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OZET

Amacg ve hedeflerine ulasmak icin calisan kurumlarin stratejik planlarinda,
insan kaynaklariyénetimikonusu hayati bnem tasimaktadir. Kurumlar, finansal
glicleri kadar, sahip olduklari insan kaynadiyla da fark yaratmaktadirlar.
Teknolojik ve ekonomik alanda hizla gelisen diinyamizda her gecen giin
insanin ne kadar degerli oldugu anlasilmaktadir. Orgiit basarisinin anahtari
konumunda olan insan kaynaginin en iyi sekilde yénetilmesi, bireysel ve
toplumsal acidan cok 6nemli etkilere sahiptir. Orgiitiin, fiziki alanlar ve
ekonomik imkdni ne kadar gliclii olursa olsun, bunlan kullanacak yeterli
insan glictine sahip degilse rekabet edebilmesi mimkiin degildir. Saghk
kurumlarindaki insan kaynagi ydnetiminin etkili olarak uygulanmasi
durumunda c¢ahsanlarin bireysel basarilar artacak, kurum motivasyonu
yiikselecek, artan katki nedeniyle de kurum karini artiracaktir. insanin insana
hizmet ettigi, toplumda olmazsa olmazi konumunda olan saglik hizmetlerinin
en iyi sekilde devam ettirilerek saglik kurumunun rekabet gliclinii artirmasi igin
insan kaynaklan ybnetiminin uygulanmasi sarttir.
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THE IMPORTANCE OF HUMAN RESOURCES
MANAGEMENT IN HEALTH INSTITUTIONS

ABSTRACT

Human resources management in strategic planning is vital for the institutions
who are working for achieving their goals. Institutions make a difference not
only by their financial strength but also with their human resources. In our
rapidly developing world in terms of technology and economy, day by day
the worth of human resources is realized. Managing the human resources in
the best way, which is a key towards the success of an organization, has quite
significant impacts on both individual and social realms. No matter how great
an organization’s physical and financial opportunities are, competitive power
is impossible without qualified human resources. As long as human resources
management is effective in health institutions, the success of employees and
the motivation of the corporation will increase which in return result in profit
increase. Management of human resources is essential for health institutions in
efficient functioning and competitiveness and established to serve humanity.

Keywords: Health Institutions, Health Services, Human Resources, Human
Resources Management.
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Saglik Kurumlarinda insan Kaynaklan Yonetiminin Onemi

1. GIRIS

Saglik, birey ve toplum icin vazgecilmez bir unsurdur. Saglik hizmetlerinin
verilmesinde temel amacg, birey ve toplum sagliginin korunmasidir. Saghk
diizeyinin yiiksek olmasi toplumun gelismislik diizeyini gosteren en dnemli
kriterlerden biridir. Bu nedenle devlet kurumlari toplum saghgini korumada
ve gelistirmede 6nemli gorevler Ustlenmektedir. Gerek kamu, gerekse 6zel
sektorde olsun, saglik kurumlarinin varliklarini stirdirmeleriicin kaynaklarini
en akila sekilde kullanmalari gerekir. Ayrica, etkin calismalariyla saghk
hizmetlerine katki saglayan calisanlarin, her anlamda teknik ve bilimsel
olarak degerlendirilmesi gerekir. Bu noktada, insan kaynaklari yonetim
surecidevreye girmektedir. Yapilan bu ¢calismada, saglik kavramiile kurumun
calisan ihtiyacinin degerlendirilerek karsilandigi, ise alinan c¢alisandan
en iyi performansin elde edilebilmesi amaciyla gerekli ¢alisma sartlarinin
olusturuldugu insan Kaynaklari Yénetimi kavrami tizerinde durulmustur.

2.SAGLIK KURUMU

2.1. Saghk Kavrami

Literatirde saglik kavrami, genel olarak bireyde hastalik ve sakathgin
olmayisi seklinde tanimlanmakla beraber bircok kaynakta da farkl bicimde
ifade edilir. Bununla birlikte genel kabul géren ifade Diinya Saghk Orgiiti
(DSO)'ne aittir (Keyik, 2014). DSO’'ne gore saglik, “yalnizca hastalik ve
sakatlik durumunun olmayisi degil, bedensel, ruhsal ve sosyal yonden tam
bir iyilik hali"dir. DSO’niin bu tanimina gére saglik tek yonli bir kavram
olmayip, aksine birbiri ile iliski icerisindeki bircok etken tarafindan dolayli
ve dogrudan etkilenmektedir (Kavuncubasi, 2000).

2.2, Saghk Hizmetleri Kavrami

Saglik Hizmetlerinin Yirdttlmesi Hakkindaki Yonergenin 4. Maddesi'nin (b)
Fikras’'nda saglik hizmetleri, “insan sagligina zarar veren cesitli etmenlerin
yok edilmesi ve toplumun bu etmenlerin etkilerinden korunmasi, hastalarin
tedavi edilmesi, bedensel ve ruhsal yetenek ve becerileri azalmis olanlarin
rehabilite edilmesi icin yapilan hizmetlerdir” seklinde tanimlanir.

Saghk hizmetlerinin temel gorevi, bireyin ve toplumun saghgini korumaktir.
Hastalanan bireylerin teshis ve tedavisinin saglanmasi saglik hizmetleri
adina atilacak ilk adimdir. Ardindan tedavi edilen bireylerin kalici hastalig
ve sakathgi olanlar icin rehabilitasyon hizmeti gerceklestirilir. Verilen bu
rehabilitasyon hizmetiyle hastaligi atlatmis bireyin topluma geri kazanimi
saglanir. Bu uygulama toplum sagliginin st diizeye tasinmasinda buydik rol
oynar (Erdogan Kaya, 2014).
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Saghk hizmetleri, diger hizmet sektorlerinde bulunan biitin o6zellikleri
kapsamakla beraber, kendine mahsus bazi o6zellikler gostermektedir.
Bunlardan ilki, saghk hizmetinin ikamesinin olmamasidir. Bunun anlami,
saglik hizmetlerinin yerine bir baska hizmetin getirilememesidir. Bir diger
ozellik, saglik hizmetinin ertelenemez olusudur. Hasta birey veya toplumun
tedaviyi ertelemesi s6z konusu degildir. Ayrica saglk hizmetinde tiiketim
rastlantisaldir, hizmettalebininnezaman dogacagibellidegildir. Diger bir¢ok
hizmet sektoriinde hizmetin tiiri ve boyutunu hizmeti alan belirlerken,
saglik hizmetlerinde durum tam tersidir. Bunun anlami ise saglik hizmetinin
boyutunun ve kapsaminin hekim tarafindan belirlenmesidir. Saglik hizmet
tiketicilerinin davranislari irrasyoneldir. Bu 6zellik hizmet alacak kisinin
hizmete ihtiyaci oldugunu her zaman idrak edememesi durumu olarak
aciklanabilir. Bunun yani sira saglik hizmetlerinde, hizmetten saglanan
verimin onceden belirlenmesi her zaman mimkiin olmamaktadir. Oysaki
diger sektorlerde hizmeti alan kisi, hizmetten alacagi kalite ve doyumu
onceden bilebilmektedir. Bu belirsizligi saglik hizmetlerinin bir diger 6zelligi
dengeler ki bu da saglik hizmetlerinin ciktisinin paraya cevrilememesidir.
Bu ozellikle birlikte saglik hizmetlerinin kar amaci glitmedigi ve sosyal fayda
saglamak amacinda oldugu sodylenebilir. Saglik hizmetlerinin toplumu
koruma amaci gitmesi kamu mali olma 06zelligini de beraberinde getirir.
Bireye veya topluma yonelik saglik hizmetleri depolanamaz. Bu 6zellik
saglik hizmetlerine dinamik bir yapi kazandirir. Bu dinamik yapi insan
glicl ile emegini ve ayrica teknolojik gereksinimleri de beraberinde getirir
(Tengilimoglu ve ark., 2011).

2.3. Saghk Kurumunun Tanimi

Kicuk veya buyuk saglk hizmetlerinin verildigi batin kuruluslar Saghk
Kurumlari olarak adlandirihr. T. C. Saglik Bakanhgi Refik Saydam Hifzissihha
Merkezi Baskanhgi Hifzissihha Mektebi Midirliginin “Saglikta insan
Kaynaklari 2023 Vizyonu” isimli yayinina gore T, C. Saglik Bakanhgi
kurumlari, Gniversite hastaneleriile T. C. Milli Savunma Bakanligi hastaneleri
saglk hizmetlerinin sunuldugu kamu birimleridir. Bunun yani sira Aile
Sagligr Merkezleri, Saglk Evleri, Anne ve Cocuk Sagligi ve Aile Planlamasi
Merkezleri, Agiz ve Dis Saghgi Merkezleri, Verem Savas Dispanserleri, Halk
Saghgi Laboratuvarlari, 112 Acil istasyonlari ve Toplum Saghigi MerkezleriT.
C. Saglik Bakanligi'nin hizmet sunum birimleri olarak tanimlanmistir. Saglik
hizmetleri kamunun yani sira 6zel sektor araciligiyla da topluma sunulur.
Bu kurumlar ise doktor muayenehaneleri, dis hekimi muayenehaneleri, 6zel
poliklinik ve tip merkezleri, laboratuvarlar, 6zel tani merkezleri ve eczaneler
yataksiz saghk kurumlari olarak ifade edilmektedir (Akdag, 2011).
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2.4.Saglik Kurumunun Amaci

Ulkelerin sosyal ve ekonomik acidan gelismislik diizeylerini gésteren
en onemli kriterlerden biri de verilen saglk diizeyinin yuksek olmasidir
(Tengilimoglu ve ark., 2011). Saglik, birey ve toplum icin ikamesi olmayan
vazgecilmez bir unsurdur. Bu durum hikimetlerin toplum sagligini
korumada ve gelistirmede 6nemli bir rol Gstlenmesine sebep olmustur.
Bireyler kendi saglklarini koruma istegiyle hareket ettiginden, bu durum
tim dinyada saglik hizmetlerinin ilerlemesine katkida bulunmustur
(Canturk, 2012).

Saglk hizmetlerinin Tlrkiye'de 1980'li yillara kadar devlet eliyle yiritilmesi
sebebiyle kurumlarin misyonu, topluma hizmet etmek seklinde olmustur.
Fakat 1980’li yillardan sonra 6zel saghk kurumlarinin hizmet sektdriinde
yer almaya baslamalariyla “karlihk” bu kurumlarin oncelikli amaclarindan
biri haline gelmistir (Keyik, 2014). Cunki isletme kar edebildigi siirece
varhdini sirdirerek rekabet edebilecek ve dinamizmini koruyacaktir.
Bir isletmenin kar ediyor olmasi, yonetimi ve calisanlari motive ederek,
verimliligin artmasini saglayacaktir. isletmeler icin kar elde etmek bu
kadar 6nemli olmasina ragmen konu saglik hizmetleri oldugunda 6ncelikli
olamaz (Keyik, 2014). Saghk kurumlarinin diger bir amaci ise devamhliklarini
saglayabilmektir. Kurumun bunu yapabilmesi icin varligini korumasi ve
gelistirmesi gerekir. Saglik sektoriinde kurumun yerini korumasi ve hizmet
ahicilara gerekli gliveni vermesi cok dnemlidir. Tiirkiye'de kamuya ait saglik
kurumlan suireklilik konusunda, genel butceden desteklenmeleri nedeniyle
daha avantajli konumdadirlar.

T. C. Saghk Bakanhgi tarafindan “Saglikta Doniisim Programi” nin 2003
yihindan itibaren uygulanmaya baslanmasiyla saglikta yeni bir doneme
girilmistir. Bu program dahilinde saglik hizmetlerinin etkili ve verimli bir
sekilde yurutilmesi amaglanmistir. Saglikta Donlisiim Programi birey ve
toplum saghgini beraber korumayr amacglamaktadir ve insan odaklidir
(Turkiye Saglikta Donlisim Programi Degerlendirme Raporu 2003-2011).

Saglik kurumlarinin sundugu hizmetlerin temel amaclarini su sekilde
siralamak mimkdndur (Soysal ve ark., 1993):

* Hastalarin ihtiyaci olan bakim ve tedavilerin en disik maliyetle
Uretilmesini saglayarak, hizmet sunumuna ihtiyaci olan hastalara
sunmak,

* leri teknolojik ve tibbi bilgilere dayanarak, ekonomik ve sosyal
kalkinma olusturabilmek amaciyla egitim ve arastirma metotlarini
kullanmak,
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* Koruyucu hizmet gorevini yerine getirerek hastaliklara karsin gerekli
tedbirlerin alinmasi ve uygun tedavinin uygulanmasini saglamak,

* Milli gelirden ve hastalardan elde edilen geliri en ekonomik sekilde
kullanarak daha c¢ok ihtiyac sahibine bakim, tedavi ve rehabilitasyon
hizmeti sunmak.

Ayrica saglk hizmetinin sunumunda; hizmetin hastaya en kisa zamanda
ivedilikle verilmesi, sunucularin saglik hizmetini guler yuzli ve sefkatli,
alternatif tedavi yontemleri ile sunmalari, saghk ekibinin hastaya
bilgilendirici tarzda, tibbi etik ve deontoloji ilkeleri dogrultusunda, mevcut
imkanlar cercevesinde tibbi anlamda en iyi hizmet verilmesine dikkat
edilmelidir (Ozgirin ve Tas, 1996; Cantiirk, 2012).

2.5. Saglik Kurumunun Ozellikleri

Saghk kurumlarinin varliklarini siirdiirmeleri icin verilen hizmetin, en diisuk
maliyetle maksimum kalitede Uretilmesi yani mevcut kaynaklarin optimal
dizeyde kullanmasi gerekir. Bu nedenle kurumlarda, hastalarin ihtiyaci
olan bakim ve tedavi hizmeti en diisik maliyetle sunulmaya calsilirken,
ileri teknoloji ve tibbi bilgi ile egitim ve arastirma yontemleri kullanilir
(Tengilimoglu ve ark., 2011).

Ozel veya kamu kurumlarinin sunduklari saghk hizmetinin kalitesinin
artmasi ve verimli hizmet sunumunun yapilmasi, hasta ve hasta yakinlarini
memnun etmekte ve tercih edilir kilmaktadir.

Saglik kurumunun 6zellikleri su sekilde siralanabilir:

¢ Saghk kurumlarinda uzmanlasma seviyesi st diizeydedir.

* islevsel bagimliigin yiiksek olmasi nedeniyle, degisik meslek gruplarinin
calismalarn arasinda yiiksek seviyede esgiidiim gerekmektedir.

* Saglhk harcamalarinda etkin rol alan hekimlerin faaliyetleri tzerinde
gerekli denetim mekanizmasi kurulmamistir.

* Saghk kurumlarinda yiritilen faaliyetler karmasik bir yapiya sahip
olup, degiskenlik gosterir.

* Saghk kurumlarninda yapilan islerin cogunlugu acil niteliktedir ve
ertelenemez durumdadir.

* Sunulan hizmet, hatalara ve belirsizliklere karsi oldukca hassas olup,
toleransi yoktur.

e Ciktinin tanimlanmasi ve 6l¢iim gugtdr.

* Profesyonelcalisanlarin meslekigui¢lerinikullanarak saglik kurumlarinda
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otorite kurmalar yonetim ile catismaya sebep olmaktadir.

* Saglik kurumlarinda insan kaynaklarn profesyonel kisilerden olusur
ve bu kisiler kurumsal hedeflerden daha ¢ok mesleki hedeflere 6nem
vermektedir (Kavuncubasi, 2000).

3.iINSAN KAYNAKLARI YONETIMi

3.1. insan Kaynaklan Yénetimi Kavrami

Calisan personel ile ilgili verilerin tutuldugu, calisanin “hizmetci” yerine
konarak maliyet unsuru olarak gorildigu personel yonetimi anlayisi, bircok
asamadan gectikten sonra 1980'li yillarda itibaren yerini insan Kaynaklari
Yénetimine birakmustir. insan kaynaklan ifadesi kurumda bulunan, en
Ust seviyedeki yoneticiden en alt seviyedeki calisana kadar tim kadroyu
kapsar. Bu ifade, hem kurum icindeki hem de kurum disindaki isgicini
kapsamaktadir. (Uyargil ve ark., 2009). insan Kaynaklari Yénetimi, personel
yonetimi kavraminin kapsamini genisleterek onun yerini almistir.

insan Kaynaklari Yénetimi, isletmelerin belirlemis olduklar stratejik
amaclar ve hedeflere ulasmalar amaciyla gerekli olan fonksiyonlari hayata
gecirecek yeterli nitelik ve nicelikte kisinin ise alinarak degerlendirilmesi,
motive edilmesi, egitilmesi ve gelistiriimesi islemidir (Yildiz, 2008). Baska
bir ifadeyle insan Kaynaklari Yonetimi, drgltiin insan kaynaklari ihtiyacinin
degerlendirilerek, insan kaynaklari ihtiyaglarinin karsilandigi, ise alinan
calisandan en iyi verimin alinabilmesi amaciyla gerekli tesvik ve calisma
ortaminin saglandidi bir siireg olup, diger isletme fonksiyonlari olan tretim,
pazarlama ve finans gibi orgiit amaclarinin gergeklestiriimesine katkida
bulunan bir isletme fonksiyonudur (Tengilimoglu ve ark., 2011).

3.2. insan Kaynaklari Yonetiminin Amaci ve Onemi

Mevcut insan kaynaginin en etkin bicimde kullanilmasi ancak dogru insan
kaynagdinin, yine dogru yer ve zamanda bir araya getirilmesi ile mimkuanddr.
Insan Kaynaklari Yénetimi, iki amaci gerceklestirmek igin ¢ahsir (Tuncer,
2011). ilki, calisanlardan maksimum verim alabilmek amaciyla, calisanlarin
bilgi ve yeteneklerinin ortaya cikarttinlarak, 6rgite en ust diizeyde katkinin
saglanmasi, bir digeri ise rekabet Ustiinligu elde etmek icin ¢alisanlara
glvenilir ve saglkh bir calisma ortami hazirlayarak yapilan isten zevk
alinmasini saglamaktir. S6z konusu amaclar arasinda son derece glicll bir
bag vardir. Glivensiz ve sagliksiz sartlar altinda calismak zorunda kalan
personelden verim elde etmek miimkiin degildir.
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3.3. insan Kaynaklari Yonetiminin Ozellikleri

insan kaynaklari yénetiminin uygulandigi kurumlarda asagida siralanan
faaliyetler yapilmaktadir (Keyik, 2014):

* Kurumun ihtiyaglarinin analiz edilerek insan kaynaklarinin planlamasi,
e Kurumun is analizi, is tanimi ve is gereklerini saptamasi,

* Insan kaynagi secimi icin gerekli arastirma yapilmasi,

* Cesitli yontemler kullanmak suretiyle is goriismelerinin ayarlanmasi,

* ise baslayan personel icin uyum (oryantasyon) programi hazirlanarak,
calisanlarin egitilmesi ve gelistirilmesi icin calismalar yapilmasi,

» Ucret ydnetiminin uygulanarak esit ise esit ticret verilmesi,

* Saglik hizmetleri ve sigortaya gerekli 5nemin verilerek calisan saghiginin
ve glivenliginin saglanmasi,

*  Yemekhane ve sosyal tesis kurarak calisanlarin sosyallesmesinin
saglanmasi,

* Gerekli kayit ve belgeleme islemlerinin yapilmasi, (isten ¢ikarma,
emeklilik, istifa vb.)

* Olasi catismalarin engellenmesi, her birinin degerli oldugunun
hissettirilmesi ve orgtite baglilik duygularinin pekistirilmesi,

e Kurum kultGrini benimsetilmesi.

insan Kaynaklari Yonetiminde; insan kaynaklarinin planlanmasi, temini,
secimi, yerlestirilmesi ve denetlenmesi esnasinda kesinlikle teknik ve
bilimsel yontemler kullanilmalidir. Kamu ya da 0zel sektérde hizmet veren
tim saglik kurumlarinin hizmet edecegi bélgede gereklialtyapi calismasinin
yapilmasi, kurum kapasitenin belirlenmesi, gerekli olan teknolojik
donanimin saglanmasi ve ihtiya¢ duyulan saglik calisaninin nitelik ve nicelik
olarak belirlenmesi gerekmektedir (Keyik, 2014).

4. SAGLIK KURUMLARINDA iNSAN KAYNAKLARI YONETiMINiN
FONKSIYONLARI

Bir kurumda personel tarafindan yerine getirilen tim islerin ayrintili bicimde
incelenmesine is analizi denir. Bu incelemede kurumdaki tum islerle ilgili
olarak bilgi toplanir, kaydedilir ve sorgulanir. is analizi siireci, is kapsaminda
yeralan gorevlerin belirlenmesi, yetenek, tecriibe, egitim gibiisin basariimasi
icin personelde aranan 6zellikler ve gorevin yerine getirildigi ortam ile
ilgili bilgilerin toplanmasini icerir. is analizi ile elde edilen is tanimlari ve is
gerekleri diger fonksiyonlari dogrudan etkiler. is analizi yapilmadan hangi
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oOzelliklere sahip kag personel arandig, niteliklerinin ve egitiminin ne olmasi
gerektigi, licretlendirmesinin nasil olacagi, personelin performansinin ne
oldugu, yapilacak ise gore emniyet tedbirlerinin ne olmasi gerektigi gibi
konular tespit edilemez. Bu nedenle is analizi, insan Kaynaklari Yonetiminin
diger fonksiyonlarina temel olusturmaktadir (Can ve ark. 2009). insan
Kaynaklari Yonetimi uygulamalarinda son derece 6nemli olan fonksiyonlar
sunlardir:

4.1. Saghk Kurumlarinda insan Kaynaklari Planlamasi

Saglik kurumlarinda insan kaynaklarinin planlanmasi, topluma bugiin
sunulan ve gelecek yillarda sunulmasi planlanan saglik hizmetlerini
gerceklestirmek lizere saglik calisanlarinin yeterli nicelikte, yiksek nitelikte,
dizglin bir dagilimla, yerinde bir zamanlamayla ve dogru bir sekilde
istihdam edilmesi olarak tanimlanmaktadir (Kavuncubasi ve Yildirim, 2010).

Tdm dinyada oldugu gibi Ulkemizde de ylksek saglik hizmetleri
diizeyine ulasabilmek amaciyla, en 6nemli etkiye sahip olan “saglik insan
glictine” yatinm yapilmaktadir. 2003 yilinda baslayan Saglikta Dontisim
Programi'nda 2006 yilindan itibaren saglik insan glici planlamasi
yapilmaya baslanmistir. Saglik insan Giicti Planlamasi saglik kurumlarinin
stratejik planlarinda en 6nemli yere sahiptir. Kurumlar sahip olduklan
imkanlar ve amaclari dogrultusunda etkin insan glicli planlamasi yapmaya
calismaktadirlar (Yildirim ve Isikhan, 2014).

Yogun rekabetin yasandigi, uzmanlik diizeyi yiksek ve karmasik yapida
olan kurumlar icin kalifiye calisan bulmak son derece 6énemli ve zordur.
Planlamanin sistematik yapilmasi gerekmektedir. Saglik kurumu basaril bir
planlama yapmak istiyorsa, kurum icin gereken nitelikli insan guicii tespitini
bilingli yapmalidir. Béylece kurum, ihtiyac duydugu kalifiye insan glcinu
yeterli kadro ile istihdam edebilecektir. Ayrica kurumun, icinde bulundugu
durumun degerlendirmesini yapmasi, ge¢mis yillardan elde ettigi veriler
Isiginda ileriki zamanda yasanacak gelismelere nasil uyum gosterecegini
belirlemesi gerekmektedir. Etkili bir planlama ile saglik kurumunun
calisanlarindan en iyi verim elde edilecektir.

Saghk kurumunda calisan insan glicu fonksiyonel bakimdan bes gruba
ayrilabilir (Kavuncubasi ve Yildirnm, 2010):

* Kisiye Yonelik Hizmet Yapanlar: Hekim, dis hekimi, hemsire, ebe,
fizyoterapist, psikoterapist ve diyetisyen.

* Cevreye Yonelik Hizmet Yapanlar: Veteriner, saglik memuru ve cevre
saglhigi teknisyeni vb.
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* Laboratuvar Personeli ve Diger Bilimciler: Mikrobiyolog, biyokimya
uzmani, hematolog, patolog, saglik fizikcisi, rontgen uzmani, istatistik
uzmani, saglik egitimcisi vb.

* Saghk Alaninda Uzmanlasmis Destek Personel: Hastane idarecisi, tibbi
sekreter vb.

* Genel Hizmetler: Daktilograf, sofor, temizlikgi.

4.2. insan Kaynagi Bulma ve Secimi

insan kaynagi bulma siirecinde kurumlarin kullanacagi kaynaklar i¢ ve
dis olmak Uizere iki tanedir (Kavuncubasi, 2000). ic kaynaklar, kurumda
calisan mevcut personeli tanimlamaktadir. Kurumda herhangi bir acik
pozisyon oldugunda, cesitli yontemler kullanilarak, mevcut calisanlar
arasindan en uygun personel yeni gérev icin secilir. ic kaynaklardan
personel saglama yontemi kullanildiginda personelin terfi etmesi, terfi
diisiimi veya nakli séz konusudur. informal Arastirma, Beceri Envanteri
ve Acik isler Bildirimi Yontemleri kullanilarak i¢ kaynaklardan personel
saglama yoluna gidilebilir. informal Arastirma, kurumda calismakta
olan mevcut kisilerin degerlendirilerek, ideal personelin saptanmasidir.
Beceri Envanteri, personelin egitimi, tecriibesi, insan iliskileri becerisi ve
performans durumunu ayrintili olarak gdsteren dosyalardir. Acik isler
Bildirimi ise kurumun biilten veya ilan panosu yoluyla, is kosullarini ve
personelde aradigi Ozellikleri duyurarak mevcut personele aday olma
hakki tanimasidir (Kavuncubasi ve Yildinm, 2010). Dis kaynaklardan
personel saglamanin yarari, zengin secenekler arasindan is icin uygun
olan personelin bulunmasi ve bulunan bu yeni personel ile birlikte yeni
dusuncelerin isletmeye girmesidir. Bu ydntemin dezavantaji ise; personel
saglamada maliyetin artmasi, dig kaynaklardan her zaman aranilan nitelikte
personel bulunamayisi ile dis kaynaklardan saglanan personelin kuruma ve
ise adaptasyonunda sorunlarin ortaya cikmasidir (Tunger, 2016).

insan kaynagdi bulma siireci sonucunda olusturulan aday havuzunun
icinden is gereklerine, en ¢ok uyan adaylarin belirlenmesi insan kaynagdi
secimi olarak ifade edilir. Bu siirecte dikkat edilmesi gereken nokta, isin
gerekleriyle adaylarin ozellikleri arasindaki uyumdur (Kavuncubasi ve
Yildirim, 2010). insan kaynagi seciminde sirasiyla, is basvurularinin alinmasi
ve degerlendirilmesi, adaylarin uygunluk testinden gecirilmesi, adaylarla
gorisme, referanslarinin ve deneyimlerinin degerlendirilmesi, gerekli
saglk kontrolGinlin yaptirilarak ise uygun adaylarin belirlenmesi islemleri
gerceklestirilir (Tuncer, 2016).
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4.3.ise Alma

insan kaynagi seciminin amaci, kurum icin aranan &zellikteki adaylarin
belirlenmesi ve ise alinmalarinin saglanmasidir. Alternatifler arasindan en
uygun adayin secilmesi, bir karar verme suirecini gerektirir (Cavdar ve Cavdar,
2010).ise alma karari kim tarafindan ve ne sekilde alinirsa alinsin, gelecekteki
is iliskilerine olumlu katki saglamasi acisindan mutlaka birim yoneticisinin
s6z sahibi olmasi gerekmektedir. ise alma kararinin adaya bildirilmesinde
gecikme yasanmasi, adayin isi kabul etmeme olasihigini artiracaktir. ise alma
teklifinin kabul edilmeme durumuna karsin mutlaka yedek adaylarin da
belirlenmesi gerekir. Ayrica basvurusu kabul edilmeyen adaylara da halkla
iliskiler acisindan 6zenli bir dil kullanimi ile sonug bildirilmeli, gelecekte
degerlendirilmek tzere bilgileri saklanmalidir (Uyargil ve ark., 2009).

4.4.is Degerleme

is degerleme, kurumdaki mevcut isler arasindaki deger farkliliklarini ortaya
cikaran bir karsilastirma yontemidir. Boylece yapilan islerin dnem sirasi
belirlenerek is yapisi olusturulur (Uyargil ve ark., 2009). Ancak bu takdirde
is degerlemeyi objektif ve bilimsel bir ydontem olarak savunmak mumkin
olabilir. Kuruma en ¢ok katki saglayan is, digerlerine kiyasla daha 6nemlidir
ve daha fazla licretle 6dillendirilir (Kavuncubasi ve Yildirnm, 2010).

Yapilan calismalarda, personel motivasyonunu en gui¢li destekleyen
unsurun Ucret miktarindan ziyade Ucretin adil olma 6zelligi oldugu
belirlenmistir (Can ve ark., 2009). Esit ise esit Ucret ilkesi, her ise degerine
gére licret 8denmesi anlamina gelir. Ucretler arasinda ortaya cikacak farkin
aciklanabilir veya savunabilir olmasi gerekir (Kavuncubasi ve Yildirim, 2010).

4.5. Saghk Calisanlarinin Egitimi

Kurumlar, insan kaynagini etkin kullanmak adina ise yeni baslayanlar
icin uyum programlari dizenlemektedir. Calisanlara verilen bu egitim
faaliyetleri, calisanin bilgisini artirmak, mevcut becerisini gelistirmek
suretiyle calisma ortamina uyum saglamasini kolaylastirmak icin yGrataldr.
Boylelikle kurumun misyonu ve stratejileri hakkinda fikir sahibi olan ve
kendini kuruma ait hisseden calisanin daha fazla katki yapmasi saglanmis
olur.

Egitime yapilan yatinm, calisana, o6rglite ve sosyal sorumluluk geregi
topluma yapilan yatinmdir. Egitime yapilan yatinmlarin artmasi demek,
insan veya emek faktoriine verilen 6nemin artmasi, ayni zamanda bu
faktoriin verimlilik Gzerindeki etkisinin her gegen giin daha farkinda
olunmasi demektir (Keyik, 2014).
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Gahisanlar icin bir degisim siireci olan egitimin amaclari arasinda, kurumsal
etkinligin artinlmasinin saglanmasi, bireysel amaclar ile kurumsal amaclarin
uygunlastiriimasi, kalitenin iyilestirilmesi, calisanlara gerekli olan bilginin
verilmesi, becerilerinin gelistirilmesi, tutum ve davranisin olumlu yonde
gelistirilmesi, isci saghgi ve glivenligi konularinda farkindaligin artiriimasi
sayilabilir.

4.6. Saghk Calisanlarinin Kariyer Planlamasi

Kariyer kavrami insan hayatinda énemli bir yere sahiptir. ileriye yénelik
planlarini olusturmaya insanoglu erken yasta baslamaktadir. Bircok
sebepten dolayl calisanlarin ¢codu, meslek yasamlarinda basarili olmak,
takdir gérmek, konularinda uzmanlasmak ve ilerlemek isterler.

Kariyer degisik sekillerde tanimlanmaktadir:

Aytag (2005), kariyeri “Bir kisinin ¢alisma yasami boyunca bulundugu
basamaksal mevkiler, yaptigi isler ve bulundugu konumla ilgili tutumlarini,
davranislarini, iceren bir slirec” olarak tanimlarken; Yal¢in (1991), “Calisanin
Ustlendigi is rolline iliskin beklentilerini, arzularini gerceklestirebilmesi
icin gerekli bilgi, beceri, yetenek ve motivasyonla donatilarak, isletmede
ilerlemesinin saglanmasi” olarak tanimlamistir.

Kariyer planlamasinin gercekgci yapilabilmesi icin saglik calisaninin kendini
dogru degerlendirmesi, gelistiriimesine gerek olan yonleri ile glgli olan
yonlerini tespit etmesi gerekir. Ardindan mevcut bilgi ve sahip oldugu
yetenekleri de goz 6niine alarak kariyer hedefini olusturmalidir (Tuncer,
2016).

Saghk kurumu yoéniinden kariyer planlama, kisisel yeteneklerin kullanimi
nedeniyle is tatmininin ve kuruma olan baghhgin artmasi, i¢ kaynaklarin
etkin kullanimi, ¢alisanin ve kurumun verimliliginin yikselmesi acisindan
yararlar saglamaktadir (Tuncer, 2016). Kariyer planlama konusuna saghk
kurumlarinda gereken destedin saglanmasi durumunda, kurum kuiltGrindn
devamliligi saglanacaktir.

Kariyer planlamasinin uzun vadeli yapilmasi gerekir. Boylece gelecekte
kurumun ihtiya¢ duyabilecedi yonetici ve c¢alisanlarin yetistirilmesi
saglanarak, olusabilecek bosluklar zamaninda ve zarar gdrmeden
tamamlanabilecektir (Keyik, 2014).
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4.7.Saghk Calisanlarinin Performans Degerlendirmesi

Tengilimoglu ve ark. (2011), performansi, herhangi bir gorevin geregi
olarak 6nceden belirlenen standartlara uygun davranislarin gosterilmesi ve
beklenen amaclara yaklagsma derecesi olarak tanimlamaktadir.

Bu durumda performans dederlendirme, calisanin sorumluluk alani
icinde yer alan ve yerine getirdigi gorevlerin incelenerek degerlendirildigi
ve elde edilen verilerin kaydedilerek calisanlarla paylasildigi bir siirec
olarak yorumlanabilir. Tum o6rgutlerde oldugu gibi saghk kurumlarinda
da performans degerlendirme islemi yapiimaktadir. Saghk kurumunun
performans degerlendirmesi yapmasindaki amag, oncelikle calisanlarin
performansini Olcerek, ilgililerin gorev ve sorumluluklarini ne kadar yerine
getirdigini ortaya koymaktir.

Yapilan degerlendirme sonunda geri bildirim saglayarak yonetimin ve ilgili
personelin gelismesi saglanacak ve kurum icindeki iletisimi gliclenecektir.
Ayrica insan kaynaklar planlamasinin dogru tespit edilmesi, calisanlarin
terfilerinin belirlenmesi, gerekli licret diizenlemesinin yapilmasi ve egitim
ihtiyacinin tespiti de ortaya ¢ikarilmis olacaktir (Tuncger, 2016).

4.8. Ucret Yonetimi

Ucret, insan Kaynaklari Yénetiminin en énemli islevlerindendir. Degisik
sekillerde tanimlari yapilmistir. Uyargil ve ark., (2009), Ucreti “emegin
karsiidi” veya “calismanin karsihgi olarak emek sahibine saglanan yararlar”
seklinde tanimlamislardir. Calisanin emeginin karsiliginda 6denen, sosyal ve
ekonomik yasantiyi etkileyen licret, saglk kurumlarinda dizenli ve adil bir
Ucret sisteminin kurulmasi ve sonrasinda istikrarl bir bicimde stirdurilmesi

icin oldukca 6nemlidir.

Ucret yonetimi, isveren ile calisanin beklentilerini ortak bir paydada
birlestirmelidir. Yani, saglik kurumunun ekonomik kosullari g6z 6niine
alinarak calisanlarin motivasyonunu saglayacak sekilde dizenlenmelidir.
Bu sekilde yapilacak olan Ucret yonetimi ile saghk kurumunun verimliligi
ve rekabet guicli artacaktir (Keyik, 2014). T. C. Saglik Bakanligi 2004 yilindan
itibaren, saglik calisanlarinin verimli olmasi ve kaliteli hizmet sunmalari
amaciyla “Performansa Gore Doner Sermaye Katki Payi” uygulamasini
baslamistir. Ozendirici nitelikte olan uygulamaya gére 209 sayih “T. C.
Saglik Bakanligi'na Bagli Saglhk Kurumlari ile Esenlendirme (Rehabilitasyon)
Tesislerine Verilecek D6ner Sermaye Hakkinda Kanun”un 5. Maddesi'ne
gore, calisanin katkilariyla elde edilen doéner sermaye gelirlerinden,
kapsamda adi gecen personele, personelin unvani, gérevi, calisma sartlari
ve slresi, hizmete katkisi, performansi, serbest calisip calismamasi ile
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muayene, ameliyat, anestezi, girisimsel islemler ve 6zellik arz eden riskli
bolumlerde calisma gibi unsurlar esas alinarak, ek 6deme yapilabilmektedir
(Erkan, 2011).

4.9. is Giivenligi ve isgoren Saghg:

DSQ ile Uluslararasi Calisma Orgiitiine (ILO) gére bir isyerinde bulunan tim
calisanlarin sadece bedensel degil, ruhsal ve toplumsal saglik ve refahlarinin
en Ust seviyeye yikseltilmesi ve bu seviyenin korunmasi temel esastir. Bu
anlayis, isyerinin ¢alisma sartlarini, ¢evrenin ve urlnlerin getirdigi sagliga
aykirt sonuclarinin ortadan kaldiriimasini hedefler. Calisma ortaminin
glvenligi, yaralanmalara ve kazalara sebep olan risk faktorlerinin ortadan
kaldirilmasi ile miimkiindir. Bunlarin yani sira, ¢calisanlarin hem bedensel
hem de ruhsal saghginin korunacagi isyerlerine yerlestirilmeleri veya
calisanlarin bedensel ve ruhsal ihtiyaclarini karsilayacak isyeri ortamlarinin
yaratilmasi da bu tanima dahildir (Karacan ve Erdogan, 2011).

Gilnimuz toplumunda isveren, calisanlarinin saghgr ve givenliginden
sorumludur. Calisanlar agisindan is guvenligi algisi ve 6nemi toplum
tarafindan belli bir diizeye kadar anlasiimistir. Bunda calisanlarin is ortamlari
ve geleceklerinin risk altinda olmasi faktori etkendir.

is glivenliginin saglanmamasi, bireye ve topluma biiyiik oranda ekonomik ve
sosyal sorunlar yaratmakta, maddi kayiplar, sakat kalma veya bazi uzuvlarin
yitirilmesi durumlari ¢alisani maddi ve psikolojik olarak yipratmaktadir.
Alinan 6nlemler iscileri hastaliklardan ve kazalardan korumanin yani sira,
isletmenin verimliligini ve Urlnlerin kalite seviyesini de yukseltir (Keyik,
2014).

5. SONUC VE ONERILER

Gelisen teknoloji ve bilim sayesinde saglik hizmetleri sunumunda bircok
gelismeler yasanmaktadir. Ancak tiim ilerlemeye ragmen hicbir bulus ya da
teknik insan kaynaginin yerini alamamakta, aksine insan kaynaginin degeri
zamanla daha da 6nemini artirmaktadir. Tam anlamiyla insan kaynagina
bagimli olan saglik hizmetleri bu nedenle emek-yogun hizmetlerin basinda
yer almaktadir. GUnimuzde saghk hizmetleri verimli ve etkin olarak
verilmeye calisiimaktadir. Bu calismalarda insan Kaynadi Yonetiminde
yeterlilik gosteremeyen orguitler, rekabet edebilme glglerinin azalmasi
nedeniyle devamliliklarini siirdiirmede zorlanmaktadirlar.

insan Kaynaklari Yonetimi uygulamalarinda yer alan insan kaynaklarinin

planlanmasi, insan kaynadini bulma, se¢me ve ise alma sirecleri, is
degerleme, egitim-gelistirme faaliyetleri, kariyer yonetimi, performans
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degerlendirme, Ucret dederlendirme ile is glvenligi ve isgoren saghgi
konularinin saghk kurumlarinca uygulanmasi son derece 6nemlidir.

insan Kaynaklari Planlamasi, saglik kurumunda gérev yapan insan gliciiyle,
gelecek yillar icin gereksinim duyulan insan giicliniin degerlendirmesinin
yapilarak, s6z konusu ihtiyacin ne zaman ve nasil temin edecegini
belirlenmesi faaliyetidir.

Saghk kurumunda goérev alan tim calisanlarin, yaptiklar calismalarin ve
etkinliklerin, yeterlilik ve yetersizlikleriyle bir bitin olarak tim yonleri ile
gozdengecirilmesiise performansdegerlendirmesiolarakifadeedilmektedir.
Klasik yaklasimda kurumun karlihgina yapilan katkiile belirlenen calisanlarin
performansi, modern yaklasimda ise calisanlarin egitim ve gelismislikleri, is
memnuniyetleri ve hizmet alicilarin tatmin duzeyleri ile belirlenmektedir.
Mevcut insan kaynaginin verimli kullanilmasini saglayan performans
degerlendirme siireci saglik kurumundaki egitim ihtiyacinin saptanmasinda
ayni zamanda saglik kurumunun Ucret degerlendirmesinde etkilidir.

insan Kaynaklar Yénetimi uygulamalarinda yer alan kariyer yonetimi,
kurumda gorev yapan saglik calisaninin yetenek, beceri ve ilgi duyduklari
alanlarla ilgili kariyer gelistirme calismalarini ifade eder. Kariyer hedefleri
goOzetilen ve desteklenen calisanlarin memnuniyetlerinin, dolayisiyla is
verimliliginin artmasi beklenir.

Kurumun amag¢ ve hedefleri dogrultusunda yapilan insan kaynaklan
yonetiminde tiim calisanlarin saglik ve glivenliginin saglanmasi her iki taraf
icinde onemlidir. Kurumda c¢alisan acisindan, saghdina doniik herhangi
bir tehlikenin, yasamsal riskin olmamasi ve gelecek kaygisini yasamamasi
gerekir. Is kazasina ugrayan calisanin maruz kaldigi maddi kayip, issiz kalma
riski, sakat kalma durumu ve psikolojik rahatsizlik yaninda bir de 6lim
durumu s6z konusudur. Gelismis toplumlarda saglik kurumlari, calisanlari
icin gerekli 6nlem ve tedbirleri alarak saglikli ve guivenli ¢alisma ortami
hazirlamaktadirlar.

Turkiye'deki “Insan Kaynaklari Yonetimi” kavrami heniiz “anlagiima” ve
“uygulanmaya calisma” evresindedir. Her ne kadar departman isimleri
“Personel Isleri’/nden “insan Kaynaklar’na dénistirilse de sosyolojik ve
kiiltirel yapimiz nedeniyle profesyonel anlamda insan Kaynaklari Yonetimi
uygulamasina gecilmesi zaman alacaktir.

Kamuda, Kamu Personeli Se¢me Sinavi (KPSS) ile ise alinan personele verilen

hizmet i¢i egitimde, mevzuat bilgisi ve kurum bilgileri 6gretilmektedir.
Adayin asalet tasdiki, kurs sonunda yapilan degerlendirme sinavinin

157



Verimlilik Derqisi 2019/3

ardindan yapilmaktadir. Kurumun insan kaynaklar listesinde yerini
alan calisandan, kurumdaki ilk gliniinden itibaren usta-cirak iliskisiyle is
0grenmesi beklenir.

Kamu kurumlarinda yasanan bazi goérevlendirmeler oldukca ilginctir.
Ornegin yer degisikligi yapilan memurunun yerine daha énce hic masa
basinda oturmamis, kurum kiltirG almamis ve yapilmasi gereken is
hakkinda bilgi ve deneyimi olmayan bir calisan gorevlendirilebilir. Buradaki
problem, gorevlendirmeyi yapan st makamin, teskilat yapilanmasinda
“Insan Kaynaklar” departmanini kurdugu halde isi énemsememesi ve
basite indirgemesidir. Oysaki her is cok 6nemlidir ve her calisan her is icin
uygun degildir. Ozel saglik kurumlarinin ise personel secimi ve istihdami
konusunda daha bilin¢li davrandiklari goériilmektedir.

Suphesiz, saglkl toplumlar ancak saglkli bireylerle olusur. Saghk
kurumlarinda uygulanacak insan kaynaklari yonetimi, saglkli, guvenli,
doyumu yuksek, insan degerinin korundugu bir ¢alisma ortamlarinda
hizmet sunmak ve hizmet vermek anlamina gelmektedir. Yapilan tim
calismalar, insan kaynaklari yonetiminin etkin kullanimi sayesinde, gelismis
saglik kurumlarinin hayata gecirilmesi ve sunulan saglik hizmetlerinin etkili
ve verimli olmasi igindir.
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