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ON SOz

Saglik hizmetleri iiretimi multidisipliner bir yonetim alanidir. Saglik
sistemlerinin yogun ve farkli niteliklerde girdi gerektirmesi, bu alanda
bilimsel yaklasimlar ve modern ydnetim bilincinin benimsenmesini
zorunlu kilmaktadir. Glinlimiizde yiiksek Oneme haiz saghk
hizmetlerinde sirdiriilebilirlik konusu, farkli uzmanlik alanlar1 ile
profesyonel bir yonetim kiiltiiriiniin mevcudiyetine baglidir. Saglik
sisteminin en 6nemli bileseni olan insan kaynaklari ise tiim bu siirecin
merkezinde yer almaktadir. Saglik sistemlerinin basarilarini belirleyen
en degerli kaynak, insan kaynagidir. Insan kaynaklar1 yénetiminin 6zii
zaten ¢ok boyutlu bir yapiya sahipken, saglik hizmetlerinde insan
kaynaklar1 yonetimi denildigi zaman; kendine has 6zelliklere sahip,
beklenen saglik ¢iktilari igin olmazsa olmaz ancak yonetilmesi de bir
hayli zor olan isler biitiinii ortaya ¢ikmaktadir. Bu yonetim siirecinin,
disiplinler arasi bir anlayisla, bilimsel olarak degerlendirilmesi ve

yiriitiilmesi gerekmektedir.

Bu kitap, insan kaynaklar1 yonetimini, temel kavramlar1 ve islevleri
boyutuyla detayli olarak incelemekte ve mevcut bilimsel ¢ergevenin
saglik sistemleri 6zelindeki boyutlarini igermektedir. Saglik hizmetleri
alaninda insan kaynaklar1 yonetimi; hem makro boyutta politika
belirleme ve kaynak tahsisi hususlariyla; hem de mikro boyutta saglik

isletmeleri i¢in temel bir ¢ergeve sunacak sekilde tartigilmistir.

Saglik yonetimi alanyazinina katki sunmasini temenni ederiz.
Tarsus, 2020
Emine Atalay

Dogancan Cavmak
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GIRIS
Insan Kaynaklar1 Yonetimi (IKY), temel anlamiyla, orgiitlerde ¢alisan
isgorenlerin ihtiyaglarinin giderilmesine yonelik bir anlayisi ifade
etmektedir. Bu ihtiyaclarin giderilmesi ile de, oOrgiitiin hedeflerine
ulasmasinin  saglanmas1 amagclanmaktadir (Ersen, 1997: 46). iKY,
1980’11 yillarda ortaya c¢ikan bir yaklasim olmakla birlikte, orgiitsel
ortamda insana yonelik yaklagimlarda bulunulmasi anlayis1 ¢cok daha
eskilere dayanmaktadir. IKY; is ortaminda bireyin ise alimindan,
oryantasyon egitimine, performans degerlendirmesinden, {icrete,
verimlilige, maddi manevi ihtiyaglarinin karsilanmasi, isyeriyle hukuki

bagi ve isten ayrilmasina kadar olan bir siireci ifade etmektedir (Palmer

ve Winters, 1993: 93).

Bu calisma insan kaynaklari yonetimi alanini, saglik hizmetleri
Ozelinde irdelemek ve bu alandaki gilincel yazini sunmak iizere
tasarlanmistir. Calismanin ilk boéliimiinde insan kaynaklar1 yonetimi
tanimi, kapsami, fonksiyonlart sunulmustur. Bu kavramlar ve
fonksiyonlar genel insan kaynaklar1 yonetimi yazimiyla ilgilidir.
Calismanin ikinci boliimiinde ise; saglik hizmetlerinde ik yonetimi
kavrami, insan kaynaklar1 planlamasi ve stratejik insan kaynaklari

yonetimi hususlar1 aktarilmistir.
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BOLUM I

1. Insan Kaynaklar1 Yénetimi Kavrami ve Tanim

Kiiresellesmenin getirdigi rekabet ortami ve her alanda s6z konusu
olmaya baglayan hizli degisim siireci, isletmelerin de bu degisim
siirecinin igerisinde yer almalarin1 zorunlu hale getirmistir. Bu
baglamda IKY ile ilgili olarak da isletmelerde uygulanmaya baslanan
prosediirler, istihdam edilen insan kaynaginin da kalifiye olanlara
yonelik secilmesini saglamaya baslamis ve isgdrenlerin nitelikli

olmalar1 daha fazla dnemsenir hale gelmistir.

IKY uygulamalari, insan kaynagmin gelistirilmesi temel hedefi
dogrultusunda caba sarf edilmesi anlayisina dayanan ve isletmenin
ihtiyag duydugu insan kaynagmin saglanabilmesine yonelik isletme
uygulamalarinin diizenlenmesini igeren belirlemelerdir (Findikg¢1, 2009:
5). IKY; insam temel alan; bireyin daha etkin, verimli, yararli ve
iiretken olmasini saglayabilmek adina i3 doyumu yasamasini ve genel
anlamda da mutlu olmasim saglamay:1 hedefleyen daha kapsamli bir

stireci ifade etmesi bakimindan farklilik gostermektedir.

IKYY, herhangi bir 6rgiit igerisinde insan kaynaginin; bireye, drgiite ve
cevreye de fayda saglayacak bir sekilde, yasalarda goz ardi
edilmeksizin etken yonetilmesini saglayan islev ve c¢alismalarin

tamamidir (Sadullah vd, 2015:8).



IKY; temel olarak, isletmelerdeki insan iliskilerini inceleyen, oldukca
komplike ve kapsamli bir alani / siireci ifade etmektedir. Bu siirecin
karmasik ve kapsamli olmasinin temelinde de, insan iligkilerinin
biitliinsel olarak incelenmesi yatmaktadir. Clinkli insan iligkilerinin
tanimlanmasindaki zorluk, IKY nin de tanimlanmasimi ve kapsaminin

sinirlandirilmasini zorlagtirmaktadir (Akgiin, 2008: 23).

IKY, biiyiikliik ve kullanilan teknolojinin boyutu fark etmeksizin; her
isletmedeki en 6nemli unsurun insan kaynagi oldugu anlayisi tizerine
kurulmustur. Bu durum, ayni amacin gercgeklestirilmesi i¢in bir araya
gelerek orgiitii olusturan insanlar arasindaki iliskilerin, farkli bir gozle
ve yeniden ele alinmasini gerektirmektedir. Ciinkii klasik personel
yonetimi yaklagim ve uygulamalari, giiniimiiz orgiitlerinde isgoren
iligkilerinin ~ gerektirdigi yeni ihtiyaclart karsilamada yetersiz

kalmaktadir (Yiiksel, 2008: 29).

IKY ’nin anlayis1, personel ydnetimi islevlerini de igermesinin yani sira;
daha genis bir ¢erceveye sahiptir. Bu baglamda IKY nin temel amaci;
kurumun hedeflerine en verimli sekilde ulastirilmasini saglamak ve
bunun gerceklestirilebilmesi i¢in de, insanin en énemli rolii oynadigi
inancina sahip olmaktir. Boylece IKY, isle ilgili problemler ve insan
iligkilerine odaklanarak; orgiitiin gelecege hazir ve basarili olmasini

saglamaktadir (Findike1, 2009: 13).

IKY, bir baska tanima gore, orgiitsel ve bireysel bazda amac ve
beklentileri karsilamak i¢in insan kaynagmin verimli ve etkin bir
sekilde yonetilmesi ile ilgili siire¢ seklinde tanimlanmaktadir (Giirbiiz,
2017: 19).
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Sonu¢ olarak isletmelerin IKY uygulamalarma yer vermeleri,
siirdiriilebilir bir rekabet anlayisina sahip olunabilmesi ve bu
dogrultuda da rekabet avantaji elde edilebilmesi i¢in onemlidir. Zira
isletmelerin rakip isletmelere iistiinliik saglayabilmelerinin temelinde
isletmeye 6zgii birtakim stratejiler belirlemis olmalar1 yer almaktadir
ki, insan kaynagma yonelik stratejiler de bu noktada en Onemli
stratejiler arasinda degerlendirilmektedir. Bu dogrultuda bir isletmede
IKY baglamindaki stratejilerin isletme is ve isleyisleri ile ne denli
biitiinlesmesi ve uyumlastirilmas: adina hareket edilmisse, insan
kaynaginin da o denli bilimsel yaklasimlarla planlamasi yapilmig

olunabilecektir.

2. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Gelisimi: Personelden insan
Kaynaklarma

Genel olarak IK'Y’nin gelisim siirecine bakildiginda; refah sekreterligi,
personel yonetimi, IKY ve stratejik IKY seklinde bir evrim oldugu
soylenebilir. IKY nin gelisim evreleri su sekildedir (Giirbiiz, 2017: 23-
24):



Tablo 1. insan Kaynaklar1 Yonetimi Gelisimi

Yillar ....1900 1900... 1930... 1960... 1980...
Yonetim Klasik Yonetimde Beseri lliskiler | Durumsallik yaklagimi ve
Evreleri yOnetim klasik akimi modern  yonetim/  Orgiit
oncesi yaklasimlar kuramlari
donem
IKY agisindan | Smith, Taylr, Fllett,  Mayo, | Herzberg, Beer,
one cikan | Owen vb. Miinsterberg, | Roethlisherger, | McGregor, Devanna,
arastirmaci ve Gilbert vb. Barnard vb. Maslow, Boxall,
uygulamacilar Argryis vb. Wright,
Huselid vb.
One cikan | Is boliimii, | Is analizi, is | Liderlik, moral, motivasyon, is | Stratejik
konular asgari basitlestirme, | tatmini, orgiite baglilik, | IKY, yetenek
tcret, isgbren isgorenler arasindaki iliskiler, | yOnetimi,
¢aligma secimi, grup dinamikleri, is tasarimi, is | yiiksek
saatleri, tesvikli icret, | zenginlestirme. performansl
yemek egitim, is caligma
yardimi, etidi, is¢i sistemi, insan
dinlenme isveren sermayesi.
merkezleri | iliskileri.
Kavramsal Refah sekreterligi, istthdam | Personel Personel IKY,
Gelisim biirolar1 yonetimi, Yonetimi, Stratejik IKY
Endiistri IKY
iligkileri
Roller Kayit tutma, idari igler ve 6zliik Operasyonel | Stratejik

Kaynak: Giirbiiz, 2017: 24

Uretimde insan emeginin kullanimi ve insanin yonetimi her ne kadar
tarihin eski c¢aglarina kadar dayaniyor olsa da; modern anlamda
personel yonetiminin ortaya ¢ikist 1940’11 yillara rastlamaktadir. Fakat;
personele iliskin meselelerin  6nem kazanmasi, isgdrenlerin
yoneticilerin dikkatini ¢ekmesi, isgdrenler ilizerine durulmas: 18. yy
sonlarinda Avrupa’da yayilan Sanayi Devrimi doneminde Ingiltere’de

iplik sanayinde baglamistir (Telimen, 1978: 27).

1900’1 yillarin baglarinda endiistriyel bilylime ve is¢i sendikalarinin

ortaya ¢ikmasiyla; isci sendikalar1 ve sendikal ¢evreyle ilgilenmek i¢in
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orgiitsel bir yapmin varligina ihtiyag duyulmus ve bu ihtiyacin
karsilanmasina yonelik personel boliimleri olusturulmustur. Bu siire
igeresinde personel boliimleri; iicret, ¢alisma saatleri, isgérenlerin
calisma kosullar1 gibi konularda sendikal pazarlik yapma gorevini
tistlenmisler; fakat 1914-1918 yillari arasinda yasanan Birinci Diinya
Savaginda ¢alisan isgiiciiniin savagsa alinmasiyla yasanan emek
piyasasindaki daralma ve endiistriyel psikologlarin ¢alismasiyla birlikte
personel yonetiminin faaliyet alanlar1 da gelismistir (Wright vd., 1990:
5). Savas sonrasinda ABD’deki orgiitlerde personel yonetimi birimleri
kurulmaya baslanirken; Ingiltere’de ise yemek, dinlenme, saglik
hizmetleri, moral faaliyetleri gibi konularla ilgilenen refah sekreterligi
bolimii  1920’lere kadar siirdiiriilmiistir. Avrupa’da personel
birimlerinin kurulmas: ise ikinci diinya savasi sonrasinda olmustur

(CIPD, 2005).

1930-1940’11 yillarda ikinci Diinya Savasi esnasinda ve sonrasinda;
zanaat, uzmanlik, performans, verimlilik konular1 6nem kazanmaya
baslamistir. Donemin Onciilerinden olan Mayo ve Lewin’in “insan
iligkileri okulu”nun etkisiyle insan davraniglart 6nem kazanmis,
personel yonetimi idari islerden daha kapsamli olarak personel
psikolojisi, personeller aras iligkiler gibi ¢ok boyutlu kavramlara da
bakmaya baslamistir (Gogoglu ve Kurt, 2018: 358).

1940-1950’1i yillarda personel boliimlerinin énemi artmaya devam
etmis, isgdren se¢imi, egitim konular1 personel boliimlerine birakilmas;
miihendis, muhasebeci gibi bilgi is¢ilerinin genisleyen ihtiyaglarina

yogunlagilmistir (Dogan, 2010: 9).
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1960-1970’1i yillarda personel yonetiminin tistiinde durdugu ana konu
yasal diizenlemeler olmus ve bu dénemden sonra personel yonetimi
kavrami yerini yavas yavas insan kaynaklar1 yonetimine birakmaya

baslamistir (Werther, 1994: 40).

Insan Kaynaklar1 Yonetimi personel yonetiminin devami olarak
goriilmekle birlikte, burada en 6nemli olgunun insan oldugu anlayisi
hakim olmaya baglamistir. Dolayisiyla da kurumlar, is konusu ya da
ortam ne olursa olsun, insan1 her etkinligin en 6nemli bileseni olarak
gormek durumunda kalmislardir. Bu durum kaginilmaz olarak, orgiitte
genel olarak “insan iliskileri” bashg: altinda bir araya getirilebilecek
bircok yeni yaklasimi ve bakis agisini da beraberinde getirmistir

(Canman, 1995: 89).

Bu siiregte insan, iiretim siirecinin parcasi olarak goriilmekten cok;
hizmet ve iiretim siirecini ortaya koyan, yonlendiren esgiidiimsel bir
glic olarak goriilmeye baslanmistir (Akin, 2002: 98). Bdylece
orgiitlerde insanin rolii de8ismeye basglamis ve insana yapilan
harcamalar gider olarak degil, insan kaynaklarina yatirim olarak

goriillir hale gelmistir.

IKY’nin gelisimi, ydnetim alamindaki bilgi birikiminden oldukga
yararlanmis ve iky bu alana katkilar sunmustur. Bu temelde iKY nin
gelismesinde etkili olarak goriilen bir diger faktoriin de, 20. ylizyilin
son ceyreginde kendisini gostermeye baslayan ve “Yeni Ronesans”

olarak adlandirilan akim oldugu sdylenebilir (Akalp, 2003: 23).
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Bu akim ¢ercevesinde, insanin diinyadaki yerinin ve anlaminin yeniden
sorgulanmaya baslanmas1 s6z konusu olmus ve yeni degerlerle birlikte,
bir bilgi ve kiiltiir doniisiimii s6z konusu olmustur. Bu dénemin baslica
Ozelliklerine bakildiginda; iletisim devrimi, ilerleme kavramindaki
degisim, ¢evre sorunlari, motivasyon ve etik degerlerdeki degisimler
vb. olarak ifade edilebilmektedir (Yiiksel, 2008: 27).

Tiim bu yeni yaklagimlarin ve kisacasi kokli degisimin “insan”
vasitasiyla gerceklestirilebilecek olmasi, ¢alisma yagaminda da insana
bakis acisinin degismesine neden olmustur (Findik¢i, 2009: 12).
Boylece insan, tek bir boyutla ya da bakis agis1 ile ele alinmamaya
baslanmis ve kurum isleyisi ve kurumsal kiiltiir agisindan insanin
alternatifsiz oldugu goriilmiistiir. Bir baska ifadeyle de “insan”;
duygusal, sosyal, zihinsel ve bedensel yonleri ile kombine bir varlik
olarak ele alinmaya baglanmis ve tiim bu yapilar1 gozeten bir anlayigla

da, IKY nin gelistirilmesi s6z konusu olmustur.

3. Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Personel Yonetimi Arasindaki

Farklar

IKY’nin belki de en belirgin 6zelligi, orgiitin her kademesindeki
yoneticinin insan kaynaklar ile ilgili sorunlarda gorev ve sorumluluk
istlenmesidir. Her iiretim alanindaki isletmeler i¢in en 6nemli kaynagin
“insan” haline gelmesinin anlasildigi giiniimiizde; ayn1 amag
dogrultusunda bir araya gelen ve bir organizasyon olusturan insanlarin
birbirleriyle iliskilerini farkli bir perspektifle yeniden degerlendirilmesi
gerekmistir (Kogel, 1989: 89). Iste ik yonetiminin bu perspektifi

sunmak adina ortaya ¢iktig1 sdylenebilir.
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IKY, Personel Yonetimi islevlerini de kapsayan, ancak bununla da
yetinmeyen bir bakis agisinda sahiptir. Personel Yo6netimi; iggoren ile
isletme, isletme ile devlet arasindaki ve daha cok isorenlerle ilgili
hukuki ve mali iliskileri iceren bir béliim niteliginde olup; Insan
Kaynaklar1 Yonetimi’nin, bir alt calisma alanin1 meydana getirmektedir
(Simsek, 2002: 19).

IKY; isgorenlerin ihtiyacinin tamimlanmasindan, gerekli ilanlarin
yapilmasi, uygun isgorenlerin segilmesi, oryantasyon ile kurum
kiltirtine aligmalarimin ~ saglanmasi, igsgorenlerin  motivasyonu,
performans degerlemesi, catismalarin ¢oziimii, isgorenler ve gruplar
arasi iletisimin kurulmasi, yeniden yapilanma ve saglikli bir orgiit
ikliminin olusturulmasi, “biz” duygusunun gelistirilerek, isgorenlerin
egitimlerinin diizenlenmesine ve kariyerlerinin gelisimine kadar bircok

uygulamayi igerisine almaktadir (Bozkurt, 2001: 13).

IKY’nin temel amaci, isletmenin hedeflerine en etkin ve verimli bir
sekilde ulastirilmasidir. Bu dogrultuda hedefe ulasmadaki en onemli
unsurunda insana ait oldugu inanciyla, uygulama insan iliskilerine
yonelmistir. Boylece IKY; is ile ilgili sorunlar ve insan iliskileri
konulara egilerek, orgiitiin gelecegi hazir hale getirilmesi ile basaril
olmasii saglamaya c¢alismaktadir. Diger taraftan Personel Ydnetimi
ise, daha ¢ok giinliikk problemler ve uygulamalar ile ilgilenmektedir
(Findike1, 2009: 12 — 13).

Literatiirde IKY ile Personel Y&netimi arasinda herhangi bir farkin
bulunmadigin1 ve bunlar1 esanlamli kavramlar olarak kabul edenlerin

yaninda, kavramlarin igerik yoniinden farkli olduklarini iddia edenler
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de bulunmaktadir. Oysa IKY, geleneksel Personel Yonetimi’nden farkli
olarak, oOrgiitiin sahip oldugu insan kaynaklar1 potansiyelinden tam
olarak yararlanmay1 amaglar ve daha kapsamli bir yaklasimi1 benimser

(Sabuncuoglu, 2000: 9).

Bu durum, s6z konusu iki kavramin birbirlerine zit kavramlar oldugu
anlamina gelmemektedir; aksine, aralarinda biiyiik benzerlikler
oldugunu kabul etmeyi gerektirmektedir. Ama giinlimiiziin toplumsal,
orgiitsel ve yonetsel alanlarinda meydana gelen gelismelerin bir Ssonucu
olarak, IKY nin, érgiitiin insan kaynaklarmna yeni bir yaklasimi temsil
ettigini bilmek onemlidir. Bu noktada, IKY ile Personel Y®&netimi
arasindaki benzer yonlere bakildiginda (Armstrong, 1996: 152-153;
Aktaran Kavuncubasi, 2005: 26);

e ki yonetim alan1 da 6rgiitiin stratejilerine dayanmaktadir.

e Personel yonetimi ve ik yonetimi iggorene saygi ve isgorenin en
st yeterlilige sahip olmasi, egitim ve gelistirme konularina 6nem
verilmesi, bireysel ve Orgiitsel bazda gereksinimlerin
karsilanmasi gibi hususlarda es bakis agisina sahiptirler.

e Hem personel yonetimi hem de IKY yonetimi komuta
yoneticilerinin personel yonlendirilmesi ile ilgili sorumluluklar
bilmekte ve sorumluluklarin yerine getirilmesiyle ile ilgili
danigmanlik yapmaktadir.

e (aligsma iligkileri kapsaminda da hem personel yonetimi hem de
IKY iletisim, yonetime katilma, drgiitle biitiinlesme konularinda

da birbirlerine ¢ok benzer yaklagimi benimsemektedirler.

15



e Son olarak personel yonetiminin ilgilendigi; is analizi, is
degerleme gibi teknik konular IKY tarafindan da yerine

getirilmektedir.

Bu benzerliklerin yaninda IKY ve personel y&netimi arasindaki
farklilara bakildiginda; bu farkliliklar Tablo 2°de, degisik unsurlar

dikkate alinarak karsilastirilmali bir sekilde sunulmaktadir.

Tablo 2. IKY ile Personel Yonetimi Arasindaki Farklar

PFERSONEL ,
INSTURLAR - .. IKY
YONETIMI
Calyyma Ikeleri Mubhalif Bir Tutum Geligimei ve Igbirlikei
Fén Ferme Tepkict ve Pargar Etkin we Orgitt Odzkh
CGrgiitleme Asm Ay Delevlar Biatinlesmis Izlevler
Is  Schipleri  ile Yonetim wve Perzomel Séz
o Yonetim 26z Sahiba .
izlaler Sahiba
Iz  Sahipleri we Soruonlar
Emur Nielhklh Denk va .. }
B Uzennde Duran Thyumle
Degerler Bagdazik

Caziim Yollan

Dhizanlevict ve  Sormlara Duyarly, Thumba ve
Usmarar Rolii Eaydedici Coziim Onerici
“
Enxlemei Birtmlerin
Pa=if Aknf
Roli
Eategorilesmis Disimea  Orzit Ihtivaglan ile Bagmmh
Tiim Cikenlar we Evlem Degisik K'Y Sistemi

Kaynak: Tortop vd. 2006: 26
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IKY’deki gelismeleri dikkate alarak, bu yaklasimin ugras alanlarini son

hali ile su sekilde ortaya koymak olasidir (Sabuncuoglu, 2000: 9);

e Isgorenlerin sahip oldugu bilginin taze kalmasi icin, egitim ile
gelismelerini saglamak;

e Endiistri iliskileri, isgéren tatmini, kariyer planlamasi,
performans degerlemeleri, ise alim ve uyum programlar1 gibi
insan odakli uygulamalari yerine getirmek;

e Orgiitsel kiiltiir olmasim saglamak;

e lsgorenlerin iliskilerinde koordinasyonu saglamak;

e lIsgorenlerin ortak amaclar cevresinde bir araya gelmelerini
saglamak;

e Orgiitsel amaglar ve bireysel amaglar1 birlikte diisiinmek;

e lIsgorenlerin motivasyon diizeylerinin iist diizeyde tutulmasi ve
degisime hazirlikli olmalarinin saglanmast;

e Iletisim kanallar1 ile isgorenlere doniik bilgi akigini saglamak;

e Isgorenlerin istenen performans diizeylerine ulagmalarimni
saglamak;

e Orgiitlerin, simdi ve gelecekte ihtiyag duyacaklari isgdreni

hazirlamaya yonelik uygun egitim ortami hazirlamak.

4. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Amaci

Son zamanlarda kiiresellesme siyasi, ekonomik, kiiltiirel ve sosyal
alanlarda etkilerini agik bir sekilde hissettirirken, orgiitlerin uluslararasi
pazarlarla biitiinlesmesi de ka¢inilmaz olmustur. Isletmeler, bu sebeple

bir taraftan yeni teknolojileri takip ederken; diger taraftan da finansal
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yapilarini iyilestirmeye ¢aligmaktadirlar. Yapilan tim uygulamalarla

olumlu sonuglar alinsa da; yapilanlarin yeterli olmadigi goriilmektedir.

Bu nokta, o6zellikle “insan odakli” anlayislarin, grup esasimna dayali
diistince ve davranis sistemlerine dayali yeni iiretim ve ydnetim
teknikleri, yaygin bir sekilde tercih edilir hale gelmekte ve iletmelerin
finansal sermayeleri yani sira, insan sermayesi ile daha da rekabet giicii
kazanma c¢abasi igerisinde oldugu bilinmektedir (Aykag, 2009: 71).
Insan unsuruna farkl1 bir bakis ag1s1 ile bakilmasinin temelinde yer alan
Insan Kaynaklar1 Yonetimi baglamindaki islevler, bu yéniiyle diger
birtakim faktérlerden daha etkili olmakta ve dolayisiyla da, isletmenin

rekabet giiclinii artirabilmektedir (Bakan, Eyitmis ve Demir, 2011: 5).

Insanin bir maliyet unsuru olarak degil, daha ¢ok énemsenmesi ve
gelistirilmesi gereken bir kaynak oldugu, takim halinde ¢alismaya
Ozendirilmesi, takimi ve kendisi adina en uygun davranisa
yonlendirilmesi, egitim imkanlarmin en st seviyeye c¢ikartilmasi,
orgiitle biitlinlestirme cabalar1 ve isgdren memnuniyetinin artirilmasi
ile ilgili birtakim siiregler, bu baglamda Insan Kaynaklari Y&netimi nin
temel islevleri i¢inde degerlendirilmektedir (Findik¢1, 2009: 14). iKY
orgiit igerisinde en Onemli unsur olan insan kaynagmin orgiitsel
amaglara ulasmada kullanilmasini saglamaktadir (Giirbiiz, 2017: 19).
Bir isletmede “insan unsuru”, bir tiikketim ya da harcama unsuru olarak
degil de, bir yatirnm degeri olarak goriildiigiinde, basariya ulagmak

mumkin olacaktir.

Bu yéniiyle de Insan Kaynaklar1 Y6netimi, isletmelerin genel strateji ve

planlarinin bir parcasi haline gelmekte; insan kaynaklar1 planlamasi
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cercevesinde orgiite insan kaynaginin saglanmasi, oryantasyonu, egitim
ve gelistirilmesi, kariyer planlamasi, performans degerlendirmesi,
tcretlendirmesi, orgit  kiltiriiniin -~ benimsetilmesi, isgérenlerin
motivasyonlari artirma, isgéren saghiginin ve is giivenliginin
saglanmasi ve endiistri iligkilerine yonelik sorunlarin ¢éziimii ile ilgili

uygulamalarin icerisinde yer alabilmektedir (Yiiksel, 2008: 37).

Sadullah (2015: 2), IKY’nin amacini; verimliligi artirmak ve is
yasamindaki niteligi yiikselterek rekabet lstiinligi saglamak seklinde
tammlamstir. IKY nin amaglar1 bireysel ve orgiitsel bazda su sekilde

siralanabilmektedir (Giirbiiz, 2017: 19):

e IKY’nin amaci, nitelikli isgdrenlerin orgiite cekilmesi,
gelistirilmesi ve elde tutulmasini saglamak;

e Isgorenlerin ise baghliklarini ve is tatminlerinin artirmak,

e Isgdrenlere huzurlu ve giivenli bir ¢aligma ortam saglamak,

e Isgorenlerin motivasyonlarin1 saglayarak bireysel ve orgiitsel
performansi gelistirmek,

e Siirdiirtilebilir rekabet avantaji saglamak i¢in “insan unsurunu”
dogru ve etkin bir sekilde kullanmak,

e Isletmenin iiriin ve hizmet kalitesini artirmak,

e Degisen durumlara uyum saglamak,

e Degisimi yonetebilmek,

e Etik degerlere ve yasalara uymak.
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5. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Felsefesi ve Ozellikleri

IKYY; son zamanlarda yasanan hizli gelisim, degisim ve bilgi artismin
sebep oldugu bilgi eskimesinin 6niine gegmeye Ve isgorenlerin bireysel
gelisimlerini desteklemeye yonelik tiim siiregleri igermektedir (Demo
vd, 2012). Bu baglamda iKY isletmenin en 6nemli bileseni olan insan
unsurunun yonetimi, ise alim siirecleri, oryantasyon programlari, egitim
ve gelistirme ¢alismalari, insan iliskileri, personel yo6netimi,
isgérenlerin tatmini, motivasyonu, kariyer planlari, performans
degerlendirmeleri, endiistri iligkileri gibi insan odakli fonksiyonlara
dayal1 bir siireci ifade etmektedir (Tabiu & Nura, 2013).

IKY’nin temel amaci, orgiitin amaclarina basarili bir sekilde
ulastirilmasini saglamaktir (Nickson, 2007: 26). Bu baglamda IKY;
personel yonetimi ile endiistri iliskilerini birlestirerek egitim, psikoloji
ve davranig bilimlerinin 15181nda, iggérenlerin yonetimi ile bir biitlin

olarak ilgilenmeyi igermektedir.

IKY; personel ydnetimi gibi, isgdrenlerin orgiitle ve devletle olan
iligkilerini diizenleyen teknik bir is olmakla kalmayip, bu islevleri de
igeren liretim, muhasebe, pazarlama gibi kurum fonksiyonlar1 ve bu
fonksiyonlar temelinde oOrgilit yonetimini de iceren bir siireci ifade
etmektedir (Wright & McMahan, 2011: 95). Bu dogrultuda da iKY;
oOrgiitsel ortam icerisinde ¢alisanlar arasindaki bagliligin gelistirilmesi
ve kurumsal kiiltiiriin yerlestirilmesini saglamaya yonelik tiim siirecleri

icermektedir.
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IKY; felsefesi, teknik &zellikleri ve uygulamalari ile is iliskilerinde
farkl1 perpektif gelistirmis ve insan1 merkezine alan bir disiplin olarak
isleyisini sekillendirmistir (De Silva, 2014: 3). Bununla birlikte IKY bir
anlamda, somuta indirgenip tanimlanamayacak kadar kapsamli bir
siireci ifade etmektedir (Wright & McMahan, 2011: 95). Zira IKY nin
ugras alani olan insan ve insan iligkileri, duraganlik degil stireklilik arz
etmektedir. Bu siireklilik ise, ne denli biitiinsel bir yaklasimla ele alinsa
da, calisanlarin iligkilerinin kapsamli bir sekilde yoOnetilmesini ve

koordinasyonunu i¢cermektedir.

IKY; kurumdaki isboliimii sonucunda isgorenler arasinda ¢ikan
problemler, catismalar ve beklentilerle de ilgilenen bir siireci ifade
etmektedir (Haslinda, 2009: 181). Bu baglamda IKY; isgdrenler ile
kurumun farkli beklentileri arasinda ortak bir nokta olugturmaya ve
ortak hedefler dogrultusunda isleyislerin yerine getirilmesini saglamaya

calismaktadir.

IKYY; kurumsal ortamda insan iliskilerini parga parca degil, bir biitiin
halinde incelemeyi hedeflemektedir (Mishra & Akman, 2010: 245).
Yani IKY; 6rgiitiin biitiiniinii gdz ard1 etmeden, ayrintilari anlamaya ve
incelemeye calismaktadir. Bu temelde IKY, isgorenlerin bireysel
ihtiyaglarina yanit vermeyi ve onlarin Kariyer gelisimlerine desteke
olmayi da icermektedir (Demo vd., 2012). Bu temel amacinin yaninda
IKY; ikincil olarak, orgiitlerin hedefleri dogrultusunda isgdrenlerin
etkin ve verimli bir bigimde degerlendirilmesini de terenniim
etmektedir (Dar vd., 2014: 226).
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IKY; krizler, ulusal ve uluslararas diizeyde meydana gelen siyasal ve
ekonomik sorunlar, komiir ve petrol gibi temel bazi kaynaklarin
azalmasi ve tiim bunlarin sonucu olarak da, isgiicliniin yapisinda ve
islevinde meydana gelen degisimlerin neticesi olarak ortaya ¢ikan bir

yaklasimi ifade etmektedir (Demo vd., 2012).

IKY; orgiitteki insan kaynagmin motivasyonunu saglamaya yonelik
tim faaliyetleri gerceklestirerek, insana yonelik yonetim anlayisi ile
orgiitsel degisimi saglamay1 hedeflemektedir (Tabiu & Nura, 2013).
Zira orgiitsel degisimin lokomotifi, insan kaynaginin degisime amade
ve goniilli olmasidir. Bu baglamda IKY; iletisimi, organizasyon
icerisinde motive edici bir unsur olarak kullanmay1 ve organizasyon
icerisinde saglikli bir iletisimin gerektirdigi bilgi akisinin saglanmasini

amaglamaktadir (Tabassi & Abu Bakar, 2009: 472).

IKY; orgiitiin devamliigim saglayacak ortak hedefler belirleyerek,
isgorenler arasinda paylasilan ve kabul goéren goriisler meydana
getirmeyi ve bu baglamda da, orgiitin kendisine ait norm ve
degerlerinin olugmasina zemin hazirlamay1 hedeflemektedir (Dar vd.,
2014: 226). Bu baglamda IKY, zamanla meydana gelen orgiit
kiiltiiriiniin ~ paylasilmasint ~ ve  orgiite  baghligin  olugmasin

saglamaktadir.

IKY; orgiitteki isgdrenlerin, “i¢ miisteri” mantig1 ile ele alarak,
ithtiyaclarimin karsilanmasi ve verimliliginin artirilmasi adina stratejiler
gelistirilmesini igermektedir (Norouzi, Sepasi & Nourbakhsh, 2013:
295). Bu temelde 1KY, gelistirilen stratejileri uygulamaya gecirmekte
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ve gerek kurum igerisinde ve gerekse de kurum disinda calisanlarin

beklenti ve haklarmin takipgiligini yapmaktadir.

IKY, insan unsurunun Oneminin artmasina es olarak, orgiitiin
vazgecilmez bir parcast haline gelmis ve bu durum da kaginilmaz
olarak, insan kaynaklar1 yoneticilerine yonelik beklentilerin artmasina
neden olmustur (itika, 2011). Bu niteligi dogrultusunda da IKY; tiim
calisanlarin  optimal performans diizeyine ulastirilmalarint  ve
calisanlarin kuruma, islerine uyumlarinin saglanmasi, uyumsuzluk-
larinin ve is tatminsizlikleri ile ilgili belirsizliklerin giderilmesini

icermektedir.

IKY; bilgi toplumu, postmodern toplum, globalizasyon, iletisim
toplumu ve benzeri sekillerde tanimlanan toplumsal doniisiimiin, birey
ve oOrgilit diizeyinde gergeklestirilebilmesine yonelik ¢alismalari
icermektedir (Tabassi & Abu Bakar, 2009: 472). Zira doniigiimiin
temelinde insan yer almaktadir ve oOrglitsel degisim, Oncelikle

calisanlarin davraniglarinda ortaya ¢ikmak durumundadir.

IKY; otoriteye dayali ydnetim, roller, gérevler ve pozisyonlar disinda
hareket etmesi adina, isbirligini ve grup calismasini 6n plana
cikarmaktadir (Bontis & Sorenko, 2007). Bu baglamda IKY, bu
isbirliginin gereklerini ve kosullarin1 saglamaya caligmaktadir ve
calisanlarin bir anlamda “bilgi insan1” olmalarini saglayabilmek adina,
organizasyonlarda insan kaynaginin yetistirilmesine 6nem vermekte ve
bunu yaparken de, “bilgi insanin eseridir” mantigindan hareketle,
insana daha biiylik 6nem vererek, insan1 temel bilgi kaynagi olarak

gormektedir.
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6. insan Kaynaklar1 Yonetiminin ilkeleri

Insan Kaynaklar1 Yonetimi’nin temel ilkeleri ile ilgili belirlemelere

asagida verilen alt basliklar dogrultusunda yer verilecektir:

6.1.Liyakat (Yeterlilik) Tlkesi

“Liyakat” bir gorevi basar1 ile yapabilme giicii, “Liyakat (Yeterlilik)
Ilkesi” de basarili olma karsiliginda hak etme anlamini tasimaktadir
(itika, 2011). Bu baglamda ilke; &rgiitte ise baslangis ve yiikselmede
sadece isin geregi olan bilginin, becerinin, yeteneginin ve basarinin
onemsendigi, esit ise esit licretin 6dendigi, faal ve verimli bir personel
yonetim sisteminin kurulmasma imkan veren uygulama ve kurallar

biitiiniinti ifade etmektedir (Kabene vd., 2006).

Liyakat Ilkesi, sadece calisanlarin ise alimlar1 siirecinde degil, ayni
zamanda i1ge baglamalarinin ardindan s6z konusu edilen uygulamalari
da kapsamaktadir (Itika, 2011). Bu yoniiyle Liyakat Ilkesi, dngériilen
pozisyon i¢in en yetenekli personelin tespit edilebilmesini ve tespit
edilen bu personelin istlenmis oldugu gorevi yerine getirme
derecesinin takip edilmesini igermektedir (Kabene vd., 2006). IKY nin
temel ilkeleri icerisinde en sik bagvurulan ya da kullanilan bir ilke
olarak nitelendirilen Liyakat Ilkesi, 6zellikle personelin etkin ve verimli
bir calisma siireci igerisinde yer alip almadiginin belirlenmesine
yonelik tercih edilmekte ve bu temelde de personel sisteminin
isleyisinin diizenlenmesine katkida bulunmaktadir (Pudelko & Harzing,

2010).
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6.2. Kariyer ilkesi

Kariyer; bir kisinin i yasami boyunca, meslegi ile ilgili edindigi is
deneyimleri, kendilerini gelistirme siiregleri ve calistig1 pozisyonlarda
kat ettigi yollar ve kisinin kendini gergeklestirmesi seklinde ifade
edilmektedir (Kabene vd., 2006). Bu baglamda Kariyer Ilkesi de;
personel ige alinirken kisisel 6zelliklerine degil, isin geregi olan bilgi,
beceri ve deneyim oOzelliklerindeki uzmanliginin g6z Oniinde

bulundurulmasini ifade etmektedir (Pudelko & Harzing, 2010).

Kariyer Ilkesi, “Ise Yonelik Kariyer Sistemi” ve “Kisiye Yonelik

Kariyer Sistemi” olmak iizere iki sekilde uygulanabilmektedir:

Ise Yonelik Kariyer Sistemi,

Isletmedeki agik pozisyonlara ya da kadrolara yénelik sekillendirilen
kariyer yonetimini ifade etmektedir (Tortop vd., 2013: 92). Bu sistemin
uygulanma siirecinde; bireyin s6z konusu pozisyona iliskin kisisel
ozellikleri dogrultusunda uygunluguna degil, bilakis isin gerektirdigi ya
da 15 tamiminda yer alan bilgi, beceri ve deneyim ozelliklerine gore
belirlemede bulunulmasi s6z konusu olmaktadir (Pudelko & Harzing,

2010).
Kisiye Yonelik Kariyer Sistemi;

Isletmenin ihtiya¢ duydugu isgiiciiniin tespiti dogrultusunda ve bir
anlamda da “uygun ise — uygun eleman secilmesi” ¢ercevesinde hareket

edilmesi s6z konusu olmaktadir (Tortop vd., 2013: 93). Bu temelde
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“Kisiye Yonelik Kariyer Sistemi” ayni zamanda, “Riitbe Sistemi”

olarak da adlandirilabilmektedir (Price, 2007).

6.3. Esitlik Ilkesi

Personel se¢imi siirecinde herhangi bir nedenle din, dil, 1k, Siyasi
diisiince, felsefe, cinsiyet, ziimre vb. ayrimi yapilmaksizin herkese es
haklarin taninmasi seklinde terenniim etmektedir (Pudelko & Harzing,
2010). Esitlik Ilkesi; her bireyin firsat esitligine sahip oldugu
anlayisindan  hareketle, isletme biinyesinde belirlenmis olan
pozisyonlar i¢in gorevin gereklerine sahip olan herkesin talepte

bulunabilmesini icermektedir (Price, 2007).

Esitlik ilkesi kapsaminda sdz konusu edilen uygulamalardan bir digeri
de, c¢alisanlara yiikselme esitligi saglanmasidir. Bu yoniiyle de isletme
igerisinde herkesin ayni haklar ve sorumluluklar baglaminda
degerlendirilmesi gerekmektedir ve bu siirecte degerlendirmenin adil

olarak gerceklestirilmesi esastir (Keenan, 2011).

6.4. Giivence ilkesi

Isorenin basladig1 bir iste herhangi bir hakli sebep belirtilmedikge isten
cikarilmamas1 ya da ayrilmak zorunda birakilmamasi olarak ifade
edilmektedir (Yiiksel, 2008: 30). Bu baglamda isletmenin isgorenler
icin stres ve kaygidan uzak, huzurlu ve giivenli bir orgiit iklimi ve
calisma atmosferi sunmasi ve isgdrenlerin ekonomik ve sosyal agidan
kendilerini  glivende  hissetmelerinin  saglanmasi,  isletme
performansinin ve verimliliginin artirilmasinda 6nem tasimaktadir

(Keenan, 2011).
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Giivence Ilkesi’nin, “is giivencesi” ve “makam giivencesi” saglanmasi
anlaminda isgorenlere iki tlir glivence saglanmasini igermesi
bakimindan, Kariyer ilkesi ile de baglantili oldugu sdylenebilir
(Yiiksel, 2008: 30). Is giivencesi, bireyin hakli nedenler olmadikga isten
cikarilmamasini ifade etmektedir. Makam giivencesi ise, bireyin hak
ettigi pozisyonda devamlilifinin saglanabilmesine yonelik giivence

verilebilmesidir (Domsch & Hristozoba, 2006).

6.5. Yansizlik ilkesi

Yonetimin atama ve terfilerinde yansiz ve objektif olmasmi ifade
etmektedir (Yiiksel, 2008: 30). Bu temelde Yansizhik ilkesi,
isgorenlerin herhangi bir zihniyete, amaca ve/veya siyasi goriise hizmet
etmeye yonelik magdur edilmelerinin dnlenmesini 6ngoren bir ilke
olarak degerlendirilmektedir (Domsch & Hristozoba, 2006). Ozellikle
IKY baglamindaki uygulamalarin etik ilkelere gore siirdiiriilmesini
iceren Yansizlik Ilkesi, isgdrenlerin de gorevlerini ayni etik ilkelere

uymak dogrultusunda yerine getirmelerini ngormektedir (Price, 2007).

6.6. Acikhk ve Gizlilik Tlkesi

Aciklik Ilkesi; orgiit igerisinde calisan isgdrenin, insan kaynaklari
yonetiminin basarisina katkilarinin saglanabilmesi igin, ilgili konularda
yazili ve sozlIi bildirilerin yapilmasini ifade etmektedir (Bayraktaroglu,
2006: 10). Bu temelde isgorenler, isletme biinyesinde diizenlenen tim
toplantilardan, yapilan duyurulardan ya da isletmeye yonelik olarak
yayinlanan tiim yayin organlarindan haberdar edilmek durumundadirlar

(Price, 2007).
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Gizlilik ilkesi ise; Aciklik ilkesi’nden farkli olarak, isletmeye yonelik
tim is ve isleyislerin isgdrenlerle paylasilmasinit degil, 6zellikle de
belirli birim ya da bdéliimlerin gizlilik igeren gorevlerinin ya da
faaliyetlerinin, bu gizliligin gerektirdigi sekilde ancak ilgili kisilerle
paylasilmasini ifade etmektedir (Gormley & McCaffery, 2013).

6.7. Halef Yetistirme ve Yonetim Gelistirme ilkesi

Gorevinde uzmanlagmis personel ya da yoneticinin gorevinin gerekleri
ve islerligi konusunda gecici veya siirekli olarak aymi isleri
yiriitebilecek bir ast yetistirmesi olarak ifade edilmektedir
(Bayraktaroglu, 2006: 10). Bu dogrultuda da isletmeler, o6zellikle
yonetim gelistirme faaliyetleri kapsaminda ve isletmenin temel
hedefleri dogrultusunda, mevcut personele gerekli egitim olanaklarini
sunmak ve bu dogrultuda da personelin kendisini gelistirmesine olanak

tanimak durumundadir.

7. Insan Kaynaklar1 Yénetiminde Rol ve Sorumluluklar

IK'Y nin temel rollerine bakildiginda, iistiin performansl isgdrenlerin
orgiite kazandirilmasi, elde var olan isgérenlerin motivasyonlarinin
saglanarak 1KY islev ve uygulamalarinin etkin bir sekilde yonetilmesi
sayilabilir. IKY uzmanlarinin temel goérev ve sorumluluklarimi

maddeler halinde belirtmemiz gerekirse (Giirbiiz, 2017: 29-30):

e s tasarimi ve is analizi ile ilgili tasarim ¢alismalar1 yapmak,

e Birimlerdeki isgoren ihtiyacini belirlemek,
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e Aday arastirmasi yaparak, uygun adayin is miilakatlar1 yapilarak
ise yerlestirilmesi ve yerlesen isgérenin isyerine oryantasyonunu
saglamak,

e Isyerinde egitim ihtiya¢ analizi yaparak; egitim ve gelistirme
faaliyetlerinin yonetilmesini saglamak,

e Performanslar1 degerlendirilerek, 6diil ve iicret sistemini
saglamak,

e Kariyer yonetim sistemi kurmak ve yonetmek,

¢ Disiplin islemleri ve isten ¢ikarmalar1 yonetmek,

o Isgorenlere ait kayit ve gerekli verilerin tutularak; &zliik
haklarinin takibini saglamak,

e Iscisaghp ve is giivenligi calismalarini yonetmek,

e Isgorenlere danigmanlik yapmak ve sorunlarm ¢dziimiinii
saglamak,

e Isyerindeki sendikal iliskileri yonetmek.

IK'Y’den beklenen temel roller ve sorumluluklar belli olmakla birlikte;
etkili bir IKY igin, iist yonetim, Insan kaynaklaridan sorumlu béliim
ve yoOneticisi, emir-komuta yoneticileri arasinda sorumlulugun
paylasilmas1 gerekmektedir. Bu durum saglandiginda acik iletisim,
isbirligi ve koordinasyon saglanabilir (Sadullah vd., 2015: 11).

IKY’nin sorumlulugu paylasmasi gereken ayri ayri organlar ve bu

organlarin iistelenmeleri gereken rollere kisaca agagida dzetlenmistir:

29



Insan Kaynaklar: Yonetiminde Ust Yonetimin Rolii ve Sorumlulugu: Ust
yonetim Orglitlerdeki politika ve hedefleri ortaya koyan, belirlenen
hedefler dogrultusunda stratejiler belirleyen organ ve yoneticilerdir.
Son donemde isletmelerin hedeflerine ulasabilmesi i¢in isletme
iceresindeki insan unsuruna daha ¢ok Onem vermeleri ve insan
kaynaginin daha etkin kullanimi saglamalar1 gerekmektedir. Bu
baglamda {ist yonetimin isgdrenlerin daha motive ve hevesli bir sekilde
calismalarim saglayacak tutarli davramslar sergilemeleri, adil IKY
politika, plan ve stratejilerinin belirlenmesine destek olmasi
beklenmektedir (Sadullah vd., 2015: 11).

Insan Kaynaklar Yonetiminde IK Yéneticilerinin Rolii ve Sorumlulugu:
Ik yéneticilerinin rolleri Ulrich ve Brockbank (2005: 200) tarafindan 4
baslik altinda toplanmigtir:

e Isgoreni Koruma
e Insan Sermayesi Gelistirme
e Stratejik Ortak

e Islevsel Uzman

Islevsel Uzmanlik Rolii: TK uzmanlar1 bu rol altinda, isgdrenlere ait
kayitlarin tutulmasi, orgiitiin hedeflerine uygun adaylarin se¢ilmesi, bir
iggéren secim sisteminin  kurulmasi, orgilit icerisinde yiiksek
performansla ¢aligsan iggérenlerin ddiillendirilmesi, performansa dayali
odiil ve iicret sisteminin gelistirilmesi gibi isletmedeki temel islevlerin

yiriitiilmesinden sorumludur (Giirbiiz, 2017: 30).
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Isgéreni Koruma Rolii: 1K uzmanlar bu rol altinda, érgiit icerisindeki
isgdrenlerin sorunlarinin ¢oziimii, isgdrenlere danismanlik yapilmas,
diigiin, cenaze, dogum gibi 6nemli zamanlarda isgérenin yaninda
bulunulmasi, isgérenlerin haklarmin korunmasi gibi konularin

yiriitiilmesinden sorumludur (Quinn, 1998: 23).

Stratejik Ortak Rolii: 1K uzmanlar1 bu rol altinda, hat ydneticilerinin
ihtiyaglarinin tanimlanmasi, tepe yonetim ve hat yoneticileri ile birlikte
karar alinmasi, tepe yonetimle siirekli iletisim halinde olunmasi
beklenmektedir (Fombrun vd. 1984: 12). IK’nin stratejik is ortaklig
roliinden beklenen bir diger unsur, isletmenin strateji ve hedefleriyle,
IK strateji, siireg ve uygulamalarmin uyumlastiriimasidir (Ozgelik,

2006: 71).

Insan Sermayesi Gelistirme Rolii: Insan sermayesi; isletmede
caliganlarin sahip oldugu bilgi, beceri, kabiliyetlerdir (Kaplan ve
Norton, 2004). Insan sermayesi gelistirme roliinde 1K uzmanlarindan
beklenen, isgorenlerin bilgi, beceri ve kabiliyetlerinin gelistirilmesine
destek olmalaridir. Burada asil amag isgorenlerin siirekli 6grenme ve

gelisime agik hale getirilmesidir (Giirbiiz, 2017: 32).

Insan Kaynaklar: Yonetiminde Emir-Komuta Yoneticilerinin Rolii ve
Sorumlulugu: Emir-komuta yoneticileri kendilerine bagli olarak ¢alisan
tim iggorenlerin sorumlulugunu alan; ayrica personelin gelecegine
yonelik karar alma yetkisi bulunan yoneticilerdir. Calisanlarla ilgili tim
konularla ilgili otorite emir komuta yoneticilerindedir (Dede, 2007: 28).

Insan kaynaklartyla ilgili program ve politikalar1 giindelik calismalarda
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uygulayanlar yoneticiler, emir komuta yoneticileri olup; bu
yoneticilerden beklenen rol ise isbirligi ve koordinasyonu
saglamalaridir. Emir komuta yoneticilerinin IK ile etkilesim iginde

olmalar1 beklenmektedir (Sadullah vd., 2015: 14)
8. Insan Kaynaklar1 Yénetimini Olusturan Islevler

IKY; planlama, kadrolama (segme, yerlestirme), degerlendirme,
odiillendirme, gelistirme, is giivenligi ve isgdren sagligi ve endiistri

iligkileri olmak tizere toplamda yedi temel islevden olugmaktadir.

Bu islevler, planlama ile baslamaktadir; burada oncelikli olarak
ihtiyaglar plan ve program dahilinde belirlenir, is analizi yapilir ve
kadrolama ile dogru adayin dogru ise yerlestirilmesi ve oryantasyonun
gerceklestirilmesi, adaymn ise ve isyerine alismasi saglanmaktadir.
Sonrasinda yerlestirilen isgdrenin performansinin degerlendirilerek bu
is i¢in ger¢ekten dogru kisinin mi se¢ilmis olup olmadig: ortaya konur
ve isgoérenin licret ve yan haklart belirlenir, isgérenin perforans
degerlendirmesiyle baglantili olarak eksik ve gelistirilmesi gereken
alanlarda egitim ihtiyac analizi yapilarak, ihtiya¢ dahilinde egitimlerin
verilmesi ve egitim degerlendirilmesiyle siirece devam edilir. Isyerinde;
isgoren sagligr ve is gilivenligiyle ilgili gerekli onlemler alinarak is
giivenligi ve isgdren sagligimin korunmasi amaglanir. Isyerinde galisan
haklarinin korunmasi ve sendikal faaliyetlerin yiiriitiilmesi, toplu

pazarlik faaliyetlerini ylritiimi ile siire¢ devam eder.
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Bu islevler ve bu islevler igerisinde yer alan temel calisma alanlart Sekil

1’de 6zetlenmistir (Schuler, 1981: 21):

~
« Planlama ve Programlama
«Is Analizleri
Planlama
J
~
+ Isgdren Saglama
* Se¢me ve Yerlestirm
e ° Oryantasyon
J
- . )
* Degerlendirme
+ Temel Ucret ve Maaslar
S « Ozendirici Sistemler
egerlendirme .
ve Odiillendirme [RREUEOIIEy )
~
* Egitim ve Yetistirme
Eatinews | Kariyer Planlama
Yetistirme )
~
* Toplu Pazarlik
* Sikayet Yontemleri
Endiistri . Orgﬁtlenme
Mliskileri
J
~
« Is Giivenligi
is Giivenligi ve [ Isgdren Saglig
Isgoren Saglig )

Sekil 1. Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Islev ve Faaliyetleri

Kaynak: Schuler, 1981: 21; Aktaran, Sadullah vd. 2015: 9



8.1. Is Analizi

Bir isletmede tiim IKY sistem ve uygulamalarinin temelini is analizi
olusturmaktadir. IKY nin islevlerini dogru ve etkili bir sekilde yerine
getirebilmesi igin oncelikli olarak gereksinim duyulan bilgilerin
sistemli bir sekilde bulunmasi ve uygun alt yapinin saglanmasi igin is

analizi gereklidir (Burack, 1987: 73).

Isletme icerisinde is analizi yapilarak islerle ilgili bilgi edinilir ve
sonrasinda IKY’nin islevleri yapilan analizin sonuglar1 iizerine
yapilandirilir.  Is analizi islerin tek tek ayrmtili bir bicimde

incelenmesini saglar (Sabuncuoglu, 2000: 54).

Is analizi isletme icerisinde; IK planlamasi, temin segim, egitim
gelistirme, performans degerlendirme, kariyer yonetimi, iicret ve is
degerleme, is giivenligi ve c¢alisma hukukuna kadar tim IKY

islevlerinde kullanilmaktadir.
Is analizinin 3 temel dzelligi bulunmaktadir (Brannick vd., 2007: 8):

e Is analizi sistematik bir siire¢ olup, ©Onceden belirlenen
adimlardan olusur.
e s analizinde isler daha kiiciik birimlere ayrilarak analiz edilir.

e Analiz sonucunda is tanimi ve is gerekleri ortaya konur.

Is analiz siireci alt1 asamal1 bir siire¢c olup Sekil 2’de gdsterilmistir

(Giirbiiz, 2017: 75):
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Is analizinin amacinin
tanimlanmasi

Hazirlik ve is
analizcilerinin se¢imi

Yontem segimi ve
verilerin toplanmasi

Is analizinin
gerceklestirilmesi

Is tanim1 ve is gereklerinin
ortaya konmasi

Uygulama ve giincelleme

Sekil 2: Is Analiz Siireci
Kaynak: Giirbiiz, 2017: 75

8.2. Insan Kaynaklar1 Planlamasi

Insan Kaynaklar1 Planlamasi, orgiitiin insan kaynaklari ihtiyaglarinin
tespit edilmesi ve bu ihtiyaglarin giderilmesine yonelik siireci ifade
etmektedir (Aykag, 1999: 93).

IK planlamasi, isletmelerin amaclarina ulasmast i¢in, yapilacak isleri ve
bu isleri yapacak personeli belirlemesi, personel organizasyonunun
konusunu olusturmaktadir. Bu nedenle isletmelerin, insan kaynaklari
planlamasina yonelik uygulamalarin1 degerlendirmek igin; personel

organizasyonunu ne sekilde olusturduguna, hangi ara¢ ve yontemleri
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kullandigina da bakmak kag¢inilmaz olmak durumundadir (Bugra, 2003:
44).

Isletmelerin gelecekte duydugu personel ihtiyacini say1 ve nitelik olarak
belirlemesi, insan kaynaklar1 planlamasinin konusunu olusturmaktadir.
Bu anlamda insan kaynaklari planlamasi, dinamik bir personel
organizasyonunu ifade etmektedir ve orgiit vizyonu ve hedeflerine bagl

olarak sekillenmektedir (Ozen, 2002: 65).

Basaril1 bir Insan Kaynaklari planlamasi igin sistematik bir planlama
yapilmasi 6nem arz etmektedir. IK planlamasinin asamalar1 Sekil 3’te

verilmistir (Acar, 2015: 91):

2. Isgiicii talep ve arzinin
tahmini/tespiti; IK
ihtiyaclarinin belirlenmesi

1. Bilgi toplama ve (durum)
analiz(i)

3. IK ihtiyaglarinin
karsilanmasina yonelik
eylem planlarinin
gelistirilmesi

4. Degerleme ve Kontrol

Sekil 3: Insan Kaynaklar1 Planlama Siirecleri

Kaynak: Acar, 2015: 91

Siirecin ilk asamasi tahmin ve kararlara iligkin gerekli olan verilerin
toplanmasi ve analiziyle baslar. Burada dikkat edilmesi gereken unsur

orgiitsel strateji ve amaglarin incelenmesi gerektigidir. Ikinci asamada
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mevcut isgiicii talebi ve arzi1 degerlendirilir. Gelecekteki isglicii
ihtiyaclarinin 6ngoriilmesi, mevcut isgiicii arzinin belirlenmesi ve
isgiicii talep ve arzinin karsilagtirilarak net is gilicli ihtiyacinin
belirlenmesi olmak iizere ii¢c asamali bir siirectir. Uciincii asamada ise
oncelikli olarak isgiicii talep ve arzinin karsilagtirilmasi sonrasinda ise;

karsilagilan durumlar ortaya koyulur. Bu durumlar (Acar, 2015: 109):

e isgilicii eksikligi (isgiicli talebinin arzdan biiyiikk olmasi) soz
konusu ise, ihtiyacin isgiicii piyasasindan karsilanmas;

e isgiicii fazlalig1 (isgiicli talebinin arzdan kiicliik olmasi) so6z
konusu ise iggiicii fazlaliginin giderilmesi;

e son olarak denge durumu (isgiicii arz ve talebinin esit olmasi) s6z

konusu ise bu durumun siirdiiriilmesi beklenmektedir.

8.3. Isgoren Secimi (Kadrolama)

Isletme, amaglarina uygun isgorenle ¢calismak zorundadir. Bu nedenle
de, ise eleman alinirken, ihtiyaglarin karsilanabilmesini gozetilmelidir.
Insan Kaynaklar1 Planlamasi’nda, ise alim siirecinde &ncelikli konu;
istenen adaylarin orgiite ¢ekilmesi, igse alma ihtiyaglarini tanimlama,
dogru segme ydntemlerine basvurma ve ise alinan yeni isgorenlerin
deneme siirecini kolaylastirmaya yonelik stratejileri olusturmaktir

(Aytag, 1997: 71).

Bir firmanin mevcut personelinin nitelikleri, biiyiik ol¢iide ise alim
sistemine baglidir. Diger bir deyisle, iyi bir ise alim sistemi kuran ve bu

sistemi basarili bir sekilde uygulayarak personelini ihtiyaglarina uygun
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olarak segen firmalar, Insan Kaynaklar1 Y®énetimi uygulamalari igin de

iyi bir baglangi¢ yapmis olurlar (Bayraktaroglu, 2006: 225).

Isgdren temin se¢im (kadrolama) siireci; Insan Kaynaklar1 planlamast,
aday arastirma ve bulma ve isgoren se¢imi olmak lizere ii¢ asamadan

olusmaktadir (Acar, 2015: 88).

IK planlamasinda orgiitiin ihtiyac1 olan isgdrenin belirlenmesi/tespiti
yapilirken; aday arastirma ve bulma asamasinda, planlamanin
belirledigi eksik dogrultusunda bos mevkideki isgoren agiginin
doldurulmasi igin isletme igerisinden ve isletme disindan bos pozisyon
icin uygun aday havuzu olusturulur ve olusturulan bu havuz igerisinden
isgoren secimi yapilir. Burada dikkat edilmesi gereken unsur bos
pozisyonun igletme i¢ginden mi yoksa isletme disindan m1 doldurulmasi
gerektigi ile ilgilidir. i¢ kaynaklardan isgdren saglamanin fayda ve
zararlar1 olacag: gibi dig kaynaklardan isgoren saglamanin da fayda ve

zararlar1 olacaktir.

Kisaca i¢ ve dis kaynak kullaniminda karsilasilabilecek fayda ve
zararlara bakildiginda; i¢ kaynaklardan isgoren saglandiginda asagidaki
yararlar saglanacaktir (Decenzo ve Robbin, 1996: 162):

e Mevcut isgérenin potansiyeli ve performans: ile ilgili bilgi
edinilir,

e Orgiit icerisindeki isgdrenin moral ve motivasyonunu yiikselir,
dis kaynak kullanarak secilip ise yerlestirilecek isgorene kiyasla
maliyeti daha ucuzdur,
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e Orgiit igerisine ise alistirmaya (oryantasyon) ihtiya¢ duyulmadan
ise ve arkadaslarina uyum saglar,

e Hali hazirda g¢alisan mevcut isgorenlerin  kendilerini
gelistirmelerini tesvik eder,

e Uzun siireli istihdam diislinen isgdrenler i¢in isletmeyi cekici
kilar,

e Planlama dogru yapildiginda orta ve {iist diizey yOneticilerin

gelistirilmesi i¢in kullanilabilir.

Bunun yaninda orgiit igerisinden isgdren saglamanin zararlarina
bakildiginda; orgiit icerisinde “taze kan”a engel olur. “Taze kan”
isletme igerisinde yeni bakis agisi, bilgi, beceri saglayabilecek
isgorenler i¢in kullanilmakta olup; isletme igerisinden aday temini
yapildigi takdirde bu miimkiin olmayacaktir. Bu durumda dis
kaynaktan iggdren temini isletme icerisinde havay1 degistirecek, farkli

bakis agilarmin olusumuna destek olacaktir (Acar, 2015: 121).

8.4 Egitim ve Gelistirme

Orgiitler, ise aldiklar1 isgdrenin bilgi, beceri ve yeteneklerini
gelistirmek i¢in egitmek zorunda kalmaktadirlar. Bu ihtiyag, yeni
teknolojik gelismelerden kaynaklanabildigi gibi isgorenlerin orgiite
baghliklarimin artmasi ig¢inde ortaya g¢ikmaktadir. Boylelikle hem
isgorenlerin  nitelikleri hem de Orgiitsel etkinligin  artmasi

amaclanmaktadir.
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Egitimle ilgili alan ve konularin belirlenmesi, egitim programlarinin
geligtirilmesi, egitim planinin  hazirlanmasi, isgdrenlerin egitim
ihtiyaclarmin belirlenmesi ve egitim alacak isgdrenlerin secilmesi,
egitimlerin politika, plan ve programlar kapsaminda olusturulmasi,
Egitim Yo6netimi’nin konusunu olusturmaktadir. IKY de bu cercevede,
hem Egitim YOnetimi siirecine girdi saglar, hem de sonuglarindan

yararlanir (Erdogmus, 2003: 101).

Egitim Yonetimi ve IKY siireclerinin her ikisi de, orgiitiin insan
kaynaklarinin gelistirilmesini asil hedef olarak alir. Yalniz Egitim
Yonetimi’nin  ¢ikis  noktasi, kurumsal egitim ihtiyaclarinin
karsilanmasidir. IKY’nin ¢ikis noktasi ise, isgdrenlerin mesleki
gelisimidir. Bu baglamda, ayni1 hedefe yonlenen bu iki siirecin, bircok

ortak noktasinin bulunmasi da olagandir (Glimiis, 1999: 254).

Egitim ¢aligmalarinin temelinde isletme igerisindeki insan kaynaginin
etkinliginin artirilmasi yatmaktadir. Bir isletme igerisinde teknolojik
gelismeler, sosyal ve ekonomik degisimler, igsgérenin arzu ve istekleri,
rekabet avantaj1 saglamak, ise alistirma, isgorenin temel bilgi, beceri,
yeteneklerin gelistirilmesi, kanun ve yasa degisimi gibi farkli sebeplerle
egitime ihtiya¢ duyulabilir (Sencan ve Erdogmus, 2001: 18).

Egitim Siireci orgiit icerinde IK departmanlarinda bulunan egitim
uzmanlarinda yapilmakta olan ii¢ asamali bir siire¢ olup siirec Sekil 4’te

verilmistir (Harvey ve Bowin, 1996: 158).
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Egitim ihtiyag
analizi

Egitim
programinin
tasarlanmasi ve
uygulanmast

Egitimin
degerlendirilmesi

Sekil 4. Egitim Planlama Siireci

Kaynak: Harvey ve Bowin, 1996: 158

Egitimin planlamas1 ile ilgili siire¢ egitim ihtiyag analizi ile
baglamaktadir. Egitim ihtiya¢ analizinin amaci; Orgiitin ve bireyin
gelisimini  ve gelisimin  devamliliimi  saglamak, uygulamada
karsilagilabilecek olan sorunlarin tespiti ve ¢oziim Onerilerinin

gelistirilmesidir (Ariduru, 2020: 1).

Egitim ihtiyaci; orgiit diizeyinde, is diizeyinde ve calisanlar diizeyinde
mevcut performansla olmasi beklenen performansi karsilagtirilmasi
sonucunda belirlenir (Sencan ve Erdogmus, 2001: 27). Egitim ihtiyag
analizine iliskin model Sekil 5’te verilmistir (Goldtein, 1993):
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Orgiitiin amag, strateji

S ve ihtiyaglari neler?

L. Gorevin gerektirdigi
Eglt}&ﬁall?;ilyag Gorev Analizi beceri , bilgi ve
yetenekler neler?

Bireyin performansi
nasil? Performans
diisiikse egitim
eksikliginden mi?

Kisi Analizi

Sekil 5. Egitim Ihtiya¢ Analizi
Kaynak: Goldstein, 1993

Egitim ihtiyaclar1 saptandiktan sonraki asama bu ihtiyaclarin
giderilmesine  yoOnelik egitim  programimin hazirlanmast  ve
uygulanmasidir. Egitim programi hazirlanirken izlenmesi gereken

asamalar Sekil 6’da verilmistir (Taymaz, 1981: 80):

Egitim ihtiyag¢ analizi
kapsaminda ortaya konan Egitim programinin
ihtiyaglara gore kapsaminin belirlenmesi
amaglarin saptanmasi

[zlenecek olan egitim Egitim sonuglarinin
yOnetiminin se¢imi degerlendrilmesi

Sekil 6. Egitim Programi1 Hazirlanma Asamalari

Kaynak: Taymaz, 1981: 80
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Son asama olan egitimin degerlendirilmesi, egitim alan isgdrenlerin
egitim oncesi ve egitimden sonraki performanslarinin karsilastirilarak,
ulasilan performans diizeylerinin ortaya konmasi ile ilgilidir (Ozgelik,
2015: 189). Egitimin degerlendirmesine yonelik birgok yaklasim ortaya
konmus bu yaklasimlar;

olup, Kirkpatrick’in ~ dort  diizeyde

degerlendirme yaklasimlari, Kaufman’in egitimi bes diizeyde
degerlendirme yaklagimlari, CIRO yaklasimi, CIPP yaklasimi, ROI
yaklagimi ve kiyaslama yaklagimlaridir (Tiiziiner, 2014: 236). Egitim

degerlendirme siirecinin asamalar1 Tablo 3’te verilmistir (Sheile vd.,

2000: 83):

Tablo 3. Egitim Degerlendirme Siirecinin Asamalar1

Degerlendirme Ne zaman? Neden? Nasil?
Kriterleri
Tepki Egitim sirasinda Egitim programmin Egitim degerlendirme formu
ya da egitim igerigi ve egitimin
bitiminden hemen | ydnteminin etkinligini
sonra Olgmek
Bilgi Egitim bitiminde Egitim igerigiyle On test-son test, egitim
iletilmek istenen mesaj degerlendirme formu
etkin bir sekilde iletildi
mi?
Uygulama Egitimden 1-60 Egitimi is ortamma ne Egitime katilanlarmn hareketleri,
glin sonra derecede yansidi? i¢ ve dis miisterileri anketleri
Egitimden ne derece ve yoneticileri ile
yararlanildi?
Ise Yonelik Egitimden 30 giin | Egitimin orgiit Orgiitiin hedef ve amaglari
sonuglar sonra amaglarina ve dogrultusunda egitime
hedeflerine etkisi katilanlarin performans
gelisimi ile

Kaynak: Sheile vd., 2000: 83
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8.5. Performans Degerlendirme

Performans degerlendirmenin i¢inden performans yoOnetimi ve

performans degerlendirme olmak tizere iki kavram ¢ikmaktadir.

Performans yonetimi, performans degerlendirme kavramindan daha
genis, stratejik ve dinamik bir kavramdir (Giirbiiz, 2017: 203).
Calisanlarin orgiit hedeflerinin gerceklestirilmesine sagladig katkinin
degerlendirilmesi ve gelistirilmesi, Performans Y 6netimi’nin konusunu
olusturmaktadir. Performans Yonetimi silirecinde, degerlendirilen
donem igerisinde isgorenlerin gosterdikleri performans sonuglarinin
yani sira, gelistirilmesi gereken yonleri ile daha iyi bir performans
gdsterilmesi i¢in gerek duyulan egitim ihtiyaglar1 gibi insan Kaynaklari
Yonetimi uygulamalarina temel olusturan sonuclar da elde edilir

(Ararat ve Yurtoglu, 2006: 43).

Performans degerlendirme ise, isgdrenin belirli bir standarda gore
islerini ne diizeyde, ne kadar iyi yaptiklarini belirleme ve bu sonucu
isgorenlerle de paylasma siirecidir (Mathis ve Jackson, 2012: 125).
Performans degerlendirmenin asamalar1 Sekil 7°de verilmistir (Giirbiiz,
2017: 206):
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Degerlendirme

Hedef ve degerlendirme 6 ini
5 yonteminin, Uygulama ve gbzden

kriterlerinin ortaya I degerlendirme sikhginin - .
K - - gegirmeler
onmasl ve degerlendiricilerin
belirlenmesi

T

Degerlendirme
Geri bildirim verilmesi - sonuglarinin IKY
islevlerinde kullaniimasi

Degerlendirmenin
yapilmasi

Sekil 7. Performans Degerlendirme Asamalari

Kaynak: Giirbiiz, 2017: 206

Performans degerlendirme ¢alismast yapilirken; Oncelikli olarak
yapilmas1 gereken; oOrgiitin amag¢ ve stratejilerinden, departman
hedeflerinden, is tanimlar1 ve 1is gereklerinden faydalanarak,
degerlendirme kriterlerinin ve bireysel hedeflerin belirlenmesi
gerekmektedir. Sonrasinda degerlendirmede kullanilacak yoOnteme,
degerlendirmenin senede ka¢ kez yapilmasi gerektigine ve
degerlendiricilere karar verilmelidir. Performans degerlendirmede
isgorenin performansi; isgorenin birlikte calistigi iist amirine, is
arkadaslarina, igsgérenin kendisine, degerleme komitelerine, astlarina ve
IK yoéneticisine sorularak gerceklestirilebilir (Dessler, 2013: 314).
Performans degerlendirme yontemlerine bakildiginda, uygulamada

siklikla kullanilan yontemler sunlardir (Cetin vd., 2019: 175):

e Grafik Degerleme Olgegi,
e Derecelendirme Yontemi,

e Karsilastirma Yontemi,
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e ikili Karsilastirma Yontemi,

e Zorunlu Dagilim Yontemi,

e Kiritik Olay Yo6ntemi,

e Kontrol Listesi YoOntemi,

e Takima Dayal1 Performans Degerlendirme,

o Hedeflere Gore Degerlendirme,

Degerleme Merkezleri’ dir

Bu yontemlerden biri veya birkagi segilerek performans degerlendirme
yapilmal1 ve bir sonraki adimda yapilan degerlendirme sonuglarina gore

isgorenlere geri bildirim saglanmalidir.

Performans degerleme yapilirken degerlendiricilerin yapmis olduklari
bircok hata bulunmaktadir. Bu hatalar Sekil 8’de verilmistir (Uyargil,
2015: 234):

Atf Hale
Hatalari Etkisi

P /I_I_

Puanlara
Yonelme

Pozisyonda
n Etkilenme

Yakin
Gegmisteki
olaylardan
etkilenme

Kontrast
Hatalari

_ Kisisel
Onyargilar

Sekil 8. Degerlendirme Hatalari
Kaynak: Uyargil, 2015: 234
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Hale Etkisi, iggdrenin bir alanda iyi bir performansa sahip olmasinin,
diger alanlardaki performansinin da yiiksek oldugunun diisiiniilmesine
ve calisganin daha olumlu degerlendirilmesine sebep olmasidir. Bu
durumun tam aksi olan horn etkisi ise; isgdrenin belirli bir alanda koti
performansa sahip olmasmin diger alanlarda da basarisiz oldugunun
diisiiniilmesine sebep olarak iggdrenin olumsuz degerlendirilmesidir

(Saruhan ve Yildiz, 2019: 336).

Belirli Puanlara Yonelme, daha yiiksek ya da daha diisiik puan verme

egiliminde olmadir. Bazi degerlendiriciler, degerlendirildikleri
isgorenlere gercek performansin altinda ya da iistiinde puan verme
egilimi gosterebilirler. Genellikle daha yiiksek puan verme sebeplerine
bakildiginda; degerlendiricinin astlar1 tarafindan sevilme arzusu,
degerlendirilen kisi ile catisma yasamamak, degerlendirilen isgdrenin
terfl, ticret gibi olanaklardan daha fazla yararlanmalarini saglamak,
astlarint motive etmek, kendi departmaninin daha istiin oldugunu
diisiindiirmek gibi sebepler oldugu soylenebilir. Bunun yaninda
degerlendiricinin daha diisiik puanlara yonelmesinin sebepleri ise, astin
basarili oldugu durumda kendi yerini alacagi korkusu, miikemmeliyetci
olarak taninma arzusu, Orgiitlerdeki standartlarin ¢ok yiiksek olusu

sayilabilir (Uyargil, 2015: 236).

Yakin Gegmisteki Olaylardan Etkilenme, degerlendiricinin genel
degerlendirme yapmak yerine yakin ge¢misi baz alarak yaptigi
degerlendirmedir. Isyerinde performans degerlendirme senede bir kez
yapiliyorsa bu durumda degerlendiricinin iggérenin bir yillik

performansini baz alarak degerlendirme yapmasi gerekmektedir. Fakat,
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yoneticinin donem basindaki olaylari hatirlamakta giiclik ¢ekmesi
yakin gegmige gore bir degerlendirmenin yapilmasina sebep olacaktir.
Bu sebeple yoneticilerin gergeklesen olaylari not almalar1 bu sorunun

Oniine gecebilecektir (Uyargil, 2015: 238).

Kisisel Onyargilar, degerlendiricinin Onyargilt yaptigi

degerlendirmedir. Bazi1 bireyler performansini degerlendirdigi
isgorenlerle gegmiste yasadiklar1 olaylari, isgdrenin yasi, cinsiyeti ya
da iggorene karsi var olan gesitli 6nyargilari ile degerlendirme yapabilir
ve yaptig1 degerlendirmede hata kaginilmaz hale gelebilir. Dogru bir
degerlendirme i¢in degerlendirici bireyin performansina agirlik vermeli

Onyargilt olmamalidir.

Kontrast Hatalar:, pes pese yapilan degerlendirmede nesnellikten

uzaklagsarak, isgorenin kendinden oOnce degerlendirilen isgdrenden
etkilenerek degerlendirilmesidir (Saruhan ve Yildiz, 2019: 336).
Degerlendirilen bir isgdrenin performansi ¢ok yiiksek sonraki iggdrenin
performansi ortalarda ise; isgérenin 6nceki isgorenden etkilenilerek ¢ok
diisiik performansli, basarisiz bir birey gibi diisiiniilmesi 6rnek olarak

verilebilir.

Pozisyondan Etkilenme, bazi degerlendiricilerin degerlendirdikleri

bireylerin pozisyonundan ya da iinvanindan etkilenerek performans
degerlendirmesi yapmasi ve degerlendirilen bireye daha iyi performans
notu vererek; performans degerlendirmede hatali bir degerlendirmeye

sebep olmasidir.
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Aunf Hatalar:, durumu karsimiza igsel ve digsal atif olmak tizere iki
sekilde ¢ikmaktadir. Bireyler kendi davraniglarinin ya da baskalarinin
davraniglarinin  nedenlerini  varsayimlara dayandirarak agiklama
egilimdedirler. S6z  konusu davramislarin  nedeni  kisilige
dayandirildiginda igsel atif, davranigin dis c¢evreden kaynaklandigi
diisiiniildiigiinde digsal atif gerceklesecektir. Ornegin, degerlendirici bir
calisanin basarili performans sergilemesini zeki ve kararli kisiligine
baglarsa i¢sel atif; yoneticisinin dogru talimatlarina baglarsa dissal atif
yapmis olur. Bu baglamda karsilagilan hata bireyin performansi
degerlendirilirken davranislarin nedeninin dissal faktorleri dikkate
almadan kisiliklerine atfedildiginde ortaya g¢ikabilmektedir (Uyargil,
2015: 240).

8.6. Kariyer Yonetimi

Kariyer kavraminin ele alinmasiyla birlikte; “Kariyer Planlamasi ve
Yonetimi”, “Kariyer Asamalar1”, “Kariyer Gelistirme”, “Kariyer
Secimi”, “Kariyer Platosu” ve “Kariyer Danigsmanlig1” gibi kavramlar
da literatlire kazandirilmistir. “Kariyer” kavrami kullanildiginda,
herkesin aklinda degisik tanimlar olusmaktadir. Bu kavramlastirmalar
basit olabilecegi gibi, karmasik da olabilmektedir (Akin, 2001: 98).

Literatiirde yapilan bazi tanimlar Tablo 4’te verilmistir:
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Tablo 4. Literatiirdeki Kariyer Tanimlari

Decenzo ve Kariyer bireyin yagsami boyunca biriktirdigi, isle ilgili

Robbins, 2007: deneyimlerdir.

233

Dessler, 2013: Kariyer, bireyin bir ya da birden ¢ok isletmede bir isten

354 bagka bir ige ilerlemesidir.

Kaynak, 1996: Kariyer iggorenin is ile ilgili pozisyonlar1 art arda

162 kullanmasidir.

Yalgin, 1991: 101 | Kariyer, isgdrenin isine dair beklentilerini, arzularini
gergeklestirebilmek adina gereken bilgi, beceri, donanim
ve motivasyonla donatilarak o6rgiit icerisinde ilerlemesinin
saglanmasidir.

Kariyer hem isgorenler hem de orgiit agisindan 6nem tasimaktadir.
Isgorenlerin; ilgi, nitelik, deger sahibi olmalarina, giiclii ve zayif
yanlarinin farkina varmalarina, ¢alistiklart isyerindeki is firsatlari ile
ilgili bilgi sahibi olmalarina, kariyer hedefi belirlemelerine ve hedefler
dogrultusunda eylem plani olusturmalarina; orgiitlerin ise ilerleyen
zamanda gereksinim duyacaklari elemanlari 6nceden belirli bir sistem
icerisinde gelistirmelerine olanak saglamaktadir. Kariyer kavrami ile

iliskili diger kavramlara sunlardir (Diindar, 2015: 269):

Kariyer Planlama; bireyin kendi ilgi alanlarini, yeteneklerini; is

firsatlarina uygun olarak beklenti, tatmin ve tercihlerini de hesaba
katarak izlemesi, incelemesi ve gelistirmesini Ongdren bir siirectir

(Ertiirk, 2019: 257).
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Kariyer Yénetimi; oOrgiitiin ileride gereksinim duyacagi nitelikteki

personeli zaman igerisinde yetistirmesine yonelik faaliyetleri
kapsamaktadir (Diindar, 2015: 270). Kariyer yoOnetimi Orgiitiin
ihtiyaclar1 ile bireyin ihtiyaclarinin biitiinlestirilmesiyle ilgili bir

stiregtir (Cetin vd., 2019: 142)

Kariyer Yolu; bireylerin belli bir 6rgiitte ya da tiim hayati1 boyunca arzu
ettigi bireyi arzuladigi kariyer amacina gétiiren igler yoludur (Giirbiiz,
2017: 244). 4 cesit kariyer yolundan bahsedilebilir (Diindar, 2015:
271):

o Geleneksel Kariyer Yolu; bireyin kariyer basamaklarini dikey bir
sekilde yiikselmesine olanak saglayan kariyer yoludur.

e Yatay Kariyer Yolu; bireyin yalnizca yatay kariyer firsatlarinin
oldugu kariyer yoludur.

e Ag Kariyer Yol;, bireyin hem yatay hem de dikey bir sekilde
ilerleyebildigi kariyer yoludur.

e [kili Kariyer Yolu; bireyin aslinda yonetici olamamasina ragmen,
sorumluluk ve yetki verilerek orgiite katki sagladigi kariyer

yoludur.

Kariyer Kaliplari, bireyin ¢alisma hayatlar1 boyunca isleri ve

kariyerleri ile ilgili davranislari ifade etmektedir. 4 ¢esit kariyer
kalibindan bahsetmek miimkiindiir (Diindar, 2015: 272; Cetin vd.,
2019: 139):
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e Devamli Durumdaki Kariyer Kalibi, kararli kariyer kalib1 olarak
da adlandirilan bu kariyer kalibinda birey meslek hayatina girer
ve tiim hayat1 boyunca o kariyerde hayatini stirdiiriir.

e Dogrusal Kariyer Kalibi, bireyin geleneksel kariyer yolunda
ilerledigi kariyer kalibidir. Birey burada herhangi bir isletmenin
bir boliimiinde eleman olarak ise baslar ve belirli bir siire sonra
dikey bir ilerleme ile seflige ytikselir.

o Spiral Kariyer Kalibi, bireyin belirli bir slire sonunda kendi
uzmanligindan ¢okta farkli olmayan degisik alanlarda calismasini
ifade eder.

o Gegis Tipi Kariyer Kalibi, bireyin siklikla is degistirdigi, degisen
islerin birbirinden ¢ok farkli oldugu, daldan dala ¢alisan bireyleri
ifade eden kariyer kalibidir.

Kariver Capalari, bireyin kariyer kararlarmi sekillendiren; ihtiyaglar,

degerler ve yetenekler biitiiniidiir (Jiang ve Klein, 2000: 221). Kariyer
capalari, bireyin hayat tecriibesiyle kazanmis oldugu, zamanla
yerleserek istikrarli hale gelen ve bireyin kendisini anlamasina,

algilamasina yardim eden bir kavramdir (Schein, 1990).

Kariyer Platosu, bireysel ya da orgiitsel sebeplerden Gtiirti isgdrenin

kariyer ilerlemesinde kars1 karsiya kaldigi duraganlik sorunudur.

Isgoren, yetenek, egitim eksikligi, diisik maas artislar, isletmedeki
gelisme firsatlarinin kisitli olmasi, basari ihtiyacinin azalmasi gibi

sebeplerden o6tiirli kariyer platosuna girebilir (Noe, 2009: 433).
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8.7. Is Degerleme ve Ucret Yonetimi

Isgdrenlere hangi periyotlarla ve hangi miktarlarda, hangi élgiite gore
ticret ddenecegi Ucret Yonetimi’nin konusunu olusturmaktadir. Ucret
Yonetimi’nin, is analizlerinden elde edilen verilerle, yapilan is
degerlemesi sonuglarina dayanmast literatiirde kabul goren bir yontem
olup; buna gore, her bir pozisyonda yapilan ige ait tanim ve o igin
yapilmas1 i¢in gerekli niteliklere gore, ilgili pozisyonun iicreti ostaya

konmaktadir (Ogiit, 2003: 33).

Is degerleme, bir 6rgiitte bulunan tiim islerin orgiit igerisindeki diger
islere gore goreceli oneminin tanimlanmasinda kullanilan sistematik bir

stirectir (Cetin vd., 2019: 193).

Is degerlemesi ile islerin birbirlerine gére gorece deger ve dnemleri
belirlenir, adaletli ve agiklanabilir 6deme yapilarinin hazirlanmasini
saglanir, tarafsiz bir temel olusturularak tutarli kararlar alinmasi
saglanir, isletme icerisinde yapilan isler i¢in kanuni ve etik 6demeler
yapildigindan emin olunmasi saglanir Is degerleme ydntemlerine

bakildiginda yontemler Sekil 9°da verilmistir (Ataay, 2015: 310):
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| . A
*Siralama Yontemi
Sayisal Olmayan «Simifl D lendi
Y éntemler miflama veya Derecelendirme
Yontemi
u J
| 3
Sayisal Yontemler * Faktor I?arslle}stlrma Y ontemi
*Puan Yontemi
: J
! )
Karma Yontemler *Hay Plan1 ve Patterson Yontemi
n J

Sekil 9. Is Degerleme Yontemleri
Kaynak: Ataay, 2015: 310

Ucret Ydnetimi, iicret stratejilerinin gelistirilmesi, iicret politikalarmin
gelistirilmesi, {licret yonetim sisteminin tasarlanmasi, uygulanmasi ve

stirdiiriilmesi ile ilgili tiim faaliyetleri kapsar (Armstrong, 2006: 623).

Ucret yonetiminde ii¢ asamali bir siirecten bahsetmek miimkiindiir. Bu

siire¢:

o Ucret yonetim sisteminin olusturulmast,
e Uygulama,

e Degerleme ve Kontrol’diir.
8.8. Isgoren Saghg ve Is Giivenligi

Insan Kaynaklar1 Yénetiminin bir diger konusu da koruma islevidir.
Insan Kaynaklar1 Y&netimi acisindan isyerlerinde koruma islevinin
yerine getirilmesiyle; isgorenler igin giivenli bir ¢alisma ortaminin

yaratilmasi, is kazalar1 ve meslek hastaliklarin1i ortaya ¢ikaran
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unsurlarin  belirlenerek ortadan kaldirilmasi, isyerinde meydana
gelebilecek is kazalar1 ve meslek hastaliklarinin sebep oldugu kayip
giinlerin azaltilarak verimliligin yiikseltilmesi sonuglarina ulasilir.
Koruma islevinin igerisinde isgoren saglig1 ve is giivenligi ile ilgili
calismalar yer almaktadir (Sadullah, 2015: 468). isgéren saghig1 ve is
giivenligine dair taraflar; isverenler, ¢alisanlar ve devlet olup; her bir

tarafin ayr1 ayn ytikiimliiliikleri vardir.

Isgoren saglig1 ve giivenligi konusunda ele alinmas1 gereken 2 temel
kavram is kazalar1 ve meslek hastaliklaridir. s kazalar1 ve meslek
hastaliklari, isyerlerinde isgorenlerin korunmasi gereken 6nemli riskleri

meydana getirmektedirler (Ertiirk, 2019: 394).

Is Kazalari: Isyerlerindeki fiziksel sartlar isgorenleri dogrudan
etkilemektedir. Bu etki aniden ortaya ¢ikabilen is kazalar1 oldugu gibi
zaman icerinde ortaya ¢ikan meslek hastaliklar1 da olabilmektedir. Is

kazalarimi teknik ve yasal olmak iizere iki sekilde tanimlayabiliriz.

Yasal olarak is kazalar1, 5510 sayil1 yasanin 13. maddesinde su sekilde

belirtilmektedir:

a) Sigortalinin isyerinde bulundugu sirada,

b) Isveren tarafindan vyiiriitiilmekte olan is nedeniyle veya gorevi
nedeniyle, sigortali kendi adina ve hesabina bagimsiz calisiyorsa
yuriitmekte oldugu is veya c¢alisma konusu nedeniyle isyeri

disinda,
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¢) Bir igverene bagli olarak c¢alisan sigortalinin, gorevli olarak isyeri
disinda baska bir yere gonderilmesi nedeniyle asil isini
yapmaksizin gecen zamanlarda,

d) Emziren kadin sigortalinin, ¢ocuguna siit vermek i¢in ayrilan
zamanlarda,

e) Sigortalilarin, isverence saglanan bir tasitla isin yapildig yere

gidis gelisi sirasinda,

meydana gelen ve sigortaliy1 hemen veya sonradan bedenen ya da ruhen

engele ugratan olaydir.

Teknik tanima gore is kazasi, her tiirlii is ve endiistride ise alim sonucu
dogan; maddi hasar ya da tiretimde bir aksamaya yol agan ya da bireysel
yaralanmaya sebep olabilecek istenmeyen olaylardir (Sadullah, 2015:
455).

Meslek Hastaliklari ise, 5510 sayili kanunun 14. Maddesinde,

“sigortalinin ¢alistiZ1 veya yaptigi isin niteliginden dolay: tekrarlanan
bir sebeple veya isin yiirlitim sartlar1 yiiziinden ugradig1 gegici veya
stirekli hastalik, bedensel veya ruhsal engellilik halleri” seklinde

tanimlanmaktadir.

8.9. Isci- Isveren Iliskileri

Insan kaynaklar1 yonetiminin temel islevlerinden biri de is hukuku ile
ilgili diizenlemelerin takibini yapip bu dogrultuda isgorenler ve
isverenler arasindaki ¢alisma iligkilerini diizenlemektir (Adal, 2015:
499). Is hukuku, bir isverene bagli olarak ve bir hizmet akdine dayanak

calisanlara 6zgii bir hukuk kolu olup; isgdrenin bir hizmet akdine
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dayanarak herhangi bir iste ticret karsiliginda isverene bagli olarak
gordiigli hizmet dolayisiyla meydana gelen hukuki iliskiyi sosyal adalet

Olctilerine gore diizenlemektedir (Esener, 1978 :1).

IKY’nin hukuk kaynaklari su sekildedir (Adal, 2015: 501-502):
Anayasa, Bireysel Is Hukuku Yasalar1 (4857 Sayili Is Kanunu; 6098
Sayil1 Tiirk Bor¢lar Kanunu; 5953 Sayili Kanun; 854 Sayili Deniz s
Kanunu; Diger Yasalar), Toplu Is Hukuku Yasalar1 (6356 Sayili
Sendika ve Toplu Is Sézlesmesi Kanunu; 4688 Sayili Kamu Gérevlileri
Sendika ve Toplu S6zlesme Kanunu), Sosyal Giivenlik Yasalari ( 5510
Sayili Sosyal Sigortalar ve Genel Saglik Sigortas1 Kanunu; 4447 Sayili
Issizlik Sigortast Kanunu; 5502 Sayili Sosyal Giivenlik Kurumu
Kanunu; 4904 Sayili Tiirkiye Is Kurumu Kanunu; 6331 Sayili Is Saghg
ve Giivenligi Kanunu), Tiiziikler, Yonetmelikler, Yarg: Kararlari,
Ogreti, Ozel Kaynaklar (Toplu Is Sézlesmeleri; Is Soézlesmeleri; I¢
Yénetmelikler), Uluslararast Kaynaklari (Uluslararast Calisma Orgiitii

Sozlesme, Yonerge ve Tavsiyeleri; Avrupa Birligi Calisma Mevzuati).

Isci-isveren iliskileri faaliyetlerinin temel amac1 isgdrenlerle iliskileri
yonetmek i¢in gerekli kurallarin ortaya konmasidir. Bu kurallar
emegini satan (isgdren) ve bu emegi satin alan (isveren) arasindaki
iliskilerin, orgiitsel amaglar dogrultusunda en etkin bir sekilde nasil
kullanilmasi gerektigini belirlemektedir (Gennard ve Judge, 2005: 6).

Insan kaynaklar1 yonetimi, is¢i- isveren iliskileri faaliyetleri
kapsaminda; ¢alisma kosullari, iicret, izinler gibi konular1 iggérenlerin

bagli olduklar1 sendikalarla birlikte belirlemelidir. Bu siiregte; IKY
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isgorenlerin menfaatleri ile kurumun menfaatlerini gozetmeli ve
aradaki dengeyi kurmalidir. (Sabuncuoglu, 2000: 241). Sendikalarin en
onemli faaliyeti toplu pazarliktir. Sendikalar bu kapsamda toplu
goriismelere katilir, anlasma olmasi1 halinde toplu is sozlesmesi
gerceklestirirler. Anlagsma olmamasi durumunda gerekli yerlere
basvuru yaparak grev veya lokavta karar verir bu siirecin yiiriitimiinii

saglarlar (Adal, 2015: 78).
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BOLUM 11

1. Saghk Hizmetlerinde Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Onemi

Isletmeler acisindan insan, yalmizca en degerli varlik degil aym
zamanda en Onemli zenginliktir. Ciinkli isletmelerin, 5M (machine,
money, material, management, man) olarak adlandirilan girdilerinin
planlamasini, organize edilmesini, yonetimini ve ¢alistirilmasini saglar.
Insan faktorii isletmelerden ¢ikarildiginda geriye tas, toprak ve demir
yigin1 kalmaktadir. Isletmeyi kuran, ydneten ve isletmeye can veren
sonucunda elde edilen {riin ve hizmeti kullanan yine insandir

(Sabuncuoglu, 2013).

Insan kaynag, fiziki sermaye ve madde-malzeme ile birlikte saglik
sistemlerinin 3 temel girdisinden biridir. Saglik isletmeleri i¢in insan
kaynagi, deger yaratan ve hizmeti bizzat lireten en Onemli paydas
olmasinin yani sira, finansal tablolarinda ve maliyet kalemlerinde
onemli bir hacme de sahip olan bir girdidir. Asagidaki sekilde de

goriildiigii lizere, goz ardi edilemeyecek bir finansal degere sahiptir.
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Harcama Biitce Saghk

Kategorileri Kalemleri Sistemi
Girdileri
IK
Egitimi Insan
/ Kaynakla
Sermaye = Bina ve
Ekipman \1
Yatirimi Saghk
- gl
Finansal & Fiziki =  Hizmeti
Kaynaklar A Sermaye Uretimi
Isgucu retimi
Tekrarlayan / Maliyetle
Kalemler \ /
Madde-
Bakim Malzeme

Sekil 10. Saglik Sistemi Girdileri, Biitge Kalemleri ve Harcamalar iliskisi
Kaynak: Kabene vd., 2006

Glinlimiiz ¢agdas isletmelerinin basarilarinin en 6nemli belirleyicisi,
toplumsal degisim ve beklentilere uyum yetenegidir. Saglik isletmeleri
de modern gelismelerin etkisi altinda, degisim ve doniisiim
gecirmektedir. Saglik sistemleri; saglik hizmetlerine olan erisimi daha
etkin hale getirmek, saglik statiisiinii yiikseltmek, kaynaklar1 etkin ve
verimli kullanmak gibi amaclar tagimaktadir. Bu amaglarin merkezinde
daima, hizmet kullanicilarinin/hastalarin ihtiyaclar1 ve beklentileri yer

almaktadir.

Saglik sektoriiniin gelecegi ile ilgili ongoriiler, kokli degisikliklerin
varhigina isaret etmektedir. Bu degisimlerin odaginda ise insan

kaynaginin yer alacagi siiphesizdir.
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Tablo 5. Saglik Sisteminin Bugiinii ve Gelecegi

Mevcut Durum Gelecek Durum

Teknoloji odakli Teknolojik  gelismelerde  koklii

ilerlemeler

Yasal dizenlemelerin ve risklerin Devam eden finansal baskilar

etkiledigi hizmet sunumu

Saglik insan giicii cksikligi Daha fazla hesap verebilirlik

Saglik reformlar1 uygulamalari Demografik degisimler

Saglik planlama politikalarinin yer

edinmesi

Kaynak: Flynn vd., 2015

Saglik isletmelerinin, ¢evresel degisimlere adapte olmasinda,
teknolojinin yani sira, nitelikli ve yeterli sayida insan kaynagina sahip
olmasi 6nemli bir belirleyicidir. Emek yogun bir sektdr olan saglik
hizmetleri iiretimi, yiiksek egitim ve yetenek diizeyine sahip, oldukca
fazla sayida farkli meslek alanindan insan kaynagi barindirmaktadir.
Giiglii bir orgiit kiiltiiriiniin tahsisi, degisim yetenegi ve esnekligin
saglanmasi hususlarinda en énemli rol insan kaynagindadir. Insan
kaynaklar1 yonetiminin, saglik kurumlari i¢in olan 6nemi giin gectikce
daha ¢ok anlagilmaktadir. Giliniimiiz insan kaynaklari yonetiminden,

isletmenin stratejik amaglarina katki sunmasi beklenmektedir.

Saglik sektorii yogun yasal diizenlemelerin etkisinde ilerleyen bir
sektordiir. Bu hususlar, saglik isletmelerinde insan kaynaklar1 yonetimi

siirecini oldukga farklilastirmaktadir. Ozel veya kamu biitiin saglik
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isletmelerinin, insan kaynaklar1 siirecini belirleyen Onemli yasal
diizenlemeler (Ozel Hastaneler Y&netmeligi, Ayaktan Teshis ve Tedavi
Sunulan Ozel Saglik Kuruluslar1 Hakkinda Y &netmelik, Yatakli Tedavi
Kurumlar Isletme Y&netmeligi, Temel Saglik Hizmetleri vb. gibi)
bulunmaktadir. Bu diizenlemeler, isletmelerin asgari olarak sahip
olmalar1 gereken insan kaynagi sayisini, unvanlarini, ¢alisma sartlarini
detayli olarak belirlemektedir. “Norm kadro” olarak ifade edilen bu
temel husus, insan kaynagini ii¢ grupta degerlendirmektedir; hekim,
saglik calisanlar1 ve diger saglik caligsanlari. Saglik hizmetlerinde insan
kaynaklart yonetimi bu ii¢ hususu entegre olarak goz Oniinde

bulundurmak zorundadir (Avei ve Kiigiik, 2019).

Insan kaynaklar1 yonetimi, bir saglik kurumunun dogru yénetilip
yonetilemedigini belirleyen en ©6nemli yonetim boyutudur. Bir
yOneticinin, isletme biinyesinde bulunan diger insanlar ile birlikte
calismadan ve onlar isletme amaci dogrultusunda yonlendirmeden
basarili olabilmesi miimkiin degildir. Insanlar1 ydnetmek, yonetimin
olduk¢a kisisel bir boyutudur. Insanlari tanimayi, 6zelliklerini ve
hislerini bilmeyi ve saglik kurumunda oynadiklari rolii dogru bir
sekilde yerine getirebilmeyi gerektirir. Tiim bunlarin; insanlardan uzak,
iletisimin  zayif ve kapilarin kapali oldugu bir ortamda yerine
getirilebilmesi miimkiin degildir. Insan hayatina dogrudan etki eden
saglik hizmetlerinde basar i¢in, insan kaynaginin; deger yaratan bir
kaynak oldugunu ve isletme i¢inde kabul gordiigiinii hissetmesi gerekir.
Insan kaynagmin degerli hissediyor olmasi, sakli potansiyelini,

yeteneklerini, saglik kurumu ve hastalar i¢in deger yaratacak ydnde
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kullanmasinin temel sartidir. Tiim bu boyutlar ile insan kaynaklari
yonetimi, bir bilim olmanin 6tesinde, sanatsal 6zellikler igermektedir.
Saglik kurumlarinda insan kaynaklar1 yonetimi, hem derin bir teorik ve

bilimsel bilgi, hem de sagduyu, sezgi ve bilgelik gerektirmektedir.

Saglik  kurumlarinda insan  kaynaklar1  yOnetimi, amaglar
gergeklestirecek insan giiciine yoOnelik olarak hazirlanan ve
gerceklestirilen stratejileri, planlari, politikalar1 ve programlar ifade
etmektedir (Sur, 2013). Insan kaynaklar1 ydnetimini saglik hizmetleri
icin farklilastiran temel hususlar; tiretilen hizmetin igerigi ve hizmeti
kullanan taraflarin farkliligidir. Saglik hizmeti {retimi oldukca
karmagiktir. Her hasta ayr1 bir projedir ve kendine has ozelliklere
sahiptir. Bir hastanin tedavisi i¢in, farkli uzmanlik alanlarindan yonetici
ve calisanlar bir araya gelmek ve ekip alinde ¢alismak zorundadir.
Matriks yap1 olarak ifade edilen bu calisma sekli, klasik hiyerarsik
yapiy1, saglik hizmeti tiretiminde ise yaramaz hale getirmektedir. Saglik
isletmelerinde ikili bir yonetim yapis1 goriilmektedir. Farkli uzmanlik
ve egitim alanlarinda yetismis olan “klinik yoneticiler” ve
“hizmet/kaynak  yoneticileri”,  saghk  kurumunun  amacina
ulasabilmesini saglamak {izere, birbirinden oldukg¢a farkli gbrev ve
sorumluluklar yerine getirmek durumundadirlar. Klinik yoneticiler ve
departmanlari, saglik isletmelerinin misyonu ve ana goérevi olan, saglik
hizmeti iiretimini gergeklestirmektedirler. Diger bir yonetim alani ise,
saglik hizmeti tiretimini destekleyen bir yapiya sahiptir. Emir komuta
acisindan, yalnizca kendi alanina talimat verebilmesine ragmen, bu

islerdeki aksakliklar, esas hizmet iiretimin yapildig1 alanlarda ciddi
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aksamalar ve sorunlarin yasanmasina sebebiyet vermektedir. Finans,
satin alma, kalite vb. gibi departmanlarin yer aldigi bu yardimci
yonetim alaninin en Onemli taraflarindan biri de insan kaynaklari
yonetimidir (Fallon ve McConnell, 2013). Bu alanlara ek olarak ana

basliklar halinde asagidaki is alanlar1 da sayilabilir (Flynn vd, 2015);

e Yonetim ve idarecilik igleri
e Hukuki isler

e Endistriyel isler

¢ Bilgi teknolojileri

e Giivenlik

e Halkla iliskiler

e (Gida ve beslenme isler

e Temizlik hizmetleri

Insan kaynaklar1 departmanlari, is tanimi1 ve sorumluluklar: bakimindan
birbirinden oldukca farklilasmis olan bu iki kiime ile giiclii bir isbirligi
kurmak ve ayni zamanda aralarindaki ¢alisma harmonisini de olumlu

yonde diizenlemek zorunda kalmaktadir (Niles, 2013).

Saglik hizmeti iireten insan kaynaginin; ekip ¢aligmasina yatkin olma
ozelliginin yan1 sira, aldig1 yogun egitim dolayisiyla inisiyatif alma ve
bagimsiz ¢alisma egilimi de bulunmaktadir. Saglik hizmetleri insan
kaynagi, bir taraftan kendi fayda maksimizasyonu i¢in ¢alisirken, bir
taraftan da hizmet sunmakta oldugu hasta bireyin acisini hisseder ve
ona fayda sunmay1 amagclar. Empati, saglik hizmeti insan kaynaginin en

onemli Ozelliklerinden bir digeridir. Dolayisiyla, saglik insan giicii,
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diger liretim alanlarina gore farkli bir profile sahiptir. Hizmetlerin odak
noktasindadir. Motive olmamais, isletme amagclar ile kendi amaglarini
ortak bir noktada harmanlayamamis insan kaynagi, saglik statiisiine
dogrudan olumsuz olarak yansiyan sonuglarin dogmasima sebep
olacaktir. Tam tersi durumda ise, saglik insan kaynaginin sundugu
hizmet, toplum i¢in paha bigilemez degerler yaratacaktir. Tim bu
ozellikler, saglik hizmetlerinde insan kaynaklar1 yonetimini oldukca
onemli bir boyuta tasimasinin yani sira, olduk¢a zor ve zveri isteyen

bir alan oldugunu gostermektedir.

Saglik hizmetleri, dogasi1 geregi hatay1 tolere edememektedir. Tibbi
hatalar, saglik isletmelerine mali olarak ciddi yiikler getirmesinin
Otesinde, insan hayatinda geri doniilemez zararlara sebep olmakta ve
saglik statiisiinii diigiirmektedir. Hizmet kullanicilart agisindan ortaya
cikan ilk zarar, yasam kalitesinden ve gelirden kayip, tibbi hatalar
sonucunda bireyin viicut biitiinliigiindeki olumsuz etkilerdir. Insan
kaynaklar1 agisindan ise hata, is kaybi, hukuki yaptirimlarin dogmasi ve
bunun yani sira, bireylere zarar vermis olmanin yarattigi ruhsal ve
mental sikintilar seklinde etkiler yaratabilmektedir. T1bbi hatalar, saglik
isletmelerinin kurumsal imajlarin1 da zedelemekte ve piyasada kayiplar
yasamasina sebep olmaktadir. Tibbi hatalarin saglik sistemlerini ytikii
oldukga yiiksektir. Tiirkiye’de 2017 yilinda Giivenlik Raporlama
Sistemine (GRS) toplam 101841 hata bildirimi gergeklesmistir (SB,
2018). Tibbi hatalarin ortaya ¢ikardigr zararlar1 Onleyebilmek
noktasinda, insan kaynaklar1 yOnetiminin anlamli bir etkisi

bulunmaktadir. Ise alim siireclerinde belirlenen ilke ve standartlarin
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uygun olmasi, gii¢lii bir orgiit kiiltiiriiniin varlig1, ¢alisan motivasyonu
ve memnuniyetinin saglanmasi gibi hususlar, saglik sisteminin
performansini yiikkseltme ve hatalar1 onleme noktasinda onemli ik

araglaridir.

Saglik kurumlarn i¢in de gegerli olmak iizere, insan kaynaginin
yonetimi siirecinde 3 Onemli kriter her zaman akilda tutulmal ve

uygulanmalidir. Bunlar (iles, 2011);

e Insan kaynaginmin, ulasmay: bekledikleri basarilar noktasinda
onaylanmasi ve desteklenmesi.

e Insan kaynagmnin, 6nemli yeteneklere sahip oldugunun kabul
edilmesi ve bunu sergileme potansiyelinin olduguna inanilmasi.

e (alisanlara, basarilart ve yaptiklar1 igin siirekli olarak geri

doniitlerin (feedback) saglanmasi.

Insan kaynagmn isi ile biitiinlesmesi ve yaptig1 isi degerli gdrmesi,
saglik isletmeleri i¢cin en basta arzulanan olgulardan biridir. Saglk
isletmelerinin benzersiz 6zellikleri, insan kaynagina olan yaklasimda,
daha etkili yontemlerin uygulanmasini zorunlu kilmaktadir. Bunu
saglamanin en etkili yolu ise, insan kaynaklar1 departmani ile 6zellikle
yoneticiler ~ve sonrasinda calisanlar arasinda  etkili  bir

isbirligi/birliktelik kurabilmektir. Etkin bir iliski ag1 i¢in;

e Insan kaynaklar1 departmani ¢alisanlarinin, diger ¢alisanlar icin
bir danigman rolii tistlenmesi
e Insan kaynaklar1 yoneticilerinin, isletmenin stratejik planlama

stirecinde rol almasi
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e (alisanlara genis bir yelpazede, ihtiyaglara yonelik ve etkili
egitimlerin diizenlenmesi

e isletmenin genel durumunun degerlendirildigi toplantilarda,
insan kaynaklar1 departmanin da yer almasi ve insan kaynaklari
ile ilgili gostergelerin (devir oranlari, memnuniyet oranlari,
isgiici envanterleri vb.) degerlendirilmesi gibi hususlarin
ciddiyetle yerine getirilmesi gerekmektedir (Zingheim ve
Schuster, 2001).

Insan kaynaklar1 yonetimi, yalnizca mikro boyutta ele alinabilecek bir
konu degildir. Etkin bir insan kaynaklar1 yonetimi saglik sistemlerinin
basarist ve siirekliligin saglanabilmesi i¢in de 6nemli bir konudur.
Birlesmis  Milletler Biny1l Kalkinma  Hedefleri(Millennium
Development  Goals) kapsaminda  belirlenmis  olan  saglik
gostergelerine(bebek Oliim oranmnin azaltilmasi, anne sagliginin
iyilestirilmesi, HIV/AIDS ile miicadele, sitma ve diger bulasici
hastaliklar ile miicadele gibi) ulasabilmek i¢in, saglik insan kaynaklari

onemli bir yere sahiptir.
Bu hedeflere ulasilmasini engelleyen durumlar arasinda;

¢ Nicelik ve nitelik olarak yetersiz saglik insan giicii

e Saglik insan giiciiniin bolgelere esitsiz dagilimi

e Yipranma ve tiikenmisligin yiiksek olmasi

e Insan kaynagma verilen egitimlerin uygunsuz ve yetersiz olmasi
e Yiiksek isgiicli devir oranlar

e Yetersiz yonetici destegi
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e Bilgi kaynaklarina yetersiz erisim gibi hususlar sayilmaktadir
(Dreesch vd., 2005).

Acik, net ve nitelikli bir sekilde dizayn edilmis bir insan kaynaklari
politikasi, tllke saglik sistemlerinin performansini arttirici etkiye

sahiptir. Etkili politikalar;

e Saglik insan kaynag1 yogunlugunun diizenlenmesi (tibbi ve idari
insan kaynag1 sayisi ve g¢esitliligi)

e Insan kaynagmin cografi olarak ihtiyaca uygun ve dengeli
dagilim1

e Insan kaynagmin performansi noktalarinda olumlu kazanimlar

saglamaktadir (Bossert vd., 2007).

Verilen cerceve igerisinde insan kaynaklari yOnetiminin amaglari,

saglik isletmeleri i¢in agagidaki gibi siralanabilir.

e Kurumsal ama¢ ve hedefler ile bireysel beklentilerin uyumunu
saglamak.

e Insan kaynagmin kurum amaglart dogrultusunda verimli bir
sekilde hizmet iiretmesini saglamak.

e Insan kaynaginin optimal diizeyde performans gdstermesini
saglamak.

e Giiglii ve etkin bir orgiit kiiltiirliniin olusmasini desteklemek.

e Kariyer planlama ve egitim araglarin1 kullanarak, ik
politikalarinin  kurum amaglar1 ile tamamen Ortiismesini

saglamak.
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2. Tiirkiye’de Saghk Insan Giiciiniin Profili

Tiirkiye’de yasal olarak tanimlanmis oldukca fazla sayida saglik
meslegi bulunmaktadir. Her gecen yil teknoloji ve hizmet iiretiminde
meydana gelen gelisim ve ¢esitlilikle kosut olmak {izere, bu say1 da artis

gostermektedir. Bazi tanimlanmig meslek mensuplart asagidaki

tablodaki gibi gosterilebilir.

Tablo 6. Saglik Meslekleri

Tabip-uzman tabip Diyetsiyen Dil konusa terapisti
Dis hekimi Odyometri teknikeri Podolog

Hemgire Odyolog Radyoterapi teknikeri
Eczaci Fizyoterapist Optisyen

Ebe Klinik psikolog Yasli bakim teknikeri

Anestezi teknisyeni

Tibbi laboratuvar teknikeri

Acil tip teknisyeni

Diyaliz teknikeri

Psikolog

Cocuk gelisimcisi

Perfiizyonist

Saglik idarecisi

Tibbi sekreter

Dis protez teknikeri

Sosyal hizmet uzmani

Saglik egitimcisi

Biyomedikal cihaz teknikeri

Tibbi teknolog

Cevre sagligi teknisyeni

Eczane teknikeri

Ergoterapi teknikeri

Adli tip teknikeri

Kaynak: Soyiik, 2017

Elbette ki bu tablo tiim saglik meslek mensuplarini igermemektedir.
Diinya’da kabul gormiis olan saglik meslek c¢esidi oldukg¢a fazla
sayidadir. Ayrica, saglik meslek mensubu olmamasina ragmen

dogrudan veya dolayli olarak saglik hizmeti {iretimine etki eden farkli
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meslek dallar1 da bulunmaktadir. Bu meslek dallar1 kimi zaman saglik
hizmeti lireten kurum ve kisilerle isbirligi haline ¢aligmakta ve saglik
hizmeti icin deger iiretebilmektedir. Saglik hizmetleri liretimine ayrilan
pay, milli gelir icerisinde dnemli bir yere sahiptir. Tiirkiye Istatistik
Kurumu(TUIK) verilerine gore, Tiirkiye’nin Gayri Safi Yurtici
Hasilasi(GSYH) igerisinde saglik hizmetlerine ait pay, 2018 yilinda
%4,4’tiir.

2018 yili verilerine gore Tiirkiye’de 889’u Saglik Bakanligi’na, 68,
tiniversitelere ve 577’1 6zel girisimcilere ait olmak iizere, 1534 hastane
hizmet sunmaktadir. Bu hastanelerin toplam yatak sayis1 231.913 djir.
Toplam yogun bakim yatagi sayis1 38.098 adettir. Tiirkiye’de 2018 yil1
itibari ile toplam saglik personeli sayisi, 1.016.401°dir. Bu sayinin
%350’sinden fazlas1 Saglik Bakanligi’na bagl saglik tesislerinde hizmet
sunmaktadir. Saglik Bakanligi’ndan sonra 6zel sektor yatirimlarinin

yiiksekligi goze ¢arpmaktadir.
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Tablo 7. Tiirkiye Saghk Giicii Istatistikleri

Saghk Bakanh@  Universite  Ozel Sektor ~ 'oPlam

Uzman Hekim 43.347 14.438 25.109 82.894
Pratisyen Hekim 39.442 291 4.320 44.053
Asistan Hekim 8.770 17.411 - 26.181
Toplam Hekim 91.559 32.140 29.429 153.128
Dis Hekimi 10.814 4.224 15.577 30.615
Eczaci 3.064 691 28.277 32.032
Hemsire 126.891 29.263 34.345 190.499
Ebe 52.495 789 39.710 56.351
Diger — Saghk 121.026 16.493 39.710 177.409
Personeli

Diger Personel ve 236,155 48377 91835 376.367
Hizmet Alim1

Toplam Personel 642184 131977 242940 1.016.401

Kaynak: SB, 2019

Tiirkiye’de 100.000 niifusa diisen saglik personeli sayisinin, yillar
itibari ile artis gosterdigi goriilmektedir. 2018 yil1 itibari ile 100.000
kisiye 187 hekim, 301 hemsire/ebe ve 37 dis hekimi diismektedir.

71



350

301
300
250
200
150
100

50 25 26 29 32 37

0

2002 2006 2010 2015 2018

==@==Hekim ==0==Hemsire/Ebe Dis Hekimi

Grafik 1. 100.000 Kisiye Diisen Hekim, Hemsire/Ebe Dis Hekimi Sayisi, 2002-2018,
Tiirkiye
Kaynak: SB, 2019

Tirkiye saglik giicii verileri uluslararasi veriler ile kiyaslandigi zaman,
OECD bolgesinde 100.000 kisiye en az hekimin diistiigii llkenin
Tiirkiye oldugu goriilmektedir. Bu oran OECD ortalamasinda 348°dir.
Ayni durum hemsire oranlari i¢in de gecerlidir. OECD ortalama
100.000 niifusa 841 civarindaki iken, Tiirkiye 301 noktasindadir (SB,
2019).

Saglik insan giiciiniin, cografi olarak dagilimi incelendigi zaman,
bolgeler arasinda farkliliklarm oldugu goriilmektedir. Istanbul ilinde
100.000 kisiye diisen hekim sayisi 219 iken, bu oran Giineydogu
Anadolu bolgesinde 129°dur. Ege ve Bati Anadolu Tirkiye

ortalamasinin iizerinde iken, diger tiim bdlgeler altinda kalmaktadir.
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100.000 kisiye diisen hemsire oran1 en yliksek, Dogu ve Bati Karadeniz
bolgesinde iken, en diisiik Giineydogu Anadolu bolgesindedir. Benzer

dagilim farkliliklar1 dis hekimleri ve eczacilar i¢in de gegerlidir.

Tiirkiye’de 2018 yil1 itibari ile aile hekimligi birimlerinde hizmet sunan
hekimlerin sayis1 24.082°dir (saglik bakanligma bagli toplam hekim
sayisinin %26,30’u). Aile hekimi sayisinda yillar itibari bir artis
meydana gelmistir. 2018 yil1 itibari ile bir aile hekime ortalama 3.405
niifus diismektedir (SB, 2019).

3. Saghk Hizmetlerinde insan Kaynaklari Planlamasi

Saglik hizmetlerinde insan kaynaklari yoOnetiminin odak noktasi,
orgiitsel basariya katki sunma c¢abasidir. Bunun icin bir dizi faaliyet,
insan kaynaklar1 yonetimi biinyesinde ytiriitiiliir. Bu faaliyetler esasen
bir dongii halindedir. Insan kaynaklar1 planlamadan, insan giicii arama-
ise alma, insan kaynagi gelistirme/egitim, licretleme, ¢alisan saglig1 ve
giivenligini saglama, endiistriyel iliskilerin yiiriitilmesi ve adil, seffaf,
farkliliklarin deger gordiigli bir i ortami yaratma cabasi tiim faaliyet

dongiisiinii olusturmaktadir (Flynn, 2015).
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Sekil 10. Saglhk Hizmetlerinde Insan Kaynaklar1 Faaliyetleri

Verilen is akisi esasen, mikro ve makro diizey insan kaynaklari
planlamasi i¢in temel teskil edecek bir semadir. Mikro diizey olarak
nitelendirebilecegimiz saglik isletmeleri, dncelikle mevcut durumunu
analiz etmek durumundadir. Bu noktada, isletmenin hizmet kapasitesi,
hasta sayisi, yatak sayis1 gibi bir dizi bilesenin yani sira, sahip olmasi
gereken norm kadro en 6nemli belirleyicidir. Norm kadronun yani sira,
yapilacak ileri insan kaynaklari planlamasi siireci, mutlaka is analizi ile
baslamalidir. Is analizi siireci, saglik isletmesinde gergeklesen islerin
icerigi, niteligi ve bu isin gereken yeterliliklerin ortaya ¢ikmasini
miimkiin kilar. Boylece is goren bulma ve ise alma siirecleri i¢in
objektif kriterler elde edilmis olur. Bir saglik isletmesi i¢in uygun
kaynaklardan insan kaynaginin temin edilmesinden sonra baslayan bir
diger onemli siire¢ ozliik siirecidir. Saglik isletmeleri, ise aldiklar

hekim ve diger saglik calisanlar1 mutlaka bilgi sistemi {izerinden baglh
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bulunduklar1 ilge saglik midirliikklerine bildirmek zorundadirlar.
Yonetim birimlerindeki insan kaynaginin istihdami nispeten daha az
prosediir gerektirirken, tibbi personele yonelik oldukca genis is
siirecleri ve bildirim zorunluluklart mevcuttur. Bu kurallarin mutlaka
dikkatlice gozden gegirilmesi ve kosullara riayet edilmesi
gerekmektedir (Avcr ve Kiigiik, 2019).

Makro diizeyde diisiliniildiigii zaman, saglik hizmetlerinin ve
gerceklestirilen herhangi bir saglik girisiminin nihai amaci, niifusun
saglik statiisiinii iyilestirmektir. Ancak iilke saglik sistemleri, bunun
yani sira, toplumun sagliga erisimde karsilagabilecegi finansal ve
fiziksel bariyerleri de ortadan kaldirma ve toplumun beklentilerine
cevap verebilme amaci da bulunmaktadir. Esitlik, etkinlik,
erisilebilirlik ve siirdiiriilebilirlik gibi saglik sistemi ilkelerinin 6nemli
bir noktasinda insan kaynaginin durumu yer almaktadir. (WHO, 2000).
Saglik insan kaynagi planlamasi, gelecekte ihtiya¢ duyulacak olan
saghik hizmeti iretimini gergeklestirmek {izere, uygun nitelik ve
nicelikte insan kaynaginin bilimsel yontemler ile tespit edilmesi
siirecidir. Bu noktada saglik insan giiciiniin arz ve talebini dengelemeye
calismaktir (OECD, 2013). Bir saglik sisteminin insan kaynaklari
planlamasi, makro ve mikro diizeyde, insan kaynaginin ve saglik

sisteminin mevcut durumunun degerlendirilmesi ile baglamalidir.

Bir saglik sisteminin insan kaynagi ile ilgili mevcut durumu ve gelecek
planlamalari, tekil gostergeler ve bireysel yargilar ile degerlendirile-
bilecek olgular degildir. Insan kaynagmin planlanmasi, saglk

sisteminin finans, egitim, yonetim, politika belirleme gibi temel
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dayanaklar ile giiclii bir iligskiye sahipken, sistemin {iretmeyi bekledigi
saglik gostergelerinin de 6nemli bir belirleyicisidir. Ayrica planlama
siirecinin  kendisi de, saglik sisteminin mevcut gostergeleri ve
sorunlarindan  etkilenmektedir. Ulkenin hastalik yiikii, isgiicii
potansiyeli, toplumun motivasyonu gibi bir ¢ok {iretim alani i¢in ortak
ve kesisen (cross cutting) problemler, planlamanin 6nemli bilesenleridir
(Bossert vd., 2007). Saglik hizmetlerinde insan kaynaklar1 planlamasi
yalnizca bilimsel ve teknik bir siire¢ degildir. Esasen bu siirec, nihai
olarak verilecek politik kararlara veri sunmakta ve rehberlik etmektedir
(Dreesch vd., 2005).

Tablo 8. Saglik Sisteminde insan Kaynagmin Degerlendirilmesi

Politik insan
ol Sistem Hedefleri <
Araclar Kesisen Problemler Kaynaklarmnimn Saglik
—) Durumu Hedefleri
—_— —
—
. o Mesleki gekicilik o Insan kaynagmm | e Kalite o Saglik Statiisii
e Finans
. e Epidemiler yogunlugu o Esitlik o Adil
e Egitim )
L e Birden ¢ok iste [» Dagilim o Erigilebilirlik Finanslama
e Yonetim
. calisma ® Performansi o Siirdiiriilebilirlik [» Cevap
e Politika S
. e Devamsizlik verebilirlik
belirleme
oranlart
e Motivasyon

Kaynak: Bossert vd., 2007

Degerlendirme siirecinin her asamasi ciddi bir veri toplama yontemine
sahip olmalidir. Saglik hizmetlerinde insan kaynadi planlamasina
yonelik politikalar yapilirken, iilkenin hastalik yapisi, makroekonomik
gostergeleri ve isgiicii potansiyeli verilere dayali olarak elde

edilmelidir. Sonrasinda iilkenin ihtiya¢ duydugu saglik insan kaynagi
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ihtiyaci nicelik ve nitelik olarak tespit edilmelidir. Belirlenen ihtiyacin
giderilebilmesi hususu, finans, egitim yonetilebilirlik agisindan
degerlendirildikten sonra, politika belirleyiciler i¢in bir oneri halini

alabilir.

Saglik insan giicli planlamasi, kapsayict ve ¢ogulcu bir katilim ile
yapilmasi gereken ciddi bir alandir. Diinya Saglik Orgiiti (WHO),
insan kaynaklar1 yoOnetimi icin sunmus oldugu cercevede, finans,
egitim, liderlik, politika gibi bir dizi bileseni siirece dahil etmis ve bu
stireci daha iyi saglik ¢iktilar1 ile dogrudan iliskilendirmistir (WHO,
2010).

WV
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Sekil 11. Diinya Saglik Orgiitii insan Kaynaklar1 Aksiyon Cercevesi
Kaynak: WHO, 2010’dan adapte eden Cavmak, 2017



Saglik insan kaynagi planlamasi siireci asagidaki basamaklar seklinde

ifade edilebilir (Ozkan ve Uydaci, 2014).

1. Mevcut durumun analiz edilmesi

2. Gelecekte ihtiyag duyulacak insan kaynaginin niceligi ve
niteligini ortaya konulmasi

3. Taslak planlarin hazirlanmasi

4. Finansal kaynaklar ve insan kaynaginin dagiliminin da goz
Ontine alinmasi ile nihai planlarin hazirlanmasi

5. Plan dogrultusunda kaynaklarin tahsis edilmesi

6. Tahsis edilen kaynaklarin etkinliginin ve verimliligin siirekli

olarak izlenmesi.

Saglik insan giicli planlamasi siirecinde kullanilan ¢ok sayida yaklagim
bulunmaktadir. Bu yontemler arasinda; isgiicli-niifus orani, saglik
ithtiyaclart yontemi, kullanima dayali yaklasim, hedef hizmet tabanl

yontem ve is yiikii analizi yontemi yer almaktadir.

Iseiicii- Niifus Oran Yontemi (The Workforce to Populatin Ratio)

Bu yontemde, insan kaynagi niceligi, belirli bir niifus i¢in tanimlanmak
suretiyle hesaplanir. Genellikle 1000 ve 100.000 niifusa saglik is
giicli(hekim, hemsire vb.) seklinde ifade edilir. Objektif kriterlere
dayali olmadan, genellikle diger iilkeler ile kiyaslama veya gec¢mis
yillardaki sayilarin g6z Oniine alinmasi ile hesaplanir. Ancak
uygulanmast basit, hizli ve diisik maliyetlidir. En Onemli
sakincalarindan biri, insan kaynaginin verimliligini ve is yiiklerini goz

ardi etmesidir. Insan kaynagi planlamasinda gdz Oniine alinmasi
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gereken kriterlerin ¢ok biiyiik bir kismin1 goz ardi etmektedir (WHO
2010; Dreesch vd., 2005)

Saglik Ihtivaclar: Yontemi (The Health Needs Method)

Saglik ihtiyaclar1 yonteminde, toplumun hastalik yapisi ve hastaliklarin
seyri onemli bir veri olarak kullanilir. Toplumda goriilen hastalik ve
sakatliklarin durumu ve siklig1, saglik statiistindeki degisimler, birer
girdi olarak kullanilir ve ihtiya¢ duyulan insan kaynaginin
hesaplanmasinda kullanilir. Veriler 1518inda, ihtiya¢ duyulacak insan
kaynaginin sayist ve ayni zamanda, uzmanlik alanlari, yeterlilikleri ve
cografi olarak dagilimlar1 da objektif bir sekilde belirlenebilmektedir
(WHO 2010; Matrix Insight 2012).

Kullanima Davali Yaklasim (Utilisation Based Approach/Demand

Based)

Bu yaklagim mevcut kaynaklarin miktarmi, ¢esitliligini ve niifusa
dagilimini gelecege yonelik tahminler tabaninda ele almaktadir. Saglik
insan giicii kullanim diizeyi, toplumun demografik profiline baglh
olarak iiretilen alt gruplara 6zgii ortalama oranlarla ifade edilmektedir.
Mevcut hizmet kullanim diizeyinin gelecekteki demografik profillerle
iligkisine dayali1 olarak ortaya ¢ikacak ihtiya¢ tahmin edilir (Dreesch ve
ark. 2005).




Hedef Hizmet Tabanli Yaklasim (Service Target Based Approach)

Bu yaklasim spesik olarak belirlenmis bazi hizmet iiretimleri igin
yapilir. Yontem gelecege dogru bir perspektif olusturur ve bahsi gegen
hizmetin toplum tarafindan sahip oldugu talep diizeyini, saglik
sisteminin bu hizmeti sunabilme durumunu ve hizmetin olasi etkilerini

degerlendirir (Murphy ve ark. 2013

Lsviikii Analizi Yontemi (Workload Indicators of Staffin Need)

Mikro diizeyde planlama i¢in kullanilan en etkili yontemlerden biridir.
Saglik isletmelerinin, is etiidii yoOntemleri ile yapmis olduklar
degerlendirmeler sonrasinda, her bir isin yarattig1 yiikii tespit etmeleri
ve bu yike gore insan kaynagi ihtiyacini tespit etmelerine
dayanmaktadir. Diinya Saghk Orgiitii’niin saghk kurumlari igin
onerdigi insan kaynaklar1 planlama yéntemidir (Ozkan ve Uydaci
2014).

Saglik isletmelerinde yapilacak olan insan kaynaklart planlamasi
streclerinde mutlaka is analizine dayali olan yOntemler
benimsenmelidir. Is analizleri, insan kaynaginin karsilasabilecekleri
gorev belirsizliklerini ve karmasalarini ortadan kaldirmaktadir. Saglik
isletmelerinde en 6nemli ¢atigsma sebeplerinden biri olan bu ¢atismalar,
hizmet iiretim siireglerine biiyiik zararlar verebilmektedir. Is analizi
caligmalar1  saglik isletmelerine asagidaki hususlarda yarar

saglamaktadir ( Erigi¢ ve Tekin, 2005).
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e Gorev ve sorumluluklarin net olarak belirlenmesini saglar.
Boylece catigmalar1 Onler ve calisanin kendinden beklenin
basariy1 daha kolay yakalamasini saglar.

e Is ve prosediirlerin belirlenen standartlar cercevesinde
ilerlemesine yardimc1 olur.

e Performans degerlendirme siireci i¢in girdi saglar.

e Egitim ihtiyacinin tespiti i¢in 6nemli veriler saglar.

e Ise alma kriterlerinin belirlenmesine yardimci olur.

e Islerde aksayan noktalarm daha kolay tespit edilmesine ve

calisma kosullarinin iyilestirilmesine yardimei olur.

Tiirkiye’de cumhuriyetin ilan1 ile birlikte, saglik hizmetlerinde
yapilanma siireci de anlamli bir gelisme gdstermistir. insan kaynaklari
planlama asamasindaki ilk dnemli gelisme 1923 yilindan sonra Refik
Saydam doneminde, niifus tabanli olarak yapilan girisimler olmustur.
Bu donemde, 15 yiikii ve hizmet ihtiyacinin goz 6niine alinmasindan
ziyade, niifus temel belirleyici olarak kullanilmistir (Santas vd., 2012).
1940’l yillara dogru gidilen yolda, saglik insan kaynaginin
yetistirilmesi ve planlanmasi birinci elden devletin sorumlulugu olarak
kabul edilmeye baslanmistir. 1960’1 yillarda saglik insan kaynagi
planlamalar1 kalkinma planlar1 biinyesinde yer almaya baslamistir.
1987 yilinda ¢ikarilan 3359 Sayili Saglik Hizmetleri Temel Kanunu ile,
saglik is giicliniin yetistirilmesi ve istihdami konusunda koordinatorliik
gorevi Saglik Bakanligima verilmistir. (Gormiis 2011) Saglikta
Dontisiim Programinin ilan edilen ilkeleri arasinda “bilgi ve beceri ile

donanmus, yiiksek motivasyonla calisan saglik insan giicli” ibaresinin
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yer almasi yeni bakis agilarinin da onciisii olmustur. 2011 yilinda
Saghkta Insan Kaynaklar1 2023 vizyonu adli calisma SB tarafindan
yapilmis ve yaymlanmistir. Dokiimanda is giicii planlama projeksiyonu
olarak DSO tarafindan gelistirilmis kurumsal ve hizmet gelisimine
vurgu yapan esnek ve bilgisayar tabanli bir simiilasyon modelinin
kullanildig1 belirtilmistir. Dokiiman ¢ok yonlii olarak 2008 yilindaki
durumu ortaya koymus, 2023 yilinda olabilecek ihtiyac1 ortaya
cikarmaya ve buna gore isgiicii planlamas1 yapmaya ¢alismistir. Ayrica
bu vizyon igerisinde 2023 yilina kadar gereksinim duyulacak yeni is

tanimlar1 agiklanmastir.

Tiirkiye’de saglik insan giicii istthdami 657 sayili Devlet Memurlari
Kanunu’na gore olmakla birlikte, 2003 yilinda uygulamaya konulan
4924 sayili Eleman Temininde Giigliik Cekilen Yerlerde Sozlesmeli
Saglik Personeli Calistirilmasi ile lgili Bazi Kanun ve Kanun
Hiikmiinde Kararnamelerde Degisiklik Yapilmas: Hakkinda Kanun ve
657 4/b uygulamasi ile sozlesmeli olarak istihdam da uygulanmaya

baglamistir.

Tirkiye’de saglik insan giicii planlamasinin niifusa ya da yatak sayisina
gore yapildig1 goriilmektedir. Saglik Bakanligi’nda calisan personel
icin atamalarda Personel Dagilim Cetveli(PDC) kullanilmaktadir.
Saglik Bakanlig tarafindan yayinlanan Il Saglik Miidiirliikleri i1 Insan
Kaynaklar1 Planlama Rehberi’nde de planlamaya 151k tutan verilerin,

yatak ve niifus oranlar1 oldugu goriilmektedir (Cavmak, 2017).
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Saglik bilgi sistemlerinde meydana gelen gelismelerle birlikte saglik
insan gilicii planlamasinda da bilisim sistemlerinden faydalanilmaya
baslanmistir. Saglik Bakanligi Bilgi Sistemi bilinyesinde Cekirdek
Kaynak Yonetim Sistemi(CKYS) yer almaktadir. insan Kaynaklari
Yonetim Sistemi(IKYS) de bu sistemin bir modiiliidiir. IKYS insan
kaynagina dair bir veri tabani olusturmakta, karar vericilere bir karar
destek sistemi olarak hizmet sunmakta, SGK gibi diger kurumlarla
ortak alanlar saglamaktadir.  (http://www.saglik.gov.tr/SBWEB
UYGULAMA/belge/1-32682/ikys.html)

4. Insan Kaynaklarinda Egitim

Egitim toplumsal ilerlemenin en 6nemli kosullarindan biridir. Tim
diinyada yasanan bilgi patlamasi ve teknolojik gelismeler, bilginin ve
yetenegin siirekli yenilenmesini gerektirmektedir. Saglik hizmetlerinde
calisan insan kaynaginin sahip oldugu nitelikler, hizmet kalitesinin ve
beklenen ¢iktilara erisilmesinin en 6nemli belirleyicisidir. Dolayisiyla,
global 6l¢ekte meydana gelen degisimlerin ve yaratilan yeni bilgilerin,
insan kaynag tarafindan hizli bir sekilde 6ziimsenmesi gerekmektedir.
Mesleki standartlarin  korunmasi ve gelistirilmesi, hasta bakim
kalitesinin 1yilestirilmesi ve tiiketici beklentilerinin kargilanmasi,
biiyilk oranda degisime adapte olabilme ve ilerleme yaratabilme
kapasitesine baghdir (Soyiik, 2018). Bu noktada en biiyiik rol egitime

aittir.
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Egitim stireci ciddi bir planlama gerektirmektedir. Saglik isletmelerinde
oldukgca farkli diizeylere ve iceriklere sahip gérev tanimlarinin olmasi,
egitim igeriklerinin ihtiyaca gore diizenlenmesini gerektirmektedir.
Isletmenin geneline hitap eden egitimlerde nispeten, tiim pozisyonlari
kapsayan bir egitim icerigi hazirlanabilirken, mesleki ihtiyaglara
yonelik egitimlerin mutlaka katilimc1 bir yonetim anlayist ile
planlanmas1 gerekmektedir. Bunun i¢in oncelikle egitim ihtiyacinin

dogru tespiti gerekmektedir.

. Hasta . Anket
sikayetleri

Bilgi
Performans testleri
degerleme
Orgiitsel
analiz
Catigsmalar
Y 6netici
gozlemleri

Sekil 12. Egitim Ihtiyacinin Tespiti

Kaynak: Soyiik, 2017

Egitim ihtiyact belirlenirken siibjektif degerlendirmelerden uzak
durulmas1 gerekmektedir. En etkin egitim planlamasi, dogru verilere
dayali olarak tasarlanmis programlardir. Saglik isletmelerinde egitim
planlamas1 yapilirken, Oncelikle yasal zorunluluklarin 6n plana

alinmasi gerekmektedir. Yasal diizenlemelerin ger¢eklesmesini zorunlu
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kildig1 egitimlerin, programlanip bir takvim diizenine yerlestirilmesi

Onem arz etmektedir.

Egitimlerin igerigi, siklig1 ve siiresi belirlenirken, isletme amaglarini
gergeklestirmeye ne derece hizmet edeceginin ve egitimin etkinliginin
ne diizeyde olacaginin sorgulanmasi gerekmektedir. Isletme amaglarina
ulagilmasini daha etkin hale getirmek icin planlanan egitimlerin
mutlaka, saglik ¢iktilar ile ilgili verilere dayali olarak planlanmasi
gerekmektedir. Ornegin; hasta sikayetlerinin her gegen giin arttig1 bir
saglik kurumunda, dncelikli olarak bu sikayetlerin bilimsel yontemlerle
analiz edilmesi ve sikayet kaynaklarinin tespit edilmesi gerekmektedir.
Sikayetlerin; hizmet kalitesi, iletisim eksiklikleri, temizlik, bakim
kalitesinin diistikliigii gibi daha da genisletilebilecek kaynaklardan
hangisi veya hangileri ile ilgili oldugunun dogru tespit edilmesi
gerekmektedir. Sonrasinda ise bu boyutlardan ne kadarmin sistem ve
stireclerle alakali oldugu, ne kadarinin insan kaynaginin davranislari ile
ilgili oldugunun irdelenmesi gerekmektedir. Bu siire¢ kok nedenler
tespit edilene kadar devam etmelidir. Boylece bir egitim ihtiyaci var ise,
bu ihtiyacin hangi alandan kaynaklandigi dogru bir sekilde tespit
edilmis olacaktir. Aksi takdirde, verilere ve bilimsel ydntemlere

dayanmayan egitim planlari, yalnizca kaynak israfina sebep olacaktir.

Bir diger onemli husus ise, egitim verilecek kisi veya kisilerin
ozelliklerinin dogru tanimlanmis olmasidir. Bu tanimlama egitim
yonteminin belirlenmesi siirecinin en Onemli girdisidir. Saglik
hizmetlerinin her diizey calisani i¢in ayni yontem, siire ve icerikle

egitim verilmesi miimkiin degildir. Ornegin; bir hekim grubunu genel
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yargilarin ve talimatlarin yer aldig1 bir egitime ikna etmek ¢ok kolay bir
siire¢ degildir. Hekim grubunun, mutlak surette ikna olabilecegi ve
lizerinde tartisabilecegi bir veri kaynagina ihtiyaci bulunmaktadir.
Dogru ve etkin kaynaklarin olmadigi bir egitim bu noktada etkisiz
kalacaktir. Ancak depo siireclerinde yapilacak olan bir egitimde, belli
prosediirlerin ve talimatlarin kabul edilmesi nispeten daha kolay
olacaktir. Dolayisiyla egitim igerigi ve yonteminin farklilagmasi
gerekmektedir.  Aksi takdirde egitimden beklenen ¢iktilarin elde
edilmesi miimkiin olmayacaktir. Bu asamada, mutlaka insan
kaynaginin egitim envanterinin elde edilmis olmasi gerekmektedir
(Soyiik, 2018). Bu envanter, mevcut insan kaynaginin hangi egitimlere
sahip oldugunu gosterecek, gereksiz egitimlerin  verilmesini

engelleyecektir.

Saglik isletmeleri, ¢calisan egitimi konusunda da 6nemli diizenlemelere
uymak zorundadirlar. Saglik igletmelerinin neredeyse tamaminda bir
“egitim komitesi” kurulmaktadir. Bu komite ¢esitli departmanlarin
katilmi ile meydana gelmektedir. Insan kaynaklar, hemsirelik
hizmetleri, kalite birimleri, hasta hizmetleri gibi departmanlardan
temsilciler ile {ist yonetimi koordinatorliiglinde kurulan bu komite,
calisanlarin egitim ihtiyacinin tespit edilmesi ve giderilmesi siirecini

yonetmektedir (Avci ve Kiigiik, 2019).

Saglik isletmelerinde c¢alisanlara mutlaka oryantasyon egitimleri
diizenlenmelidir. Ayrica; is sagligir giivenligi, bilgi gilivenligi, ilag
giivenligi, hastane acil durum siiregleri gibi konularda, ¢alisanlarin

mutlaka periyodik olarak egitim almalar1 yasal bir zorunluluktur.
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Bunun yani sira, hizmet kalitesini arttirmak iizere, ¢alisanlarin bilgi ve
beceri diizeylerini arttiracak egitimler de, bilimsel metotlar

cercevesinde uygulanmalidir.

Saglik isletmelerinde kalite yonetimine olan ilginin artisi, beraberinde
egitime verilen 6nem ve ilgiyi de arttirmistir. Uluslararasi akreditasyon
kuruluglari, saglik isletmelerini akredite ederken, insan kaynaginin
egitim ihtiyacinin tespitine ve planlanan egitimlere biiylikk Onem
vermektedirler. Ayrica, Tirkiye’de Saglik Bakanlhigi’nin kamu veya
0zel saglik isletmesi fark etmeksizin, yayinlamis olan Saglikta Kalite
Standartlar1 (SKS) igerisinde, calisanlarin egitimi Onemli bir yer
tutmaktadir. 5 boyuttan olusan SKS Hastane setinin “Kurumsal
Hizmetler” boyutunda “Egitim Yonetimi” ile ilgili ciddi standartlar yer
almaktadir.

Bolim—EgitmYonetmi

Hastanede, hasta, hasta yakini ve calisan bazinda egitim ihtiyaclan

K0T belirtenmelidir.

KEY02 Calisanlarin egitim ihtiyaglan dogrultusunda egitim planlan
elusturulmalidir.

KEY03 Calisanlara yonelik uyum egitimleri diizenlenmelidir.

KEYD4 Calisanlara yénelik hizmet ici egitimler diizenlenmelidir.

KEYOS Egitimlerin etkinlik ve etkililii degerlendirilmelidir.

F;:l::ilniiek] Hasta ve hasta yakim egitimlerine yGnelik dizenleme bulunmalidir.

Sekil 13. SKS Hastane Egitim Yo6netimi Standartlari

Kaynak: Saglik Bakanligi, 2020




Gorildugl iizere, hasta ve calisanlarin egitim ihtiyacinin tespiti ve
ihtiyaca yonelik egitimlerin diizenlenmesi ve bu siirecin dokiimante

edilmesi yasal bir zorunluluk halini almistir.

5. Saghikta Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi

Insan kaynaklar1 ydnetiminin temel amaglari, “dogru insan”, “dogru
yetenek”, “dogru zaman” ve “dogru yer” ilkeleri iizerine kuruludur. Bu
yapi, isletmelerin, etkin bir insan kaynaklar1 yonetimi siirecini
ylirlitmesini saglamaktadir. Ancak modern isletme yasami, insan
kaynaklart yonetimi anlayisina kendi i¢ siirecinin digina tagimis ve
orgiitsel hedeflere ulasma noktasindaki roliinii tartisir olmustur. Bu

boyut, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi kavramini ifade etmektedir

(Hyde ve Mcbride, 2011).

Insan kaynaklarinda stratejik yonetim ihtiyaci, basarili orgiitlerin
Ozelliklerinin daha net olarak tespit edilmeye baslanmasiyla ortaya
cikmistir. Kontrol ve ¢ikt1 odakli isletmeler yerine, insan kaynaginin
ihtiyag ve beklentileri ile Orgiit amaglarini uyumlastiran, calisan
memnuniyetini tahsis eden isletmelerin daha basarili olduklari
goriilmektedir. Pfeffer tarafindan heniiz 1998 yilinda yapilmis olan
calismada  basarili  isletmelerin  Ozellikleri  asagidaki  gibi

siralanmaktadir:

1. Iy giivencesi; ¢alisanlar igin en biiyiik motivasyon kaynaklarindan
biridir.
2. Secici ise alma ve yeniliklere acik olma; dogru insan1 ise alma

tiim siirecin ilk basamagdir.
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3. Kendi kendini yoneten takimlar; yerinden yonetim ve sorumluluk
paylasimi ise baglilig1 ve yaraticilig1 arttirmaktadir.

4. Yiiksek maag 6demesi ve orgiitsel hedeflere baghligi saglama

5. Kapsamli egitimler; yasam boyu O0grenme, yeni teknolojilere
uyum ve bilginin siirekli yenilenmesi

6. Hiyerarsiyi azaltma ve bariyerleri ortadan kaldirma; iletisim
kanallarinin agik olmasi, her ¢alisanin deger gérmesi ve fikirlerini
aciklayip uygulayabilmesi.

7. Kapsamli bilgi paylagimi; ¢alisanlarin oOrgiit performanst ve

finansal konular ile ilgili genis bir ¢er¢evede bilgilendirilmesi

Verilen ozellikler saglik isletmeleri i¢in de gecerli boyutlardir. Saglik
insan kaynaginda ¢esitlilik yiiksektir. Klasik hiyerarsik yonetim sistemi
ile yonetilmesi miimkiin degildir. Saglik insan kaynagi i¢i en 6nemli
motivasyon kaynaklarindan biri, {icret ve ¢aligma kosullarinin 6tesinde,
Orgiit amaglarina sundugu katkilarin belirgin olmasidir. Sundugu
hizmetin, hastalar ve hizmet kullanicilart i¢in deger yarattiginin
goriilmesi ve c¢alisana fikirlerinin ve kendisinin karsilik buldugu bir
calisma ortami sunulmast en Onemli motivasyon kaynaklaridir.
Dolayisiyla, stratejik yonetim, saglik hizmetlerinin dogasina oldukga
uygun bir yaklasimdir. Isletme amagclart ile insan kaynaklari
departmanlarinin uyum gdostermesi, siire¢ birlikteligi saglamasi, saglik
isletmesinde giiclii bir oOrgiit kiiltiirliniin olusmasin1 saglayacaktir.
Amag birlikteligi, isletme stratejileri igerisinde insan kaynaginin 6nemli

bir boyut kazanmasinin 6nemli bir asamasi olacaktir.
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Sekil 14. Saglikta Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Modeli
Kaynak: Hernandez, 2009
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Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi siireci, belirlenmis olan igletme

amaclar gercevesinde sekillenir (Sekil 5.). Isletmenin genel stratejisi,

insan kaynaklar1 yonetimi stratejilerinin esas belirleyicisidir. Stratejiler

dogrultusunda isletmenin, insan kaynaklari yonetim baglami ortaya

cikar, ik politikalar1 sekillenir. Insan kaynagmin yeterliligi, gorev

tanimlari, alacagi egitimler, iicretleme politikasi, ¢alisma kosullari,

anlasma siirecleri tamamen Orgiitiin hedefleri dogrultusunda tayin

edilir.

r Orgiit Hedefleri

Orgiit
Performansi

Yonetimin
Calisan Igerigi
. Geridéniitleri (Belirli
Siireci politikalar,
calisma

Isgiicii
Yonetim

Sekil 15. Stratejik insan Kaynaklar Yénetimi Siireci
Kaynak: Hyde ve Mcbride, 2011

|

Orgiitsel
Strateji

Isgiicii
Yonetim
Stratejileri




SONUC

Saglik sistemlerinin ve mikro diizeyde saglik isletmelerinin, amaglarina
ulagmak iizere ihtiya¢ duyduklari en 6nemli kaynak insan kaynagidir.
Beklenen saglik ciktilarii saglamak, saglik statiisiinii yiikseltmek ve
saglik sektoriinde siirdiiriilebilirligi saglamak i¢in, insan kaynaklar
yonetimine yiiksek diizeyde onem verilmesi gerekmektedir. insan
kaynaklar1 yonetiminde yillar boyunca meydana gelen degismeler,
saglik sektoriinde de etkilerini gdstermis ve insan kaynagiin dnemi
anlasilmaya baslanmistir. Ozel saglik sektorii, profesyonel insan
kaynaklaria yonetim siirecini daha hizli ilerletirken, kamu sektorii bu
hizin biraz gerisinde kalmaktadir. Ancak, toplumlarin beklentilerinin
degismesi, giinlimiiz diinyasinda bu degisimi hizlandirmaktadir.
Hizmet kullanicilart artik, hizli bir sekilde tedavi olmak ve sifa bulmak
isteginin yani sira, insan kaynaginin iletisimi, tutum ve davraniglarini
da bir kalite gostergesi olarak islemekte; hizmetlerin merkezindeki
agirligini arttirmaktadir. Saglik isletmeleri igin artik, sadik ve olumlu
konusan hizmet kullanicilarinin varligi, memnun, motive olmus ve
yliksek performansa sahip bir insan kaynagi profiline bagli hale
gelmistir. Dolayisiyla, bu degisimler insan kaynaklari yonetiminin,

saglik isletmelerinde profesyonellesmesinin 6niinii agmustir.

Tirkiye saglik sistemi radikal doniisiimler yagamis bir sistemdir. Tesis
ve ekipman altyapisi, hizmete erisim ve tedavi basaris1 konusunda, bir
cok iilkeye ornek teskil etmektedir. Bu gelisimin odagi daima giiclii bir
insan kaynag1 olmustur. Gelisim ve ilerlemenin devam edebilmesi i¢in,

giincel bilimsel literatiirde uzun zamanlardir yer edinen uygulamalarin
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daha giiclii bir sekilde saglik sistemine niifuz etmesi gerekmektedir.
Insan kaynaklari planlamasmin daha akiler ve bilimsel, egitim
siireclerinin daha amaca yonelik planlanmasi1 6nem arz etmektedir.
Giliniimiizde insan kaynaklar1 yonetimi artik stratejik boyutlar1 ile
degerlendiril boyuta gelmistir. Dolayisiyla, iilkemizde de stratejik insan
kaynaklart yonetiminin saglik sistemlerindeki rolii irdelenmeli ve

bilimsel metodlar1 benimsenmelidir.
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