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Saghk kurumlari, 7/24 saghk sunan, farkl meslek grubundan bircok profesyonelin yogun bir tempoda bir ara-
da ¢alistigi emek yogun bir yapiya sahip olan matriks organizasyonlardir. Bu arastirmamn amaci, saglk ku-
rumlari yoneticilerinin kurum basarisi, etkinligi, verimliligi ve performansi igin 6nemli bilesenlerinden olan ve
saglk hizmetlerinin en onemli kaynaklarindan “insan sermayesi” ile ilgili farkindaliklarini ortaya koymaktr.
Arastirmada nitel arastirma desenlerinden deneyimlerin derinlemesine sorgulandigi olgubilim deseninden ya-
rarlamlmistir. Arastirmanin katihmcilarimin belirlenmesinde, amagli ornekleme yontemlerinden maksimum
cesitlilik ornekleme yontemi) kullamlmistir. Saghk kurumlarimn farkh diizeylerinde (alt/orta/iist diizey) gorev-
li 13 saghk kurumlar: yoneticisiyle 18.12.2023-17.01.2024 tarihleri arasinda yari yapilandirilmis goriismeler
gergeklestirilmistir. Arastirmadan elde edilen veriler icerik analizi yontemiyle analiz edilmis, toplam alti tema
ve 68 kod belirlenmistir. Arastirmanin sonucunda, katilimcilarin insan sermayesinin 6neminin farkinda olduk-
lari, yapisal sermayeden daha fazla insan sermayesine 6nem verdikleri ve buna uygun stratejiler uyguladiklar:
(saglik personelini odiillendirme, teknolojik taleplerini karsilanmaya ¢alisma, egitim uygulamalar, ise uygun
personelin segilmesi, kariyer hedefi belirleme, takim ¢alismasini destekleme vb.) tespit edilmistir. Ayrica, aras-
tirmaya katilan saghk kurumlari yoneticilerinin bir kismimin insan sermayesine iliskin farkindaliklarina dair
izleyecekleri stratejiler igin biitce sorunlari ile karsilastiklar: sonucuna ulasilmstir.
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Abstract

Healthcare institutions are matrix organizations that provide healthcare 24/7 and have a labor-intensive stru-
cture where many professionals from different professional groups work together at an intensive pace. The aim
of this research is to reveal the awareness of healthcare institution managers about “human capital”, which is
an important component of institutional success, effectiveness, efficiency and performance and one of the most
important resources of healthcare services. The phenomenological design, in which experiences are questioned
in depth, was used in the research. In determining the participants of the research, the maximum variation
sampling method (a purposeful sampling method) was used. Semi-structured interviews were conducted with
13 healthcare institution managers working at different levels (lower/middle/upper level) of healthcare insti-
tutions between 18.12.2023-17.01.2024. The data obtained from the research were analyzed using the content
analysis method, and a total of six themes and 68 codes were determined. As a result of the research, it was
determined that the participants were aware of the importance of human capital, gave more importance to hu-
man capital than structural capital and implemented strategies accordingly (rewarding health personnel, trying
to meet technological demands, training practices, selecting personnel suitable for the job, determining career
goals, supporting teamwork, etc.). In addition, it was concluded that some of the managers of health institutions
participating in the research encountered budget problems for the strategies they would follow regarding their
awareness of human capital.

Keywords: Human Capital, Management, Health Institutions Managers, Healthcare Management, Health
Institutions Management.

JEL Kodu: M0, M1, I1, 10

This work is licensed under Creative Commons Attribution-NonCommercial 4.0 International License.



AUSBD, 2025; 25(2): 73-92

Giris

Insan kaynaklarinin organizasyonlar i¢in énemi, uzun zaman 6énce anlagilmis ve esitli arastirmalarla vur-
gulanmistir. Insan kaynaklarinin éneminin anlagilmasi sonucunda uzmanlar bu kaynaklarin “varliklar”,
dolayisiyla “insan sermayesi” terimi seklinde ifade edilmesi gerektigini belirtmislerdir (Anderson, 2005;
Aktaran: Amagada, 2020, s. 8). Egitim, 6gretim ve saglik hizmetlerinin kalitesinin bir tahmini (6lgiis,

degerlendirmesi) olan insan sermayesinin ¢alisanlarin niteliklerinin bir gostergesi oldugu kanitlanmigtir
(Suhonen ve Paasivaara, 2011; Aktaran: Yu vd., 2016, s.348).

Saglik hizmetlerinin emek yogun olmasi nedeniyle pek ¢ok isin basarilmasi saglik personelinin sahip ol-
dugu bilgi, deneyim ve yetenekle yakindan ilgilidir. Entelektiiel sermaye kavraminin bir pargasi olan insan
sermayesi ¢alisanin bilgi, yetenek ve deneyimlerini ifade etmektedir. Insan sermayesi; taklit edilememesi,
kisiden kisiye farklilik gostermesi, yaraticiligin temeli olmasi gibi nedenlerden dolay1 giiniimiizde rekabet
tstiinliigli elde etmek, stirdiiriilebilirlik ve rakiplerden farklilagmak i¢in stratejik bir 6neme sahiptir (Agir ve
Goniilolmez, 2019, s. 60). Insan sermayesi, saglik hizmetlerinin en 6nemli varligidir (Halder, 2018, s. 659).
Insan sermayesi ile saglik arasindaki iligkilerin incelenmesi nispeten yeni ve genisleyen arastirma alanlarin-
dan biridir (OECD, 2010, s. 17). Onceki ¢aligmalar, insan sermayesinin kisisel ve kurumsal performansin
onemli bir belirleyicisi oldugunu dogrulamistir ve daha yakin zamanda hemsirelerin saglik hizmeti orta-
mindaki performanslarina iliskin algilarini anlamak i¢in uygulanmistir (Yu vd., 2016, s. 348).

Alanyazinda entelektiiel sermaye, sosyal sermaye konulariyla veya bunlarin alt bileseni seklinde “insan ser-
mayesi ne iliskin bircok ¢alisma mevcuttur (bkz. Akgiin ve Giinay, 2021; Yavuz, Toker ve Gorener, 2019: 86;
Ozdemir ve Balkan, 2010: 115; Ulker, 2022). Ancak saglik alaninda entelektiiel sermaye (bunun bir bileseni
olarak insan sermayesi) ve sosyal sermaye konusuna iliskin ¢alismalar sinirlidir (bkz. Ozgiin, 2019). Ayrica
bu ¢aligmalarin da biiyiik bir kisminin hemsireler 6zelinde gergeklestirildigi goriilmektedir (bkz. Cordeiro
vd., 2017; Bartel vd., 2014; Suhonen ve Paasivaara, 2011). Alanyazinda saglik kurumlar1 yoneticilerini evren
ve Orneklem secerek entelektiiel, sosyal sermaye veya insan sermayesi ile ilgili aragtirmalarina d4hil eden
oldukea sinirh sayida ¢alisma mevcuttur ve bu c¢aligmalar genelde 6zel hastanelerde gorevli yoneticilerle
gerceklestirilmistir (bkz. Deniz, Cimen, Atan ve Kaya, 2017, s. 34).

Tiim organizasyonlarda -6zellikle hizmet organizasyonlarinda- insan sermayesine daha fazla deger verilme-
si ve yatirim yapilmasi gerektigi soylenilebilir. Insan sermayesine gereken degerin verilmesinin ise kurum
yoneticilerinin bu konudaki farkindalig ile yakindan ilgili oldugu diisiiniilmektedir. Bu nedenle bu arastir-
mada topluma hizmet sunan kurumlardan biri olan saglik kurumlarindaki yoneticilerin insan sermayesi ile
ilgili farkindaliklariin belirlenmesi amaglanmistir. Bu amagla arastirma kapsaminda hazirlanan aragtirma
sorular1 sunlardir:

1. Saglik kurumlarindaki personelin bilgi, deneyim ve yeteneklerinin yoneticiler tarafindan 6nemsenme duru-
mu nedir?

2. Saglik kurumlarindaki personelin bilgi, deneyim ve yeteneklerinden yoneticilerin faydalanma sekilleri na-
sildir?

3. Saglik kurumu yoéneticileri personelin bilgi, deneyim ve yeteneklerini ortaya ¢ikarmaya yonelik neler yap-
maktadir?

4. Saglik kurumu yoneticileri personelin bilgi, deneyim ve yeteneklerinin kurumda kalmasina yonelik neler
yapmaktadir?

5. Saglik kurumu yoneticileri personelin bilgi, deneyim ve yeteneklerinin kurumdaki devamlilig1 igin neler yap-
maktadir?

6. Saglik kurumu yoneticilerinin personelin bilgi, deneyim ve yeteneklerinden faydalanabilmek i¢in kurum ta-
rafindan destekleme yontemlerine yonelik goriisleri nelerdir?
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Aragtirma, saglik kurumlarinda insan sermayesine verilen degerin belirlenmesi, insan sermayesiyle ilgili
stratejilerin ortaya ¢ikarilmasi ve insan sermayesi ile ilgili farkindaligin kesfedilmesi bakimindan 6nemlidir.
Calisma, bu agidan dzgiinliik tasimaktadir. Ayrica alanyazinda saglik alaninda saglik yoneticilerinin insan
sermayesine iliskin farkindaliklarina yonelik olarak hazirlanmis “nitel bir ¢aligmaya” rastlanamamuigstir. Nitel
caligmalar, nicel arastirmalara oranla bir konuyu daha derinlemesine ve detaylica inceleyen aragtirmalar ol-
dugundan, katilimcilara konuya iliskin agik uglu sorular yonelterek istedikleri yanitlari vermelerinde olanak
verdiginden giiniimiizde nitel arastirmalar olduk¢a 6nemli arastirmalar olarak kabul edilmektedir.

Yukarida verilen bilgiler dogrultusunda ¢alismada 6ncelikle insan sermayesi kavrami detaylica agiklanmus,
sonrasinda ¢alismada sirasiyla aragtirmanin yontemine, bulgularina, konuya iliskin alanyazinda saglik ala-
ninda yer alan ¢aligmalara, tartigma, sonug ve dneriler boliimlerine yer verilmistir.

Insan Sermayesi

Insan sermayesi, is dinamikleri icinde yer alan tiim siireglere ait kapasite, beceri, deneyim ve bilgiyi iceren bir
kavramdir ve alanyazinda entelektiiel sermayenin bilesenlerinden biri olarak ifade edilmektedir. Bu unsurlar;
yaraticihigy, yenilik¢iligi ve organizasyonel biiylimeyi tesvik etmek amaciyla organizasyonlar tarafindan sagla-
nan egitim, 6gretim ve deneyimlere yapilan yatirimlar yoluyla gelistirilmektedir (Cordeiro vd., 2017, s. 2).

Insan sermayesi, tecriibe, egitim, genetik katilim ve is hayatina ve hayata yonelik tutumlarin birlesimidir
(Bontis, 1998, s. 65; Akt.: Akgiin ve Giinay, 2021, s. 341). Bir kurulus baglaminda insan sermayesi, cali-
sanlarin birikimli bilgi ve deneyimlerine dayanarak en iyi ¢6ziimleri tiretme konusundaki yetenegini ifade
etmektedir. Isletmelerin degerleri, kiiltiirii ve felsefesi; bilgi, uzmanlik (beceri) ve yenilik yapma yeteneginin
birlesiminden olusan insan sermayesinin bir pargasidir (Bontis vd., 2000; Akt.: Rakhmatto ve Hidayah:
2022: 315).

Isletmeler insan sermayesi sayesinde 6nemli faydalar elde edebilirler (Deniz, Cimen, Atan ve Kaya, 2017:
35). Insan sermayesi orgiitlerin daha etkin ve verimli olmasina ve 6rgiitsel hedeflere ulasmasina da yardimci
olmaktadir (Awan ve Sarfraz, 2013). Insan sermayesi, isletmelerin performansini artiran en 6nemli
unsurlardan biridir (Deniz, Cimen, Atan ve Kaya, 2017: 34). Insan sermayesi, calisanlarin beceri, deneyim
ve bilgilerinin birlesimine bakarak isletme degerine katkida bulunur (Halder, 2018, s. 660). Dolaysiyla,
insan sermayesi bir kurulusun ya da isletmenin basarisinin olduk¢a 6nemli olan bir bilesenlerinden biridir
(Aktaran: Rakhmatto ve Hidayah: 2022, s. 315).

Arastirma Yontemi

Calismanin bu boliimiinde aragtirmanin desenine, ¢aligma grubuna, verilerin toplanma siirecine ve analizi-
ne yonelik bilgilere yer verilmistir.

Arastirma Deseni

Arastirmada nitel aragtirma yonteminin bir deseni olan olgu bilim olarak da ifade edilen fenomenoloji de-
seni kullanilmistir. Bu desende arastirmaci(lar) 6n yargilarindan uzak bir sekilde 6nceden belirlemis olduk-
lar1 sorular1 katilimcilara yoneltir. Katilimcilarin deneyimlerine iligkin bir bilgi edinilmeye ¢alisilir (Bas ve
Akturan, 2017, s. 25). Bu baglamda fenomenolojik yaklasimda bireysel evren arastirilir. Yani bu yaklagimin
temelini bireyin deneyimleri olusturur. Bu aragtirmada da saglik kurumu yoneticilerinin deneyimleri dog-
rultusunda insan sermayesine iligkin goriislerinin ortaya ¢ikarilmasi amaglandig i¢cin fenomenoloji deseni
kullanilmistir.
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Arastirmanin Calisma Grubu

Saglik kurumlarinda iist, orta ve alt diizey olmak iizere ii¢ diizeyde yoneticiler bulunmaktadir. Bu yonetsel dii-
zeylere bagl olarak yoneticilerin gorevleri, yetkileri, sorumluluklar: ve eylemleri de farklilik gostermektedir. Bu
aragtirmada da {ist, orta ve alt diizey yoneticilerle goriismeler yapilarak her yonetsel diizeydeki yoneticilerin in-
san sermayesi ilgili goriisleri belirlenmeye calistlmistir. Ayrica ¢alisma grubuna hem 6zel hem de kamu saglik
kurumlarinda gorev yapan yoneticiler dahil edilmistir. Bu baglamda arastirmada saglik kurumu yoneticilerinin
insan sermayesi ile ilgili goriisleri farkli yonetsel diizeylerden ve farkli saglik kurumlarindan katilimcilarin goriis-
leri dogrultusunda belirlenmeye ¢alisiimistir. Bu sayede daha kapsamli bir bilgi elde edinilmesi amaglanmustir.
Arastirmada saglik kurumu yoneticilerinin insan sermayesi ile ilgili goriisleri, farkli saghik kurumlarindan farkl
diizeylerdeki yoneticilerin goriisleri dogrultusunda belirlenmeye ¢alisildig: icin amagh 6rnekleme yontemlerin-
den maksimum g¢esitlilik 6rnekleme kullanilmistir. Bu 6rneklemede arastirilan olguya iliskin gesitlilikten tiireyen
deneyimler elde edilerek (Merriam, 2018, 5.78) daha kapsaml bilgiye ulagilabilmektedir.

Aragtirmanin amacit dogrultusunda 6rnekleme tiiriine uygun olarak g alt, alt1 orta ve dort iist diizey yo-
netici bu arastirmanin ¢aligma grubunu olusturmaktadir. Katilimcilarin yonetsel diizeylere gore dengeli bir
sekilde se¢im yapilmasina dikkat edilmistir. Ayrica kamu ve 6zel saglik kurumu yoneticilerinin insan serma-
yesi ile ilgili goriisleri farklilik gosterebilecegi icin aragtirmaya hem 6zel hem de kamu saglik kurumlarindan
yoneticiler dahil edilmistir. Katilimcilarin bu kriterlere gore dagilimlar: Tablo 1'de sunulmustur:

Katilimcilar Cinsiyet Yas Egitim Diizeyi Yonetsel Diizeyi Saglik Kurumu Tiirii
Y1 Kadin 42 Lisans Alt Diizey Yonetici Kamu Hastanesi
Y2 Kadin 37 Lisans Orta Dulzey Yonetici Kamu Hastanesi
Y3 Erkek 70 Doktora Ust Diizey Yonetici Kamu Hastanesi
Y4 Kadin 38 Yiiksek Lisans Alt Diizey Yonetici Kamu Hastanesi
Y5 Kadin 36 Doktora Orta Diizey Yonetici Kamu Hastanesi
Y6 Kadin 36 Lisans Ust Diizey Yonetici Ozel Hastane
Y7 Erkek 44 Lisans Orta Diizey Yonetici Kamu Hastanesi
Y8 Erkek 62 Lisans Ust Diizey Yonetici Ozel Hastane
Y9 Erkek 48 Lisans Orta Diizey Yonetici Kamu Hastanesi
Y10 Kadin 26 Lisans Alt Diizey Yonetici Ozel Hastane
Y11 Erkek 58 Lisans Ust Diizey Yonetici Ozel Hastane
Y12 Kadin 37 Doktora Orta Diizey Yonetici Kamu Hastanesi
Y13 Kadin 29 Lisans Orta Duzey Yonetici Ozel Hastane

Amagh 6rneklemede 6rneklem biiyiikliigiiniin belirlenmesinde ise doygunluk ve agirilik ol¢iitii dikkate
alinmaktadir. Bu olgiite gore yeni katilimcilardan farkli gériislerin elde edilmedigi durumda veri toplama
stireci sonlandirilmaktadir (Merriam, 2018, 5.79). Bu arastirmada katilimci goriislerindeki farkliliklarin or-
tadan kalktig1 ve katilimci goriislerinin doygunluga ulastigi noktada veri toplama siireci sonlandirilmistir.
Toplamda 13 katilimci ile arastirmanin veri toplama siireci tamamlanmustir.

Veri Toplama Araglar:

Bu caligmada nitel veri toplama araglarindan biri olan yar1 yapilandirilmis goriisme teknigi ile veriler top-
lanmistir. Yar1 yapilandirilmis goriisme tekniginde, katilimcilara yoneltilen sorular esnektir, katilimcilardan
spesifik veriler elde edilmeye calisilir, 6nceden belirlenmis soru ayrintilar1 yoktur. Bu sayede katilimcilarin
konu ile ilgili kendi goriislerini ifade etmeleri ve arastirmaci(lar) tarafindan konu ile ilgili farkh sorular so-
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rularak konunun agilmasi saglanir (Merriam, 2018, s. 87- 88). Bu kapsamda goriisme formunda oncelikle
katilimcilar1 tanimlamaya yonelik bes demografik soruya yer verilmistir. Katilimcilarin insan sermayesi ile
ilgili goriislerini ortaya ¢ikarabilmek amaciyla ise on bir agik uglu soru belirlenmistir. Bu sorular persone-
lin bilgi, yetenek ve deneyimlerinden yaralanma, ortaya ¢ikarma, personelin bilgi, yetenek ve deneyimlerinin
kurumda kaliciligini saglamaya yonelik neler yapildigini ortaya ¢ikarma ile ilgidir. Bu sorularin belirlenmesi
stirecinde oncelikle arastirmaci(lar) tarafindan entelektiiel sermaye ile ilgili alan yazinda yer alan ¢alismalar
incelenmistir. Bu ¢aligmalardan hangilerinin saglik kurumlarinda yiiriitiildiikleri degerlendirilmistir. Diger
hizmet alanlarinda yiiriitiilen ¢aligmalarla saglik hizmetleri alaninda yiiriitiilen galismalar incelenmistir. Bu
calismalarda yer alan insan sermayesiyle ilgili unsurlar ve dikkat edilmesi gereken hususlar belirlenmistir. Bu
stiregler sonunda goriisme sorular1 olusturulmustur. Gériisme sorular: 6ncelikle konu ile ilgili bilgi sahibi olan
bir uzmanla degerlendirilmistir. Bu degerlendirme sonucunda belirlenmis olan goriisme sorularindan ikisi
goriisme formundan ¢ikarilmistir. Daha sonra goriisme sorular1 anlasilabilirlik agisindan degerlendirilmistir.
Bu kapsamda bir Tiirk¢e uzmaninin goriisiine bagvurularak goriisme formuna son sekli verilmistir. Katilim-
cilara besi demografik olmak iizere toplam on dort soru yoneltilmistir. Aragtirmada olusturulan bu sorularin
disinda, bazi katilimcilarin goriisleri hakkinda daha detayl: bilgi alabilmek amaciyla, ek sorular sorulmustur.

Veri Toplama Siireci

Arastirma verileri 18.12.2023-17.01.2024 tarihleri arasinda toplanmustir. Arastirmaya katilacak kisiler on-
celikle arastirma hakkinda bilgilendirilmis, arastirmaya katilmay1 kabul eden kisilerle goriismeler gercek-
lestirilmistir. Arastirmada saglik kurumu yoneticilerinin insan sermayesi ile ilgili goriisleri hakkinda daha
fazla bilgi elde edebilmek i¢in farkli saglik kurumlarindan yoneticilerle goriisiilmiistiir. Farkli saglik kurum-
larindan yoneticilerle goriismeler yapildigi i¢in uzak mesafelerdeki katilimcilarla telefonla goriisme gercek-
lestirilmistir. Yakin mesafedeki katilimcilarla ise yiiz yilize goriisiilmiistiir. Gorlismeler daha sonra analiz
edebilmek amaciyla katilimcilara da bilgi verilerek ve katilimcilarin onaylari alinarak ses kayit cihazi ile ka-
yit altina alinmistir. Katilimcilarla gergeklestirilen goriismelerin stireleri 11 dakika ile 40 dakika araliginda
degismektedir. Goriismelerin desifreleri 53 sayfadan olusmaktadir.

Verilerin Analizi

Veriler igerik analizi yontemiyle arastirmacilar tarafindan birbirlerinden bagimsiz olarak analiz edilmistir.
Icerik analizi yazili ya da sozlii materyallerden, metinlerden, kavramlardan anlam ¢ikarmaya yarayan bir analiz
teknigidir. Bu teknikle yansiz, sistematik, yinelenebilir ve degerli ¢ikarimlar yapilabilmektedir (Metin ve Unal,
2022, s. 276). Igerik analizinin takip edilen siireclere gore ii¢ temel teknigi bulunmaktadir. Bu aragtirmada te-
matik-yapilandiricr igerik analizi teknigi kullanilmistir. Bu teknikte 6ncelikle metin incelenerek 6énemli yerler
belirlenmektedir. Daha sonra tematik iist kategoriler olusturulmakta ve belirlenen temalara gore kodlar tespit
edilmektedir. Sonraki siiregte iist temaya yerlestirilen tiim benzer veriler birlestirilmektedir. Son olarak metinde
veri kayb1 olmamasi agisindan belirlenen temalara ve kodlara gore tiim igerik yeniden kodlanmaktadir (Gokge,
2019, s. 139). Bu baglamda gortismelere ait desifreler birgok kez okunarak dikkat gekici ifadeler belirlenmis ve
not edilmistir. Aragtirma kapsaminda kullanilabilecegi diisiiniilen her tiirlii veri pargasinin not edildigi bu tarz
kodlama, agik kodlama olarak adlandirilmaktadir (Merriam, 2018, s. 170). Daha sonra belirlenen kodlarla ilgili
temalar olusturulmustur. Bu temalarin altinda yer alan kodlar benzerliklerine gore gruplanmistir. Aragtirmacilar
tarafindan belirlenen kodlar karsilagtirilmis, ayn1 ve farkli kodlar belirlenmistir. Bu kodlardan gereksiz oldugu
distiniilen kodlar ¢ikarilmistir. Bu sekilde kodlama giivenirligi saglanmaya ¢alistimistir. Elde edilen kodlardan
birbiri ile iligkili olanlar bir araya getirilerek gruplandirilmistir. Gruplarda yer alan kodlar dogrultusunda temalar
olusturulmustur. Toplamda alt1 tema ve 68 kod (1. Tema: 20 Kod; 2. Tema: 15 Kod; 3. Tema: 9 Kod; 4. Tema: 9
Kod; 5. Tema: 6 Kod; 6. Tema: 9 Kod) belirlenmistir. Arastirmanin giivenirligini artirmak amaciyla olusturulan
kodlarla ve temalarla ilgili olarak baz1 katilimcilarin goriislerine bulgular béliimiinde yer verilmistir.
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Inanilirlik ve Etik

Aragtirma kapsaminda belirlenen kodlarin giivenilirligini artirmak amaciyla goriisme desifreleri aragtirma-
cilar tarafindan ayri ayri belirlenmistir. Daha sonra bu kodlar arastirmacilar tarafindan birlestirilerek deger-
lendirilmistir ve ortak kodlar olusturulmustur. Arastirmanin giivenilirligini artirmak amaciyla ise katilimci-
larin bazilarina ait ifadelere bulgular boliimiinde yer verilmistir. Ayrica goriismeler sirasinda katilimcilarin
ifadeleri geri bildirimde bulunularak teyit edilmistir. Arastirmaya katilimin saglanmasinda goniilliliik esas
alinmigtir. Katilimcilarla goriisme sorular1 gériisme dncesinde paylasiimistir. Katilimcilar aragtirma hakkin-
da bilgilendirilmistir. Daha sonra arastirmaya katilmay1 kabul eden kisilerle goriisme zamani planlanarak
gortiigmeler gerceklestirilmistir. Katilimeilar “Y17, “Y27%, “Y3”, ..”Y13” seklinde kodlanmustir.

Arasgtirmada veri toplama siirecine baglanmadan 6nce bir iiniversitenin ilgili Sosyal Bilimler Etik Kurulun-
dan 11.10.2023 tarih ve 156457 sayili karar ile onay etik kurul izni alinmistir.

Bulgular

Caligmanin bu boéliimiinde arastirmaya katilim saglayan saglik kurumu yoneticilerinin gorisleri
dogrultusunda olusturulan kodlara alt temalara ve temalara yer verilmistir.

Insan Sermayesinin Saglik Kurumlarindaki Onemi

Katilimcilarin gorisleri dogrultusunda ortaya ¢ikan “insan sermayesinin saglik kurumlarindaki 6nemi” adli
temanin alt temalarina, bunlara baglh kodlara ve bu kodlarin sikliklarina Tablo 2'de yer verilmistir.

Tablo 2. Insan Sermayesinin Onemine Yonelik Ifadelerin Dagilim1

Alt Temalar Kodlar
Kaliteli hizmet alinmasi

Uygun tedavi verilmesi

Problemlerin ¢ozllmesi

Hasta icin Onemi - - -
Hizli hizmet verilmesi

Yasam Siiresinin uzamasi

Hasta gtivenliginin saglanmasi

Kurumsal gelisimin saglanmasi

Kurumsal yonetimin aksamamasi ve iyi yonetim

Kurumsal iletisimin saglanmasi

Kurumsal imaj

Degisime uyum saglanmasi

Kurum igin Onemi -
Dogru karar alinmasi

islerin diizgiin ilerlemesi

Hatalarin dizeltilebilmesi

Proaktif olunmasi

Rekabet Ustlinltigu elde edilebilmesi

Mesleki gelisimin saglanmasi

Etkili iletisim kurulabilmesi

Personel icin Onemi : - -
Liyakata uygun ilerlenmesi

Kariyer hedeflerine ulasiimasi

== |2 (N =m === =, WW[| == N[N WS

Onem verilmiyor
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Tablo 2de aragtirmaya katilan saglik kurumlari yoneticilerinin insan sermayesinin saglik kurumlari i¢in
6nemi hakkindaki diisiincelerine yonelik sonuglar yer almaktadir. Buna gore, katilimcilarin insan serma-
yesinin onemine iligkin: hasta i¢cin énemi, kurum i¢in 6nemi, personel i¢cin 6nemi ve insan sermayesine
onem verilmemesi stratejilerini takip ettikleri tespit edilmistir. Tablo 2'de yer alan bulgularin dagilimlarina
bakildiginda insan sermayenin 6nemiyle ilgili olarak en fazla hasta i¢cin 6nemli oldugunu degindikleri an-
lagilmaktadir. Bununla birlikte kurum i¢in 6nemiyle ilgili de pek ¢ok hususun ifade edildigi goriilmektedir.
Katilimcilarin insan sermayesinin personelin kendisi i¢in sagladigi éneme ise fazla deginmedikleri goriil-
mektedir.

Katilimcilar tarafindan insan sermayesinin hastalarin kaliteli hizmet almasi (3 kisi), saglik kurumunun ku-
rumsal gelisimi (3 kisi) ve yonetimin aksamamasi (3 kisi) ve personelin mesleki gelisiminin saglanmasi (2
kisi)bakimindan 6nemli oldugunu daha fazla ifade ettikleri tespit edilmistir. Arastirmaya katilan saglik ku-
rumlar1 yoneticilerinden birinin ise saglik kurumlarinda insan sermayesine énem verilmedigini diistindiigi
belirlenmistir.

Insan sermayesinin 6nemiyle ilgili kodlarin belirlenmesine iliskin bazi katilimcilara ait goriisler su sekildedir:

Y2: “...Uygun tedavinin verilmesi i¢in kisilerin de donanimli olmasi, yeterli bilgiye sahip olmasi gerektigini
distinityorum.”

Y7: “...Gerek hastalarla goriismeleri olsun, gerekse de iletisim olsun, bunlar ¢ok ¢ok 6nemli”

Y8: “Calistigim kurum sehir hastanesi gibi biiyiik bir yapiya sahip oldugu i¢in bilginin ¢ok fazla 6nemli
oldugunu, kuruldugu siiregte de birebir gozlemlemis olduk. Neden? Ciinkii bu yapiyla ilk defa karsilasan yo-
neticilerimiz oldu. Cok kii¢iik hastanelerden geldiler. Oradaki yonetim siiregleriyle biiyiik yapilarin yonetim
stireglerinin farklilik gosterdigini, ayni yapiy1 oturtamadigimizi, daha farkli modelde yeni yaklasimlar: diger
hastaneler, sehir hastaneleri, onlarin 6nemi gorildi”

Y12:”... su olay1 nasil ¢6zeriz, ne yapmamiz lazim? Onlar bilgiyi ortaya koyuyorlar. Ben tecriibeyi. O sekilde
bayle etkili bir yonetim bi¢imi olusturmaya ¢alistyoruz.”

Insan Sermayesinden Yararlanma Stratejileri

Aragtirmanin amaci dogrultusunda, arastirmaya katilan saglik kurumlar1 yoneticilerinin sorumlu olduklar:
personelin bilgi, deneyim ve yeteneklerinden nasil faydalandiklari ile ilgili bilgiler elde edilmistir. Bu bilgiler
“insan sermayesinden yaralanma stratejileri” adli temanin belirlenmesinde kullanilmistir. Bu temaya ait alt
temalara, bunlara bagli kodlara ve bu kodlarin sikliklarina Tablo 3’te yer verilmistir.
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Tablo 3. Insan Sermayesinden Yararlanmaya Yonelik Ifadelerin Dagilim1

Alt Temalar Kodlar
Hizmet i¢i Egitim Verme

Egitim Uygulamalan Glncel Alanyazini Takip Etme

isbasi Egitim Uygulamasi
Personelin Deneyimlerini Sorma

Personelin Egitim Durumunu Sorma

ise Uygun Personel Segimi
seLy9 ¢ Personelin Yapabileceklerini Sorma

Personelin Calisma Alanini Sorma

Kademeli ilerleme Saglama

Kariyer Hedefi Belirleme  Performans Diizeyine Gore Terfi Ettirme

Basit Islerden Baslatma

Vaka Tartismasi Yapma

Problem Cozme Hasta Vizitleri Duzenleme

Aktardigi Sorun ici Céziim Onerileri Alma

Takim Calismasini Ekip Ruhu Olusturma
Destekleme Goriis Alma

Luini—=|IN|R[=IMNMNUN[=|=|NDW|N ||

Tablo 3’te saglik kurumu yoneticilerinin sahip olduklar: insan sermayesinden faydalanmak amaciyla hangi
yontemleri kullandiklarina ve hangi stratejilere bagvurduklarina iligkin bilgiler yer almaktadir. Bu kapsamda
gerceklestirilen goriismelerin igerik analizinde arastirmaya katilim saglayan saglik kurumu yoneticilerinin
egitim uygulamalari, ise uygun personelin secilmesi, kariyer hedefi belirleme, takim ¢aligmasini destekleme
ve problem ¢ozme stratejilerini takip ettikleri tespit edilmistir. Bu stratejiler dogrultusunda yoneticilerin
yarisindan fazlasinin (8 kisi) personele egitim verdirdigi, dnemli bir kisminin (5 kisi) personelin deneyimle-
riyle ilgili bilgi aldig1 ve personel i¢in kariyer hedefi olusturarak kademeli ilerleme sagladigi, ekip ruhu olus-
turdugu ve personelinin goriislerine bagvurdugu belirlenmistir. Baz1 yoneticilerin ise problem ¢6ztimiiyle
iligkili baz1 stratejilerden faydalandiklari anlagilmistir. Bu stratejiler arasinda ise en fazla vaka tartigmalari
yaptirmaya yonelik stratejiler kullandiklar1 saptanmustir.

Insan sermayesinden yararlanma stratejilerine yonelik bazi katilimcilara ait goriisler agagidaki gibidir:

Y1: “..Hasta tistiinde vaka sunumuna benzer degisik bir vaka goriirsek eger bunlar1 konusup tartisiyoruz.
Yeni, giincel literatiirii tartyoruz.”

Y10: “..kendilerini gosteriyorlar zaten ve hastane igerisinde yiikselen, daha 6nemli yetenek iistlenecek ye-
tenekli arkadaslarin hemen pozisyonlarini degistirebiliyoruz.”

Y11: “Yeni baslayanlarin ilk 6nce egitimini sorgulamakla basliyoruz. Ondan sonra deneyimlerini sorgulaya-
rak basliyoruz. Daha 6nce nerelerde calistiniz, ne yaptiniz? Onun deneyimlerini 6grendikten sonra, ona en
uygun ve ondan en iyi sekilde nasil faydalanabileceksek onu bir planliyoruz.”

Y13: ...“Ekip ¢aligmasinda gorev almasi, bir sorun aktarmais ise ¢6ziimii i¢in de bir dneri istenir.”
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Insan Sermayesini Kesfetmeye Yonelik Stratejiler

Saglik personelinin bilgi, deneyim ve yeteneklerinden faydalanilabilmesi i¢in bu niteliklerin 6ncelikle ortaya
¢ikarilmasi/kesfedilmesi gereklidir. Bu nedenle saglik kurumu yoneticilerinin insan sermayesini kesfetmeye
iliskin hangi stratejileri uyguladiklar: belirlenmek istenmistir. Tablo 4’te katilimcilarin goriisleri dogrultu-
sunda ortaya ¢ikan “insan sermayesini kesfetmeye yonelik stratejiler” adli temanin alt temalarina, bunlara
bagli kodlara ve bu kodlarin sikliklarina yer verilmistir.

Tablo 4. Insan Sermayesini Kesfetmeye Yonelik ifadelerin Dagilimi

Alt Temalar Kodlar n

. ... Sorumluluk Verme/Gorevlendirme 11
Gorev Verme Siireci -

Tesvik Etme 3

Gozlem Yapma 7

Degerlendirme Eksikleri Tespit Etme 3

Siireci Performans Degerlendirme 3

Kontrol Etme/Geri Bildirim Verme 2

Mdlakat Yapma 3

Diger Farkhliklar Belirleme 2

ilgi Alanini Ortaya Cikarma 1

Bu arastirma ile katilimcilarin sorumlu olduklar1 personelin sahip olduklar: bilgi, beceri ve yetenekle-
ri kesfetmeye yonelik izlemis olduklar: stratejiler belirlenmistir. Yapilan analizlerde katilimcilarin biiyiik
¢ogunlugunun (11 kisi) 6ncelikle personele sorumluluk verdigini ya da bir isle ilgili gorevlendirme yaptigini
ifade ettikleri saptanmistir. Ayrica katilimcilarin yarisinin personeli gozlemleyerek, birka¢ katilimcinin (3
kisi) personelin eksiklerini tespit ederek, personelin performansini degerlendirerek onlarin bilgi, yetenek ve
deneyimlerinin farkina varmaya calistig1 belirlenmistir. Bazi katilimcilarin ise personelle goriisme yaparak,
personeli tesvik ederek ve personelin yaptiklarini kontrol ederek personel hakkinda bir bilgi sahibi olmaya
calistiklari tespit edilmistir. Arastirmaya katilan bazi yoneticilerin (2 kisi) ise personelin farkliliklarini belir-
ledigini ve ilgi alanlarini ortaya ¢ikardigini ifade ettikleri saptanmustir.

Insan sermayesini kegfetmeye yonelik izlenilen stratejilerle ilgili bazi katilimcilara ait goriisler asagidaki
gibidir:

Y3: “..birtakim pratik gérevler verip o gorevlerin geri doniisiinii gozlemek 6nemli. Bagka kurumlardan ge-
len personelin ne kadar beceriye sahip oldugu, o bilgilerini mevcut kurumda uygulayip uygulayamadigs...”

Y4: “..Daha zor vakalar veriyoruz. Atiyorum, en basit verdigimiz vakadan bagliyor. Oray1 bagardi, doktor-
dan tepki almad, bir tik daha zor vaka veriyoruz. Onda da sikint1 yasamazsa daha zor vakaya veriyoruz.”

Y7: “..Gorevlendirme yapip, yapabilitesine bakma da oluyor”

Y8: “...hangi alanlarda daha yetkin uzman olduguna bakiyorum, bunu degerlendirerek, o alanda ona, sey,
nasil diyeyim, is vererek o sekilde yonlendirmeye ¢alisiyorsun.”

82



AUSBD, 2025; 25(2): 73-92

Insan Sermayesini Elde Tutmaya Yonelik Stratejiler

Aragtirma kapsaminda saghk kurumlar1 yoneticilerinin insan sermayesinin kurumda kalmasina yonelik
gesitli stratejiler kullandiklar1 belirlenmistir. Katilimcilarin goriisleri dogrultusunda belirlenen “insan ser-
mayesini elde tutmaya yonelik stratejiler” temasina ait alt temalar, kodlar ve bu kodlarin dagilimlar1 Tablo
5’te verilmistir.

Tablo 5. Insan Sermayesini Elde Tutmaya Yonelik Ifadelerin Dagilimi

Alt Temalar Kodlar
Odiillendirme
Takdir Etme/Ovme
Motive Etme

=

—_
N

Bireyle iliskili

Sosyal Faaliyetler Diizenleme

Talepleri Dikkate Alma

Aidiyet Duygusu Olusturma

Kurumla iliskili Kariyer Firsati Sunma

Calisma Sartlarini lyilestirme

NIW| | WA O

Kurumsal Adalet Algisi Olusturma

Saglikkurumlariyoneticilerinin personelin bilgi, yetenek ve deneyimlerinden yaralanmaya devam edebilmesi
i¢cin mevcut insan sermayesini korumalar: gerektigi diisiincesiyle arastirmada insan sermayesinin kurumda
kalmaya devam etmesi i¢cin benimsedikleri stratejilerin neler oldugu tespit edilmistir. Katilimcilarin nere-
deyse tamaminin (12 kisi) personelin 6diillendirilmesi yoniinde bir strateji uyguladig: saptanmistir. Perso-
nelin ddiillendirilmesini takdir etme/6vme ile ilgili stratejilerin takip ettigi belirlenmistir. Bu stratejilerle
birlikte katilimcilarin bazilarinin personeli motive etme (4 kisi), personelin taleplerini dikkate alma (4 kisi),
personelde aidiyet duygusu olusturma (4 kisi), personele kariyer firsati sunma (4 kisi) gibi stratejileri de
kullandig1 anlagilmistir.

Insan sermayesini elde tutmaya yonelik stratejiler ile ilgili kodlara iliskin bazi katilimcilarin ifadeleri
agagidaki gibidir:

Y1: “..Yani, motive ediyorum, tebrik ediyorum.

Y2: “...onu 6diillendiriyor bir sekilde. Ya da istekleri, caligma sekli, siirekli bir esneklik degil ama bir kere de
olsa, bir esneklik gostererek onu 6n plana ¢ikartabiliyoruz.

Y5: “..Ben onlar1 takdir ediyorum... Kisisel motivasyonunu artirmaya ¢alisryorum.

Y7: “..ben plaket almistim. O bile, beni ¢cok mutlu etti, motive etti... yemek yemeye gidelim ve bunu olumlu
sonuglandirdik, gecen yil yapmistik”

Y8: “...Hem sozel hem de maddi kaynakli hem de ee iist diizey gorevler varsa bir iiste atlama ya da sorum-
luluk verme, bulundugu yerden daha iyi yere gegebilme imkanlarini...”
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Insan Sermayesinin Siirdiiriilebilirligini Saglamaya Yonelik Stratejiler

Arastirmanin amacit dogrultusunda gergeklestirilen goriismeler sonucunda katilimcilarin insan sermaye-
sinin saglik kurumlarinda siirdiiriilmesiyle ilgili hangi stratejileri kullandiklar1 belirlenmek istenmistir. Bu
dogrultuda “insan sermayesinin siirdiiriilebilirliginin saglanmasina yonelik stratejiler” temas: olusturul-
mustur. Bu temanin alt temalari, kodlar1 ve kodlarin dagilimlar: Tablo 6da verilmistir.

Tablo 6. Insan Sermayesinin Siirdiiriilebilirligini Saglamaya Yonelik Ifadelerin Dagilim1

Alt Temalar Kodlar
Paylasim Kiltird Olusturma

—_
N

insan Sermayesini Yayma Usta-Cirak iliskisi Kurdurma

Rotasyon Uygulama

Personeli Kaybetmemeye Calisma

insan Sermayesini Kaybetmeme Liderlik Etme

= | =N |N |00

S6zlesme Yapma

Saglik kurumlar1 yoneticilerinin bir personelin kurumdan ayrilmasi durumunda ayrilan personelin bilgi,
yetenek ve tecriibelerinden faydalanmaya yonelik cesitli stratejiler gelistirdikleri belirlenmistir. Bu aragtirma
kapsaminda Tablo 6da goriildiigi gibi katilimcilar tarafindan en fazla bagvurulan stratejinin (12 kisi) per-
sonel arasinda paylagim kiiltiirii olusturulmasi seklinde oldugu saptanmistir. Bununla birlikte katilimcilarin
yarisindan fazlasinin (8 kisi) usta-cirak iligkisi yoluyla daha fazla bilgi, deneyim ve yetenege sahip olan per-
sonelle bilgi, beceri ve deneyim bakimindan daha yetersiz olan personelin birlikte ¢alismalarini saglamaya
iliskin bir strateji uyguladig: belirlenmistir. En az tercih edilen stratejiler arasinda ise personele rotasyon
uygulama, personeli kaybetmemeye calisma ve personelin bilgi, yetenek ve tecriibesini diger personele ak-
tarabilmesi i¢in daha fazla kurumda kalmasina yonelik personelle sézlesme yapma stratejilerinin oldugu
tespit edilmistir.

Insan sermayesinin kurumda kalmasina yonelik kullanilan stratejilerle ilgili bazi katilimeilarin goriigleri
agagidaki gibidir:

Y1: “Usta ¢irak sistemiyle yetistirmeye ¢alisiyoruz zaten. Simdi yeni geleni, deneyimli arkadasin yaninda
calistirtyoruz ki, aktarilsin diye ...”

Y8: “..bir isi bir kisiye veririm, onun uzmanlik alanidir ama yaninda bir yedek kisi de hep yetistiririm,
onunla birlikte yapmasini saglarim ki o bilgiyi biz kaybetmeyelim onun devamlilig1 saglanabilsin ...”

Y9: “Usta ¢irak iliskisi gibi. Klinik sorumlu hemsiresi, yeni gelene tabii ki bir seyler 6gretiyor ...”

Y10: “..cesitli birimlerde ¢alisiyor arkadaslar. O birimde, diyelim ki alt1 yedi kisi daha var. Tabii ki, o birimin
icinde, kendi icinde, bir, digerleriyle paylasma s6z konusu olur. O konuda tesvik de ediyoruz. Ve bu arka-
daglar bilgilerini paylasiyorlar ...”

Y12: “...onunla s6zlesmeyi uzattim bu bir. Ikincisi, oradaki aldig1 egitimin her bir niishasin1 kuruma vere-
cegini séyledim ama o ¢ok efektif olmuyor. Ben onla bes yillik s6zlesme yaptim...”
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Insan Sermayesini Yapisal Kaynaklarla Desteklemeye Yonelik Stratejiler

Arastirmada insan sermayesinden daha iyi bir sekilde faydalanabilmek i¢in saglik kurumlarinin yapisal
kaynaklarinin neler oldugu ve personelin bu konuda desteklenmesine yonelik hangi stratejilerin kullanil-
dig1 belirlenmeye calisilmistir. Bu amagla olusturulan temaya ait alt temalar, kodlar ve alt kodlar Tablo 7de
verilmistir.

Tablo 7. Insan Sermayesini Yapisal Kaynaklarla Desteklemeye Yonelik ifadelerin Dagilimi

Alt Temalar Kodlar
Teknolojik Talepleri Karsilama

Teknolojik Destek Verme - - - -
Son Teknolojik Gelismelere Uygun Ekipman Saglama

Kongre/Seminer/Konferans Katilimini Saglama

Ar-Ge Destegi Verme Arastirma Calismalarini Destekleme

Sertifikasyon imkani Saglama

Esnek Mesai Uygulama

Diger Ergonomik Calisma Ortami Saglama

Fiziki Alan Destegi Saglama

W= N[N WDIN|O|S

Destek Verememe Butge Sorunlari

Arastirmada saglik kurumlarinda gorev yapan personelin bilgisini, deneyimini ve yetenegini ortaya koya-
bilmesi i¢in yoneticiler tarafindan en fazla kullanilan stratejinin teknolojik taleplerin kargilanmasi ile ilgili
oldugu belirlenmistir. Ayrica bazi katilimcilar tarafindan personelin kongre, seminer ve konferans gibi bi-
limsel etkinliklere katilmalarina destek verildigi (4 kisi), esnek mesai uygulamasinin benimsendigi (4 kisi)
ve personelin arastirma ¢aligmalarinin desteklendigi (3 kisi) tespit edilmistir. Baz1 saglik kurumu y6netici-
lerinin ise kurumlarinda son teknolojinin takip edildigini, personelin bazi durumlarda sertifika almalarina
olanak saglandigini, ergonomik ¢aligma kosullarinin olusturuldugunu ve fiziki alan imkéani sunuldugunu
ifade ettikleri saptanmistir. Katilimcilarin birkaginin (3 kisi) ise biit¢e sorunlar1 yasadiklarini bu nedenle
yapisal kaynak imkanlarinin sinirli oldugunu belirttigi tespit edilmistir.

Insan sermayesinin yapisal kaynaklarla desteklenmesine yonelik stratejilerle ilgili katilimcilara ait bazi
ifadeler asagidaki gibidir:

Y7: “.., ticreti de kurum tarafindan karsilanan kurslara katilim saghyoruz. ...kurslar, seminerlere vesaire
katilarak karsiliginda onlar da sertifika aliyor...”

Y9: “...Bizim ar-ge boliimiimiiz var. Ar-ge de bilimsel ¢alisma da var. Bunlar1 destekliyoruz. Ne tiir destekler
derseniz? Mesela talebi yiizde 80, yiizde 85 karsiliyoruz”

Y12: “..0zellikle son donemde, biitiin isletmeler bu maliyetlerle bogusuyor. Yani isletmelerin isi ¢ok zor...
O maliyet de bizim frene basmamiza sebebiyet veriyor.”

Y13: “..bilimsel ¢aligmalar desteklenir, toplanti, egitim vb. etkinlikler i¢in kurum fiziki alanlar1 kullanima
sunulabilir”
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Aragtirma kapsaminda saglik kurumu yoneticilerinin yapisal kaynaklar ya da insan sermayesinden hangi-
sini daha 6nemli bulduklar1 da aragtirilmistir. Bu amagla yoneltilen soruya verilen cevaplar dogrultusunda
Tablo 8de yer alan bulgular elde edilmistir.

Tablo 8. Yapisal Sermaye ve Insan Sermayesini Onemseme Durumu

Sermaye Tiiriine gore Onemseme Durumu

insan Sermayesini Onemseme Durumu

Yapisal Sermayeyi Onemseme Durumu

v | o | |3

Her ikisini de Onemseme Durumu

Tablo 8.de saglik kurumu yoneticilerinin insan sermayesini daha fazla 6nemsedikleri anlagilmaktadir. Kati-
limcilarin biiyiik ¢ogunlugunun (8 kisi) insan sermayesinin yapisal sermayeden daha énemli oldugunu be-
lirttigi, yarisina yakininnin (5 kisi) ise hem insan sermayesini hem de yapisal sermayeyi dnemli bulduklar1
tespit edilmistir. Hi¢bir katilimc1 sadece yapisal sermayenin 6nemli oldugunu belirtmemistir.

Alanyazinda Yer Alan Calismalar

Asagida alanyazinda saglik alaninda insan sermayesine iliskin olarak son zamanlarda yapilan bazi ¢alis-
malarla (entelektiiel sermayenin bir unsuru veya bileseni olarak insan sermayesini inceleyenler déhil) ilgili
detaylara yer verilmistir:

Rakhmatto ve Hidayah (2022, s. 313), yaptiklar1 bir ¢aligmada hastanelerde insan sermayesinin hizmet ka-
litesi tizerindeki etkisinde ara degisken olarak calisan performansinin araci degisken olma durumunu be-
lirlemeyi amaglamistir. Bu kapsamda ¢aligmada Temanggung Bolge Genel Hastanesinde ¢alisan 100 kisiye
anket uygulanmistir. Calismada yapisal esitlik modellemesi yontemi kullanilmistir. Calismanin sonucunda
insan sermayesinin Temanggung Hastanesindeki hizmet kalitesi ile personelin performansini bir sekilde
etkiledigi belirlenmistir. Ayrica ¢alisan performansinin Temanggung Hastanesindeki insan sermayesinin
hizmet kalitesi lizerindeki etkisine kismen aracilik ettigi sonucuna da ulagilmigtir.

Deniz ve Yiiksel'in (2018, s. 311) yaptiklar: bir ¢aligmada 6zel saglik kurumlarinda insan sermayesi
kavraminin inovasyona etkisi aragtirilmistir. Bu kapsamda ¢aligmada Istanbul, Bursa ve Kocaelide-
ki 6zel hastanelerde ¢alisan 103 yoneticiye anket uygulanmistir. Calismanin sonucunda, yenilikgilikle
insan sermayesi istatistiksel bakimdan anlamli, orta diizeyli ve pozitif yonli iliskinin mevcut oldugu
sonucuna varilmigtir.

Cordeiro vd. (2017, s. 1) yaptiklar1 bir ¢calismada, hastane hemsirelik yonetiminde insan sermayesi bilesen-
lerinin nasil kullanildigini analiz etmeyi amaglamiglardir. Bu kapsamda ¢aligmada 12 yonetici hemsireyle
2014-2015’te goriismeler gergeklestirilmistir. Calismanin sonucunda, hemsirelerin personel yonetiminde
kullandiklar1 insan sermayesi bilesenlerinin neler oldugu (ise alim siirecinde, alanda uzmanlik egitimi ve
onceden mesleki deneyim gerektiginde; terfi stratejileriyle yetenekleri elde tutarken; destek ve egitim yoluy-
la profesyonellerin kapasitelerinin gelistirilmesinde; siiregleri ve sonug degerlendirmesini olusturmak i¢in
kolektif ¢caligma yapilmasi seklinde) belirlenmistir.
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Deniz vd. (2017) yaptiklar: bir ¢alismada insan sermayesinin orgiitsel performans tizerindeki etkisini aras-
tirmay1 amagclamiglardir. Bu kapsamda galigmada Istanbul'da faaliyet gosteren ézel saglik kuruluglarinda Ka-
sim 2016-Ocak 2017 tarihleri arasinda ¢aligan saglik kurumlar1 yoneticileriyle goriisme yapilmigtir. Orgiitsel
performansla insan sermayesi arasinda pozitif ancak diisiik bir iliskinin oldugu belirlenmistir. Caligmada
yoneticilerin insan sermayesine iliskin farkindaliklarinin yeterli olmadigi sonucuna varilmis olup ileride
yapilacak insan sermayesine iliskin ¢aligmalarla bu farkindaliklarin artirilmasi 6nerilmistir.

Tartisma

Alanyazinda saglik kurumlari yoneticilerini evren ve drneklem segerek insan sermayesi ile ilgili arastirmala-
rina dahil eden oldukga sinirli miktarda ¢aligma oldugu goriilmektedir. Bu bakimdan ¢aligmanin bu bélimii
i¢in tartisilan caligmalar sinirhidir.

Saglik kurumlar1 yoneticilerinin insan sermayesiyle ilgili farkindaliklarina iligskin olarak nitel arastirma
yontemiyle hazirlanan bu arastirmanin sonucunda aragtirmaya katilan saglik kurumlar1 yoneticilerinin
saglik kurumlarinda insan sermayesinin 6neminin farkinda olduklari, dolayisiyla insan sermayesine
onem verdikleri ve buna uygun stratejiler ve yaklasimlar benimsedikleri sonucuna ulasilmistir. Yone-
ticilerin ¢ok az bir kism1 saglik kurumlarinda insan sermayesine 6nem verilmedigini diisiinmektedir.
Deniz vd. (2017) tarafindan yiiriitiilen bir ¢alismanin sonucunda yoneticilerin insan sermayesine iligkin
farkindaliklarinin yeterli olmadig1 sonucu ile bu aragtirmanin sonuglar: farklilik arz etmektedir. Yaklagik
yedi sekiz yil arayla yapilan bu iki ¢aligmada farkli sonuglara ulasilmis olmasinda, Deniz vd’nin (2017)
¢alismasinin tamamen 6zel sektor saglik kurumlarinda gérev yapan yoneticilerle yiiriitiilmiis olmasinin
etkili oldugu diistiniilmektedir.

Bu ¢alismanin sonucunda arastirmaya katilan saglik kurumlari yoneticilerinin saglik kurumlarinda insan
sermayesinin 6neminin farkinda olduklari, insan sermayesine yapisal sermayeden daha fazla deger ver-
dikleri ve buna uygun olarak personelin ddiillendirilmesi, 6vme/takdir etme vb. stratejiler ve yaklasimlar
benimsedikleri sonucuna ulagilmistir. Bu durum, insan sermayesinin 6nemini ve yonetilmesi gerektigini
ortaya koymaktadir. Amagada (2020, s. 7), yaptig1 bir ¢alismada Nijerya Rivers Eyaleti, Port Harcourt'taki
Ozel hastanelerin insan sermayesi yonetimi ile varliklarini devam ettirebilmeleri arasindaki iliskiyi aras-
tirmistir. Arastirmanin evrenini Port Harcourttaki 10 6zel hastanenin 143 idari personeli olusturmustur.
Anket yontemiyle 105 kisilik 6rnekleme ulagilmistir. Caligmanin sonucunda Nijerya Rivers Statedeki Port
Harcourt'taki 6zel hastanelerin varliklarini devam ettirebilmeleri ile insan sermayesi yonetimi arasinda an-
lamli bir iligki oldugu sonucuna ulasilmistir (Amagada, 2020: 7). Elde edilen sonuglar bakimindan bu iki
caligma ise benzerlik gostermektedir.

GOk (2024) ise bir galigmasinda saglik kurumlarinda entelektiiel sermeye konulu tezlerin bibliyometrik bir
analizini yapmustir. Bu aragtirmada incelenen konu olan insan sermayesi, entelektiiel sermeyenin bilesen-
lerinden biri olarak kabul edilebildiginden arastirmanin tartisma béliimiinde bu ¢alismanin sonuglarina
yer verilmistir. GoK'iin (2024) calismasinin sonucunda saglik kurumlarinda entelektiiel sermaye ile ilgili
caligmalarin artirilmasi gerektigi sonucuna ulagilmistir. Bu arastirma ile Gok'iin(2024) ¢alismasi, saglik ku-
rumlarina iligkin olarak insan sermayesini de kapsayan bigimde yapilmalar1 ve iki calisma da konuya iliskin
aragtirmalarin sinirli oldugunun vurgulanmasi bakimindan benzerlik gostermektedir.
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Sonug

Bu aragtirma, saglik kurumlari yoneticilerinin insan sermayesi ile ilgili farkindaliklarinin degerlendirilmesi
amaciyla gerceklestirilmistir. Bu dogrultuda saglik kurumlarinda alt, orta ve st diizey toplam 13 yonetici
ile gortismeler gerceklestirilmistir. Goriismelerden elde edilen veriler incelendiginde asagidaki sonuglara
ulasiimistir:

Katilimcilarin insan sermayesinin énemine iligkin: hasta i¢in 6nemi, kurum i¢in 6nemi, personel i¢in 6nemi
ve insan sermayesine dnem verilmemesi stratejilerini takip ettikleri tespit edilmistir. Bu stratejiler dogrul-
tusunda insan sermayesinin hasta i¢in dnemi bakimindan yoneticilerin en ¢ok kaliteli hizmet alinmasina
fayda sagladigini diisiindiikleri belirlenmistir. Insan sermayesinin kurum igin énemi bakimindan yénetici-
ler en ¢ok kurumsal gelisimin saglanmasina ve kurumsal yonetimin aksamamasi (iyi bir ydnetim) i¢in fayda
sagladigini diisiinmektedir. Insan sermayesinin personel i¢cin 6nemi bakimindan yéneticiler insan sermaye-
sinin en ¢ok mesleki gelisimin saglanmasina fayda sagladigini diisiinmektedir.

Katilimcilarin sahip olduklari insan sermayesinden faydalanmak amaciyla hangi yontemleri kullandikla-
r1 ve hangi stratejilere bagvurduklar: incelendiginde egitim uygulamalari, ise uygun personelin segilmesi,
kariyer hedefi belirleme, takim ¢alismasini destekleme ve problem ¢ozdiirme stratejilerinin takip edildigi
belirlenmistir. Bu stratejiler dogrultusunda saglik kurumlar1 yoneticilerinin yarisindan fazlasinin personele
egitim verdirdigi ve yarisina yakininin personelin deneyimleriyle ilgili bilgi aldig, personel i¢in kariyer he-
defi olusturarak kademeli ilerleme sagladigy, ekip ruhu olusturdugu ve personelinin goriislerine bagvurdugu
saptanmustir. Bazi yoneticilerin ise problem ¢oztimiiyle iliskili bazi stratejilerden faydalandiklar: anlasil-
muistir. Bu stratejiler arasinda arastirmaya katilim saglayan saglik kurumu yoneticilerinin vaka tartismalari
yaptirmaya yonelik stratejiler de kullandiklar: tespit edilmistir.

Katilimcilarin sorumlu olduklar: personelin sahip oldugu bilgi, beceri ve yetenekleri kesfetmeye yonelik iz-
lemis olduklari stratejiler incelendiginde, katilimcilarin 6nemli bir ¢ogunlugu 6ncelikle personeline sorum-
luluk verdigini ya da bir isle ilgili gorevlendirme yaptigini ifade ettikleri belirlenmistir. Ayrica, katilimcilarin
yarisinin personeli gozlemledigi sonucuna ulagilmistir.

Katilimcilarin personelin bilgi, yetenek ve deneyimlerinden yaralanmaya devam edebilmesi i¢in mevcut
insan sermayesini korumalari gerektigi diislincesiyle arastirmada insan sermayesinin kurumda kalmaya de-
vam etmesi i¢cin benimsedikleri stratejiler incelendiginde en fazla kullanilan stratejinin personelin 6diillen-
dirilmesi oldugu saptanmustir. Personelin 6diillendirilmesini takdir etme/dvme ile ilgili stratejilerin takip
ettigi belirlenmistir. Bu stratejilerle birlikte motive etme, personelin taleplerini dikkate alma, personelde
aidiyet duygusu olusturma, personele kariyer firsati sunma gibi stratejilerin de kullanildig1 sonucuna ula-
silmustir.

Saglik kurumlarindaki yoneticileri, personelin bilgi, yetenek ve tecriibelerinden kisi kurumdan ayrilsa bile
faydalanmaya devam edebilmeleri i¢in de gesitli stratejiler gelistirmislerdir. Bu kapsamda katilimcilarin en
fazla bagvurduklar: stratejinin “personel arasinda paylasim kiiltiirii olusturulmasr” oldugu belirlenmistir.
Bununla birlikte katilimcilarin biiyiik bir boliimii usta-cirak iliskisi yoluyla daha fazla bilgi, deneyim ve
yetenege sahip olan personelle bilgi, beceri ve deneyim bakimindan daha yetersiz olan personelin birlikte
galigmalarini saglamaya iliskin bir strateji uyguladig: tespit edilmistir. Katilimcilarin yarisina yakini ise ekip
caligmasi geregi personel arasinda bir aktarimin gerceklestigini ifade etmislerdir. En az tercih edilen strate-
jiler arasinda ise rotasyon uygulanmasi, personeli kaybetmeme ve personelle sozlesme yapma stratejileri yer
almaktadir.
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Saglik kurumlarindaki personelin bilgi, deneyim ve yeteneklerini ortaya koyabilmesi i¢in saglik kurumunun
yapisal kaynaklar: tarafindan desteklenmesine iliskin katilimcilarin kullandiklar: stratejilerin ortaya ¢ika-
rilmasi da bu arastirmada amaglanmigtir. Bu kapsamda, saglik personelinin biiyiik bir kisminin teknolojik
taleplerinin karsilanmaya calisildig1 goriilmiistiir. Ayrica esnek mesai uygulamasinin benimsendigi, kong-
relere/seminerlere/konferanslara katilimlarinin ve arastirma galigmalarinin desteklendigi anlagilmistir. Bazi
saglik kurumu yoneticilerinin ise kurumlarinda son teknolojinin takip edildigini, personelin bazi durum-
larda sertifika almalarina olanak saglandigini, ergonomik ¢alisma kosullarinin olusturuldugunu ve fiziki
alan imkén1 sunuldugunu ifade ettikleri tespit edilmistir. Katilimcilarin bir kisminin ise biit¢e sorunlari
nedeniyle herhangi bir sey yapamadiklari belirlenmistir. Aragtirmaya katilan saglik kurumu yéneticilerinin
biiyiik bir kisminin insan sermayesini yapisal sermayeden daha fazla 6nemsedikleri tespit edilmistir. Ayrica
arastirmada hicbir katilimcr tek basina yapisal sermayenin 6nemli oldugunu belirtmemistir.

Yukarida belirtilen sonuglardan hareketle bu aragtirmaya katilim saglayan saglik kurumlar: yoneticileri-
nin insan sermayesinin 6nemine iliskin farkindaliklarinin yiiksek oldugu goriilmektedir. Personel arasinda
paylasim kiiltiirii olusturularak usta cirak iliskisi yoluyla ya da 6édiillendirme vb. yontemlerle personelin
motivasyonunu artirdiklar1 ve boylelikle kurumda galigmaya devam etmelerinin saglanmasi gibi stratejiler
uygulanmaktadir. Bununla birlikte, saglik kurumlar1 yoneticilerinin personelin bilgi, deneyim ve yetenek-
lerini ortaya koyabilmesi i¢in saglik kurumunun yapisal kaynaklariyla onlar1 desteklemeye ¢alistiklar: an-
cak bazen biitge sorunlariyla da kars: karsiya kaldiklar1 s6ylenebilir. Bu noktada saglik kurumlarinin insan
sermayesi i¢in ayirdiklar: biitgelerini biraz daha artirmalar1 6nerilebilir. Ayrica, saglik kurumlarinda insan
sermayesi konusuna iliskin alanyazinda sinirli ¢aligma yer aldigindan, konuyla ilgili daha fazla ¢aligma ya-
pilmasinin alana katki saglayacag: diistiniilmektedir. Bu ¢alismanin nitel bir arastirma sekilde yapildig1 ve
nitel aragtirma sonuglarinin genellenemedigi ger¢eginden hareketle (arastirmanin sinirlilig1), konuya iliskin
nicel aragtirmalarin yapilarak literatiiriin genisletilmesi 6nerilebilir.

Kaynakg¢a
Akgiin, A. I. ve B. Giinay (2021). Entelektiiel sermaye etkinliginin dnceliklendirilmesinde ¢ok kriterli karar verme modellerinin

kullanilmasi: bir saglik hizmetleri sekt6rii 6rnegi, Sosyoekonomi, 29(47), 337-365. doi: 10.17233/sosyoekonomi.2021.01.17

Amagada, C. O., Gabriel, J. M. ve Asawo, S. P. (2020). Human capital management and survival of private hospital in Port Har-
court, Rivers State, Nigeria, Academic Scholars Publishing League (ASPL) International Journal of Management, 8(3), 7-19.
doi: https://arcnjournals.org/images/ASPL-IJMS-8/3/

Awan, M.A.S. ve Sarfraz, N. (2013). The impact of human capital on company performance and the mediating effect of employee’s
satisfaction. IOSR Journal of Business and Management, 8(2), 76-82. doi: 10.9790/487X-0827682

Bartel, A. P, Beaulieu, N. D., Phibbs, C. S. ve Stone, P. W. (2014). Human capital and productivity in a team environment: evidence
from the healthcare sector. American Economic Journal: Applied Economics, 6(2), 231-259. doi: 10.1257/app.6.2.231

Bas, T. Ve Akturan, U. (2017). Nitel arastirma Yontemleri. Ankara: Seckin Yayincilik.

Bontis, N. (1998). Intellectual capital: an exploratory study that develops measures and models, Management Decision, 36(2), 63-
76. doi: 10.1093/0s0/9780195138665.003.0036

Cordeiro, A.L.A.O., Fernandes, ].D., Mauricio, M.D.A.L.L.D,, Silva, R.M.O., Barros, C.S.M.A. ve Romano, C.M.C. (2017). Human
capital in the nursing management of hospitals. Revista da Escola de Enfermagem da USB 51, €03232. doi: 10.1590/s1980-
220x2016030203232

Gok, G. (2024). Saglik Kurumlarinda Yiiriitiilen Entelektiiel Sermaye ile Ilgili Caligmalarin Icerik Analizi ile Incelenmesi. Turkish
Studies - Economy, 19(1), 171-186. https://dx.doi.org/10.7827/TurkishStudies.72827

Goékge, O. (2019). Klasik ve Nitel Icerik Analizi Felsefe, Yontem, Uygulama. Konya: Cizgi Kitabevi Yayinlart.

89



AUSBD, 2025; 25(2): 73-92

Halder, N. (2018). Investing in human capital: exploring causes, consequences and solutions to nurses’ dissatisfaction, Journal of
Research in Nursing, 23(8), 659-675. doi: 10.1177/1744987118807251

Merriam, S. B. (2018). Nitel arastirma (Desen ve Uygulama I¢in Bir Rehber). Ankara: Nobel Akademik Yayimncilik.

Metin, O. ve Unal, S. (2022). Icerik analizi teknigi: Iletisim bilimlerinde ve sosyolojide doktora tezlerinde kullanimi, Anadolu
Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 22(Ozel Say1 2), 273-294.

OECD IRDES Centre for Educational Research and Innovation. (2010). Social capital, human capital and health what is the evi-
dence? Erisim adresi: https://www.oecd.org/innovation/research/45760738.pdf.

Ozdemir, L. ve Balkan, O. (2010). Entelektiiel sermaye unsurlarinin isletmelere sagladigi katkilar, Organizasyon Ve Yénetim Bilim-
leri Dergisi, 2(1), 115-121. Erisim adresi: https://dergipark.org.tr/tr/download/article-file/150937

Ozgiin, A. H. (2019). Sosyal sermaye, entelektiiel sermaye, inovasyon ve performans iliskisi: saghk kurumlar: iizerine bir arastir-
ma. [Doktora Tezi]. Marmara Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii, Istanbul. Erigim adresi: https://tez.yok.gov.tr/Ulusal-
TezMerkezi/tezSorguSonucYeni.jsp

Sagir, M. ve Goniilolmez, A. (2019). Yapisal sermaye ve insan sermayesinin igletme performansina etkileri: 6rgiitsel ¢evikligin
aracilik rolii. Mehmet Akif Ersoy Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 11(27), 58-77. doi: 10.20875/maku-
sobed.476375

Suhonen M. ve Paasivaara L. (2011). Factors of human capital related to project success in health care work units. Journal of Nurs-
ing Management, 19 (2), 246-253. doi: 10.1111/j.1365-2834.2011.01215.x

Rakhmatto E. C. ve Hidayah, N. (2022). The Effect of Human Capital on Service Quality with Employee Performance as Interven-
ing Variables in Hospital (Study at the Temanggung Regency General Hospital), International Journal of Multicultural and
Multireligious Understanding, 9(4), 313-326. doi: http:// https://dx.doi.org/10.18415/ijmmu.v9i4.3739

Ulker, F. (2022). Spiritiiel liderligin insan sermayesi iizerindeki etkisi; istanbul ili hizmet sektdriinde faaliyet gosteren firmalarda
¢alisan beyaz yakalilar iizerine bir arastirma. [Yiiksek Lisans Tezi]. Istanbul Medipol Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisi,
Istanbul. Erisim adresi: https://tez.yok.gov.tr/Ulusal TezMerkezi/tezSorguSonucYeni.jsp

Yu, H.-Y, Tang, E-I., Chen L-J, Yin T. ]. C,, Chen C.-C. ve Yu S. (2016). Inactive nurses in Taiwan: human capital, intention
to return to hospital nursing, and incentives for returning, Journal of Nursing Management, 24, 347-356. doi: 10.1111/
jonm.12328.

Extended Abstract

Purpose: Healthcare institutions are matrix organizational structures that provide 24/7 healthcare and hotel
services, have high functional dependency, where many professionals from different professional groups
work together, and where the work done is quite complex. Professionals working in healthcare institutions
work at a very intense pace and work in an environment where there are many risks such as infection, injury,
violence, etc. Therefore, healthcare institutions, the majority of whose employees are women, are labor-in-
tensive organizations with high staff turnover and a high need for a qualified workforce. It should not be
forgotten that one of the most important resources of all businesses, including healthcare institutions, is the
human factor and the “human capital’, which refers to the sum of the knowledge, skills, experience and so-
cial qualities associated with it and contribute to the ability of people to do business in a way that produces
economic value. In this context, this study aims to investigate the awareness of healthcare institution man-
agers regarding “human capital’, which is an important component of institutional success, effectiveness,
efficiency and performance, and one of the most important resources of healthcare services by adopting
a qualitative approach. In addition, the following sub-objectives were aimed to be achieved as a result of
the study: 1) To determine the importance that managers attach to the knowledge, experience and skills of
the personnel in health institutions; 2) To determine the ways in which managers benefit from the knowl-
edge, experience and skills of the personnel in health institutions; 3) To determine what health institution
managers do to reveal the knowledge, experience and skills of the personnel; 4) To determine what health
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institution managers do to ensure that the knowledge, experience and skills of the personnel remain in the
institution; 5) To determine what health institution managers do to ensure that the knowledge, experience
and skills of the personnel continue in the institution; 6) To determine the methods by which health institu-
tion managers are supported by the institution in order to benefit from the knowledge, experience and skills
of the personnel.

Design and Methodology: In the study, interviews were conducted with a total of 13 health institution
managers working at different levels (lower / middle / upper level) of health institutions using the purposive
sampling method between 18.12.2023 and 17.01.2024. In-depth interview technique was used as the data
collection tool in this study. After the literature review on the subject, the necessary ethics committee per-
mission for the relevant research was obtained from the a University Social Sciences Ethics Committee with
the decision numbered 156457 dated 11.10.2023.

Findings: The data obtained from the research were analyzed. As a result of the analysis of the data, a total
of six themes were determined as “the importance of human capital in health institutions, strategies for
utilizing human capital, strategies for discovering human capital, strategies for retaining human capital,
strategies for ensuring the sustainability of human capital, strategies for supporting human capital with
structural resources”. In addition, 68 codes were determined in the research. As a result of the research, it
was determined that the managers of the health institutions participating in the research were aware of the
importance of human capital. In addition, it was determined that the managers of the health institutions
participating in the research gave more importance to human capital than to structural capital and adopted
various strategies and approaches accordingly. In this context, it was determined that the majority of the
managers of the health institutions participating in the research followed a strategy of rewarding health per-
sonnel and tried to meet their technological demands. Apart from these, it was concluded that the managers
of the health institutions participating in the research gave responsibility to the personnel and observed
the personnel in order to discover the knowledge, skills and abilities of the personnel they were responsible
for. In order to benefit from the human capital that the participants have, it has been determined that the
managers of the health institutions participating in the research follow strategies such as training practices,
selecting suitable personnel for the job, determining career goals, supporting teamwork and problem solv-
ing. Apart from these, it has been determined that the managers of the health institutions participating in
the research apply strategies such as supporting the participation of the personnel in congresses/seminars/
conferences and research studies, providing opportunities for the personnel to receive certificates, following
the latest technology, making the work environment ergonomic, etc. It has been concluded that some of the
managers of the health institutions participating in the research (%21.4) encounter budget problems in the
strategies they will follow regarding their awareness of human capital (21.4%).

Research Limitations: This research is limited to the responses received from 13 healthcare institution
managers. This study was conducted as a qualitative research and the results of the qualitative research can-
not be generalized, which is a limitation of the research.

Implications (Theoretical, Practical and Social): It can be said that health institution managers try to
support their staff with the structural resources of the health institution so that they can demonstrate their
knowledge, experience and skills, but sometimes they also face budget problems. At this point, it can be
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suggested that health institutions increase their budgets allocated for human capital a little more. In addi-
tion, since there are limited studies in the literature on human capital in health institutions, it is thought that
further studies on the subject will contribute to the field.

Originality/Value: There are a very limited number of studies in the literature that include health institu-
tion managers in their research on intellectual, social capital or human capital by selecting the universe and
sample, and these studies have generally been conducted with managers working in private hospitals. In
this study, the awareness of health institution managers working in private and public hospitals regarding
human capital was investigated. The study is original in this respect. In addition, no “qualitative study” pre-
pared for the awareness of health managers regarding human capital in the field of health could be found in
the literature.
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