dikkate alinmadigini ifade etme: S8

d) Dikkate alindigini ifade etme: S11, S10, S9, S2, Y2, Y3, Y5

Isletme iist yonetiminin ve insan kaynaklarinin tiim ¢alisanlarina kargi de-

mokrat ve katilimei bir yaklasim sergileyip sergilemedikleri:

a) Yoneticiye bagli olarak degisiyor: S1, S8, S5, Y1, Y3, Y4, Y5, Y6

b) Yeterince saglaniyor: S9, S10, $4, S3, S2, Y2

c) Higbir zaman saglamiyor: S11

d) Onlarin da yetkileri kisitli oldugu i¢in tam anlamiyla yapilamamakta: S7, S6

Calisanlarin bireysel ¢alismasindan ¢ok takim ¢alismas yapilip yapilmadig:

a) Ekip calismas1 yapiliyor: S2, §7, S11, S10, S9, Y2, Y3, Y4, Y5, Y6

b) Zaman zaman yapiliyor ve galisma yerine gore degisiyor: S3, S4, S5, S6, S1,
Y1

c) Ekip calismasi yapilmiyor: S8

Isletmede &diillendirme durumunun olup olmadig:

a) Hastanede degil de baska alanlardaki basarisi ve ya torpili varsa: S1, S6

b) Odﬁllendirilmiyor: S9, S10, S8, S7, S5, $4, S3, Y3, Y5, Y6

c) Odiillendiriliyor: S11, Y2, Y4

Isletmede performans él¢iimiiniin yapilip yapilmadigi:

a) Yapiliyor ve kismi yapiliyor: S4, S8, S11, Y1, Y2, Y3, Y4, Y5, Y6

b) Yapilmryor: S3, S10, S9

¢) Yapilmiyor hatta iyi calisan da kotii ¢alisan da ayni. Kimin torpili varsa
ona ayrimcilik yapiliyor. Bu da galisma azmini distiriiyor: S5, S6, S7

d) Yoneticiye gore degisiyor: S1.
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6. Caliganlarin gelisimi i¢in egitim programlari yapilip yapilmadig::
a) Yapilyor: S9, S10, S5, $4, S3, S2, Y3, Y4, Y5, Y6
b) Prosediir olarak yapiliyor ancak etkili oldugunun diisiintilmemesi: S11,
S7,86,81,Y1,Y1
¢) Yapimiyor: S8, Y2
7. Terfi olanaklarinin olup olmadig:
a) Terfi olasilig1 yok ve belirsiz bir siirece sahiptir: 4, S5, S8, S11, Y3
b) Terfi var ama sadece torpilliye: S6, S7, S1, Y1, Y4, Y5, Y6
c¢) Terfi imkani var getirisi yok: S10, S9
d) Terfi imkani var: S2, Y2
8. Yoneticiler ve diger ¢alisanlar arasindaki iletisimin olup olmadig::
a) Yoneticilere ve konuya bagli olarak degisir bir durum olmakta: S1, S8, S7,
Y1
b) Mevcut oldugunun ifadesi: S2, S9, S10, S11, $4, S3, Y2, Y3, Y4, Y5, Y6
c) lletisim s6z konusu degil ve ya ¢ok zayif: S5
9. Isletmenin kisiye mesleki olarak kendini gelistirme yetenek ve becerilerini
kullanma imkanin1 verip vermedigi:
a) Verilmekte: S11, S10, S9, S2, S3,Y2, Y4, Y5, Y6
b) Kismen verilmekte: S5, Y1
¢) Verilmediginin ifadesi: S6, S7, S8, Y3
10. Verilen egitimlerin kisiye katkisinin olup olmadig:
a) Cok faydasi oldugunun disiiniilmesi: S3, S1, S2, S10, S11, S8, S5, Y1, Y3,
Y4,Y5,Y6
b) Katkisi olsa da uygulanamadiginin ifadesi ya da bazen katkis1 oldugunun
ifadesi: S9, S7, S6
11. Is ortaminin onlara konfor saglayip saglamadig::
a) Yeterli rahatlikta oldugunun ifadesi: S4, S10, S2, S1, Y2, Y3, Y5, Y6
b) Konfor yoktur. Ayrica konfor saglamadig: gibi birgok riskle kars1 karsiya
kalindiginin ifadesi: S5, S6, S7, S11, Y4
¢) Bazibolimlerde var: S8, S9, S3, Y1

Kodlamalar sonucu ortaya ¢ikan kavramlar degerlendirildiginde, isletmede
faaliyet gosteren ¢alisanlarin memnuniyete 6nem verildigine, ayrica énceki yilla-
ra gore daha ¢ok verildigine dair kanaat kullanilmigtir f(4) £(3). Yoneticilerin bir
boliimii daha 6nceki yillara gore 6nem verildigini f(3), bir boliimi ise verilmedi-
gini beyan etmektedir f(3). Calisanlar isletme faaliyetlerinin kendilerine aktaril-
madigini ifade ederek sadece sekilsel olarak yapildig1 yoniinde cevap vermektedir
£(5). Yoneticiler bu soruda isletme faaliyetlerinin aktarildigina dair kanaat kullan-
mugstir f(3). Yoneticilerin tiim ¢alisanlara kars1 demokrat ve katilimer bir politika
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izleyip izlemedigi yoniindeki soruya, yonetici fonksiyonu olanlar “yoneten kisiye
gore degistigi” cevabini vermektedir f(5). Calisanlar da yeterince saglandigini {(5)
ancak “yoneticiye gore de degistigini” ifade etmektedir f(3). Odiillendirme ko-
nusunda 6diillendirilmenin yapilmadigina dair hem ¢aliganlar hem yoneticiler
fikir beyan etmektedir f(7) f(3). Performans 6l¢timii ile ilgili soruda yoneticiler,
tabiplerin performans 6l¢imiiniin yapildigini ifade etmektedir f(6). Calisanlarin
bir béliimii bu soruyla ilgili kayirmaciligin olduguna dair kanaat kullanmaktadir
f(3). Egitim caligmalarini hem ¢alisanlar hem yoneticiler onaylamaktadir £(6) £(4).
Egitim ¢aligmalarinin prosediir olarak uygulandig: ifade edilmektedir f(4) f(2).
Isletmede terfi olanaginin olup olmadigr ile ilgili soruya cevap olarak terfi imkani-
nin olmadig1 ve bir belirsizlik oldugu ¢alisanlar tarafindan ifade edilmektedir f(4).
Bu soruya verilen cevaplarda yoneticiler torpilin etkili olduguna dair biiyiik oran-
da kanaat kullanmaktadir {(3). Kurum igi iletisimin olup olmadigina dair soru-
lan soruya cevap olarak, 6nem verildigi yoniinde hem ¢aliganlar hem yoneticiler
fikir beyan etmektedir f(6) f(4). Isletmenin personelin kendini gelistirmesine ve
yeteneginin kullanilmasina yonelik kolaylik saglayip saglamadig1 sorusuna hem
galisanlar hem yoneticiler “saglandig1” yoniinde kanaat kullanmaktadir £(5), f(4).
Egitim ile ilgili soruya verilen cevaplar her iki grup tarafindan da olumlu olarak
degerlendirilmektedir f(7) £(6). Isletmenin konfor durumu ile ilgili soruya verilen
cevaplarda konforun yeterli oldugu cevabi her iki grupta aynidir f(4) f(4). Kon-
forun yeterli olmadigini hatta riskli bir ¢alisma ortaminda ¢alistigini ifade eden
calisanlar da s6z konusudur f(4). Ayni soruya bazi béliimlerde konfor oldugunu
belirten ¢alisanlar vardir £(3).

SONUC VE TARTISMA

Yapilan arastirma sonuglari itibariyle incelendiginde insan kaynaklar1 uygula-
malar1 genel olarak yonetici ve ¢alisanlar agisindan farkli algilandigi sonucu ¢ika-
rilmaktadir. Kurum igerisinde ¢alisan memnuniyetine her iki grup agisindan da
6nem verildigi sonucuna ulagilirken, yonetim fonksiyonu olanlarin bir boliimii
icin ayn1 durum séz konusu degildir. Isletme faaliyetlerinin kurum i¢inde duyu-
rulmas: ¢aligan ve yonetici agisindan farklilik gostermektedir. Bu konuda ¢ali-
sanlar duyurularin kendilerine aktarildigini ifade etmektedir ancak bunu sekilci
bulmaktadir. Yonetim fonksiyonlarinin tiim ¢alisanlar agisindan demokrat ve ka-
tilimer bir politika icermesi durumu, yonetici fonksiyonu olanlar agisindan yanlt
olarak degerlendirilmistir. Kisiye gore yonetimin degistigi algis1 yoneticilerde ha-
kimdir. Arastirmada 6diillendirme algisi her iki grup a¢isindan 6diillendirmenin
yapilmadig1 yoniindedir. Performans degerlendirilmesinin gergegi yansitmadigi
ortak paydasinda birlesilmektedir. Yonetici fonksiyonu olanlar tabiplerin perfor-
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mans Olgiimlerinin yapildigini ifade ederken, ¢alisanlar kayirmacilik oldugunu
ileri siirmiiglerdir. Kurum igi iletisim ve egitim her iki grup agisindan olumlu ola-
rak degerlendirilmis ve konu ile ilgili algilamalarinda farklilik bulunmamaktadir.
Terfi imkanlar1 i¢in yéneticiler torpilin bulundugunu ifade etmektedir. Is ortami-
nin konforu igin de her iki taraf agisindan farklilik vardir. Yonetim fonksiyonu
olmayanlar i¢in bir eksiklik oldugu beyan edilmektedir.

Arastirma sonuglart itibariye literatiirde yapilmis olan ¢alismalarla degerlen-
dirildiginde bire bir benzer bir ¢aligma olmamakla beraber, Tiiziin (2013) ve Boz
(2019)’un yapmis oldugu ¢aligmalarla ortak sonuglara ulagilmistir. Bu ¢aligmalar-
la ortaya ¢ikan paralel sonuglar, insan kaynaklar1 uygulamalarinin ¢alisan ve yo-
netici agisindan ayri ele alinmasi gerekliligini ortaya koymaktadir. Tiiziin (2013)
ve Boz (2019)’un arastirmalarinda konunun daha ¢ok yoneticiler agisindan ele
alinmis oldugu vurgulanmaktadir. Arastirmacilar ayrica isgoren algilarinin insan
kaynaklar1 uygulamasinda 6nemli olduguna dikkat ¢ekmektedir. Bu sonuglarla
caligma paralel bulgular igermektedir. Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarin-
da yoneten ile yonetilen arasindaki farklarin ortaya konuldugu diger bir ¢aligma
Gemlik ve arkadaslarinin (2016) yapmis oldugu ¢alismadir. Bu ¢aligmayla da pa-
ralel sonuglara ulagilmistir (Gemlik vd., 2016).

Arastirma sonucunda insan kaynaklar1 yonetiminin daha profesyonel kisilerce
yapilmasi gerekliligi ortaya ¢ikmaktadir. Ozellikle hastaneler gibi hem hasta sag-
ligin1 yakindan ilgilendiren hem de ¢ok farkli ¢aligan grubunun oldugu isletmele-
rin yonetiminin tecriibeli ve insani anlayabilen kisilerce olusturulmasi gerekliligi
ortaya ¢ikmaktadir. Ayrica ehliyet ve liyakata onem verilmesi gerektigi yapilan
goriigmeler sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Calismada tiim katilimcilar liyakat konu-
sunda birlesmektedir.

Caligmada insan kaynaklar1 yonetim fonksiyonlarinin algilanmasi durumu,
galisan ve yonetici ayrimiyla bir kesit olarak sunulmaktadir. Arastirma konusu-
nun, farkli evren ve 6rneklemlerle, farkli 6l¢iim teknikleri ve analizlerle tekrarlan-
masinin literatiire katki yapacag diistintilmektedir.

KAYNAKCA

Aquinas, P. G. (2009). Human resource management, principles and practise. New Delhi: Vikas Pub-
lishing.

Armstrong, M. (2007). Human resource management practice. London and Philadephia: Kogan Page.

Benligiray, S. (2015). Tarihsel siire¢ iginde insan kaynaklari yonetiminin gelisimi. Eskisehir: Nisan.

Bingdl, D. (2013). [nsan kaynaklar: yonetimi. Istanbul: Beta.

Boz, H. (2019). Algilanan insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin isten ayrilma niyetine etkisin-
de ¢aligmaya tutkunlugun aracilik rolii: turizm isgorenleri tizerine bir arastirma. Mehmet Akif
Ersoy Universitesi, .I.B.F. Dergisi, 6(2), 301-315.

-110-



Yénetim ve Organizasyon Arastirmalari

Burke, R. J. & Cooper, L. (2005). The human resources revolution why putting people first matters.
In Ronald J. Burke & Carry L. Cooper (Eds.), Reinventing human resource management: Chal-
lenges and new directions (pp. 3-16). New York: Routlegde.

Demirkaya, H. (2006). Insan kaynaklar1 béliimiiniin organizasyonu. Kocaeli Universitesi Sosyal Bi-
limler Enstitiisti Dergisi, Aralik, 1-21.

Diizglin, A. & Cetin, C. (2017). Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ve orgiitsel performans arasin-
daki iligkide rekabet stratejilerinin araci etkisi: Antalya ili 5rnegi. Uluslararas: Yonetim, Iktisat
ve Isletme Dergisi, ICMEB17 Ozel Sayisi.

Erdogan, P. & Celik, A. (2019). Saglik sektoriinde etik iklim olusturmanin hemsirelerin performan-
sina etkisi. Saglik Akademisyenleri Dergisi, 6(2), 105-113.

Gemlik, H. N,, Soylu, O. & Bektas, G. (2016). Hastanede calisan personelin insan kaynaklar1 yoneti-
mi algisi tizerine nitel bir arastirma. Saglik Akademisyenleri Dergisi, 3(4), 145-154.

Giirbiiz, S. & Sahin, F. (2014). Sosyal bilimlerde arastirma yontemleri, felsefe- yontem- analiz. Segkin:
Ankara.

Giirlek, M. & Uygur, A. (2019). Insan kaynaklar1 yonetimi ve orgiitsel performans arasindaki iligki-
leri agiklayan teorik modeller {izerine bir arastirma. Yonetim, Ekonomi ve Pazarlama Aragstir-
malari Dergisi, 3(2), 1-13.

Kaufmann, B. E. (2001). Human resource and industrial relations commonalities and differences.
Human Resource Management Review, 11, 339-374.

Konaklioglu, E. & Atar, A. (2017). Stratejik insan kaynaklar1 uygulamalari ile otel isletmelerinin
finansal olmayan orgiit performansi arasindaki iliskinin belirlenmesi. Seyehat ve Otel Isletme-
ciligi Dergisi, 14(2), 6-19.

Kurubacak, G. (2017). Nitel arastirmalar ve fenomenoloji (13.03.2020 tarihinde http://www.acikbi-
lim.anadolu.edu.tr/seminerler adresinden ulagilmistir).

Legge, K. (1989). Human resource management a critical analysis. In John Storey (Ed.), New Perspe-
ctives on human resource perspectives (pp. 19-41). London: Thomson Business Press.

Peterson, C. (2005). Get, keep, grow. In M. Losey, S. Meisinger & D. Ulrich (Eds.), Future of human
resource management, 64 thought leaders explore the critical human resource issues of today and
tomorrow (pp. 38-54). New Jersey: John Wiley & Sons. Inc.

Potter, W. J. & Levine-Donnerstein, D. (1999). Rethinking validity and reliability in content analy-
sis. Journal of Applied Communication Research, 27(3), 258-284.

Price, A. (2005). Human resource management. UK.: Cengage Learning.

Rao, V. S. P. (2008). Human resource management, text and cases. New Delhi: Excel Books.

Sadullah, O. (2009). Insan kaynaklar1 ydnetimine giris: insan kaynaklar1 yonetiminin tanimi, énemi
ve gevresel faktorler. Cavide Uyargil, Zeki Adal, Ismail Durak Ataay, Ahmet Cevat Acar, Oya
(")zqelik, Goénen Diindar, Omer Sadullah & Lale Tiiziiner (Editorler), Insan kaynaklar: yonetimi
icinde (s.1-46). Istanbul: Beta.

Soysal, A. & Kiling, E. (2016). Isletmelerde stratejik insan kaynaklari siirecince performans deger-
lendirme ve kariyer yonetimi uygulamalar1. Selcuk Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiil-
tesi Dergisi, Sosyal Ekonomik Arastirmalar Dergisi, 16(31), 325-347.

Sparrow, P, Schuler, R. S. & Jackson, S. E. (1999). Convergence or divergence human resource pra-
ctices and policies for competitive advantage worldwide. In Michael Poole (Ed.), Human re-
source management, critical perspectives on business and management (pp. 448-477), New York:
Routledge.

Stredwick, J. C. (2005). An introduction to human resource management. Burlington: Elsevier But-
terworth Heinemann.

Simsek, M. $., Celik, A. & Akatay, A. (2016). insan kaynaklar: yonetimi ve kariyer uygulamalari.
Konya: Egitim Yayinevi.

Tiiziin, K. 1. (2013). IKY uygulamalarinin etkililiginin ¢aligan algilamalar: baglaminda arastirilmast:
IK birimi sayginliginin rolii. Celal Bayar Universitesi I.I.B.F. Yonetim ve Ekonomi, 20(1), 171-
185.

Urgan S., Sevim, $. & Giderler, C. (2018). Sosyal sermayede sadakat unsurunun kuyumcular ve oto
tamircileri baglaminda incelenmesi. Girisimcilik ve Kalkinma Dergisi, Ozel Say1, 123-127.

-111-



Yénetim ve Organizasyon Arastirmalari

Ulgen, H. & Mirze, S. K. (2010). Isletmelerde stratejik yonetim. Istanbul: Beta.

Usdiken, B. & Wasti, S. A. (2002). Tiirkiyede akademik bir inceleme alani olarak personel veya “in-
san kaynaklar1 yonetimi”: 1972-1999. Amme Idaresi Dergisi, 35(3), 1-37.

Wood, S. (1999). Human resource management and performance. International Journal of Manage-
ment Reviews, 1(4), 367-413.

Yesil, S. & Ozel, B. (2019). Insan kaynaklar1 yonetimi (IKY) uygulamalarinin &rgiitsel baghlik ve
bireysel performansa etkisi: banka ¢aliganlar1 tizerinde bir aragtirma. Kahramanmarag Siit¢ii
Imam Universitesi, [ktisadi Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 9(2), 13-34.

Yildirim, A. & Simsek, H. (2013). Sosyal bilimlerde nicel arastirma yontemleri. Genisletilmis 9. Baski,
Ankara: Segkin.

-112 -



