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OZET

Son yillarda personel kavramindan insan kaynaklart kavramina dogru bir degisim
gozlenmektedir. Klasik personel kavrami zaman iginde rekabet kosullarinda farklilagarak
giiniimiiz insan kaynaklar: anlayisina doniismiistiir. Insan kaynaklar: kavrami icine, ¢alisanlarin
se¢ilmesi, gelistirilmesi, giidiilenmesi, odiillendirilmesi ve birlikte giiclendirilmesi kavramlar
girmektedir.

Yapilan c¢alsmada Afyon Kocatepe Universitesi Hastanesi'ndeki personelin personel
giiclendirmeye iliskin diisiince ve tutumlari ortaya konularak kurumda personel gii¢lendirmenin
ne derecede uygulanabildigi édlciilmeye c¢alisilmistir. Yapuan analizler saglik personelinin
personel giiclendirmeye gerekli yaklasimi sergileyerek insan kaynaklarimin gelistirilmesine
olumlu katkilar saglandigini ortaya koymustur.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklari, Personel Giiglendirme, Saghk Hizmetleri

Purpose for the Contribution on Personnel Empowerment Approach in
Development of Human Resources: An Example on Afyon Kocatepe
University Hospital

ABSTRACT

Recently it is observing that personnel concept is changing towards to human resources
concept. Classical personnel concept differed within the time in competition media and changed
to human resources concept as we know. Human resources concept also includes some
components like chosing of workers, development of them, motivation of them, reward and
empowerment of them.

In this research, thinking and attitude of staff about personnel empowerment in Afyon
Kocatepe University Hospital were examined, and it was tried to determine at which level
personnel supporting concept could be applied in this organization. Results of the performed
analysises showed that health staff supported in this sense and they had pozitive effects on
personnel empowerment.
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GIRIS

Insan, psiko-sosyal bir varlik olmasi nedeniyle diger iiretim faktorleri
icerisinde farkli bir yere ve oneme sahiptir. Giderek artan niifusa ve egitim
kosullarina paralel olarak kolay bulunabilen ancak anlagilmast ve
degerlendirilmesi olduk¢a zor olan insan faktdrii, teknik {iretim faktorlerinin kit
olmasi ve giderek azalmasi sebebiyle daha da ¢ok 6nem kazanmigtir. Cilinkii kit
kaynaklar1 verimli kullanarak bilgisi ve yaraticiligiyla {iretimi arttirabilecek
onemli unsur insan faktoriidiir (Onat, 2002: 2). Bu ozellikleri nedeniyle her
isletmenin insan kaynaklari sisteminin; teknoloji ve sermayeden farkli olarak, o
isletmeye 6zgii olma diger bir ifadeyle orijinal olma 6zelligi vardir. Bu durum,
oOrgiitiin rekabet giiclinii arttirma agisindan bilyiikk 6nem tasimaktadir. Ciinki
isletmelerin sahip olduklar1 teknoloji ve sermayeyi baska isletmeler de elde
edebilir. Ancak insan kaynaklari; bilgisi, zekasi, yaraticiligi, deneyimi ve
yetenegi ile kolaylikla taklit edilemeyen, 6zglin olan bir sistemdir (Bulug,
1997:24). Bu nedenle isletmelerin basaris1 ve gelecegi acisindan insan
kaynaklar1 ve insan kaynaklarmin gelistirilmesinin biyiikk bir 6nem tasidigi
ifade edilebilir.

Isletmelerin nitelikli ve verimli insan kaynaklarina sahip olmasi isletme
faaliyetlerinde ¢ok Onemli avantajlar saglayabilir. Ancak bu avantajlar, insan
kaynaklarmin is gerekleri ile ilgili performans yetersizliklerinde dezavantaj
durumuna doniigebilmektedir. Bu durum, bireysel performans yetersizliklerinin
giderilmesinde bir islevsel ya da yonetsel karmasaya dolayisiyla sorunlara
yol agabilmektedir. Isyerindeki insan kaynaklarinda performans sorunlarina
yol agan bu sorunlar yonetim, yapilan is, isyeri ve ¢alisma sartlar ile ilgili
kurallardan ya da ¢alisanlarin kendilerinden kaynaklanabilmektedir.

Kiiresel rekabetin ve degisimin sonucunda ortaya g¢ikan
yonetim kavramlarindan olan personelin gii¢clendirilmesi kavrami, personelin
yetki ve sorumlulugunu artirmak olarak aciklayabilecegimiz
personelin giiglendirilmesi, isletmelerin en 6nemli rekabet araci olan insan
kaynagindan en yiiksek verimin elde edilmesi i¢in bir zorunluluk haline
gelmistir. Bir ¢ok isletme yoneticisi ve bilim adami isletmelere rekabet
avantaji saglayan en dnemli unsurun isletmenin personeli oldugunu ifade
etmektedirler.

Isletmeler acisindan, nitelikli insan kaynaklarmin temini, isletmede
uygun islerde istihdam edilmeleri ve isletmeye bagliliklarinin fonksiyonel
olarak saglanmasi, isletmeler agisindan iyi bir sekilde organize edilemedigi
taktirde biiylik bir sorun olusabilmektedir.

Bu c¢aligma, yonetim ve organizasyon agisindan biiylik bir 6nem tasiyan
insan kaynaklarinin gelistirilmesinin, isletme ¢alisanlarinin desteklenmesi,
sirdiiriilebilir rekabet avantaji elde etme, yetki devri, calisanlarin
giiclendirilmesi vb. katkilari acisindan incelenmesi amaciyla
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gergeklestirilmistir. Arastirma ile saglik sektoriinde personel giiglendirme
uygulamalarina katki saglanmasi amaglanmustir.

I- INSAN KAYNAKLARININ GELISTIRILMESi KAVRAMI

Insan kaynaklar1 ydnetimi son yirmi yildir, yonetsel degerlerin ilk dnce
Orglitiin basarisina yardime1 olmasina ve her ne pahasina olursa olsun rekabet
avantajini siirdiirme amacina odaklanarak sekillenmistir. Bu baglamda
calisanlari, yetistirilmesi ve gelistirilmesi gereken degerler olarak géren ve
insancil bir yaklagim benimseyen bir insan kaynaklari yonetimi modeli,
rekabet avantaji saglamada isletmeler ic¢in Onemli bir ara¢ olarak
degerlendirilebilmektedir (Mellahi ve Wood, 2003: 87).

Orgiitte insan kaynag1, her cesit is ve meslekte ¢alisanlardir. Insan
kaynaginin yonetimi bu kaynagin rekabetgi ortamlarda iistiinliik
saglamak i¢in kullanilabilecek temel bir potansiyel olarak ele alinmasi ve
en etkili ve verimli bir sekilde degerlendirilmesidir (Aldemir vd., 2001: 21).

Baslangigta personel yonetimi calisanlar hakkinda kayit tutma
faaliyeti olarak goriiliip, personelin {icreti ve yan ddemeleri gibi muhasebe
kayitlar ile aldig1 izinler, raporlu oldugu giin sayisi, ise devamsizlik ve geg
kalma gibi {icret ve diger 6demelere etkisi acisindan degerlendirilebilecek
konularda kayit tutmak seklinde gergeklestiriliyordu. Buradaki anlayis
isgéreni bir maliyet unsuru olarak ele almaktaydi (Barutgugil, 2004: 40).
Halbuki modern anlayis, insan kaynagini bir maliyet unsuru degil,
degerlendirilmesi ve gelistirilmesi gereken bir kaynak olarak gormektir.
Gelisen ve degisen gevresel kosullara orgiitiin uyum saglayabilmesi igin
insan faktorii en dinamik kaynaktir. Bu yaklagima gore insan kaynaklari
yOnetiminin insana bakis agisinin daha sistematik ve biitlinciil oldugu
sOylenebilir (Yiiksel ve Erkutlu, 2003: 10).

Insan kaynaklarmi gelistirme; alistirma, egitim, kariyer gelistirme
faaliyetleri aracilifiyla ¢alisanlara bilgi, beceri, tutum ve deneyim
kazandirmay1 saglayarak isletmeyi daha verimli ve rekabet edebilir kilmay1
amaglayan bir kavramdir (Chaisiri, 2006:3). Bu baglamda, orgiitsel amaglara
ulasabilmek acisindan isletmedeki insan kaynaklarini en etkili ve verimli bir
bicimde harekete gegirmenin insan kaynaklarini gelistirme agisindan biiyiik bir
onem tasidig1 ifade edilebilir.

Insan kaynaklarin1 gelistirme fonksiyonu; ¢alisanin bilgi, beceri ve
yetenekler yoniinden gelistirilerek, calisanin ve isletmenin verimliligini
arttirmak icin diizenlenen etkinliklerdir. Bu nedenle insan kaynaklarinin
gelistirilmesi, isletmenin verimliliginde énemli rol oynamaktadir. isletmeler,
insan kaynaklarindan verimli bir sekilde yararlanmak ve amaclarini
gergeklestirebilmek icin, insan kaynaklarinin ilgi, egilim ve yeteneklerini
ortaya c¢ikartacak faaliyetleri diizenlemeli ve potansiyellerini kesfederek
kapasitelerinden optimum diizeyde yararlanacagi etkinlikleri
gergeklestirmelidir. Bu nedenle isletmeler, insan kaynaklarindan etkin bir
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sekilde yararlanma ve performanslarini maksimum diizeye ulastirmak ig¢in
insan kaynaklarini gelistirme fonksiyonuna 6nem vermekte ve bu amacla
cesitli programlar uygulamaktadirlar (Bulug, 1997:27).

Yukaridaki agiklamalar dogrultusunda, insan kaynaklar1 yonetimi bir
orgiitte rekabetci Ustlinliikler saglamak amaciyla gerekli insan kaynaklarinin
saglanmasi, istthdami ve gelistirilmesi ile ilgili planlamalarin
olusturulmasi seklinde ifade edilebilir. Bu baglamda insan kaynaklarim
gelistirmenin ¢aligsanlara ve isletmeye sagladigi yararlar agiklanacaktir.

A- Insan Kaynaklarim Gelistirmenin Calisanlara ve isletmeye
Sagladig1 Yararlar

Insan kaynaklarin1 gelistirme faaliyetleri, hem calisanlara hem de
isletmeye bir takim yararlar saglamaktadir.

1- Calisanlara Yararlan

Insan kaynaklarini gelistirme faaliyetlerini ¢aliganlar agisindan su
sekilde 51ralayab111rlz (Bulug, 1997:54):

Yeni bilgi ve beceriler kazandirir,

e Kurum kiiltiirinii asilar,

* Bagarilarin artmasini ve performanslarin yiikselmesini saglar,

* Beseri iliskileri gelistirir,

* Kisisel gelisim diirtiisiinii harekete gegirir ve ¢alisanlarin kisisel
gelisimlerine katki saglar,

* (Calisanlar ile yoneticiler arasindaki iletisimi arttirarak ¢alisanlari
yeteneklerine gore ayirmaya yardim eder,

»  Ust kademelere hazirlar ve terfi olanag: saglar,

+ s giivencesinin artmasin1 saglar,

* Calisanlarin islerinde daha basarili olmalarini saglayarak moral ve
motivasyonlarini yiikseltir.

2- isletmeye Yararlar

Insan kaynaklarinin gelistirilmesi amaciyla yapilan tiim harcamalar
calisanlara yapilan yatirimlardir. Ancak yapilan tiim bu yatinmlarin isletmeye
de ¢ok dnemli katkilar1 bulunmaktadir (Bingdl, 2003:210). Bunlar;

o Is verimliligini artirir,

* Kalitenin yiikselmesini saglar,

» Entelektiiel sermayenin degerini yiikseltir,

+ Isletmenin basarisi arttirir,

+ Isletmenin rekabet giiciinii arttirir,

* Calisanlarda isletmeye karst olumlu tutum yaratir,

*  GoOzetimin azaltilmasini saglar,

 Ise devamsizliklarin azalmasini saglar,

e Personel devir hizim azaltir,

+ Isletme icerisindeki uyusmazliklarin azalmasina katkida bulunur,

+  Orgiitte siireklilik ve esneklik saglar.
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B- Saghk Hizmetlerinde insan Kaynaklarimn Gelistirilmesi

Hizmet, liretim ve sunumunda, insan kaynaklariin, hizmetin kalitesini
belirleyici énemli bir rolii bulunmaktadir. Ozellikle saglik isletmelerinde, insan
kaynaklarinin gelistirilmesinin 6zel bir 6nemi vardir. Cilinkii herhangi bir saglik
calisganinin basarisizligi ya da hatasi, telafisi miimkiin olmayan sonuglari
dogurabilmektedir.insan  kaynaklarmin ~ gelistirilmesi  kapsaminda saglik
hizmetlerinde yiiriitilmesi gereken faaliyetler su sekilde siralanabilir (Ozgen
vd., 2002:7):

1 - Kurumsal Sosyalizasyon;

Kurumsal sosyalizasyon hem degisimi, diger bir deyisle tutum, deger ve
davraniglarina yenilerinin eklenmesini ya da yenileriyle degistirilmesini, hem de
saglik kurumunun amaglarinin, bu amaglar1 basarmak i¢in gereken araglarin,
gorevsel sorumluluklarin, normlarin ve degerlerin 6grenilmesini igermektedir.
Sosyalizasyon siirecinde gerceklestirilen en dnemli faaliyet, ise alistirmadir. ise
alistirma faaliyetinin basartyla tamamlanmasi, yeni ise baslayan insan
kaynaklarinin is tatminini ve motivasyonunu arttirmakta, statii kazandirmakta
ve kurumda tanimmmasini saglamaktadir. Bu nedenle kurumsal sosyalizasyonun
insan kaynaklari agisindan 6nemi oldukea biiyiiktiir (Kavuncubasi, 2000:227).

2 - Performans;

Performans, amaca yonelik tespit edilmis standartlara uygun
davraniglarin gosterilmesi ve hedefe yakinlagma seviyesi olarak tanimlanabilir.
Performans degerlendirme ise, bu seviyenin tespitidir. Performans
degerlendirme c¢aligmalari, hastaneler ve diger saglik kurumlari agisindan
stratejik dneme sahiptir. Performans degerlendirme; insan kaynaklarmin saglik
hizmetlerine katkilarinin belirlenmesini, siirekli basar1 yoniinde ¢aliganlari
isteklendirerek eksik yonlerinin tamamlanmasini, c¢alisanlarin terfi ve st
kademelere hazirlanmasini, adil bir 6diil sisteminin kurulmasini, yonetici ve
personel arasindaki etkilesimin giliglenmesini, insan kaynaklarinin hizmet igi
gereksiniminin belirlenmesini saglayarak insan kaynaklarmi gelistirmede
onemli rol oynamaktadir (Ates vd., 2007:2).

3 - Hizmet ici Egitim;

Cagimizda saglik hizmetlerinde ¢ok hizli bir teknolojik degisim
yagsanmaktadir. Bu hizli gelisim karsisinda orgiin egitim kurumlarinda veya is
baginda dnceden edinilmis olan mesleki bilgiler ya degismekte ya da yetersiz
kalmaktadir. Bu nedenle hastaneler, yenilikleri aninda izlemek, kendilerini yeni
kosullara hazirlamak ve insan kaynaklarini bu gelismelere adapte edebilmek
icin hizmet i¢i egitimlerle onlar1 desteklemek zorundadirlar. Hizmet igi egitim;
insan kaynaklarmin bilgi ve beceri diizeylerini ylikselterek, tutumlarini
degistirerek ve gelistirerek, is tatmin diizeylerini arttirarak, yonetsel makamlara
hazirlayarak, insan kaynaklarinin gelistirilmesinde biiyiikk 6neme sahiptir
(Kavuncubasi, 2000:228).
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4 - Kariyer Gelistirme;

Kariyer bir kisinin is yasaminda sahip olmak ve ulagsmak isteyecegi
uzmanlik ve is basarisidir (Yiiksel, 2004:23). Kariyer gelistirme; c¢aliganlara
kariyer se¢iminde yol gosteren, secilen kariyere uyum gostermede yardimci
olan, insan kaynaklarinin yeterliligini yiikselten ve kendine saygi
gereksinimlerinin tatminini arttiran bilingli etkinliklerdir. Hastanelerde kariyer
gelistirme programiin olusturulmasit hem isletme hem de insan kaynaklar
acisindan  yararlar saglamaktadir. Insan kaynaklari acisindan  kariyer
gelistirmenin en Onemli yarari, ¢alisanlarin motivasyonunu yiikseltmesidir.
Hastaneler agisindan ise kariyer gelistirme; ¢alisan tatmininin yiikseltilmesi,
kuruma bagliligin arttirilmasi, insan kaynaklarinin becerilerini zenginlestirerek
insan kaynaklarini gelistirmesi agisindan ¢ok Onemli yararlar saglamaktadir
(Kavuncubasi, 2000:229).

II- PERSONEL GUCLENDIRME KAVRAMI

Personel giiglendirme, kisinin kendi etkinligi hakkindaki inancinin
giiclendirilmesi (kuvvetlendirilmesi) davranmisidir (Conger, 1989: 17). Yine
Thomas ve Velthouse (1990: 666) giiclendirmeyi motivasyon siirecinin bir
Ogesi olarak ele almiglardir.

Personel giiclendirme, organizasyondaki karar verme siirecinin
calisanlarin  katilmlar1 ile gergeklestirilmesidir. Boylece yoneticiler
calisanlarina daha fazla otomomi ve taktir hakki saglamaktadir (Brymer,
1991: 59).

Personel giiclendirme, kiiresel degisim ve rekabetin ortaya
¢ikardigi ve Onemini artirdigi yeni bir yonetim kavramidir (Geng,
2004:223). Gii¢lendirmek, bir bagkasina gii¢ vermek demektir. Geleneksel
kullanim olarak gii¢, yetki anlamindadir. Gili¢ ayn1 zamanda kapasiteyi
agiklamak icinde kullanilir. Ayrica, gii¢ enerji anlamina da gelir. Bundan
dolay1, giiclendirmek ayn1 zamanda enerji vermek anlaminda da
kullanilmaktadir (Thomas ve Velthouse, 1990: 666).

Organizasyonlar tiiketicilerin ve personelin hizla degisen istekleri
karsisinda degisimle kars1 karsiya gelmektedir (Causon, 2004:297). Hayatin
bir pargast olan degisimden isletmeler de 6nemli Glgiide etkilenmektedir.
Glinlimiiz sartlarinda higbir seyi istedigimiz diizeyde tahmin etme imkanimiz
bulunmamaktadir. Bugiliniin sartlarinda bilginin isletmeler ag¢isindan
tasidigr onem arttigindan, degisimin hem sosyal hayatimiz ve hem de
isletmeler acisindan siirekli ve zorlayici bir hale geldigini hissetmekteyiz. Bu
hizli degisimlerle kars1 karsiya kalan isletmeler, siirekliliklerini saglamak
icin yapilarinda ve isleyislerinde degisikliklere gitmek durumunda
kalmaktadirlar (Keskin, 2005, www.gyte.edu.tr). Bu baglamda personel
giiclendirme yaklasimi modern yonetim yaklagimi igerisinde yer alan bir
takim yoOnetim stratejileri, 6zellikle de insan kaynaklarinin geligtirilmesine
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yonelik yontemler, kiiresellesen diinyada agir rekabet kosullarina ragmen
ayakta kalmaya ve bliyimeye c¢alisan isletmelere, degisim trendini
yakalayabilme firsatlar1 sunmaktadir. Giliglendirmenin ortaya c¢ikmasinin
en onemli nedenleri asagidaki gibi sayilabilir (Harvey ve Bowin, 1996:377;
Dafft, 2001:502):

* Kiiresellesmenin ve rekabetin hizli bir sekilde artmasiyla
rekabette yeniligin daha fazla ihtiyag haline gelmesi ve yenilikleri
yapanlarin daha fazla 6zgiirliige gereksinim duymalari,

* Rekabet giiciliniin hizl1 artmasiyla birlikte verimliligin 6nceki
yillara oranla daha fazla artirilmasi i¢in ydneticilerin is gorenleri kararlara
daha fazla katma zorunlulugunu hissetmeleri,

* Mal ve hizmet gelistirmenin stratejik oneminin artmast,

e Yiiksek performans giicline sahip bir 6grenen organizasyon
yaratma ihtiyaci.

Coleman (1996:30) ise personel giiclendirme ihtiyacini rekabet ve
miisteri taleplerine duyarlilik, hizli ve esnek olma ihtiyaci, isletme
siireglerinde yatay yapilanma, her seviyede risk alma, katilim ve yaraticiligin
tesvik edilmesi, yoneticilerin otoritelerini destekleyici olarak delege etmeleri,
iletigim, igbirligi ve kurumsal giivenin Oneminin artmasi seklinde ifade
etmektedir.

A- Personel Giiclendirmeye Duyulan Thtiyacin Sebepleri

Giliniimiizde organizasyonlarin  6zellikle personeli  gii¢lendirme
uygulamalarina bagvurmalarint gerektiren baglica sebepler asagidakilerdir
(Yiiksel ve Erkutlu, 2003:133):

* Isletmeler acisindan kiiresel hale gelmis bulunan is ortaminin
olugmasi ve bunun gerektirdigi artan rekabet ve ¢ok hizli bir bicimde degisen
dis gevre,

» Isletmelerde galisan bireylerin egitim diizeylerinin ve buna bagh
olarak beklentilerinin, ihtiyaglarinin artmasi,

* Kiiresel is ortaminin dogal bir sonucu olan artan rekabet nedeni ile
isletmelerin miisterilerine daha hizli, onlarin istedigi sekilde, yerde ve
zamanda cevap verme zorunlulugunun artmasi,

 Klasik organizasyonlardaki, hiyerarsiye dayanan komuta-denetim
anlayisinin, giderek mevcut kosullara cevap vermemesi,

* Enformasyon teknolojisindeki biiyiik ilerlemeler,

* Glinlimiiz isletmeleri icerisinde, bilgi ve insan unsurunun isletmenin
rekabet¢i bir {istlinliige sahip olmasimi belirleyen en 6nemli faktorler olarak
goriilmeleri.

B- Personel Gii¢clendirmenin Temel Unsurlari

Erdil ve Keskin (2003:10)’e gore, personel giiclendirmenin bagarili
olabilmesi igin bir arada bulunmasi gereken unsurlar; bilgi paylasimi, asagidan
yukariya dogru problem ¢dzme, gérev bagimsizligi ve tutum gelistirme olarak
siralanmaktadir.
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Is gorenleri giiglendirmenin hayati olmasi ve &lgiilebilmesi igin,
isletmenin stratejik hedefleri ile bireysel hedeflerinin baglantili olmasi
gerekmektedir (Ettore, 1997:1). Bu nedenle giiclendirme, is gorenlerin
yeteneklerine giiven duymaya dayanir. Bunun da 6tesinde bir kimsenin
kendi yetenegine giivenmesi seklinde ifade edilebilir.

Bir giiclendirme modelindeki temel unsurlar asagidaki gibi
siralanabilir (Darling, 1996:23; Geng, 2004:224):

. Etkin bir liderlik sistemi kurulmalidir,

. Giiclii bir ¢ift yonlii iletisim kurulmali ve desteklenmelidir,

. Uygulama gruplari olusturulmalidir,

. Performans yonetimi ile ilgili bir 6diillendirme sistemi
kurulmalidir,

. Personellerin destegi gereklidir,

. Personel iligkileri i¢erisinde liderlik takimina iliskin bir

destek hizmeti kurulmalidir.

Ettore (1997:3), personel giiclendirme ile ilgili unsurlari; giic
paylasimi, daha az isten ¢ikarma, organizasyonel yapi ve Orgiit kiiltiiriine
gore yonlendirme (coaching), her diizeyde yeniliklere acik olma seklinde
ifade etmistir.

Giiglendirme kavrami ele alindiginda temel unsurlarini,
Barutgugil (2004:399) ve Coskun (2002:23); Lider, Birey, Isbirlikgi
Calisma ile Yapi1 ve Siire¢te Degisiklik olarak belirtirken, Kogel
(2001:40) ise; Yonetici, Yonetilecek Personel ve Organizasyon olarak ele
almaktadir.

C- Saghk Hizmetlerinde Personel Giiclendirme Anlayisi

Saglik kurumlar1 gibi karmasik, kompleks ve uzmanligin son derece
yiiksek oldugu is ortaminda, geleneksel karar verme mekanizmasi sadece
yoneticilerin katildig1 bir birim olmaktan ¢ikmis, alt seviyelerdeki isgorenlerin
de katilimiyla homojen bir goriiniim almistir. Son yillarda kendi kendini
yoneten takimlar, isgoren giliglendirmesinin merkez noktasi haline gelmistir. Bu
tiir takimlar bir siirecin tamami ya da bir {irliniin biitiinii izerinde sorumludurlar.
Kendi kendini yoneten takimlarin performansini artirmak i¢in rol oyunlar1 (role-
playing), tartisma seanslar1 ve takim g¢alismalar1 yaygin kullanilan yollardandir.
Takim lideri isine bagli ve isini cok seven biri olmalidir. yi bir takim liderinde
olmas1 gereken diger oOzellikler hevesli olma, idare kabiliyeti, pozitif bir
karakter ve sorumluluk alma istegi olarak siralanmaktadir (Tastan, 2004: 11).
Saghk hizmetlerinde Isgorenin giiclendirilmesini gerekli kilan cesitli
nedenlerden bazilart agagidaki gibi siralanmistir (Fottler, 2002: 14; Yiiksel ve
Erkutlu, 2003: 22):

* Bilgi isleme teknolojisindeki gelismeler: Bilgisayar kullanimi, bilgi
teknolojisi ve yonetim enformasyon sistemi uygulamalarindaki gelismeler,
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* Kiiresel bir hale gelmis bulunan is ortaminin olusmasi ve bunun
getirdigi artan rekabet, siirekli ve ¢ok hizli bir bigimde degisen dis gevre
kosullari,

e (Calisan personelin egitim diizeylerinin ve buna bagli olarak
ihtiyaglarinin ve beklentilerinin artmasi,

* Kiiresel ig ortamimin dogal bir sonucu olan artan rekabet nedeniyle
miisterilere daha hizli, onlarin istedigi sekilde, yerde ve zamanda cevap verme
zorunlulugunun artmasi.

Saglik kurumlar1 gibi ©6zel hizmet alanlarina sahip Orgiitlerde,
giiclendirilmis bir ¢evre olusturmada oOrgiitlerin basarisiz olmasinda pek c¢ok
sebep vardir. Dogan (2006, 13), bunlardan bazilarint:

*  Yonetimin kontroliinil veya giiciinii kaybedeceginden korkmasi,

+ Isgorenlere karar verme veya sorumluluk alma ve gorevleri yerine
getirme konusunda giivenilmemesi,

*  Gegmiste isletmelerdeki isgoren giiclendirme uygulamalarinin yeterince
bilinememesi ve uygulanamamasi,

*  Yonetimin iggorenlerini egitme ve motive etme yeteneginden yoksun
olmasi,

¢ Kural ve politikalarin insanlardan ¢ok daha 6nemli olmasi,

+ Isgoren giiclendirmenin isletme ve karar verme siirecine iliskin
konularda bilgi paylagimini gerektirmesi olarak ifade etmistir.

Hizmet sektoriinde c¢alisan ve miisteriyle dogrudan temas halinde
bulunan isgorenlere, miisterilerin tatminini saglayacak her tiirli durumu dikkate
alan bir uygulama imkaninin verilmesi Onemlidir. Boylece hem sektor
iggorenleri motive edilmekte, hem de hizmeti alanlarin tatmini artmaktadir.
Saglik hizmetleri gibi hizmetin verildigi ve tiiketildigi anda 6énem kazandigi
orgiitlerde, isgorenlere bu giiclin verilmesi daha onemli hale gelmektedir
(McConnel, 2003: 7). Ciinkii hizmet sektoriinde ¢alisanlara yetkinin verilmesi,
hatalarin aninda diizeltilmesini saglamaktadir. Ayrica, miisterilerin isteklerinin
aninda giderilmesi miigteri tatminini de arttirmaktadir (Diallo vd., 2003: 20).

Saglik kurumlarinda personel giiclendirme anlayisi, rekabet avantaji
saglayan ayni zamanda miisteri bagimlili§ini arttiran bir unsur olmasi sebebiyle
son derece 6onem tagimakta ve uygulanmaktadir. Bir saglik kurumunda personel
giiclendirmenin rekabet avantajin1 destekleyen 6zellikleri su sekilde siralanabilir
(Carignani, 2000: 13; Fottler, 2002: 209):

» Hasta ihtiyaglarmin giderilmesinde hastane personeline daha fazla
sorumluluk verilmesi,

¢ Hizmetin verilmesi i¢in gerekli olan siireyi kisaltmasi,

e Hastane calisanlarinin ig tatminini arttirmasi, bdylelikle kalici bir
personel giicii olusturulmast,

o Kaliteli bir saglik hizmeti sunmanin nasil gelistirilecegi konusunda
calisanlarin fikirlerinin alinmasi,

*  Yeni fikirlerin ortaya ¢ikmasina olanak tanimasi,
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* Birlikte ¢alisma, paylagsma ve isbirligini gelistirerek, olumlu bir
orgiit iklimi olusturmasi,

* Bilginin paylasilmasi ile ¢alisanlarin sorumluluk almasini ve giiven
ortaminin gelismesini saglayarak, verimliligi ve devamliligi arttirmasidir.

Saglik Kurumlar1 gibi karmasik, kompleks ve uzmanligin son derece
yiksek oldugu is ortaminda, geleneksel karar verme mekanizmasi sadece
yoneticilerin katildig1 bir mekanizma olmaktan ¢ikarak isgorenlerin tiimiiniin
katilimiyla amaca daha kolay ulasildigi, isgdrenlerin yaraticiligi, verimliligi ve
iiretkenliginin arttigt bir hale gelmistir. Bu nedenle saglik calisanlarinin
gliclendirilmesi kararlarin daha etkin ve yerinde uygulanmasi bakimindan
biiyiik 6neme sahiptir (Tastan, 2004: 2)

I1I- ARASTIRMANIN AMACI

Bu ¢aligmanin amaci ydnetim ve organizasyon agisindan biiyiik bir
onem tasiyan insan kaynaklarmin gelistirilmesine katkisi agisindan personel
giiclendirme yaklagiminin degerlendirilmesidir. Arastirma ile saglik sektoriinde
personel giiclendirme uygulamalarina katki saglamas1 amaglanmaktadir.

IV — ARASTIRMANIN KAPSAMI VE SINIRLARI

Bu arastrmanin  ana kiitlesini Afyon Kocatepe Universitesi
Hastanesi’nde ¢alisan saglik personeli olusturmaktadir. Calisma Orneklemi
toplam 720 personel arasindan rastgele secilen 345 kisiyle olusturulmustur. Bu
caligmada anket teknigi ile veri toplanmistir. Anket sorularinin hazirlanmasinda
Ozaksu (2006) yiiksek lisans tezinden faydalanilmustir. Ilgili degiskenleri
O0lcmede kullanilan sorular besli likert (demografik olanlar hari¢) seklinde
hazirlanmustr.

Arastirmaya hastanede calisan en alt kademeden en iist kademeye kadar
tiim personel dahil edilerek personel giiglendirmenin kurumun tamaminda
degerlendirilmesi amaglanmustir.

V — ARASTIRMANIN YONTEMI

Elde edilen veriler SPSS 11.0 programinda degerlendirilmistir.
Calisanlarin hangi ifadeleri hangi siklikta sectikleri yiizdesel ve sayisal olarak
frekans analizi yapilarak elde edilmistir. Bununla birlikte analiz &ncesi
tanmimlanmis iki veya daha fazla sayidaki grubun ortalama ozellikleri arasinda
onemli farkliliklarin olup olmadigi, gruplar arasindaki farka tam bir degiskenin
katkisinin saptanmasi, grup ic¢i degisime oranla gruplar arasindaki ayrimini
maksimize eden tahmin degiskenleri kombinasyonunun belirlenmesinde yaygin
olarak kullanilan ayirma (Diskriminant) teknigi kullanilmistir (Kurtulus,
1998:467).

Ayirma analizi, ¢esitli ortak dzellikleri olan bireylerin, bu 6zelliklerine
gore ait olduklar1 gruplar arasinda, cesitli degiskenler agisindan anlamli
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farkliliklar olup olmadigini ortaya koymak amaciyla yapilmaktadir (Ozgelik,
2000:44).

Calismada personel gii¢lendirmenin 24 temel unsuruna ait degiskenlerin
giivenilirlik analizi yapilmig ve Cronbach Alpha degeri 00,9043 olarak
bulunmustur. Bu oran oldukca yiiksek ve kabul edilebilir bir orandir (Hair vd.,
1998:20).

Ankete katilan saglik calisanlarinin demografik 6zellikleri Tablo 1’deki
gibidir. )

Tablo 1. Demografik Ozellikler

CINSIVET [Edkek] [Bayam)
DURUMU
(%) 55 45
YAS DURURMIU [0-21) (22-25) (26300 [31-35) (35 we iistil)
%)
1& 20 25 21 17
Semmim | - . _ _—
DURUMU (Lisans) [(Cmlisans) (Lise] [(DztadEretinm) (1D Eretinm)
(%) 39 32 10 15 4
COREV
DURIMIT [Tzt [y sistam) [Hetnzize] [Saghk Menmmn) [ Blerroar)
%} 29 22 20 1& 15
MESLEKTEK] o
KIDEMi (=5 ) [6-1010) [11-15w1) [16=20 1) 2] 1l e dastii)
(%) 28 40 17 11 &

Calisanlarin % 62°si 20-30 yas araliginda, % 38’1 31-50 vyas
araligindadir. Ogrenim durumlarina gore en fazla yogunlugun onlisans (%32) ve
lisans (%39) diizeyinde oldugu gériilmektedir. Unvanlar1 agisindan calisanlarin
% 27’si uzman hekim, % 22’si asistan, % 20’si hemsire, % 26’s1 diger saglik
personeli ve %]15’inin de memur oldugu gozlenmistir. Meslekteki caligma
stirelerine gore degerlendirildiginde 0-10 y1l arali§inda ¢aligmasi olanlarin % 66
ile yiliksek bir seviyede oldugu, bu da galisanlarin geng¢ bir popiilasyon
olusturduklarin1 géstermektedir.
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Tablo 2. Personel Giiclendirmenin 24 Degiskenine Ait Frekanslar

n -1{- S.Sapma | Frekans (%)
1. Almnacak kararlara katilinm 345 | 1,524 0,708 87
2. 1nisiyatif kullanarak, amirimin yerine karar 345 1,960 1,011 75
verebilirim
3. Amirim bana danigir 345 1,986 0,948 73
4. Astlarima danigirim 345 1,658 0,695 86
5. Thtiya¢ duydugum bilgilere kolaylikla ulagirim 345 1,650 0,805 82
6. Astlarima bilgi veririm 345 1,692 0,905 80
7. Gorevimle ilgili sorumluluk iistlenirim. 345 1,344 0,751 91
8. Yenilik unsuru (Yenilik uygulamak 345 1,755 0,980 77
istedigimde amirim beni destekler )
9. Vizyon ve misyona uygun inisiyatif kullanirim | 345 1,321 0,598 95
10. Calistigim boliimiin hedeflerini biliyorum 345 1,310 0,642 92
11. Amirim bagarilarimi takdir eder 345 1,715 0,916 78
12. Amirim giivendigi i¢in bana 6nemli gorevleri 345 1,695 0,854 83
verir
13. Ceza korkusu ile ¢alismam 345 1,725 0,986 80
14. Kendimi gelistiririm 345 1,328 0,539 85
15. Amirim beni yeterli goriir 345 1,591 0,705 88
16. Personel giiclendirme vb. konularda egitim 345 1,968 1,032 73
aldim
17. Egitim programlarindan istifade edebilirim 345 | 2,198 1,296 64
18. Diger boliim galisanlari ile bilgi aligverisinde 345 1,485 0,653 89
bulunabilirim
19. Amirime danisabilirim 345 1,669 0,964 81
20. Diizenli olarak geri bildirim yapilir 345 1,989 1,168 70
21. Bu sayede emsallerimle kendimi 345 2,398 1,326 56
kargilagtirabilirim
22. Calisma ortaminda esneklik unsuru (Dogrudan | 345 1,976 1,107 68
soruldu)
23. Kaynaklara ulasabilirlik unsuru (Dogrudan 345 1,985 0,983 67
soruldu)
24. Takim ¢aligmasi unsuru (Dogrudan soruldu) 345 1,621 0,904 84

Tablo incelendiginde en yiiksek frekansa sahip degiskenlerin 9. (vizyon
ve misyona uygun inisiyatif kullanirim), 10. (¢alistigim boliimiin hedeflerini
biliyorum) ve 7. (sorumluluk unsuru) degiskenler oldugu goriilmektedir.
Personel giliclendirmede biiyilk ©Oneme sahip olan inisiyatif kullanimi
degiskeninin yliksek ¢ikmasit saglik ¢aliganlarini  kurumsal hedefleri
dogrultusunda  gerektiginde sorumluluk almaktan kag¢inmayacaklarini
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gostermektedir. Buna karsin en diisiikk frekansin % 56 ile 21. (bu sayede
emsallerimle kendimi karsilastirabilirim) oldugu tespit edilmistir. Bu sonuglar
personel giiclendirmenin performansla ilgili geri bildirim unsurunun varligini
ortaya koyma agisinda yeterli olsa bile, uygulamada yeterli olmadigim
diistindiirmektedir.

Diger ifadelerin frekans dagilimlar incelendiginde genellikle % 70 ile
% 90 arasinda (katiliyorum yoniinde) oldugu, bu da saglik calisanlarinin
personel giiclendirme ¢aligsmalarini olumlu algiladiklarini gostermektedir.

1 - Ayirma Analizi Sonug¢lar:

Saglik ¢alisanlarinin demografik 6zelliklerinin personel giiclendirmenin
24 temel degiskeni agisindan herhangi bir farklilik yaratip yaratmadigini 6lgmek
amaciyla ayirma (diskriminant) analizi teknigi uygulanmistir.

2 - Yasa Gore Ayirma Analizi Sonugclar:

Tablo 3. Yasa Gore Ayirma Analizi Sonuclar1 (Kanokinal Diskriminant

Fonksiyonu)
Fonksiyon Ozdeger Varyans % Kiimiilatif % Kanokinal
Korelasyon
1 0,154 100 100 0,374
Fonksiyonlarin Wilks’ . Serbestlik
Testi Lambda Ki-Kare Derecesi p
1 0,775 57,860 24 0,001

Saglik calisanlarinin yas faktorleri ile 24 degiskene verilen cevaplar
arasinda anlamli bir fark olup olmadigini anlamak i¢in ayirma analizi
uygulanmustir. Oncelikle fisher lineer diskriminant fonksiyon elde edilmis, daha
sonra diskriminant fonksiyonlar1 indirgenmek amaciyla, kanokinal diskriminant
fonksiyonlar1 hesaplanmustir.

Tablo 3’te yasa gore diskriminant fonksiyonu anlamlilik diizeyi,
goriilmektedir. Elde edilen tek ayirma fonksiyonu toplam varyansin % 100’{ini
acgiklamaktadir.
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Tablo 4. Yapisal Matris (Yas)

Fonksiyon
21 NO.LU IFADE 424
11 NO.LU IFADE ,381
22 NO.LU IFADE ,336
8 NO.LU IFADE ,331
20 NO.LU IFADE ,327
17 NO.LU iFADE ,319
2 NO.LU [FADE ,245
13 NO.LU IFADE ,227
16 NO.LU IFADE -223
15 NO.LU IFADE -218
19 NO.LU IFADE ,208
24 NO.LU IFADE -,195
25NO.LU IFADE ,183
29 NO.LU IFADE ,182
9 NO.LU IFADE ,161
18 NO.LU IFADE ,150
12 NO.LU IFADE ,149
10 NO.LU IFADE -,140
28 NO.LU IFADE ,119
7 NO.LU iFADE ,108
20 NO.LU iFADE ,020
27 NO.LU iFADE -,019
30 NO.LU [FADE ,008
17 NO.LU IFADE ,001

Tablo 4’de goriildiigli gibi katsayisi en yiiksek degiskenler; 21 no.lu
ifade, 11 no.lu, 22 no.lu, 8 no.lu, 20 no.lu, 17 no.lu ve 2 no.lu ifade
degiskenleridir.

Tablo 5. Wilks' Lambda ve F Testi (Yas)

Wilks’ F Degeri Serbestlik Anlamhihk
Lambda Derecesi Diizeyi
21 NO.LU IFADE 971 12,021 1 ,002
11 NO.LU iIFADE 975 9,699 1 ,001
22 NO.LU IFADE 971 7,523 1 ,006
8 NO.LU IFADE ,985 7,307 1 ,007
20 NO.LU IFADE 974 7,143 1 ,008
17 NO.LU IFADE 975 6,810 1 ,009
2 NO.LU iIFADE 981 3,994 1 ,046
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Elde edilen sonuglara gore kanokinal korelasyon katsayisi % 37,4 ve
0zdegeri ise 0,154 olmustur. Ayirma giiciiniin olup olmadigini anlamak igin
Wilks’ Lambda ile yapilan denetimle fonksiyonun anlamli oldugu bulunmustur
(0,001). Buradan, saglik calisanlarimin 30 yasindan kii¢lik ve 31 yasindan biiyiik
olmalarina gore, personel giiclendirmenin uygulanmasi seviyesinde anlamli bir
farklilik oldugu soylenebilir. F testi sonuglarina gore, 21-30 yas grubu arasinda
olanlarin personel giiclendirmeye daha olumlu yaklastiklar1 gézlenmistir. Bu
yas grubunun kariyer ve ilerleme agisindan daha uygun olmasi ve kendini
gelistirme isteklerinin daha fazla olmasindan kaynaklanmis olabilecegi ifade

edilebilir.

Tablo 6. Yapisal Matris (Unvan)

Fonksiyon
21 NO.LU IFADE -292
8 NO.LU IFADE ,280
11 NO.LU IFADE -257
22 NO.LU IFADE ,255
17 NO.LU IFADE -,240
20 NO.LU IFADE -,160
25 NO.LU IFADE ,148
16 NO.LU iIFADE -,147
12 NO.LU IFADE ,141
29 NO.LU IFADE ,137
9 NO.LU IFADE - 127
13 NO.LU iFADE 121
19 NO.LU IFADE 119
28 NO.LU IFADE 111
14 NO.LU IFADE ,093
15 NO.LU iFADE ,085
18 NO.LU IFADE ,064
27 NO.LU IFADE -,064
30 NO.LU IFADE -,062
7 NO.LU iFADE -,054
10 NO.LU IFADE ,032
26 NO.LU IFADE ,023
17 NO.LU iFADE -,022
24 NO.LU IFADE -,002

Tabloda goriildiigli gibi katsayisi en yiiksek degiskenlerden 21, §, 11,

22,17 ve 20 no.lu ifade degiskenlerdir.
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3 - Unvana Gére Ayirma Analizi Sonuclar

Tablo 7. Unvana Gore Ayirma Analizi Sonuclar
(Kanokinal Diskriminant Fonksiyonu)

Fonksiyon Ozdeger Varyans % | Kiimiilatif % Kanokinal
Korelasyon
1 0,179 100 100 0,371
Fonksiyonlarin Wilks’ Ki-Kare Serbestlik p
Testi Lambda Derecesi
1 0,815 69,543 24 0,000

Calisanlarin unvanlarinin 24 degisken iizerinde anlamli bir farklilik
olusturup olusturmadiginin tespit edilmesine yonelik olarak yapilan
diskriminant analizi sonuglarina gore; kolerasyon katsayis1 % 37,1, 6zdegeri ise
kiigiik (0,179) olarak hesaplanmistir.

Tablo 8. Wilks' Lambda ve F Testi (Unvan)

Wilks' F Degeri Serbestlik Anlamhlik
Lambda Derecesi Diizeyi
21 NO.LU IFADE ,950 18,589 1 ,001
8 NO.LU iIFADE ,966 14,763 1 ,001
11 NO.LU IFADE ,988 9,965 1 ,000
22 NO.LU IFADE ,989 9,488 1 ,002
17 NO.LU IFADE ,969 9,450 1 ,002
20 NO.LU IFADE 972 8,204 1 ,003

Wilks’ Lambda testi sonucuna gore fonksiyonun anlamlilik ifade ettigi
gozlenmigtir (p=0,000). Buradan unvan farkliliginin personel giiglendirme
tizerinde anlaml farkliliklar yarattig1 soylenebilir. F testi sonucuna gore, uzman
ve asistan hekimleri ile diger saglik personeli arasinda en 6nemli farkliliklar, 8.,
11.,17.,20.,21. ve 22. ifadelerde oldugu goriilmektedir.

4 - Egitim Seviyesine Gore Ayirma Analizi Sonuc¢lar

Tablo 9. Egitim Seviyesine Gore Ayirma Analizi Sonuclari
(Kanokinal Diskriminant Fonksiyonu)

Fonksiyon Ozdeger Varyans % | Kiimiilatif % Kanokinal
Korelasyon
1 0,80 100 100 0,281
Fonksiyonlarm Wilks’ . Serbestlik
Testi Lambda Ki-Kare Derecesi P
1 0,896 33,144 24 0,113

Egitim seviyesinin personel giiclendirme agisindan farklilik yaratip
yaratmadigini analiz etmek amaciyla yapilan diskriminant analizi neticesinde,
kolerasyon katsayis1 (0,281) ve 6zdegeri (0,80) oldukea diisiik, Wilks’ Lambda
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testi anlamlilik diizeylerinin % 5’ten biiyiik oldugu goriilmistiir. Boylece egitim
seviyesi gruplarmin personel gliclendirme agisindan anlamli bir farklhilik
olusturmadigi ortaya ¢ikmustir.

5 - Meslekteki Kideme Gore Ayirma Analizi Sonuclar

Tablo 10. Meslekteki Kideme Gore Ayirma Analizi Sonuclar:
(Kanokinal Diskriminant Fonksiyonu)

Fonksiyon Ozdeger Varyans % | Kiimiilatif % Kanokinal
Korelasyon
1 0,182 100 100 0,374
Fonksiyonlarin Wilks’ . Serbestlik
Testi Lambda Ki-Kare Derecesi P
1 0,921 62,054 24 0,01

Meslekte calisma siirelerinin personel giiclendirmeye ait 24 degiskene
yonelik farklilik olusturup olusturmadiginin tespit edildigi Tablo 8’de
korelasyon katsayisi (%37,4) ve 6zdegerinin (0,182) diisiik oldugu gézlenmistir.
Wilks” Lambda testi anlamlilik seviyesinin de % 5’ten kiiciik (0,01) oldugu,
buradan personel giiclendirme agisindan meslekteki kidem gruplar1 arasinda
anlamli bir farklilikk oldugu sonucuna varilmistir. Bunun nedeni olarak
meslekteki kidem arttik¢a kurumsal beklentilerin azalmasi gdsterilebilir.

VI- SONUC

Insan kaynaklarinin iyi yonetilmesi ve galisanlardan beklenen verimin
alimabilmesi igin personelin en iyi sekilde giidillenmesi temel kosullar
arasindadir. Insan sagligini konu alan ve hizmet yogun bir sektdr olmasi, saglik
hizmetlerinde insan kaynaklarina verilen énemi bir kat daha artirmaktadir. Bu
calismada saglik calisanlarinin personel giiclendirmeye yaklagimlarinin olumlu
oldugu goriilmiistiir. Frekans dagilim tablosunda alinan olumlu cevaplarin
dagilimmna bakildiginda oldukga yiiksek degerlere sahip oldugu ortadadir.
Afyon Kocatepe Universitesi Hastanesi’nde calisanlarin personel giiclendirme
hakkindaki olumlu tavirlarinin insan kaynaklarmin gelistirilmesinde kurumsal
baghlig1 ve is tatminini artirict etkisi olacagi diisiiniilmektedir. Ciinkii, her
yonden yetki verilmis ve diisiincelerine deger verilen, insiyatif kullanabilen,
yetkisi kadar sorumlulukta alabilen ¢alisanlarin bagl bulunduklar1 kurumlaria
olumlu katkilar saglayabilecekleri ifade edilebilir.

Saglik c¢alisanlarindan yas ortalamalar1 diisiik olanlarin personel
giiclendirmeye daha yatkin olduklar1 gozlenmistir. Erken yaslarda yetki ve
sorumluluk ile birlikte inisiyatif taninmasi, ¢alisanlari, verimli calismaya itmesi
acisindan Onem tasimaktadir. Egitim seviyesinin personel giiclendirme
acisindan herhangi bir farklillk yaratmadigi da analizler sonucunda
goriilmektedir.

111




A. Karahan / Insan Kaynaklarimin Gelistirilmesine Katkisi Agisindan Personel Giiglendirme
Yaklasimi: Afyon Kocatepe Universitesi Hastanesi Ornegi

Hekimlerin diger saglik calisanlarindan kararlara katilma, ast-ist
iligkilerinde daha esnek davranabilme ve yetki ve sorumluluklarinin daha genis
olmasi sebebiyle personel giiclendirmeye olumsuz yaklagimlart beklenirken
genel olarak olumlu bir yaklagim sergiledikleri gézlenmistir. Bu durum da insan
kaynaklarinin gelistirilmesi agisindan personel giiglendirmenin benimsendigini
ortaya koymaktadir.

Isletmelerde insan kaynaklar1 agisindan giiclendirilmis ¢alisanlarin
Orgiite olan bagliliklarinin artacagi dolayisiyla personel devir hizinin da
diisecegi ifade edilebilir. Boylece uzun siire birlikte c¢alisan personel
isletmenin kendisinden bekledikleri ve kendisinin isletmeden bekledikleri
arasinda dengeli bir iligski kurabilmektedir. Baglilig1 artan birey isletme
icin daha fazla bilgi ve emek sarf etmekte, bu ise Orgiitte yaratici
diisiincelerin ve yenilik¢gi uygulamalarin Oniinii a¢maktadir. Kisaca,
personel giiclendirmenin yaratici birey-yenilik¢i orgiitiin en 6nemli unsuru
haline geldigi sdylenebilir.

Sonug olarak c¢alismada saglik calisanlarinin personel giiglendirmeye
yaklagimlarinin olumlu oldugu sonucu bulunmustur. Bu sebeple kurum
yoneticileri, personel giiclendirme c¢alismalarina gereken 6nem ve katkiy1
saglamalidirlar. Burada insan kaynaklarindan kurum biinyesinde azami verim
elde edilmesinde personel giiclendirme yaklasimindan yararlanilabilecegi
sonucu ¢ikarabiliriz.
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