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GIRIS

OZET

insan kaynaklan yonetimi, personel yonetimini de kapsayan bir yonetim anlayigidir. insan kaynaklari yénetimi, personel
yénetiminin islevlerini kapsamasinin yani sira calisanlarin motivasyonunu yiikseltecek ve performansini artiracak
ortamlarin olusturulmasi, gelistirilmesi ve sirekliliginin saglanmasi icin gerekli calismalar da kapsamaktadir. Bu
arastirmada, son derece karmasik bir yapi olan ve birgok uzmanlik dalinin bir arada galistigr hastanelerde calisanlarin
insan kaynaklari yonetimi algisi incelenmistir. Bu aragtirma istanbul ilinde Anadolu Yakasinda dzel bir hastanede,
yoneticiler ve hasta kabul calisanlari ile derinlemesine gériisme yéntemi ile gerceklestirilmistir. Toplam 8 saglik
yoneticisi ve 8 hasta kabul calisani ile derinlemesine gdriisme yapilmistir. Arastirma bulgulari, st kademe ile
alt kademe calisanlari arasindaki iletisim kopuklugunun olmasi insan kaynaklari yonetimi anlayisinin tam olarak
olusmadigini, calisanlarin insan kaynaklari yénetiminin nasil olmasi gerektigini bilmedigini ve personel yonetiminden
insan kaynaklari ydnetimine gecisin tam olarak gerceklesmedigini gostermektedir.

ABSTRACT

Human resources management involves the management of personnel management. It is an approch that aims at
the improvement of the motivation, performance of the personnel by developing and sustaining the environment they
work at as well as the improvement of their management skills. In this research, the human resources perception
or concept of the hospital personnel has been examined. This research has been administered with eight hospital
managers and eight hospital admission staff in total using in depth interviewing method in a private hospital on
the Asian side of Istanbul. The findings have shown that there is an observed gap of communication between the
higher level health care management and lower level staff stems from the reason the human resources concept
has not been established completely, the staff do not knoww the job profile of human resources and that the field
of human resources practised in this institution has not yet been transformed from its personnel management
aspect to its all-aspect practise.

Insan kaynaklari ydnetiminin amaci, 6rgiit hedeflerine

Isletme girdileri arasinda yer alan malzeme, makine,
techizat, enerji gibi unsurlar ancak insan kaynaginin
becerisiyle deger kazanir ve islerin akisinda 6nemli bir
konuma gelir. Personel yonetimi, is odakli iken, insan
kaynaklar1 yonetimi, orgiitteki tiim insan kaynaklari
gereksinimleriyle ve isin verimli yapilmasiyla ilgilenir.

Personel yonetiminden daha genis bir icerige sahip olan
insan kaynaklar1 yonetimi, personel yonetiminin eksik
ve aksayan yonlerini ortadan kaldirmak ve gelistirmek
amacryla giindeme gelmistir.
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en iyi sekilde ulagmaya calisirken ayni zamanda
personelin de is tatmini saglamak ve ona sadece
insan oldugu i¢in 6nem vermektir. Bu baglamda; “IK
birimi tam olarak ne is yapiyor? Hastane is odakli
mi, kariyer odakli mi? Kariyer planlamas: yapiliyor
mu? Performans yonetimi uygulaniyor mu? Egitim
veriliyor mu? IK birimi ¢aliganlara yardimet oluyor
mu? IK birimi nasil olmali?” gibi caliganlarin, Insan
Kaynaklar1 birimini nasil algiladiklarini anlamaya
yonelik sorularin cevaplari bu ¢aligmada aragtirilmigtir.
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P[E_RSONELYGNETiMiVE iNSAN KAYNAKLARI
YONETIMmI

Insan kaynaklari yonetimi, personel yonetimini de
kapsayan fakat bunlarla sinirli kalmayan bir perspektife
sahiptir. Personel yonetimi, ¢alisan ile orgiit, orgiit ile
devlet arasindaki ve daha ¢ok ¢alisanlar ile ilgili mali
ve hukuki isleri iceren bir bolim niteligindedir ve
yonetiminin bir alt ¢aligma alanini olusturmaktadir
(Simsek ve Oge, 2009: 23). Personel yonetimi ile insan
kaynaklar1 yonetimi arasinda birtakim benzerlikler
olmakla birlikte ,6nemli farkliliklar da bulunmaktadir.

Cesitli uzmanlar tarafindan yapilmis personel yonetimi
tanimlari s6yledir:

“Bir orglitte mal ve hizmet tretiminde goérev almug
personelin, kendi amaglarina bagkalarinin ¢abalar
sonucu ulagsmalarini  saglamak i¢in, alinmasi
gerekli biitin kararlarin, politikalarin, o6nlemlerin
ve yontemlerin timi personel yOnetimi olarak
tanimlanir” (Artan, 1989: 6)

“Personel yonetimi, orgiitiin islevlerini ve gayelerini
yerine getirecek ve en fazla etkinligi saglayacak bir
tarzda Ustiin bir isgliciinii kazanma, gelistirme ve
koruma sanatidir” (Bingol, 1997: 16)

“Personel yonetimi; ise alma, isten ¢ikarma ve arsiv
tutma, tcret bordrolarini hazirlama gibi idari igler
bitiiniidiir” (www.abigem.org, Erisim Tarihi: 29.10.15)

Personel yonetimi, Orgiitsel amaglara ulasmak icin,
orglitiin ihtiyaglar1 dogrultusunda personeli yeterli
ve etkin bir hale getirerek, ¢alismaya yonlendiren bir
birimdir.

Orgiitsel gelismelere paralel olarak gelinen agamada,
insan kaynaklar1 yonetimi konusunun daha genis bir
sekilde analiz edilmesini ve orgiitlerde ¢alisan insan
kaynagina daha fazla yatirim yapilmasini gerekli kilan
politikalarin benimsenmesini desteklemektedir. Bu
noktada insan kaynaklar1 yonetimi kavramina iligkin
birgok tanima rastlanmaktadir. Bunlardan bazilari
sunlardir: (Dessler, 1997)

“Insan  kaynaklar1  yonetimi, orgiitte rekabetci
tstiinlitkler  saglamak amaciyla gerekli insan
kaynaginin saglanmasi, istihdami ve gelistirilmesi
ile ilgili politika olusturma, planlama, Orgiitleme,
yonlendirme ve denetleme faaliyetlerini iceren bir
disiplindir” (Saldamli, 2008: 240)

“IKY, orgiit iginde yiiksek performansh is giiciiniin
kazanilmasi, gelistirilmesi, motivasyonun saglanmasi
ve elde tutulmas i¢in yerine getirilen téim etkinliklerin
yonetimidir” (Barutgugil, 2004: 32)

“Insan kaynaklar1 yonetimi, organizasyon ve galisanlar
arasindaki iligkileri etkileyen tiim yonetim karar ve
hareketleridir” (Armstrong, 1992: 175)
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“Insan kaynaklar1 yonetimi, orgiitlerin belirlenen
stratejik amaglara ve hedeflere ulagmalar1 noktasinda,
caliganlarin memnuniyeti, motivasyonu, gelisimi ve
yliksek performansmin siirekliliginin saglanmasi i¢in
tistlenilmis etkinliklerin yonetimidir” (Dolgun, 2007:
2)

IKY, “Organizasyonun  hedefi  dogrultusunda
calisanlarin  en  verimli  sekilde  kullanilmasi,
ihtiyaglarmin  karsilanmasi ve mesleki bakimdan
gelismelerinin saglanmasidir” (Palmer, Winters, 1993:
25)

Insan kaynaklar: ydnetimi; érgiitte insan kaynaklari
ihtiyaglarmin  degerlendirildigi, giderildigi, orgiit
amaglarinin  gerceklesmesi i¢in gerekli ¢alisma
ortaminin saglandig ve verimliligin artmasina katkida
bulunan bir 6rgiit fonksiyonudur.

Hastane ve Hastane Calisanlar

Koken itibariyle Farsca bir kelime olan “Hastahanenin,
Tiirkcelesmis ve sadelesmis bir hali olan “Hastane”
kelimesi; “Hasta bakim evi” anlamindadir. Tarihi seyri
icerisinde degisik sekiller almig hastanelerin tanimi
da degisik sekiller de yapilmistir (Yilmaz, 1996: 4). Bu
tanimlardan bazilar1 s6yledir:

“Saglik hizmetleri, farkli 6zelliklere sahip isletmeler
tarafindan sunulan hizmetlerdir. Bu isletmeler arasinda
ise, hastaneler; biinyelerinde tasidiklar1 o&zellikleri
nedeniyle odak noktasi olan isletmelerdir. Yatakli
Tedavi Kurumlari isletme yonetmeligine gore hastane;
hasta ve yaralilarin, hastaliktan siiphe edenlerin ve
yatarak miisahede, muayene, teshis, tedavi ve rehabilite
edildikleri, ayn1 zamanda dogum yapilan kurumlardir”
(Bulut, 2010: 1)

“Diinya  Saglhk Orgiiti  (WHO)  hastaneleri,
“Miisahede, teshis, tedavi ve rehabilitasyon olmak
tizere gruplandirilabilecek saglik hizmetlerini veren
hastalarin uzun veya kisa siireli tedavi gordiikleri
yatakli kuruluslar” seklinde tanimlamistir. En basit
tanimiyla hastane, bireylerin saghgini istenilen
diizeyde tutmak amaciyla saglik hizmetlerinin yirmi
dort saat kesintisiz verildigi sosyo-ekonomik isletmeler
olarak tanimlanabilir” (Akkose, 2015: 18-19)

“Tedavi ve tibbi bakim fonksiyonlarinin yani sira,
doktorlarin ve yardimecr saglik personelinin egitimi,
tibbr arastirma ve toplum sagligi gibi hizmetleri de
yerine getiren hastaneler ayni zamanda tibbi bir kurulus,
ekonomik bir isletme, doktor ve diger personeline
egitim veren bir egitim kurumu, bir aragtirma tnitesi,
bir¢ok meslek gruplarindan kisilerin ¢alistig1 sosyal bir
isletmedir” (Kayral, 2012: 53)

Hastaneler, hasta ve vyaralilarin tani, teshis ve
tedavilerinin yapildig1 bunun yaninda rehabilite edici
hizmetlerin de verilebildigi saglik kuruluslaridur.
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Bu ¢alismada sadece saglik yoneticileri ve hasta kabul
yetkilisi incelendigi i¢cin bu iki meslek grubunun
tanimina yer verilmistir.

Saghk  yoneticisi, saglhik  kuruluglarinin  idari
birimlerinde insan kaynaklari, muhasebe, kalite
ve satin alma ile ilgili alanlarda yonetim islevlerini
yerine getiren kisidir (www.sbn.gov.tr, Erisim Tarihi:
03.12.16). Hasta kabul calisani ise, saglik kurulusuna
gelen hastalarin karsilanmasindan randevu verilmesine,
kayit ve 6deme islemlerinden yatis islemlerine, telefon
ile yonlendirilmesinden kurum ile ilgili bilgi almasina
kadar olan tim streglerde hasta/hasta yakinlarina
hizmet veren kisilerdir.

Personel Yonetiminin Amac ve Islevleri

Personel yonetiminin amaci, 6rgiitin ana amacina
erismesini saglayacak yetenekte bir isglici meydana
getirmek ve bu orgiitii olusturan erkek ve kadinlari
bireysel refaha ve is gruplarina 6nem veren etkili bir
orgiitte bir araya getirip gelistirmek ve onlar1 orgiitiin
bagarisina en iyi sekilde katkida bulanacaklari bir
duruma getirmektir (Bing6l, 1997: 16; Canman,
1995: 5). Personel yo6netiminin amaci, Orgiitiin
amacini gerceklestirmek ve bu amag¢ dogrultusunda
ilerleyebilmek i¢in insan giiciinden azami dereceden
yararlanmaktir.

Personel yonetiminin dort temel islevi iizerinde
durulabilir. Bunlar; danigmanlik, ¢6ziimleme ve
belirleme, 6zliik hizmetleri ve denetimdir. Danigmanlik
islevi, kisaca, personel konularinda eylemci birimlerin
basindakilere =~ damismanlik hizmeti saglamaktir.
Coziimleme ve belirleme islevi, hekimlikteki “Cevre
Saghgi’nin  karsiligidir.  Personel yonetimi, her
seyden once orgiitsel saglig1 izlemek ve tanilamakla
yitkiimladiir. Ozliikk igleri denilince; is analizleri,
is tanimlari, siniflandirma, ise alma, sinavlar, sicil,
degerlendirme ve yiikselme, egitim, iicret yonetimi,
sosyal programlar gibi baglica personel islemleri
akla gelir. Gozetim ve denetim islevinin amaci bilgi
toplamak, sonucunu eylemci birimlerle tartigmak ve bu
birimleri dogru kararlar almaya yoneltmektir (Tutum,
1979: 3).

Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Amag ve Islevleri

Insan kaynaklar1 ydnetiminin amac, érgiitlerde alisan
insanlarin mutlulugunu artirarak ve onu gelistirerek,
orglitiin amact ile caliganlarin amaglar arasindaki farki
azaltarak, hatta aynilastirarak orgiitiin etkinligini ve
verimliligini en iist diizeye ¢ikarmaktir. Ancak burada
orgiitiin etkinlik ve verimliligi ikincil amagtir. Hatta
kendiliginden olusan tabii bir sonugtur. Esas olan
insanimn ki bu ¢alisan, yoneten, hatta tiiketici olabilir,
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mutlulugu ve psikolojik doyumudur (Ugur, 2003: 28).

Insan kaynaklar1 yoénetimi, yalnizca birinci amaca
ulagsmak i¢in ¢aba gosterirse, oOrglitte gorev yapan
insanlarin bir iiretim aracindan farki olmayacaktir.
Opysa ikinci amag, ¢alisanlar1 {iretim amaci olmaktan
uzak tutar ve oOrgiitlerin insanlar i¢in var oldugu
gercegini ortaya cikarir (Erdem, 2003). Bagka bir
deyisle, birinci amacin gerceklesmesi, ikinci amacin
gerceklesmesine baglidir. Cagdas insan kaynaklar:
yonetimi bu bilinci 6n plana ¢ikarma c¢abasindadir
(iky-fatihduman.tr.gg, Erisim Tarihi: 29.10.15).

Insan kaynaklari iglevlerini dort ana baslik altinda
toplamak ~ mimkiindiir. ~ Bunlar,  ¢alisanlarin
bulunmasindan érgiite alinmasina ve érgiite uyumuna
kadar olan stireci kapsayan ise alma ve yerlestirme
islevi; caliganlarin egitim gereksinimini belirleme ve
kargilama siirecini kapsayan gelistirme iglevi; ticret
degerleme c¢aligmalar1 yaparak isletmede bir ticret
sistemine iglerlik kazandirma, is analizleri ve piyasa
icret aragtirmalar1 yapma ve c¢aliganlarin donem
igindeki performanslarina gore transferlerini, pozisyon
degisimlerini ve isten ¢ikarilmalar: stirecini kapsayan
glidiileme islevi; son olarak da is sagligina olumsuz
etkileri kaldirma ve is glivenligi saglama stirecini
kapsayan ¢alisma iliskileri ve giivenlik islevidir (Okur,
2002: 38).

Insan kaynaklar: yonetimini, calisanlarin
memnuniyetini 6n planda tutarak 6rgiitiin verimliligini
en Ust diizeye ¢ikarmaya caligir.

Personel Yonetiminden Insan Kaynaklar:
Yonetimine Gegisin Nedenleri

Tarihsel gelisim siireci incelenen insan kaynaklar
yonetimi, yonetsel anlamda bir gelismenin sonucudur.
Ancak bu faktore ek olarak insan kaynaklar1 yonetimi
yaklagimina gecisi hizlandiran ¢ok sayida faktor
bulunmaktadir. Bu faktorler arasinda kiiresellesme
ve rekabet, isgiictinlin yapisal degisimi, yonetim ve
tiretim modellerindeki degismeler, egitim diizeyindeki
gelismeler sayilabilir (Keser, 2002).

Giiniimiizde kiiresellesmenin artmasi, ¢alisanlarin
niteliklerinin ve beklentilerinin degismesi, verimlilik,
kalite ve miisteri memnuniyetinin rekabetgi istiinliik
igin kritik 6nem kazanmasi, yOnetimin giincel
olaylardan ¢ok, gelecek stratejilerine odaklanmasi,
insan kaynaklar1 yonetiminin o6rgiitlerde proaktif ve
stratejik bir rol ustlenmesini kaginilmaz kilmaktadir
(Barutgugil, 2004: 42).

Teknolojik gelismelere bagli olarak 1970°li yillardan
itibaren isgiiciiniin yapisinda da degisimin ve gelisimin
yasandigini sdylemek miimkiindiir. Ozellikle “Mavi
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yakalr” isgiicli olarak nitelendirdigimiz beden giicline
dayali caligma kompozisyonuna sahip isgiicinden; daha
¢ok zihni ¢aligma potansiyelini kullanan “Beyaz yakali”
bilgi is¢isine dogru bir doniisiim yaganmigtir. Mevcut
yonetim modelleri degisen yapida etkili olamamis ve
insan odakl: yeni bir yonetim modellerinin gelismesini
saglamistir (Deringol, 2010: 17)

Uretim ve ydnetim alanindaki degisimler yepyeni
modellerin gelismesine yol agmistir. Bu gelismeler bir
biitiin olarak degerlendirildiginde pek ¢ok faktoriin
etkilesim igerisinde oldugu ve her birisinin 6nemli
diizeyde “Insan Kaynaklar1 Yonetiminin® gelisimine
katkilarinin oldugunu gormek mimkin olacaktir
(Deringol, 2010: 17).

20. yy. sosyal yonden biiyiik doniisiimlerin yasandig1
bir zaman dilimidir. Toplumun yapist hizla degismekte,
bu degisiklik insanlarin deger yargilarini, beklentilerini
ve inanglarini da etkilemektedir. Siniflar arasi gecis
her zamankinden daha olanakl: bir hale gelmistir. Bu
dontisim is diinyasinda da kendini gostermektedir.
Calisan niifus igerisinde eskinin itaatkar, otoriteyi
sorgusuz kabul eden, az ile yetinen caliganlarin yerini
daha bilgili, azla yetinmeyen, gerektigin de sorgulayan,
kendine zaman ayirmayr onemli sayan bir isgiicli
almaktadir (Deringol, 2010: 15).

ARASTIRMA GEREC VE YONTEMI

Caligmanin bu bolimiinde, ilk béliimde ele alinan
konularigiginda goriisme sonuglaridegerlendirilecektir.
Arastirma, Istanbul ilinde Anadolu yakasinda bulunan
129 yatakli 6zel bir hastanede gerceklestirilmistir.

Hastanede 8 saglik yoneticisi ve 8 hasta kabul
caligani olmak tizere 2 grup incelenmis ve bu kisilerle
derinlemesine goriisme yapilmuistir.

Arastirmanin Konusu

Aragtirmanin konusu, bir 6zel hastane yoneticilerinin
ve hasta kabul ¢aliganlarinin Insan Kaynaklar1 birimine
iliskin diigiince, tutum ve davraniglarini saptamak,
saglik yoneticilerinin ve hasta kabul caliganlarinin
insan kaynaklar1 yonetimi algisini incelemektir.

Arastirmanin Amaci

Arastirmanin amaci, hastane ¢alisanlarinin insan
kaynaklar1 yonetimi algisini tespit etmektir.
Aragtirmanin Yaklagimi ve Yontemi

Aragtirmada, yorumlayict sosyal bilim yaklagimiyla,
personel yonetiminden insan kaynaklar1 yonetimine
gecis ve yoneticilerin insan kaynaklar1 yonetimi
algis1 degerlendirilecektir. Nedensellik ve iliskisellik
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baglaminda konular ele alinacak ve c¢ercevesinde
sorgulanacaktir.

Niteliksel ~aragtirma yontemlerinden biri olan
derinlemesine goriisme tekniginden yararlanilmistir.
Derinlemesine goriisme yontemiyle, yar1
yapilandirilmis  goriisme kilavuzu ve  goriisme
notlar1 ile veriler toplanmugtir. Igerik analizi ile
degerlendirilmistir.

Orneklem Secilmesi

Hastane c¢alisanlar1 Orneklemi olasilikli olmayan,
kotal1 ve  gelisigiizel Ornekleme  yontemiyle
gerceklestirilmistir. Ornekleme seciminde kotali
orneklemin secimi hastane ¢alisanlar1 ve meslek grup
kategorilerinin baz alinmasindan kaynaklanmaktadir.
Gelisigiizel o6rnekleme yoéntemi segiminden kasit;
¢aligmanin yapildig1 6zel hastanenin arastirmacilar
tarafindan segilmis olmasi ve bu hastanede goriismeyi
kabul eden bireylerin Ornekleme dahil edilmis
olmasidir. Katilimcilar, kolayda 6rnekleme yontemiyle
hastaneden secilmistir.

Derinlemesine Goriisme Kilavuzu Hakkinda Bilgi
Formu

Goriisme sorulari, 6 sorudan olugmaktadir. Kilavuzda
galisanlarin dogum yili, cinsiyeti, yasi, meslekleri,
unvanlari, egitim durumu, ¢aligma siiresi, medeni
durumu ve c¢aliganlarin insan kaynaklar1 yonetimi
algisin1  anlamaya yonelik sorular sorulmustur.
Goriisme sorular1 sunlardir:

“Sizce insan kaynaklar1 boliimii tam olarak ne is
yapiyor?”

“Sizce bu hastane is odakli mi, kariyer odakli mi?
Hastanenizde kariyer planlamas: var mi?”

“Calisanlara egitim veriliyor mu? Ne tip egitimler
veriliyor? On test-son test yapiliyor mu?”

“Hastanenizde performans yonetimi uygulanryor mu?”

“Insan kaynaklar1 birimi problemlerinizi ¢ozityor
mu? Baginiz sikistigt zaman IK biriminden destek
alabiliyor musunuz? Destek olmuyorsa hangi birimle
goriistiyorsunuz?”

“Sizce bir Insan Kaynaklar1 birimi nasil olmali? Bu
hastanenin Insan Kaynaklar1 birimine ka¢ puan
verirsiniz?”

Derinlemesine Goériisme Kilavuzu nun
Olusturulmas:

Derinlemesine goriisme yontemi igin bir adet yar1
yapilandirilmig gortisme kilavuzu hazirlanmistir.
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Gortisme  Kilavuzu  olusturulurken,  hastane
galisanlarinin insan kaynaklar1 yonetimi algisim
anlamaya y6nelik yapilan aragtirma igin 2 akademisyen
ve istatistik uzmaninin goriislerine bagvurulmustur.

VERILERIN DEGERLENDIRILMESi

Bu boliimde yoneticilerin ve hasta kabul ¢aliganlarinin
cevaplari incelenmistir.

Yonetici Grubu

Soru 1: Sizce insan Kaynaklar1 birimi tam olarak ne
is yapiyor?

1. Kisi: “Miilakatlar, egitimler, denetim siiregleri,
personel yonetimi (maag, bordro, SGK, ise alim-

cikis siireci), yazigmalar, doktor hak edisleri, stajyer
yonetimi, etkinlikler (tekne turu, koro, yemek...)” dedi.

2. Kisi: “Personel alimi-gikigi, personel ile ilgili
konularr goriiserek egitim veriyorlar. Ara ara ¢aligan
memnuniyetiyle ilgili politikalar uygulaniyor ama
memnuniyete ne kadar 6nem veriliyor bilmiyorum?”
dedi.

3. Kisi: “Personel giris-cikisinin diizenlenmesi, hangi
birimde ihtiya¢ varsa ona gore ozellikli personel
bulma, ruhsatlandirma, doktor ve saglik ¢alisanlarinin
girig-gikis islemleri (¢aliyma belgesi diizenleme),
memnuniyet anketi ve sonuglarinin yénetimi gozden
gecirme toplantilarinda sunulmasi” dedi.

4. Kisi: “Personel ise alim-¢ikis, maaglar, SGK bordro
islemleri, doktor hak edislerinin hesaplanmasi,
performans degerlendirme, yonetime raporlama” dedi.

5. Kisi: “Personel alimi, ise giris-¢ikislar, personelin
takip edilmesi, doktor hak edislerinin hesaplanmast...
Bir¢ok is yapryor” dedi.

6. Kisi: “Ise giris-cikiglar, ruhsatlandirma, zamlar,
uygulamalar, ¢alisanlarin memnuniyeti ve bununla
ilgili arastirmalar, ¢alisan sikintilarina ¢6ztim bulma.”
dedi.

7. Kisi: “Personelle ilgili biitiin igleri yapiyor” dedi.

8. Kisi: “Ozliik igleri, ruhsatlandirma, doktor hak
edisleri, is gortismeleri” dedi.

Insan kaynaklar1 biriminin gérevleri isgiicii planlamast
ile baglar, kadrolama, fiicretlendirme, yetistirme ve
gelistirme, 6diillendirme, endiistriyel/sendikal iligkiler,
kurumsal performans yOnetimi, kariyer yonetimi ve
egitim, caliganlarin memnuniyetinin 6l¢iimlenmesi,
calisan bagliligi, sosyal ve idari hizmetlerin tahsisi gibi
calisanlar1 ilgilendiren tiim konular: kapsar. Yonetici
grubunun cevaplarina bakildiginda Insan Kaynaklar
biriminin  personel giris-¢ikis, is gortsmeleri,
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personelin takibi, ruhsatlandirma, bordro, maaslarin
ayarlanmasi, doktor hak ediglerinin hesaplanmasi
gibi islerin yapildig: ifade edilmistir. Bunun yaninda
personele yonelik etkinlik dizenlenmesi, egitim
verilmesi, performans degerlemesi, memnuniyet
anketi yapilmasi ve anket sonuglarinin yonetimi
gozden gecirme toplantilarinda gorisiilmesi gibi islerin
yapildig1 belirtilmistir. 2. Kisi memnuniyete yonelik
birtakim politikalar uygulandigini fakat personel
memnuniyetine dnem verilmedigini séylemistir.

Soru 2: Sizce bu hastane is odakli mi, kariyer odakl
mi1? Hastanenizde kariyer planlamasi var mi1?

1. Kisi: “Is odakli. Yiikselebilecek alanlarda yani alt
kadrolarda kariyer planlamasi yapiliyor. Ancak {ist
kademelerde yapilmiyor.” dedi.

2. Kisi: “Is odakli Kariyer planlamasi yapildigini
gormedim?” dedi.

3. Kisi: “Ikisi de. Yani yonetim agisindan is odakls,
calisan agisindan kariyer odakli. Kurumsal bir hastane
olmadig1 icin personel agig1 oldugunda ilk olarak
igerideki personeller degerlendiriliyor” dedi.

4. Kisi, 6. Kisi, 7. Kisi: “Is odakli. Kariyer planlamasi
yapiliyor ama ¢ok diisiik oranda.” dediler.

5. Kisi: “Is odakli. Bu hastanede kariyer planlamasi
yapilmaz.” dedi.

8. Kisi: “Yonetim agisindan is odakly, ¢alisan agisindan
kariyer odakli. Calisanlarin is yapmasi, emek harcamasi
sonunda kariyer planlamasi yapilir ve saglam is
¢ikaranlar sorumlu yapilir” dedi.

Hastanenin yoneticiler agisindan is odakls, alt kademe
¢alisanlar icin de kariyer odakli oldugu ifade edilmistir.
Kariyer planlamasinin daha ¢ok alt kademedeki
calisanlara yapildigi belirtilirken, 2. Kisi kariyer
planlamasi yapilmadigini, 5. Kisi ise yapilamayacagin
belirtmistir.

Soru 3: Calisanlara egitim veriliyor mu? Ne tip
egitimler veriliyor? On test-son test yapiliyor mu?

1. Kisi: “Evet. Kurumsal oryantasyon, béliime uyum
egitimler ve zorunlu egitimler (CPR) veriliyor. On
test-son test yapiliyor. Egitimler yeterli. Herkes i¢in
planlanan egitimler var. Yeterli olmazsa tekrarlaniyor.
Uyum olmazsa ¢ikis1 yapiliyor” dedi.

2. Kisi: “Birimimize 6zel egitim verilmedi. Hastane
geneli icin Ilk Yardim Egitimi, Is Sagligi ve Giivenligi
Egitimi, Yangin Giivenligi Egitimi verildi. Testler
yapildi” dedi.

3. Kisi: “Belirli araliklarla oryantasyon egitimi
veriliyor. Hastane tanitimi, IK igleyisi, ¢alisan-
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hasta haklari, enfeksiyon egitimi... Testler yapiliyor”
dedi.

4. Kisi: “Evet. Birimimize yonelik tanitici, 6gretici
egitimler veriliyor. Testler 6nceden yapilmiyordu ama
simdi yapiliyor. {lk egitimde basarili olmayanlara daha
¢ok egitim verilmeye ¢alisiliyor. Onda da olmuyorsa
isten ¢cikarmaya kadar gidebiliyor” dedi.

5. Kisi: “Evet. Hastane otomasyon egitimi veriliyor. Test
uygulanmiyor. Egitim sonunda basarili olup olmadigini
personel calisirken gozleniyor. Yeterli degilse tekrar
egitim veriliyor. Bunun sonunda da basarili olmazsa
isten cikartiliyor” dedi.

6. Kisi: “Evet veriliyor. Birimimizin aldig1 egitimlere
yonelik test yapilmiyor.” dedi.

7. Kisi: “Egitim veriliyor ama yetersiz. Oryantasyon
egitimi veriliyor. Testler yapiliyor” dedi.

8. Kisi: “Kurum oryantasyonu verildikten sonra
departmanlara yo6nelik tiim egitimler ilgili birimlere
veriliyor. Testler yapiliyor. Kalite ve IK birimlerinde
egitim plani tablosu, kisilerin kagar saat egitim aldig1
mevcut.” dedi.

Genel olarak hastaneyi ve birimleri tanitict
oryantasyon egitiminden bahsedilirken, 1. Kisi ve 2.
Kisi oryantasyon egitiminin yaninda farkli egitimler
de verildigini ifade etmistir. Yonetici grubunun geneli
egitim Oncesinde ve sonrasinda testlerin yapildig:
belirtilmistir. Ancak testlerin yapilmadigini belirten
yoneticiler de bulunmaktadir. On test ve son testlere
gereken 6nem verilmediginden egitimlerin ne kadar
verimli oldugu belirlenememektedir.

Soru 4: Hastanenizde
uygulaniyor mu?

performans yonetimi

1. Kisi, 4. Kisi: “Uygulaniyor. Insan kaynaklar1 birimi
anket dagitiyor. Daha sonra analizini yapiyor ve
sonuglara gore ihtiyaclar belirleniyor.” dediler.

2. Kisi: “Yilda iki kez uygulaniyor. Anket dagitiliyor.
Ankette birim miidiirii yerine Genel Koordinatorlitk
yaziyor, ama degerlendirmeyi ben yapryorum. Sonug
odakli degil, yaptik demek i¢in yapiliyor” dedi.

3. Kisi: “Alt1 ayda bir uygulaniyor ama adil degil” dedi.
5. Kisi, 6. Kisi: “Alt1 ayda bir uygulaniyor.” dediler.

7. Kisi: “Uygulanmiyor, uygulanmasini beklerdim?”
dedi.

8. Kisi: “Kesinlikle uygulaniyor. Performans deger
tablosuna gore icretleme politikasi ve kariyer
planlamasi yapiliyor” dedi.

Yonetici grubunun biiyiik ¢ogunlugu, 7. Kisi haric,
performans yonetiminin alt1 ayda bir uygulandigim
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belirtmistir. Ancak 3. Kisi bu uygulamanin adil
olmadigimi, 2. Kisi ise sadece yapmis olmak icin
yapildigini ifade etmistir.

Soru 5: Insan Kaynaklar1 birimi problemlerinizi
¢oziiyor mu? Baginiz sikistign zaman IK biriminden
destek alabiliyor musunuz? Destek olmuyorsa hangi
birimle goriisiiyorsunuz?

1. Kisi, 2. Kisi, 4. Kisi, 6. Kisi, 8. Kisi: “Rahatlikla
gidilebiliyor. Problemleri ¢oziiyor, ¢6zemezse {ist
yonetime gonderiyor.” dediler.

3. Kisi: “Coziiyor ama ¢ok fazla is yiiki oldugu i¢in
personele fazla odaklanamiyor.” dedi.

5. Kisi: “Cozmez, yonetime gonderir” dedi.

7. Kisi: “Duruma gore, kendi ¢ikarlarina gore ¢oziiyor.
Rahatlikla  gidemiyoruz. Genelde sorumlulugu
tistiinden atiyor, iist yonetime gonderiyor.” dedi.

Yonetici grubunun ¢ogu Insan Kaynaklari birimine
rahatlikla gidilebilecegini ifade ederken, bunun
yaninda bir kismi da birimin fazla is ytikii oldugu icin
personelle fazla ilgilenemedigini, yardimci olmadigini
ve birime rahatlikla gidilemeyecegini belirtmistir.
Insan Kaynaklar1 biriminin ilgilenmedigi veya ¢6ziim
bulamadig1 durumlarda st yonetime gidildigi ifade
edilmigtir. Hastane icerisindeki yoneticiler arasi
gruplasmalar, olusabilecek problemlerin ¢6ziimiini de
olumsuz yonde etkilemektedir.

Soru 6: Sizce bir Insan Kaynaklar1 birimi nasil
olmali? Bu hastanenin Insan Kaynaklar1 birimine
kag puan verirsiniz?

1. Kisi: “Insan kaynaklar1 birimi farkli islerle de
yukiimli. Aslinda asgari islerini yapiyor ama daha
ayrintiya inilebilir” dedi. 7 puan verdi.

2. Kisi: “Maas diizenlemesi cok onemli. Eski ¢caliganlarla
yeni ¢alisanlar ayni maag1 aliyor, kidem farki dikkate
alinmali. Personel alirken kisilik testine tabi tutulmali.
Gegici degil uzun vadeli personel alinmali” dedi. 6
puan verdi.

3. Kisi: “Ek isler alinmali. Daha ¢ok personel odakli
islere yonelmeli” dedi. 8 puan verdi.

4. Kisi: “Insan kaynaklarini ilgilendiren isleri gerektigi
gibi yapabilmesi i¢in kendi isinden bagka is almamali”
dedi. 5 puan verdi.

5. Kisi: “Caliganlarin performansini arttirmaya yonelik
calismalar yapabilmeli” dedi. 2 puan verdi.

6. Kisi: “Anlayish, destekleyici, egitim odakli ve
personelin yaninda olmali. Personelin gelismesine
stirekli destek olmali” dedi. 7 puan verdi.
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7. Kisi: “Herkese esit uzaklikta olmali, her soruna
¢6zim bulmaya ¢aligmali ve ¢alisanlarla ilgilenmeli”
dedi. 5 puan verdi.

8. Kisi: “Personel haklarini savunmali, performans
kriterlerini iyi uygulamali, personel ¢aligma saatlerini
dengeleme konusunda desteklemeli” dedi. 7 puan
verdi.

Genel itibariyle Insan Kaynaklar1 biriminin ek islerle
yitkiimlii oldugu belirtilmistir. Bu ek islerin Insan
Kaynaklar1 biriminden alinmasi gerektigi ve daha
gok personele yonelik islerle ilgilenmesi gerektigi
vurgulanmistir. Insan Kaynaklar1 yoneticisinin adil,
tarafsiz, egitim ve ¢oziim odakli, personele kars: ilgili,
personel haklarini savunucu, personel memnuniyetini
ve performansini artirmaya yonelik caligmalar yapan
kisiler olmas: gerektigi ifade edilmistir. Bu hastanenin
Insan Kaynaklar1 birimine ydnetici grubu tarafindan
ortalama 6 puan verilmistir.

Yonetici Grubu — Degerlendirme
Unvan: Yonetici

Katilim Sayis:: 8

Cinsiyet: Kadin-4 / Erkek-4

Dogum Yili: 1964-1986 arasi

Egitim Diizeyi: Lise (2), On Lisans (1), Lisans (3),
Yiiksek Lisans (2)

Deneyim Siiresi: Ortalama 15 yil

Yonetici grubunun cevaplar: incelendiginde; yonetici
grubundaki kigiler, insan kaynaklar1 biriminin
personel giris-cikis, i goriismeleri, personelin takibi,
ruhsatlandirma, bordro, maaglarin ayarlanmasi, doktor
hak edislerinin hesaplanmas: gibi isleri yaptigini
ifade etmislerdir. Bunun yaninda personele yonelik
etkinlik diizenlenmesi, egitim verilmesi, performans
degerlemesi, memnuniyet anketi yapilmas: ve anket
sonuglarinin yonetimi gézden gegirme toplantilarinda
gorisiilmesi gibi islerin yapildigini belirtmislerdir.

Hastanenin genel anlamda is odakli, alt kademe
personel i¢in kariyer odakli oldugu belirtilmis ve
¢ogunluk kariyer planlamasinin uygulandigini ifade
etmislerdir. Bunun yaninda Kkariyer planlamasinin
yapilmadigini ifade edenler de olmustur.

Genel olarak hastaneyi ve birimleri tanitici egitimlerden
bahsedilirken, farkli egitimler verildigini de ifade
edenler de olmustur. Egitim 6ncesinde ve sonrasinda
test yapildigi belirtilmistir. Bu egitimlerin yeterli
olmadig1 ifade edilmistir.

Performans yonetiminin alti ayda bir uygulandig
belirtilmis ancak énem verilmedigi ve adil olmadig1
ifade edilmistir.
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Yonetici grubunun geneli insan kaynaklar1 birimine
rahatlikla gidilebilecegini ifade etmistir. Ancak birimin
fazla is yiikii oldugu igin personele yonelik islerle
gerektigi gibi ilgilenemedigi ifade edilmistir.

Genel itibariyle insan kaynaklar1 biriminin ek islerle
yikimli oldugu belirtilmistir. Bu ek islerinin insan
kaynaklar1 biriminden alinmasi gerektigi ve daha
gok personele yonelik islerle ilgilenmesi gerektigi
vurgulanmistir. Insan kaynaklar1 yoneticisinin adil,
tarafsiz, egitim ve ¢oziim odakli, personele kars ilgili,
personel haklarini savunucu, personel memnuniyetini
ve performansini artirmaya yonelik caligmalar yapan
kisiler olmasi gerektigi ifade edilmistir. Bu hastanenin
Insan kaynaklari birimine ortalama 6 puan verilmistir.

Cevaplar incelendiginde, personel yonetimi ve insan
kaynaklar1 yonetimi arasindaki farkin tam olarak
bilinmedigi  goriilmiistiir.  Caliganlar  tarafindan
insan kaynaklar1 yonetimi olarak bilinse de personel
yonetimi fonksiyonlarinin pek fazla 6tesine gidilmedigi
saptanmustir.

Hasta Kabul Caliganlar1 Grubu

Soru 1: Sizce Insan Kaynaklar1 birimi tam olarak ne
is yapryor?

1. Kisi: “Personel ihtiyacim1 karsiliyor. Egitimleri
veriyor. dedi.

2. Kisi: “Is goriismelerini yapiyor. Kisisel goriismeler
yapiyor. Sorunlarla ilgileniyor. Fazla bir sey yapmiyor”
dedi.

3. Kisi: “Calisanlarin giris ve ¢ikiglarindan,
yonetiminden; doktorlarin giris ve ¢ikislarindan ve
duyuru yapmaktan sorumludur” dedi.

4. Kisi: “Ise alim, is sozlesmesi, is takibi yapiyor.
Isverenin menfaatini diisiiniiyor ve ona kars1 islemler
yapiyor.” dedi.

5. Kisi: “Personel alimi ve personel ¢ikarilmas: ile
ilgileniyor” dedi.

6. Kisi: “Bordro veriyor. Sikayetleri ¢6ziiyor. Personeller
arast iletisimle ilgileniyor. Maaslarla ilgileniyor” dedi.

7. Kisi: “Ise girig-cikig islemlerini yapiyor. Faaliyetler,
anketler yapiyor. Tkaz ve isten ¢ikista yanina gidiyoruz.
Aslina bakarsaniz bilmiyorum? dedi.

8. Kisi: “Ise alimla ilgileniyor. Izinlerle ilgili

gortistiyoruz” dedi.

Genel olarak bakildiginda hasta kabul ¢alisanlari Insan
Kaynaklar1 biriminin ise girisleri ve isten ¢ikislar takip
ettigini ve bu gibi islemlerle ilgilendigini belirtmistir.
Calisanlarin bir kismi insan Kaynaklar1 biriminin ne
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yaptigini bilmedigini diger bir kismi da, iist yonetimin
menfaati i¢in ¢aligtigini ifade etmistir.

Soru 2: Sizce bu hastane is odakli mi, kariyer odakl
mi1? Hastanenizde kariyer planlamasi var mi1?

1. Kisi, 2. Kisi, 3. Kisi, 8. Kisi: “Is odakl. Kariyer
planlamasi yok” dediler.

4. Kisi: “Is odakli. Kariyer planlamasi aslinda kisiden
kisiye degisiyor.” dedi.

5. Kisi: “Kariyer odakli. Hastalarin fikirlerine,
distincelerine ¢ok 6nem veren bir kurumdur. Kariyer
planlamasi var” dedi.

6. Kisi: “Is odakli. Kariyer planlamasi yok diyemem.
Hastane bizim i¢in referans olabilir. Para kazanmak
icin caligtyorum. Oniimii bu konuda agiyor.” dedi.

7. Kisi: “Is odakli da kariyer odakli da diyebilirim.
Bagka boliimlerde olabilir ama bizim 6ntimiiz daha
acilmadi” dedi.

Calisanlarin  bir kismi  bu hastanede Kkariyer
planlamasina 6nem vermedigini, bir kism1 da kariyer
planlamasinin belli bir gruba yapildigini belirtmistir. 5.
Kisi, kariyer planlamasini hastalarla kurumun iliskisine
baglamistir.

Soru 3: Calisanlara egitim veriliyor mu? Ne tip
egitimler veriliyor? Egitim 6ncesi ve sonrasi 6n test
son test yapiliyor mu?

1. Kisi, 4. Kisi: “Arasira veriliyor. Ozel sigorta egitimleri,
hasta iligkileri ile ilgili egitimler. Egitim 6ncesi sonrasi
testler yapiliyor fakat sonrasina bakilmiyor. Egitimler
yeterli degil’dediler.

2. Kisi, 7. Kisi: “Evet veriliyor. Kasa iglemleri ile ilgili
egitimler, Ozel sigorta egitimleri, yangmn, deprem,
diksiyon egitimleri veriliyor. Egitim oncesi sonrasi
testler yapilmiyor. Egitimler yeterli degil” dediler.

3. Kisi, 6. Kisi: “Evet veriliyor. Hastalarla iletisim,
oryantasyon egitimleri, meslek amacgh egitimler
veriliyor. Egitim 6ncesinde test yok. Egitim sonrasi test
yapiliyor’dediler.

5. Kisi, 8. Kisi: “Evet sik sik veriliyor. Giivenlik egitimi,
kalite ile ilgili egitimler, her tiirlii egitimler veriliyor.
Oncesi sonrasi mutlaka test yapiliyor.” dediler.

Calisanlarin tiimii egitim verildigini belirtmistir. Genel
olarak birime yonelik tanitici ve ogretici egitimler
verildigi ifade edilirken; bunun yaninda caliganlarin
bir kismu da farkli konularda egitim aldiklarim
ifade etmistir. Fakat egitim Oncesi ve egitim sonrasi
testlerin yapilmadigini yapilsa bile test sonuglarinin
onemsenmedigini soylemislerdir. 5. Kisi ve 8. Kisi ise
egitimlerin ve testlerin mutlaka yapildigini belirtmistir.
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Soru 4: Hastanenizde
uygulaniyor mu?

performans yonetimi

1. Kisi, 2. Kisi, 3. Kisi: “Uygulanmiyor.” dediler.
4. Kisi, 5. Kisi, 6. Kisi, 7. Kisi: “Uygulaniyor.” dediler.

8. Kisi: “Uygulaniyor fakat sonrasi farkli olmuyor.
Gortntirde uygulaniyor” dedi.

Hasta kabul c¢alisanlarinin  ¢ogu  performans
yonetiminin uygulandigin: ifade etmislerdir.

Soru 5: IK birimi problemlerinizi ¢oziiyor mu?
Basiniz sikisigt zaman IK biriminden destek
alabiliyor musunuz? IK birimi destek olmuyorsa
hangi birimle goriisiiyorsunuz?

1. Kisi, 5. Kisi, 7. Kisi, 8. Kisi: “IK birimine gitmeden
once kendi birim sorumluma gidiyorum. IK birimine
gitsem destek alirim.” dediler.

2. Kisi: “Hayir ¢6zmiiyor. Destek alamiyorum. Kendisi
¢ozmeye calisiyor fakat somut bir adim yok.” dedi.

3. Kisi: “Evet ¢oztyor. Cozilmiiyorsa baghekime
gidiyoruz. Kendi bolim sorumlumuza danigiyoruz”
dedi.

4. Kisi, 6. Kisi: “Evet ¢ozityor. Evet destek alryorum.
Bagka birimle goriismeme gerek kalmryor” dediler.

Genel itibariyle, ¢alisanlar bir sorunlari oldugunda
ilk 6nce birim sorumlusuna gittiklerini belirtmisler;
Insan Kaynaklar1 birimiyle goriistiklerinde de destek
alabileceklerini ifade etmislerdir. 2. Kisi ise destek
alamadigini ve somut bir adim atilmadigini belirtmistir.

Soru 6: Sizce bir IK nasil olmali? Bu hastanenin
Insan Kaynaklar1 Yonetimine ka¢ puan verirsiniz?

1. Kisi: “Mesai saatlerinde iyilestirme yapilmali. Alt-
tist iligkisi yok. Disiplin olmali. Kurumsallagma olmali”
dedi.5 puan verdi.

2. Kisi: “Sorunu arastirip kendi bulmali ve ¢ozmeli”
dedi.5puan verdi.

3. Kisi: “Caligan odakli olmali. Samimi bir ortam olmali.
Memnuniyet saglanmali. Bir hafta sonu olur gece olur
aktivite yapilmali. IK biriminde baski olmamali” dedi.
7 puan verdi.

4. Kisi: “Calisanlardan daha c¢ok bilgi toplanmali.
Egitimler arttirilmali.  Sosyal faaliyetlere agirlik
verilmeli” dedi. 4puan verdi.

5. Kisi: “Caliganlarima karst anlayigh, giler yiizli,
samimi olmali1 ve bize kendimizi rahat hissettirilmeli”
dedi. 9 puan verdi.

6. Kisi: “IK birimindeki kisiler sabirli, adil olmali ve
calisanlarin sorunlariyla ilgilenmeli” dedi. 7 puan
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verdi.

7. Kisi: “Tam c¢aliganlarina karsi esit mesafede
davranmali, ayrim gozetmemeli, adil olmalidir” dedi.
8 puan verdi.

8. Kisi: “Kisilerin performansina gore maaglar
degerlendirilmeli. Eski ¢alisanlarla yeni ¢alisan bir
tutulmamali ve ona gore degerlendirilme yapilmali.
Adil davranilmali” dedi. 5 puan verdi.

Insan Kaynaklar1 yoneticisinin disiplinli, adil, tarafsiz,
egitim ve ¢6zlim odakli, personele kars: ilgili, personel
haklarini savunucu, personel memnuniyetini ve
performansini artirmaya yonelik ¢aligmalar yapan
kisiler olmas: gerektigi ifade edilmistir. Bu hastanenin
Insan Kaynaklari birimine hasta kabul caliganlar
tarafindan ortalama 6 puan verilmistir.

Hasta Kabul Caliganlar1 — Degerlendirme
Unvan: Hasta Kabul Calisanlar:

Katilim Sayis:: 8

Cinsiyet: Kadin-6 / Erkek-2

Dogum Yili: 1982-1993 aras1

Egitim Diizeyi: Lise (2), On lisans (3), Lisans (3)
Deneyim Siiresi: Ortalama 5 yil

Hastane personellerinden, hasta kabul caliganlarinin
cevaplari incelendiginde; genel olarak insan kaynaklar1
birimi hakkinda pek bir bilgiye sahip olunmadig: ve
insan kaynaklar1 biriminin genel olarak gorevinin,
calisanlarin ise giris-¢ikis takibi oldugu ifade edilmistir.
Kariyer planlamasi adina belli bir ¢alisma yapilmadig:
takat egitimler konusunda ¢alisanlara gereken egitimin
verildigi belirtilmistir. Bu egitimlerin ¢aliganlarin
gorevlerini daha iyi yapabilmesi ve kendilerini
hastane ortamindaki tehlikelerden koruyabilmesi
icin gerekli oldugu dustiniiliiyor. Bazi ¢alisanlar bu
egitimlerin yetersiz oldugunu ve egitimler sonrasinda
degerlendirilme yapilmadigini ifade ediyor. Hastanede
performans yonetiminin uygulandigi gorilmistiir.
Genel itibariyle, ¢aliganlarin bir sorunu oldugunda
ilk once birim sorumlusuna gittikleri ve birim
sorumlusundan yardim aldiklar1 belirtilmistir. Insan
Kaynaklar1 birimiyle goriisiildiigiinde de destek alindig1
ifade edilmistir. Insan kaynaklar1 birimi yoneticisiyle
ozdeslestigi goriiliiyor. Insan kaynaklari yoneticisinin
adil, giiler yiizlii, sabirli olmas: gerektigi diistiniilityor.
Insan Kaynaklari biriminin ¢alisan memnuniyetini
arttirmaya yonelik caligmalarin yapilmasi gerektigi
ifade edilmistir. Bu hastanenin Insan Kaynaklar
birimine hasta kabul ¢aliganlar1 tarafindan ortalama 6
puan verilmistir.
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Insan kaynaklari yonetimi, personel yonetiminin
islevlerini kapsamasmin yani sira g¢alisanlarin
motivasyonunu  yiikseltecek ve  performansini
artiracak ortamlarin olugturulmasi, gelistirilmesi ve
stirekliliginin saglanmasi i¢in gerekli ¢alismalar1 da
kapsamaktadir.

Bu aragtirmada 6zel bir hastanenin Insan Kaynaklari
biriminin ne is yaptig1, bunun yonetici grubu ve hasta
kabul ¢aliganlar: tarafindan nasil algilandig ve Insan
Kaynaklar1 biriminin nasil olmas: gerektigine iligkin
gorigleri tespit edilmeye c¢aligilmistir. Arastirma
bulgularmma gore o6zel hastanede insan kaynaklar
algisina iliskin su sonuglara ulagilmigtir.

Yonetici grubunun cevaplari incelendiginde; genel
olarak Insan Kaynaklar1 biriminin personel giris-cikis,
i gortismeleri, personelin takibi, ruhsatlandirma,
bordro, maaglarin ayarlanmasi, doktor hak edislerinin
hesaplanmasi gibi idari isleri yaptigini ifade etmislerdir.
Bir kismi ise personelin tatminine yonelik birtakim
calismalar yapildigini ifade etmistir. Bunun yaninda
memnuniyete 6nem verilmedigini digtinenler de
bulunmaktadir. Ancak yonetici grubunun ¢ogunlugu
tarafindan Insan Kaynaklari biriminin ne is yaptig1 tam
olarak ifade edilememistir. Hasta kabul ¢alisanlarinin
cevaplar1 incelendiginde ise; personel yOnetiminin
taniminin  yapildigini  ve personel yoOnetiminin
gorevlerini saydiklarini ifade edebiliriz.

Genel anlamda, hastanenin iist kademeler i¢in is odakli
oldugu alt kademeler icin ise kariyer odakli oldugu ve
kariyer planlamasinin yapildig: ifade edilmistir. Hasta
kabul ¢alisanlar1 tarafindan kariyer planlamasinin
uygulanmadig ifade edilmistir. Kariyer planlamasinin
olmamasi hastanenin vezne devir hizini arttirdigini
soyleyebiliriz.

Calisanlara egitimler verildigi ve egitim oncesi-sonrasi
testlerin yapildig1 konusunda biitiin yoneticiler ve hasta
kabul calisanlart hem fikirdir. Ancak bu egitimlerin
daha ¢ok hastaneyi ve birimleri tanitict egitimler
oldugu gozlenmistir. Sadece iki yoneticinin farkli
egitimler de verildigini ifade etmesi biitiin ¢alisanlara
egitim verilmedigini ve bu konuda yetersiz olundugunu
gostermektedir. Hasta kabul caliganlarinin da bazilar
bu egitimlerden ¢ok memnun oldugunu ifade ederken
bazilar1 yetersiz oldugunu ifade etmistir.

Yonetici grubunun ve hasta kabul ¢aliganlariin geneli
performans yonetiminin alti ayda bir uygulandigim
ve sonuglara gore gerekli diizenlemelerin yapildigim
ifade etmistir. Ancak bu uygulamanin adil olmadig1 ve
sadece yapmis olmak i¢in yapildig1 da ifade edilmistir.
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Yonetici grubunun geneli Insan Kaynaklari birimine
rahatlikla gidilebilecegini ifade etmistir. Caliganlar
arast kayirmalar oldugu ifade edilmigtir. Birimin
fazla is yiikii oldugu icin personele yonelik islerle
gerektigi gibi ilgilenemedigi gozlenmistir. Hasta kabul
caliganlar1 ise bir sorunu oldugunda ilk 6nce birim
sorumlusuna gittiklerini ve birim sorumlusundan
yardim aldiklarini belirtmislerdir. Insan Kaynaklari
birimiyle goriisiildiigiinde de destek alabileceklerini
ifade etmislerdir. YOnetici grubu ve hasta kabul
¢alisanlar1 bu hastanenin Insan Kaynaklari Birimine
ortalama 6 puan vermislerdir.

Personel yonetiminden insan kaynaklar1 yonetimine
gecis ve c¢alisanlarin insan kaynaklar1 yonetimi
algisinin incelendigi bu arastirmada 6zel hastanede
insan kaynaklar1 yonetiminin anlaminin tam olarak
bilinmedigi, insan Kaynaklar1 biriminin is yiikiiniin
fazla oldugu bu yiizden personele yonelik islerle
gerektigi gibi ilgilenemedigi, kariyer planlamasinin
yapildigt ama memnuniyete yeteri kadar 6nem
verilmedigi, egitimlerin yeterli olmadig1, performans
yonetiminin uygulamalarinin diizenlenmesi gerektigi
ve kurumsal bir orgiit olmadig: icin iglerin dogru
yapilmadiginda bile tistiiniin kapatildigi, kayirmalarin
oldugu sonucuna varllmistir. Katilimcilarin personel
yonetimi ve insan kaynaklar1 yonetimi kavramlarini,
aralarindaki farklar1 ve Insan Kaynaklari biriminin
aslinda nasil olmasi gerektigini tam olarak bilmedigi
gortilmiistiir. Bu hastanede insan kaynaklar1 yonetimi
uygulanmaya cahigildigi fakat “Insan Kaynaklar
Yonetimi ve Uygulamalarinin® personel yonetimi
faaliyetlerinin Gtesine gegemedigini soyleyebiliriz.

Insan  kaynaklari  yonetiminin  tam  olarak
benimsenebilmesi i¢in; ek islerin yogunlugundan
kurtulup daha ¢ok personele yonelikislerle ilgilenilmesi,
personelin beklentilerinin dogru bir sekilde tespit
edilmesi ve daha ¢ok verim elde edebilmek i¢in personel
memnuniyetine yonelik faaliyetlerde bulunulmasi
gereklidir. Personel egitimine 6nem verilmeli ve
yetersiz oldugu durumlarda tekrar edilmelidir.
Birlik duygusunun, kuruma aidiyetligin ve iletisimin
artirlmast igin gerekli faaliyetler diizenlenmelidir.
Insan kaynaklar1 yéneticisinin anlayisl, disiplinli, adil,
tarafsiz, egitim ve ¢oztim odakli, personele kars: ilgili,
personel haklarini savunucu, personel memnuniyetini
ve performansini artirmaya yonelik caligmalar yapan
kisiler olmas1 gerektigi beklenmektedir.
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