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OZET

Insan kaynaklar1 yonetimi, calisan kaynagmin nasil bulunacagimi ve bulunan kaynaklardan nasil
yararlanilacagini, kaliteli ve yiiksek verimin alinabilmesi icin yapilmasi gereken faaliyetleri icerir. Insan
kaynaklar1 ydnetimi insan odaklidir. Isletmelerin basariya ulasmalar1 igin dogru personelleri bulmak,
onlarla caligmak, onlari motive etmek, degerlendirmek ve kariyer gelisimlerine katkida bulunmak
lazimdir. Insan kaynaklari yénetimi de bunlar1 yapmay1 amaglar.

Insan kaynaklar1 isletmelerin ihtiyaci olan insan giiciiniin bulunmasindan ve bu giiciin etkili, nitelikli ve
verimli bir sekilde y&nlendirilmesinden sorumludur. Isletmeleri verimli kilmayi, kaynaklarin etkin
yonetimini hedefleyen insan kaynaklari, orgiitlerin politikalar1 kapsaminda isletmelerin karliligi ve
verimliligini artirmaya caligir. Bunun i¢in performans yonetimi ile ¢alisanlari mutlu etmeye caligir. Mutlu
calisanlar Ustiin performans gostererek kurumlarin bagarisinda kilit rol oynarlar. Bu bilgiler 1s1ginda
calismada tarihsel gelisim siireci ile birlikte insan kaynaklar1 yonetimi, performans ydnetimi ve insan
kaynaklart yonetimi arasindaki farkliliklar1 ve saglik sektoriinde insan kaynaklar1 yoOnetiminin
ozelliklerini literatiir kapsaminda incelenmistir. Ayrica ¢aligmada Tiirkiye-Almanya kamu saglik sistemi
ozet sekilde karsilastirilmagtir.

Anahtar Kelimeler: Personel Yonetimi, insan Kaynaklar Yénetimi, Stratejik Yonetim, Saghk Yonetimi.

HUMAN RESOURCES MANAGEMENT IN PUBLIC HEALTH

INSTITUTIONS (TURKEY-GERMANY COMPARISON)
ABSTRACT

Human resources management includes how to find the employee resource and how to make use of the
found resources, and the activities that must be done in order to obtain high quality and high efficiency.
Human resource management is people-oriented. In order for businesses to be successful, it is necessary
to find the right personnel, work with them, motivate them, evaluate them and contribute to their career
development. Human resource management also aims to do this.

Human resources are responsible for finding the manpower that businesses need and directing this power
in an effective, qualified and efficient manner. Human resources, which aim to make businesses
productive and manage resources effectively, try to increase the profitability and efficiency of businesses
within the scope of the policies of the organizations. For this, it tries to make the employees happy with
performance management. Happy employees play a key role in the success of institutions by showing
superior performance. In the light of this information, the historical development process, the differences
between human resources management, performance management and human resources management and
the characteristics of human resources management in the health sector are examined within the scope of
the literature. In addition, Turkey-Germany public health system was compared in summary form in the
study.

Key Words: Personnel Management, Human Resources Management, Strategic Management, Health
Management.
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1. Giris

Her ulusal ve uluslararasi sirket, insan giicli ihtiyaglarini belirlemek, nitelikli
olmak i¢in bu personeli ¢alistirmak, verimliliklerini artirmak i¢in motive etmek, degisen
teknoloji ve cevre kosullarina gore egitmek ve onlara iicret vermek zorundadir!. Insan
kaynaklari, bir organizasyondaki konumlarina bakilmaksizin, ¢alisanlari her seviyede
icine alan bir kavramdir?. Onceden calisanlar personel olarak tanimlanmaktaydi. Bir is
ortaminda insan kaynaklarimin etkin bir sekilde yonetilmesini saglayan tiim fonksiyonlar
ve faaliyetler, is, birey ve gevre igin yasalara uygun olarak faydali olacaktir. IKY her
orgiitte farkli amaglarla hizmet eder ve farkli sorumluluklar alir. insan kaynaklarmin
amaci, isletmenin verimliligini ve calisanlarn yasam kalitesini artirmaktir. IKY, birey
ve cevre icin faydali bir sekilde insan kaynaklarmin etkin yonetimini saglayan bir is
ortami olusturacak faaliyetlerdir3,

Insan Kaynaklar1 Yonetimi (IKY) bir orgiitte yonetim ile ilgili siireglerinin
yonetiminden sorumludur. Orgiit politikalarina gore &rgiitte calisanlar1 denetler,
kurulusun hedeflerine ulagsmasina yardimci olur. Amag, c¢alisanlart dogru islere
yerlestirmek, olas1 tehlikeleri azaltmak ve yatirim kazanglarimi en {ist diizeye
cikarmaktir. Is tamimlamasi, is gereklilikleri ve is standartlarmi belirlemek ve
gerektiginde bunlar1 is gérev performansi ile tiim IK fonksiyonlari arasindaki baglantiy1
saglamak icin diizenlemek, organizasyon yapisini olusturmak ve gelistirmek c¢ok
onemlidir. Caliganlar, kurulusa yaptiklari katkilarin fark edildigi, deger verildigi,
odiillendirildigi, degerli ve saygin olarak algilandig1 ve bu nedenle daha anlamli oldugu
yerlerde ¢alisma egilimindedir®. Bu nedenle, yiiksek vasifli ¢alisanlar elinde tutmak
gittikce giiclesmektedir. Calisanlarin performansini izleyen, ¢alisanlari odiillendiren,
yasalara uyumu gozlemleyen, licretleri birlestiren ve gelistiren, ¢alisanlarin biling ve
tanima gereksinimlerine yanit veren, gelisim ve kariyer planlarinda kendilerini
destekleyen, saglik ve giivenlik isteklerini karsilayan etkili sistemlere ihtiya¢ duyuyor.
Bu anlamda, calisanlarim1 kurumun amaclari i¢in lstiin performans gostermeye tesvik
eden ve dolayistyla kurumun karliligin1 ve verimliligini artiran acik, anlasilir ve kabul
edilebilir bir performans yonetim sistemi ¢ok daha Onemlidir. Insan kaynaklari
yOnetimi, bu unsurun yani insan sermayesi gibi etkin yoOnetimi demektir. Ciinkii
kuruluslarin basarisindaki ilk kilit unsur yiliksek performans hedeflerine odaklanmakti.
Kuruluslarm bagarisi, deger yaratan insan kaynagma baghdir®. Bu nedenle, insan
kaynaginin dogru se¢ilmesi, dogru islem, egitim ihtiyacinin dogru belirlenmesi, dogru
egitim siireci, gelisim, kariyer planlamasi, etkin iicret ve 6diil sistemleri, bagliliginin
siirekliligi cok donemlidir®.

2. Tarihsel Siirec
Personel Yonetimi ilk olarak “Insan Kaynaklar” bashigi altinda toplanmasinin

kokeninde 19. ylizyilin sonlarinda 1. Diinya Savasi sirasinda, Taylorizmin is¢i ve refah
yonlii akimlari, sanayi ve psikoloji alanindaki bilginizle birlesmesi yatmaktadir. Boylece

! Dereli, B. (2005). Cokuluslu Isletmelerde Insan Kaynaklar1 Yonetimi. Istanbul Ticaret Universitesi Sosyal
Bilimler Dergisi(7), 59-81, s. 61

2 Giindiizyeli, B. Factors Affecting Brand Awareness. Avrupa Bilim Ve Teknoloji Dergisi, (31), 675-680.

3 Bingél, D. (2010). /nsan Kaynaklar: Yonetimi. Beta Yayinlari, s. 32.

4 Boudreau, J., Hopp, W., McClain, J. O., & Thomas, L. J. (2003). On the interface between operations and
human resources management. Manufacturing & Service Operations Management, 5(3), 179-202, s. 183.

S Ferris, G. R., Hochwarter, W. A., Buckley, M. R., Harrell-Cook, G., & Frink, D. D. (1999). Human
resources management: Some new directions. Journal of management, 25(3), 385-415, s. 390

¢ Devanna, M. A., Fombrun, C., & Tichy, N. (1981). Human resources management: A strategic perspective.
Organizational Dynamics, 9(3), 51-67, s. 53.
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“insan kaynaklar: yonetimi”, yetersiz personel yonetimi uygulamalarindan ziyade is ve
isin fiziksel ve zihinsel zorluklarin1 azaltmak i¢in tekniklerin gelistirilmesine dayanan
sistematik ve rasyonel diizenlemeler olusturmasiyla dogdu’-2,

Insan kaynaklari yonetimi, calisanlarin o&rgiitsel hedeflere ulasmak icin
kabiliyetlerini etkin ve verimli kullanmalarini saglayan yonetim sistemlerinin
tasarimidir. Bu baglamda, insan kaynaklar1 yonetimi, toplumla ve ozellikle adalet
hedefleri, esneklik ve kurulusun birlesmeleri ile etkilesimlerindeki kayiplarin
azaltilmasima ve is yasam Kkalitesinin iyilestirilmesini saglar. Insan kaynaklar1 yonetimi,
ozellikle 1980'lerde isletme yonetiminde yerini almig olmasina ragmen, gelisimini uzun
bir siirede tamamlamistir. Sanayi devriminden sonra bilimsellik kazanmistir. Personel
Yonetimi, yeterli sayida niteliklere sahip c¢alisanlart se¢meyi, gelistirmeyi ve
kullanmayi, hizmet esnasinda calisanlardan en iyi sekilde yararlanmay1 amaclamistir®,

Sanayi Devrimi ile birlikte, toprakta c¢alisan toplumdan fabrikada calisan
topluma gegme siireci baslamistir. A¢ik havada g¢alisan ‘kole’ smifi yerini kapali
ortamda ¢alisan ‘isci’ smifina birakmustir. Isgiicii bol olmasi daha fazla iiretim demektir.
Calisanlar iiretim siirecinde kullanilan "ara¢" tir. Insanlar az olan makinelerden daha
kiymetlidir. Isletme yonetimindeki personel ydnetimi kavramimin bilimsel kullanim F.
Taylor ile bilimsel yonetim ¢ergevesinde ortaya ¢ikmistir. Taylor, iscilerin profesyonel
bir birim tarafindan bilimsel yontemlerle, istihdam ve yonetimle segilmesinin katkisini
vurguladi. Yine bu donemde H. Fayol ve M. Weber'in galigmalar1 personel yonetimi,
calisanlarla ilgili kayit tutma faaliyeti ve bu calismalar1 gergeklestiren birim olarak
goriilmeye baslandi®.

Biirokrasi yaklasimi, ¢alisanlarin kayitlarini tutmak i¢in bir birim / isleve ihtiyag
yaratt. 1910 yilinda kurulan personel birimi, 1960’larda Ikinci Diinya Savasi sonrasi
sistem ve durumsallik yaklasimlarini benimsenmistir. Ozellikle sistem ve acil durum
yaklagimlarinin benimsenmesi ve personel yonetimi uygulamalariin yonetimi. 1980'ler,
teknolojik gelismeler ve kiiresellesmenin ortaya ¢iktig1 rekabet avantaji kavramlarinin
yillartydi. 1990'larda, insanin ana kaynaklarinin kabul edilmesiyle, entelektiiel giicli ve
siirdiiriilebilir bir rekabet avantaji elde etmek icin "deger" olan Stratejik Insan
Kaynaklar1 Yonetimi (SIKY) konseptinden bahsedilebilir. 1990'larda siirdiirtilebilir bir
rekabet avantaj1 saglayan sinirsiz enerji kaynagidir ve kaynak entelektiiel gii¢ ve rekabet
degeri ve olarak kabul edilir',

Tiirkiye’de ise Cumbhuriyet’in ilk yillariyla personelin ¢alisma sartlar1 ve
maaslar1 diizenlenmis “Barem Sistemi”!? getirilmis, is yasalar1 ¢ikarilmis ve devletteki
memur sayisinda siirekli artig olmustur. Cumhuriyet déonemindeki politik ve ekonomik
olaylar insan Kaynaklariyla ilgili sorunlar1 spot olarak ¢dzmeye calismis, genel olarak
{icret yonetimi iizerinde durmuslardir. Insan Kaynaklarinin akademik olarak
degerlendirilmesi 1960’11 yillarin sonu 1970’11 yillarin basinda olmustur. Calistirilan
personelin  maaslariyla ilgilenilmistir. 1980’ler sonrasinda akademik olarak
degerlendirmelerde bulunulmus, personel yonetiminin yerini insan kaynaklar1 almistir.
1990’1 yillarda isletmelerde c¢alisan personel masraf olarak degil kaynak olarak

" Eroglu, O. (2016). 1923'ten Giiniimiize Tiirkiye'de Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Gelisimi. Uluslararas:
Yonetim Iktisat ve Isletme Dergisi, 12(29), 181-193.

8 Bingol age. s. 35.

° Becker, B. E., & Huselid, M. A. (2006). Strategic human resources management: where do we go from
here?. Journal of management, 32(6), 898-925.

10 Daniel, D. P., & Laura, P. (2011). Efficiency Of Human Resources Management In Railway Transport.
Journal of Academic Research in Economics, 3(3).

11 Bingsl, age., s. 37.

2 Roos, N. P., & Roos Jr, L. L. (1968). Changing patterns of Turkish public administration. Middle Eastern
Studies, 4(3), 270-295.



ATLAS ULUSAL SOSYAL BILIMLER DERGISI ISSN 2602-4136

goriilmeye baslanmistir. 2000’li yillar sonras1 oOrgiitlerde ayr1 bir birim olarak
degerlendirilmistir. 2015°de akademik alanda Onlisans, lisans ve yiiksek lisans olarak
boliimleri agilmistir 2.

3. Personel Yonetimi ile insan Kaynaklar1 Yonetimi Ayrimi

Ikisinin arasindaki temel fark, personel ydnetiminde isgiicii verimliligine, Insan
Kaynaklar1 yonetimi ise iggilicii verimliliginin memnuniyetine dayanmasidir. Bugiiniin
sanayilesmesinde ve insan kaynaklari ydnetim organizasyonlarmda kullanilan insan
Kaynaklar1 Yénetimi IKY'den sorumludur. Bu birimin amaglari, organizasyonu ve
rolleri, uygulama ilkeleri, gesitli konularda firmalarda farkli bir rol oynamaktadir®*.
Personel yonetimi alt ve orta seviyedeki calisanlari igine alan, operasyonel siireclerle
ilgilenip, insanlar1 maliyet faktorii olarak goéren bir diisiincedir. Bu 6zelliklerle dolu;
calisan devir hizlarmi diistirmekten isle ilgili kazalar1 azaltmaya, ¢alisanlar1 ¢atigsmalari
azaltmaya motive etmeye calisanlara fayda saglar. Bu yeni cevresel kosullar altinda,
stratejiyi insanlarin is basarisim1 yonetmekten sorumlu olan IKY ile biitiinlestirmek
gereksinimi dogmustur?®,

F. Taylor’ la'® ortaya cikan personel yonetimi bilimsel yontemlerle segilen
calisanlarin yine ayn1 usullerle ¢alistirilmasi ve yonetilmesini de i¢ine alarak, bu sayede
orgiitiin elde edecegi karlilik lizerinde durur. H. Fayol ve M. Weber’le baslayan kayit
siireci ile de farkli bir birim olmaya baslamistir'’. Elton Mayo ile arkadaslar1 ‘insan
sosyal bir varliktir’ olgusuyla hareket ederek, insanlarin mutlu ¢aligma ortamlarina,
sosyal haklarin1 savunabilmeleri i¢in sendikalara ihtiyaci oldugunu belirterek personel
yOnetiminin ¢aligsma alanmi genisletmistir. Boylelikle personel boliimleri; ticret, kayit
tutma, egitim, ¢alisan-calistiran iliskilerini diizenleme olarak ayrilmigstir'®,

Ikinci Diinya Savasindan sonraki 1960’11 senelerden sonra sistem teorisi etkili
olmus, isletmenin 6biir fonksiyonlariyla birlikte personel yonetiminin de diigiiniilmesi
gerekliligi ve isletmenin performansinda IKY boliimiiniin ne kadar onemli oldugu
goriilmiistiir. Teknolojik gelismelerin  yasandigr 1980°li senelerde calisanlarin
yapisindaki degisiklikler (egitimli ¢alisanlarla kadin ve ¢ocuk calisan sayisinda artis)
toplam kaliteyi giindeme getirmis, bu da orgiitlerde personel yonetimi bdliimiiniin
degiserek IKY birimi olarak calismasini gerektirmistir. Insanin “entellektiiel gii¢”,
“deger” olarak kabul edildigi 1990’1 senelerde ise stratejik insan kaynaklar1 yonetimi
ortaya ¢ikmustir®®,

Tablo 1°de Insan kaynaklari yonetimi ile personel ydnetimi arasindaki farklar
gosterilmektedir. Tablodan da anlasilacagi lizere, personel yoOnetimi, temel olarak
girisimsel prosediirlerle ugrasan ve insanlar1 bir maliyet unsuru olarak goren alt ve orta
kademe kadroyu igermektedir. Aksine, IKY; Insan odakli olup, insanlar tarafindan bir
rekabet avantaji kaynagi olarak kabul edilir, uzun vadeli bir bakis agisina sahiptir ve
insanlarm is performansindaki roliinii vurgulayan bir anlayisa sahiptir. 1KY, bu

13 Becker & Huseild, 2006, s. 903.

4 Ferris, G. R., & Judge, T. A. (1991). Personnel/human resources management: A political influence
perspective. Journal of management, 17(2), 447-488, s. 449.

15 Ashbaugh, S., & Miranda, R. (2002). Technology for human resources management: Seven questions and
answers. Public Personnel Management, 31(1), 7-20.

16 Taylor, F. W. (1914). Scientific management: reply from Mr. FW Taylor. The Sociological Review, 7(3),
266-269.

17 Linstead, S. (2000). Comment: gender blindness or gender suppression? A comment on Fiona Wilson's
research note. Organization Studies, 21(1), 297-303.

18 Berry, L. L., & Seltman, K. D. (2008). Management lessons from mayo clinic (p. 4). McGraw-Hill
Professional Publishing.

19 Eroglu, age., s. 185.
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ozelliklerle; calisanlarla birlikte bir¢ok alanda, is kazalarinin ¢alisanlarin motivasyonuna
indirgenmesi ve catismalarinin azaltilmasi konusunda sirketteki isglicii oranindaki
diisiisiin faydalar1 sunmaktadir. Bu yeni cevresel kosullar altinda, Insan Kaynaklar
Yonetiminin entegrasyonu ve isletmenin ydnetiminden sorumlu stratejik Insan
Kaynaklar1 Yénetimi kaginilmaz hale geldi®®.

Tablo 1. Personel Yonetimi ile insan Kaynaklar1 Yonetimi Karsilastirmasi

Insan Kaynaklar1 Yénetimi Personel Yonetimi

Stratejik Planlama I¢ Planlama

Isi Yonlendiren Insan Iste Calisan Insan

Toplam Kalite Ynetimi Geleneksel Yonetim Anlayisi
Insan odakli Is odakl1

Misyon ile Degerler Kaliplagmis

Insana Deger Veren Insana Maliyet Olarak Bakan
Hareketli Yap1 Duragan Yapi

Kaynak Anlayisi Kayit Etme Sistemi
Danigsmanlik Hizmetleri Operasyon Merkezli Aktivite

4. Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi

SIKY kavrami, 1980'lerin basinda IKY'nin strateji olusturma siirecine dahil
olmasiyla yenilik ve esneklik getirmistir. Dessler'e gore, SIKY, inovasyonu ve esnekligi
tesvik eden ve Orglitsel stratejik hedeflerle insan kaynaklar1 yonetimi arasinda bir iliski
kuran bir orgiit kiiltiirii gelistirmeyi amaglamaktadir®’. SIKY, organizasyonel
performansi iyilestirmek ve siirdiiriilebilir rekabet avantaji olusturmak igin farkli IK
uygulamalarim1 birbiriyle ve kurulusun stratejik tercihleriyle entegre olmasidir. Asil
amag, organizasyonun stratejilerine katki saglayacak olan etkili insan kaynaklari
yonetimi i¢in IKY uygulamalarini ve stratejik gereklilikleri uyumlu hale getirmektir®?,

Uygulamada farkli yontemler takip eden sirketlerin, farkli IK yontemlerini
uyguladiklar1 goriilmiistiir. SIKY ise organizasyonu diger sirketlerden ayiran dzellikleri
gelistirmek icin, farkli IK &zelliklerini gdz oniinde bulundurarak yeni stratejiler
gelistirir. Netice itibariyle SIKY; is stratejisi, IK uygulamalar1 ve uygulama adaptasyon
stratejileri arasindaki dikey biitiinlesmeyle, politikalarin birbirleriyle ve diger
kuruluslarla uyumlastiriimasidir®®. Buradaki en Onemli sey orgiit stratejisinin 1K
faaliyetleriyle ve bir biitiin olarak hepsinin birbiriyle uyumudur®*. SIKY; Dikey
entegrasyon ve IK uygulamalarmin ve politikalarinin birbirleriyle ve diger birimlerle
uyumunu saglamakla ilgilenmektedir. Bu siirecte dnemli olan, bir isletmedeki tiim IK
faaliyetlerinin sistem perspektifinde birbirleriyle ve is stratejileriyle uyumlu olmasidir®.
Bu uyarlamanin isletmelerin rekabet avantajina ¢cok dnemli bir katkis1 vardir. Ancak bu
uyum zor bir konudur. Tablo 2’de geleneksel IKY ile Stratejik IKY arasidaki
farkliliklar verilmistir?®

2 Ferris & Hochwarter age., s. 450-451.

2L Tompkins, J. (2002). Strategic human resources management in government: Unresolved issues. Public
Personnel Management, 31(1), 95-110, s. 97.

22 (Qgiit, A., Akgemci, T., & Demirsel, M. (2004). Stratejik insan Kaynaklari Yonetimibaglaminda
Orgiitlerde Isgéren Motivasyonu Siireci. Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, (12), 277-
290, s. 280.

23 Schuler, R. S. (1992). Strategic human resources management: Linking the people with the strategic needs
of the business. Organizational dynamics, 21(1), 18-32, s. 21.

24 Bayat, B. (2008). Insan Kaynaklari Yénetiminin Stratejik Niteligi. Gazi Universitesi Iktisadi ve Idari
Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 10(3), 67-91, s. 69.

% Lengnick-Hall, C. A., & Lengnick-Hall, M. L. (1988). Strategic human resources management: A review
of the literature and a proposed typology. Academy of management Review, 13(3), 454-470, s. 460.

% Becker & Huselid, age., s. 899.
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Tablo 2. Geleneksel IKY ve Stratejik IKY Karsilastirmasi

Geleneksel insan KY Stratejik Insan KY
Insan K. Sorumlulugu Insan K. Uzmam Hat Yoneticisi
Hedef is¢i-igveren iligkileri isci-isveren ve Miisteri Iliskileri

IK’nin Gorevi

Islemci, Degisim Izleyici, Tepkici | Déniisiimsel Degisim Lideri ve
Degigimin Baglaticisi

inisiyatif/ilk adim Yavas, Tepkici Hizli, Proaktif, Entegre

Kontrol Biirokratik-Gorevlerin Yerine Organik-Esnek, Basar1 i¢in
Getirilmesi Calisan

Zaman Ufku Kisa Siireli Thtiyaca Gére Sekillenen

Is Tasarim Kat1 Is ve Uzmanlik Boliimii Genis, Esnek, Kargilikli Katilim

ve Ekipler
Temel Yatirimlar Sermaye ve Uriinler Insan ve Bilgi
Deger Bicme Maliyet Odakl Yatirim Odaklh

5. Insan Kaynaklar1 Yoénetiminin Faaliyet Alanlari

Planlama Yapma: (Orgiit, Isler ve Calisanlar Igin): Yénetim Siirecinin
ilk islevi planlamadir.

IK Planlamasi: Insan kaynagmi calistirilacak yer ve zamanda hazir
ederek ondan yararlanilmasi.

Is Analizi: Gerekli beceri ve yeteneklerin tanimlandi orgiitte
yapilacak isler i¢in gerekli nitelikteki kisileri belirlemek.

-Is Tasarimi: Calisilan ortamim Verimliligi ve kaliteyi artiracak sekilde
diizenlenmesidir?’.

Insan Kaynaklarinin Elde Etme:

Personel Bulma: Istenilen nitelikteki insan kaynagimi nereden
bulacagini arastirir. Ilgili kisilere ulasilir ve is basvurusu yapmalari
saglanir. Boylelikle aday havuzu yapilir.

Personel Segme: Isle ilgili uygun nitelikleri tasiyan aday segilir.

Ise Yerlestirme ve Alistirma: Is teklifi ile sozlesme yapilarak ise
yerlestirilir. Bu siire¢ oryantasyon olarak da adlandirilir®®,

Insan Kaynaklarimin Elde Tutulmasi: Elde edilen insan kaynaginin;

Ucret: Maas

Is Saglig1 ve Giivenligi: Kisinin rahat ve huzurlu bir ortamda ¢alismasi
Kiiltiirel - Sosyal Aktiviteler: Sinema, konser, tiyatro gibi faaliyetlerle
motivasyon artirma

Orgiitsel Baghligi Artirma: Adil iicret dagilimi, ise alistirma,
degerleme, egitim ve kariyer gelistirme vb. gibi uygulamalar.
Endiistriyel Iliskileri Siirdiirme: Calisanlarin sdzlesmelerinden dolayi
hak kazandiklari isletmeyle ilgili her tiirlii iliskiyi i¢ine alir?®.

Bireysel ve Orgiitsel Performansin Artirilmast:

Performans Degerleme; Performansi arttirmak i¢in bireysel ve
organizasyonel performansi birlestiren bir sistem olmalidir.
Odiillendirme: istenilen davramslar1 gdsteren ve c¢alismalarin
neticelerini pekistirmek igin performans: yiiksek olanlara yapilan
odiillendirmelerdir.

27 Schuler, age., s.20.

28 Ferris &Judge, age., s. 453.
2 Ozdemir, S. S., Polat, E., & Met, O. L. (2015). Bodrum'da Faaliyet Gosteren Konaklama Isletmelerince
Verilen Is Ilanlarindaki Isgéren Niteliklerinin Analizi. Sosyal ve Beseri Bilimler Arastirmalart Dergisi,
16(34), 121-138, s. 123-124.
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- Egitim, Gelistirme: Nitelikli personeli elde tutmak ve baghiligimn
kuvvetlendirmek®.

- Kariyer Planlama ve Gelistirme: Calisanlarin  ve  Orgiitlin
performansinin gelisimi i¢in kariyer planlamas1 yapmaktir.

- Disipline Etme: Kurallara uymayan ve performansi diisiik olan
calisanlar i¢in yapilan uygulamalardir.

- Sonuglar1 Degerleme: Maliyet ve yararlarin degerlendirilerek karar
verilmesidir®.

6. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Islevleri ve flkeleri
IKY islevleri sekiz alt baslikta incelenmistir2.

- Analiz ve Tasarim: Mevcut iglerin kimler tarafindan yapilacagini
planlamak.

- Eleman Bulma, Se¢me ve Yerlestirme: ihtiyac duyulan elemanin ise
alinmasi.

- Calisan Egitimi ve Gelistirilmesi: Calisan personelin gelistirilmesine
yonelik planlamalar.

- Performans Degerlendirme: Verilen gorevlerin yapilma durumunun
degerlendirilmesi

- Kariyer Planlama ve Yénetimi: Isletmenin calisanindan en etkili
sekilde yararlanabilmesine yonelik ¢aligmalaridir.

- Is Degerlemesi ve Ucretleme-Odiillendirme: 1s degerlendirme ve adil
maag yonetimi

- Endiistriyel Iligkiler: Isci-Isveren ile sendikal iliskilerin diizenlenmesi.

- Koruma: Is giivenligi ile is¢i sagligmin korunmasi (Cakirca, 2016).

IKY ilkeleri ise dokuz alt baslikta incelenmistir33-34-%,

- Verimlilik Ilkesi: Bir isletmede IKY, uygulamalarim calisanlarinm en
yiksek fiziksel ve entelektiiel performansina dayali olarak
uygulamalidir. Calisanin hangi kosullarda daha verimli ¢alistigini tespit
edip, bu yonde onlemler alinmalidir.

- Insancil Davramis Ilkesi: 1KY, calisanlarina "insani" yasama firsati
vermek i¢in Onlemler almalidir. Manevi bir varlik olan insanin, is
ortaminda da hisleri vardir; calisma diinyasinda saygi gormek, dikkate
alimmak ve kararlara dahil olmak istiyor. Bu ihtiyaclar1 karsilayan bir is
ortam1 6nemlidir.

- Aciklik Ilkesi: Calisanlar IKY politikalari ve uygulamalari hakkinda
bilgilendirilmeli ve kariyerinde neler yasayacagi konusunda
bilgilendirilmelidir.

- Gizlilik Ilkesi: Calisanin performans degerlendirmesi, 6zel bilgileri ve
sonuglari iiglincii kisilere agiklanmamalidir.

- Giivence Ilkesi: Calisanlara hem fiziksel hem de is giivenligi agisindan
giivenli bir ortam saglamalidir. Calisanlar is gilivencesi olmayan bir

% Tunger, P. (2013). Orgiitlerde performans degerlendirme ve motivasyon. Sayistay Dergisi, (88), 87-108.

31 Thommpson, age., s.99.

%2 Karamalak, L., Ozkil, A., & Sabuncuoglu, I. insan Kaynaklar1 Yénetiminde Kullamlan Karar Destek
Sistemlerinin incelenmesi Ve Degerlendirilmesi. Kara Harp Okulu Bilim Dergisi, 21(2), s. 56.

3 Civek, F., & Ozkahveci, E. Weber Biirokrasi Kurami Ve Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uzerine Kavramsal
Bir Degerlendirme. Adiyaman Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, (39), 364-394, s. 367.

34 Schuler, age., s.20.

% Becker & Huselid, age., s. 895.
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ortamda saglikli ve verimli calisamayacaklarindan, IKY bugiin ve
gelecek i¢in giivenli bir ortam olusturmalidir.

- Esitlik Ilkesi: Tim IKY calismalarinda; ayrimeiligin olmadigi, firsat
esitligine dayanan calisma, IKY’nin prensibi olmalidir. Bilhassa ise
alimlarda, performans degerlendirme gibi konularda yapilacak olan
herhangi bir ayrimcilik; 6rgiite ve isletmeye ciddi zararlar verebilir.

- Katilmcilik Ilkesi: Katilim, insanlara isyerinde "olgun" insanlar olarak
bakmanm ilk sartidir. Insan ihtiyacina cevap vermenin yani sira,
Toplam Kalite Yonetiminin kilit unsurlarindan biri olarak, IKY
calisanlarinizin  kararlarin1  almak i¢in ¢aligmalidir. “Ortak akil”
kullanimi1 ancak katilim saglayarak saglanabilir.

- Yeterlik (Liyakat) Ilkesi: Yetkinlik, gérevi basariyla yerine getirme
giicidiir. Bir iddia kavrami var. Dar anlamda, isler i¢in en yetenekli ve
yaratict Ogelerin, kisilerin se¢imidir. Genis kapsamda ise etkili ve
verimli bir insan kaynaklar1 sisteminin kurulmasini saglayan eksiksiz
bir kural ve uygulama setidir. Ozetle, is ehline verilir.

- Kariyer Ilkesi: Genel olarak, 6miir boyu verilen bir miicadele, bir istir.
Iki boliime ayrilmistir: is ya da kisi icin bir kariyer sistemi. Kariyer
odakli kariyer sistemi, bir bagka isim acik sistem veya pozisyon
(Personel) sistemi, amaci bir birey olusturmak. Ise alim bir is
meselesidir. “Is” énemli oldugu igin, isle ilgili olarak gelistirdigi bilgi,
beceri ve yetkinlikler onemlidir; giristeki kisinin yasi veya kidem
degildir.

7. Saghk Kurumlarinda iKY

Amact toplumdaki insanlarin saglik ihtiyaclarmin giderilmesi olan saglik
isletmeleri temel saglik hizmetlerini en i1yi sekilde yerine getirmeye c¢alismaktadir.
Karmagik yapilariyla diger isletmelerden ayrilan saglik kurumlari egitimleri farkli
personel ve karma hasta grubuna sahiptirler®. Saglik personeline bagimli olan hasta
grubunun, kurumdan aldig1 hizmetten memnun olarak ayrilmasi gerekmektedir. Bu
durumda ¢alisan performansi ve hizmetin kalitesi devreye girmektedir. Netice itibariyle
kaliteli saglik hizmeti icin nitelikli saglik personeline ihtiyag vardir. Bu noktada Insan
Kaynaklar1 Yonetimi devreye girmektedir. Calisanin ise alinmasindan egitimine, kariyer
planlamasindan performans degerlendirilmesine 6zliikk haklarmin takibinden isten
ayrilmasina kadar olan siirecteki her tiirlii islemlerin takibini IK yapmaktadir®’

Amac olarak daha iyi bir saghg amaglayan saghik hizmetleri, hastane
fonksiyonlarimi en iyi sekilde yerine getirmeyi hedefler. Saglik yapisi, siireci ve sonuglari
hasta memnuniyeti ile ilgili yararl bilgiler verir®-3. Hizmetler, hekim ve diger saglk
personeli ile birlikte uyum iginde verildiginde, memnun hasta personelin Onerilerini
dikkate alir ve iyilesme siireci hizlanir. Memnuniyeti yiiksek bir hasta, ihtiyact oldugunda
yine aym saglk tesisi tercih eder’*. Yas, hastanmn cinsiyeti, egitim, sosyal giivenlik

% Sariyildiz, A. Y. (2021). Saglik Kurumlarinda Yesil Insan Kaynaklart Yonetimi ve Uygulamalari. Sakarya
Universitesi Isletme Enstitiisii Dergisi, 155-159, s. 159

37 Caliskan, H. (2019). Saghik Kurumlarinda Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Orgiitsel inovasyona
Etkisi. Hacettepe Saglik Idaresi Dergisi, 22(2), 341-358, s. 342.

% Sunter, M. (2019). Saglik Kurumlarinda insan Kaynaklar1 Yonetiminin Onemi. Verimlilik Dergisi, (3),
143-160, s.145.

% Kabene, S. M., Orchard, C., Howard, J. M., Soriano, M. A., & Leduc, R. (2006). The importance Of
Human Resources Management In Health Care: A Global Context. Human Resources For Health, 4(1), 1-
17, 7.

40 Sahin, D., & Yilmaz, S. (2021). Endiistri 4.0 Uygulamalarmin Saghk Kurumlarinda Insan Kaynaklari
Yonetimine Etkilerinin Degerlendirilmesi. Uluslararas: Saghk Yonetimi ve Stratejileri Arastirma Dergisi,
7(1), 142-155, s.150.
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durumu, gelir durumu, konumu, hastaliklarin teshis, tedavi ve hastanede kalis siiresinin
uzunlugu hasta memnuniyetini etkileyen en Onemli unsurlardir. Hasta memnuniyeti
hastanenin fiziki oOzelliklerinden personelin tutum ve davranislarina kadar her tiirli
olgudan etkilenmektedir. Bu durumda hastan memnuniyeti, ¢alisan personelin mutlu ve
motive olmus bir sekilde calismasiyla miimkiindiir. Insan kaynaklar1 yénetimini etkili
sekilde kullanan hastaneler yiiksek kar elde ederler*!4?, IKY hastanelere siirekli gelisim
olanaklar1 saglar, calisanlarin saglik ve giivenligini korumaya yardimci olur, zaman
kaybin1 onler ve c¢alisanlarin tiikenmislik sendromuna girmesini onleyerek is yiiklerini
azaltir. Insan Kaynaklar1 Yonetimi, hastanelerdeki her tiirlii endiseyi ortadan kaldirarak
ve kendini yenileyen insanlarla calisarak daha kolay basariya ulasirlar. Dogru calisani
dogru yerde ¢alistirmak kurumun itibarin1 korur, kazang saglar ve hastanenin misyon ve
vizyonunu destekler®®. Saglik personeli planlamasi, arz ve talep arasindaki personel
dengesini saglamaya yoOneliktir. Ancak, saglik personelinin egitiminin uzun siirmesi
nedeniyle bir hayli karisiktir. Ongdriilemeyen ekonomik, politik ve klinik ortamdaki
degisikliklerin neticesinden iyi durum degerlendirilmesi yapilarak ileride zamanda
olusabilecek yanlisliklar engellenebilir. Boylelikle insan kaynaklari stoku hesaplanir,
gelecekteki insan kaynaklari ihtiyaci tespit edilir, arz ve talebi dengeleyecek faaliyetler
belirlenir?.

Saglik Bakanligi'min saghk IK planlarinin amaci; toplumsal saghigi her tiirlii
tehlikelerden korumak, Kkaliteli saglik hizmeti sunmak, saglik hizmetlerinde insani
merkez alarak hakkaniyeti gozetmektir. Bu amaglar1 gergeklestirmek {izere saglik hizmeti
ithtiyaclart nasil gelisir, sektorde hizmet sunan saglik personeli daha kaliteli bir hizmet
vermek igin nasil degisir sorularmin cevaplariyla hareket etmektedir®®. Teknoloji ve
tiptaki gelismeler ile birlikte saglik hizmetlerine olan artan talebi karsilayabilmek, saglik
insan kaynaklarinin dogru ve etkili dagilimina baghdir. Bu amacla Saglik Bakanligi,
mesleki dernekler, tiniversiteler, 6gretim gorevlileri, teknik personel, iiniversite konseyi
ile Milli Egitim Bakanligi, Kalkinma Bakanligi, Maliye Bakanlig1 ve personel planlama
calismalarindaki diger aktorlerle birlikte calismaktadir. Yaklasik son 10 yillik siire i¢inde
Tirkiye’de saglik sistemi 6nemli bir degisim icine girmistir. Saglikta doniisiim programi
denilen bu siire¢ 2003 yilindan itibaren uygulanmaktadir?®.

Kisa donemli planlarin gergeklestirilebilmesine yonelik orta vadeli SAIK
hedeflerini tespit etmek, Orta vadedeli gelismeler 1s18inda Saglik Bakanligi’nin kisa
vadeli politikalarini tespit etmek, olarak belirtilmistir. Bu baglamda, kit kaynaklar olarak
nitelendirilebilecek saglik kaynaklarinin etkin kullanimini saglamak i¢in tahsis, izleme ve
degerlendirme araclarina ihtiya¢ duyulmaktadir®’. Is verimliligi, calisan personel basina
iiretilen mal veya hizmetlerle 6l¢iiliir. Bu nedenle c¢alisan sayist personelin verimliligini
belirleyen kavramlarin basinda gelmektedir. Personelin verimliligini artirmak i¢in gerekli
istthdam iliskisinin belirlenmesi 6nemlidir. Gerekli saglik personelinin belirlenmesinde;

41 Ssengooba, F., Rahman, S. A., Hongoro, C., Rutebemberwa, E., Mustafa, A., Kielmann, T., & McPake, B.
(2007). Health sector reforms and human resources for health in Uganda and Bangladesh: mechanisms of
effect. Human resources for health, 5(1), 1-13, s.2.

4 Kiligarslan, M., & Kaptanoglu, R. O. (2019). Leaning And Productivity in The Financing Of Health
Services. Avrupa Bilim Ve Teknoloji Dergisi, (15), 297-301., s. 299.

4 Homedes, N., & Ugalde, A. (2005). Human resources: the Cinderella of health sector reform in Latin
America. Human Resources for Health, 3(1), s.3.

4 Martineau, T., & Buchan, J. (2000). Human resources and the success of health sector reform. Human
Resource Development Journal, 4(3), 174-183, s. 175.

4 Georgios Frixou, R. N., & George Charalambous, M. D. (2016). Human resources assessment as a
component of effective management-implications for the health sector. International Journal of caring
sciences, 9(1), s. 358.

4 Martineu&Buchan, age., s. 177.

47 Sengooba, age., s. 4.
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niifusun bilyiimesi ve yaslanmasi, is giiciiniin verimliligi ve ¢alisanin rolii énemlidir®®,
Ayrica, calisanlarin {iretkenligi, tasarlanan isin yogunlugunu, teknolojik girdiyi ve diger
profesyonellerin ¢esitliliginden de etkilenir . Bu sebeplerden dolay1 saglik kurumlarinin
personel politikas1 takip edilmeli ve gelecekteki krizlerden kaginmak icin gerekli
onlemler alinmalidir (Brunner, 2010)*°.

Almanya-Tiirkiye Kamu Personeli Sistemi Karsilastirilmasi

Avrupa Birligi liye tilkelerinden olan Almanya’da kamu personeli ¢ok degerli ve
giivenilirdir. Devlet yetkililerini kullanma gérevi yalmizca memurlara verilir. Iscilere ve
sOzlesmeli personele kamu giiciiniin uygulanmasi da dahil olmak iizere goérevler gegici
olarak verilebilir. Yiiksek is gilivenceleri olan memurlarin sayginliklar1 ve statiileri
olduke¢a yiiksektir. Kamu hizmetlerinin diizenli bicimde yiiriitiilmesinden sorumlu olan
memurlarin maag, emeklilik ve diger haklar1 federal diizeyde yasa ile diizenlenir.
Memurluk sisteminin gii¢lii olmas1 ve sendikalarin direnisiyle, kamu personeli sayisini
azaltma ugrasilar1 sonugsuz kalmistir.

Almanya’da 1997°de kabul edilip ve Temmuz 1998’de uygulanan Federal
Memurluk Yasasiyla stajyer istihdami ile kurumlar arasi atama kolaylastirilmis, yeni
atanacak memurlarin part-time c¢alismalariin 6nii agilmig, erken emeklilik sartlari
zorlagtirllmig, performansa dikkat c¢ekilerek “A” diizeyi memurlarda performans
Olclimiine dayali prim rejimi uygulanmaya baglanmistir. Yeni yasayla deneme siiresinin
oldugu idari personel kadrosu agmis, bdylelikle iist dlizey memurlarin asaleti
onaylanmadan bir siire soézlesmeli calismasi uygulamasi getirilmistir. Bu durumda

memurluk statiisiinde Federal diizeyde korunma oldugu goriilmektedir®.

Tablo 3: Tirk Kamu Personel Sistemi ile Alman Kamu Personel Sistemi

Karsilastirilmasi

Almanya (kamu pers)

Tiirkiy e (kamu pers)

Elemanlar: memur, sdzlesmeli personel,
1SG1

Elemanlar: memur, sozlesmeli personel,
gecici personel ve isci

82 milyon niifusta 4.540.000 personel

70 milyon niifusta, 2.948.000 personel

Kamuda yar1 zamanli istthdam

Yar1 zamanl istthdam

T{im memurlar i¢in ayn1 yasa

Tiim memurlar ayn1 yasa (657)

Yiiksek is giivencesi ve belirli statii

Yiiksek is giivencesi ve belirli statii

Memuriyet sart1 (6grenim ve sinav) ayrica
maksimum 27 yas.

Memuriyet sart1 (yas ve 6grenim) (list yas
sinir1)

Genel devlet sinavi (staatsexam) 3 yillig
staj ve egitim. Ardindan 2 sinav ile asil
atama

Genel smav (kpss) 1 yil staj ve ikinci
sinav ardindan atama

Bitiinciil memur sistemi

Daginik memur sistemi

Esit ise esit iicret

Esit ige esit iicret yoktur

Iki y1lda bir terfi

Her yil terfi

Memurlarin haklari, 6dev ve
yukiimliiliikleri vardir. Almanya’da
memurlarin haklar1 daha iyi diizeydedir.

Memurlarin haklari, 6dev ve
ylkiimliiliikleri vardir.

Agir disiplin cezalari

Disiplin cezasi

Memur sendikalari, sendikalar giiclii

Memur sendikalari ve grev hakki var.

4 Fasoli, D. R., Haddock, K.S. (2010). Results of an Integrative Review of Patient Classifi cation Systems .
Annual Review of Nursing Research; 28 (1): 295-31, s. 297.

4% Homedes & Ugalde, age., s.3.

%0 Capar, S. (2010). Almanya’da Kamu Personel Sistemi. Tiirk Idare Dergisi(466), 47-63, s. 60-63.
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ancak grev hakki yok

SONUC

Sirketin tiim seviyelerindeki insanlar1 kapsayan insan kaynaklar1 kavrami, hem dis
ortamda hem de kurumsal ortamda koklii degisiklikler nedeniyle rekabet avantaji
yaratmada kilit bir kaynak olarak kabul edilmistir. 1960'larda baslayan ve 1980'lerde
yogunlagan bu bakis agis1 insanlar1 yonetimlerinin farkli yonlerine bakmaya yonlendirdi.
Bir sirkette, “stratejik ortak” olarak calismayr vurgulayan IKY ve SIKY yaklasimi,
calisanlarin “kayitlarini tutmak” olan IK yaklasimindan daha uzun vadelidir.

Bu yeni yaklasimm bir pargasi olarak, IKY yeteneklerini genisletti ve is
analizinden personel planlamasina, ise alma, egitim, performans degerlendirmesi, kariyer
planlamasi, bordro yonetimi, ¢alisanlarin sagligi ve giivenligi gibi bircok faaliyette yer
aldi. IKY'nin organizasyondaki rolii ve sorumluluklar1 da yeni sorumluluklarla birlikte
olduk¢a degismistir. Sirket biiyiikligi, sektor, yoneticilerin tutumu gibi i¢ unsurlar ve
ekonomi, toplum, ig piyasasi, miisteriler gibi bircok dis unsurlardan etkilenir. Personel
yoneticileri simdi dogrudan iist yonetimle baglantili ve stratejilerin gelistirilmesinden
uygulamaya kadar farkli sorumluluk alanlarini tistlenmektedirler.

IK yoneticileri, bir sirkette stratejik ortaklar, ydnetim uzmanlari, c¢alisan
temsilcileri ve Exchange uzmanlar1 gibi farkli roller oynar ve bu rolleri etkin bir sekilde
yerine getirmek ic¢in bir¢ok profesyonel ve kisisel beceriye sahip olmalar1 beklenir. Ayrica,
IK departmanlarinin 6rgiitsel moral olusturma ve uygulamada énemli bir rol oynadigim
belirtir. Bir sirkette IK, etik bir iklimin olusturulmasindan politikalarin olusturulmasina ve
uygulamanin denetlenmesine kadar birgok konuda yer almaktadir. Bu nedenle, sirketlerin
gelecekteki basarilari iyilestirme yetenekleri, etkili IK y&netimine baglidir. Calisanlarmn
etkin bir sekilde yonetilmesini ve calisanlarin kaynaklarinin karsilanmasini sagladigi igin
bir sirkette bu konuya 6zellikle dikkat etmek énemlidir.
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