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OZET

Erdz, Aysenur. Saglik Kuruluslarinda insan Kaynaklar1 Yonetimini Etkileyen Faktorler:

Manisa Hastaneleri Ornegi, Yiksek Lisans Tezi, Ankara 2013,

Gliniimiizde teknolojik ilerlemeler sayesinde saglik sektoriinde de her gecen giin yeni
tedavi ve bakim hizmetleri sunulmaktadir. Bunun yaninda niifus artis1 ve giiniimiiz
insaninin ¢esitli nedenlerle saglik talebinde artis ise ciddi bir sorun niteligindedir. Saglik
kurumlart ise bu talebi karsilamak ayrica yeni siireclere uyum saglamak i¢in yonetim
politikalarin1 yeniden degerlendirmektedirler. Bunlardan biri de insan kaynaklar

yonetimidir.

Bu tez ile once IKY’yi etkileyen faktdrlerin bir bilimsel yazin arastirmasi ile
belirlenmistir. Ardindan emek yogun ve c¢ok temel bir hizmet sektorii olan ve hedef
kitlesi dogrudan ‘insan’ olan kamu, 6zel ve egitim—arastirma saglik kuruluslarinda IKY
siireclerini etkileyen ic ve dis faktdrler IK yéneticileriyle yiiz yiize goriismeler yapilarak
belirlenmistir. One ¢ikan faktdrler secilen bazi saghk kuruluslarinda yapilan alan
aragtirmasiyla bu faktorlerin IKY’yi ne bigimde etkilediginin degerlendirilmesi

yapilmistir.

IK yéneticileriyle yapilan yiizyiize goriismeler sonucunda insan kaynaklari ydnetimini
etkileyen i¢/dig faktorler kamu saglik kuruluslarinda ve 6zel saglik kuruluslarinda
farklilik gosterdigi gibi siyaset konusu her iki sektorde ortak faktor olarak tespit

edilmistir.

Yapilan anket ¢alismasinda ise IKP ve performans degerlendirmeyi etkileyen en énemli
faktor; siyaset, ise eleman alma ve yerlestirmeye etki eden en 6nemli faktor; yonetimin
tercih ettigi insan kaynaklarinin ise alinmasi, egitime ve gelistirmeye etki eden
faktorlerden en 6nemli gorileni ise; st yonetimin konuya bakisi, ticret dizeyini
belirlemeye etki eden faktorlerin en énemlisi; asgari tcret duzeyi, Kariyer gelistirmeye
etki eden faktorlerden en Onemlisi is analizi ve is tanimlarinin olmasi olarak tespit

edilmistir.



Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklari Yonetimi, Insan Kaynaklar1 Planlamasi,

IK/Personel Yéneticileri, Saglik Calisanlari, IKY yi etkileyen Faktorler.



ABSTRACT

Er6z, Aysenur. Factors Affecting Human Resources Management in Health

Organizations: Manisa Hospitals Sample, Ankara, 2013.

Today new medication and care services are presented by means of technological
developments. On the other hand increase of health demand depends on population
growth and other reasons is accepted a serious problem. To meet this demand and so
adjusting, health organization are considering new management policies and one of

them is human resources management.

In this thesis first of all factors, affecting human resources management were
determined in literature review. After that, internal and external factors which affected
human resources management in health organizations which target human and were
labor intensive sector, were determined in respect to face to face meetings with human

resources managers.

Featured factors which were provided by field study in selected some health

organizations and their effects over human resources management are determined.

In face to face meetings, it was obtained that name of managers in public and private

health organizations were different, as HR managers and personnel managers.

In addition internal and external factors in both public and private organization are

different while politics is common factor.

In questionnaire working, politics was obtained as the most important factor affecting
human resources management and performance evaluation. On the other hand
managements’ preference in recruitment of staff, attitude of top management in factors
of education and development, minimal wage in wage level and job analysis and job

definition in career development are determined as most important factors.



Keywords: Human Resources Management, Human Resources Planning, Human
Resources/Personnel Managers, Health Labour, Factors Affecting Human Resource

Management.
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GIRIS

Giliniimiizde yasanan ekonomik siregler kiiresellesmeden etkilenmekte ve bu durum
orgutlerin birbirleriyle olan rekabetini de hizlandirmaktadir. Bu dayatilan, kontrol
edilemeyen etkilere karsi kendini yenileyebilen oOrgiitler ayakta kalirken, ayak
uyduramayanlar rakiplerine gore Ustlin konumda olsalar dahi stirecin gerektirdiklerine
yanit veremediklerinden dolayr zaman igerisinde gerilemeye ve sonunda yok olmaya
mahkim olmaktadir. Bu siirecten saglik kuruluslar1 da kendine diisen pay1 almaktadir.
Ozel saghk kuruluslarinin yaninda kir gdzetmeyen kamu kurum ve kuruluslari da

degisen saglik sistemiyle birlikte bu siirece ayak uydurmak zorunda kalmaktadir.

Onceleri 6zel hastaneler arasinda olan rekabet 2005 yilinda performansa dayali 6deme
sistemine gecilmesiyle kamu hastanelerinde de giindeme gelmistir. Kamu hastaneler
birliginin kurulmasiyla bu rekabet daha 6nem kazanmistir. Hizmet iireten kuruluslar
rekabete ayak uydurabilmek i¢in dogru c¢alisam1 (personel, isgéren) dogru yerde
calistirmak zorundadir. Bu zorunluluk IKY’yi rekabetteki 6nemli yap1 taslarindan biri
haline getirmektedir. insan kaynaklar1 yonetimi (IKY), giin gegtikce etkinligi artan ve

Oonemi daha da iyi anlasilan bir islev olmaktadir.

Tiirkiye’de kamu/6zel saglik kuruluslarinda insan kaynaklar1 (IK) boltimlerinin etkin ve
etkili calisamamasindan dolay: bir¢ok hasta ve ¢alisan magdur olabilmektedir. Personel
ve mali yetersizliklerden dolayr pek ¢ok saglik calisan1 olmasi gereken yerde
calisamamakta ve bunu verimsiz bir ¢alisma diizeni izlemektedir. Ayrica gorevde
yikselmelerin de adil olarak yapilmamasi hem kurulusu hem de ¢alisanlar1 olumsuz
yonde etkileyebilmektedir. Bu durum, sonucta érgutlerde Uretilen hizmetin kalitesine,

dolayisiyla orgiitiin rekabet giicline yansimaktadir.

Bu calismada orgiitlerin; kar amagclayan (kiclk, orta ve biiyiik 6zel isletmeler), kar
amaclamayan (dernekler, vakiflar, mesleki orgiitler vb.) ve kamusal olmak tzere
siiflandirilmas: bakis acis1 dikkate alinarak “igletme” terimi yerine genellikle “Orgtit”

terimi kullanilmasi tercih edilmektedir.

Diger tiim orgiitlerde oldugu gibi saglik kuruluslarmin da 1KY nin i¢ ve dis cevresel

faktorlerden olumlu/olumsuz etkilendigi dngoriilmektedir. Dolayisiyla bu tez ile emek
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yogun ve cok temel bir hizmet sektdrii olan kamu/dzel saglik kuruluslarinda IKY
stireclerini etkileyen i¢ ve dig faktorlerin belirlenmesi, degerlendirilmesi ve segilecek
baz1 saghk kuruluslarinda yapilacak arastirmayla bu faktdrlerin IKY’yi ne bigimde

etkilediginin agiklanmas1 amaglanmaktadir.

Tezin Birinci Boluminde IKY olgusu, IKY ilkeleri ve alt islevleri konular1 ele
alinmaktadir. Ikinci Béliimde saglik kurumlarinda IKY ve IKY’yi etkileyen i¢ ve dis

faktorler saglik sektorii de dikkate alinarak derlenmektedir

Uclincti Bolimde; 6nce hastanelerde IKY’yi etkileyen i¢ ve dis faktorler, hastanelerde
calisan insan kaynaklar1 ve/veya personel yoneticileri ile yapilan ylzyiize goriismeler ile
derlenmektedir. Sonra Birinci ve Ikinci Boliimlerdeki kuramsal agiklamalarin yaninda,
Ucgiincii Béliimiin basinda verilen ve hastanelerde IK yoneticileri ve/veya personel
yoneticileri ile yapilan goriismelerden ulasilan bilgilere de dayali olarak hazirlanan bir
anket araciligi ile IKY’yi etkileyen i¢ ve dis faktdrler, IKY’nin alt islevleri

baglamindaki hastane ¢alisanlarinin gorisleri derlenmektedir.

Sonuclar Bolimunde ise yiizyiize goriismeler ve alan calismasi sonucunda erisilen

bulgulardan hareketle ulasilan sonuclara yer verilmektedir.
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BIiRINCi BOLUM
INSAN KAYNAKLARI VE YONETIMI

Orgiitlerin artik yalmz finansal sermeye ile degil, insan kaynaklari ile daha yiiksek
rekabet edebilme giicii elde ettikleri bilinmektedir. Orgiitlerin etkenlik ve etkililik
artiginin, Orgiitlerdeki ¢alisanlarin dogru yonetilmesinin ve onlardan yararlanabilmenin
bir fonksiyonu oldugunu ileri siirmek yanlis olmayacaktir. Bu nedenle Can vd.’ne
(2009: 5) gore bitin yoneticiler orgiitlerinin insan kaynaklarimi etken ve etkili bir
bicimde degerlendirebilmeli ve ¢alisanlarin ortaya ¢ikarabilecegi sorunlari istendik bir

bicime getirebilme becerisine sahip olmalidir.

Saglik kuruluglarinin emek yogun bir sektoér olmasi, en temel girdisinin insan/emek
faktorii olmas1 ve hedef kitlesinin gene dogrudan insan olmasindan dolayr sermaye
yogun sektdrlere gore IKY agisindan rekabet edebilirlikte oldukea yiiksek duyarliliga

sahip oldugu sdylenebilir.

Tezin bundan sonraki alt boltimlerinde IKY’ nin tanimi, gelisim siireci, ilkeleri ve alt

islevleri agiklanmaktadir.

1.1. INSAN KAYNAKLARI YONETiMi GELIiSIiM SURECiI VE
ONEMIi

Yo6netim diistincesi bir anlamda insanlik tarihi kadar eskidir. Politika ve ekonominin bir
arada ilk devlet ya da siyasal birimlerin kurulmasindan itibaren bir arada bulunduklari
diistiniilirse yonetim diistincesi giinlimiize kadar ¢esitli iktisadi ve toplumsal olaylarda
etkilenerek bugiine ulasmistir. Isletme bilimi agisindan da ydnetim en genel ifade ile

isletmelerin yonetilme ve kontrol edilme sistemidir (Calder, 2008: 2)

Yonetim kavraminin orgiitler i¢in 6nemi tartisilmaz bir 6zellige sahiptir. Kiiresellesen
diinyada bu kavramin 6nemi daha biiylik oranda artarak “olmazsa olmaz” kural haline

gelmektedir (Serinkan, 1995: 3).

Diiren’e (1994:1) gore “yOnetim” en yalin olarak,
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“Bagkalar1 araciligiyla i yapmak”
olarak tanimlanmaktadir.
Can’a (2009: 7) gore yonetim,;

“Insan ve diger kaynaklar aracilif ile dnceden belirlenmis amaglarin basarilmasi
icin belirli bir formel orgiitlenme i¢inde ortaya ¢ikan, birbirleriyle iliskili sosyal

ve teknik islevleri ve faaliyetleri i¢eren bir siire¢”
olarak tanimlamaktadir.

Cesitli yazarlar tarafindan farkli betimlemelerle yapilan IKY ile ilgili bazi tanimlar ise

asagida verilmektedir:
Keser’e (2002: 1) gore iKY;

“Isletmelerin hedeflerine ulasabilmeleri icin gerekli olan islevleri, yeterli sayida
nitelikli elemanin ise alinmasi, egitilmesi, gelistirilmesi, motive edilmesi ve

degerlendirilmesi iglemidir.”
Barutgugil’e (2004: 32— 33) gore;

“Insan kaynaklar1 yonetimi, bir orgiit ile galisanlar1 arasindaki iliskileri etkileyen

tlm yOnetim kararlar1 ve uygulamalar”
olarak tanimlanmaktadir.
Kaptangil’e (2012: 21) gore IKY,

“Insan kaynaklarmin, orgiitin hedefi dogrultusunda en verimli bigimde
kullanilmasi, ¢alisanlarin gereksinimlerinin karsilanmasi ve mesleki bakimdan

gelismelerinin saglanmasi1”
olarak ifade edilmektedir.

Butiin bu ifadeler ve tanimlar 1siginda IKY tanmmi sdyle yapilabilir: OrgUtln

gereksinimlerine uygun Ozellikte ve sayida calisanin saglanmasi, gelistirilmesi,
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calisandan en verimli bigimde yararlanilmasi ve degerlendirilmesi, ¢alisanin ge¢iminin
saglanmasi, devamliliginin saglanmasi, gelecek beklentilerinin agik tutulmasi

islemlerinin tiimiine “insan kaynaklar1 yonetimi” denir.

IKY nin tarihcesine bakildig1 zaman bu olgunun Misir piramitlerinin yapimina kadar
uzanmakta oldugu goriilmektedir. IKY uygulamalarinin sekillenmesinde bir¢ok tarihsel
giiciin 6nemli etkisi olmustur. 1800’lii yillarda ekonominin tarima ve kigik aile
isletmeciligine dayali olmasi nedeniyle IKY uygulamalariyla ilgili is birimleri, yasca
biiyiik olan tiyeleri tarafindan yurutlilmekteydi. Yasca kiiglik olanlar ile yeni ¢alisanlar,
cok daha tecriibeli olanlara cirak olarak hizmet ederek isleri &greniyorlardi. Is
birimlerinde veya giftliklerde kidemli olan iiyelerin akrabalar ile arkadaslarina yeni
islerde oncelik taninmakta ve karsihiginda da az miktarda iicret, beslenme ve yerlesim

olanag1 saglanmaktayd: (Simsek ve Oge, 2012: 3).

Igili baska kaynaklarda ise insan kaynaklar1 kavraminm ilk defa 1817 yilinda unli bir
ekonomist olan, Springer tarafindan kullanildig1 ifade edilmektedir. Ancak kavramin
icerik olarak Taylor ve Fayol tarafindan yonetim alaninda ortaya atilan fikirlerle birlikte
gerceklestigi genel olarak kabul edilmektedir (Tortop vd., 2013: 10— 11).

Gunimuzde IKY degerlendirildiginde ise cesitli kisilerin bu konuyla ilgilendigi
gorilmekte olup ©6neminin ve islevinin eskiye gore ¢ok artigi acik olarak dile

getirilmektedir.

Oriicii’ye (2002: 124) gore giiniimiizde insan kaynagi, kurumlarin en énemli varliklari
arasmndadir. Insan; bilgi sahibi olan, yaratici, teknolojiyi gelistiren ve kullanan tek
unsurdur. Yine insan, teknolojinin Oniindedir. Dolayisiyla gereken isgiiciiniin temini;
teknoloji, maddi kaynaklar pazarlama, uretim gibi islevler kadar 6nemli ve belirleyici
olmaya baglamistir. Boylesi dikkat ceken bir kaynaga olan gereksinimin giderilmesi

onemli bir uzmanlik konusu haline gelmistir.

Akytiz’e (2001: 124) gore de orgiitiin en 6nemli ve yonetilmesi en zor kaynagi, sahip
oldugu insan kaynagidir ve diger kaynaklardan farkli olarak rekabet ortaminda basarinin

belirleyici unsuru olma 6zelligi tasimaktadir. Verilen dnemin bir gostergesi olarak bu
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kaynaga olan ilgi her gecen giin artmakta, bu alanda yapilan arastirmalar giderek agirlik

kazanmaktadir.

Gunumuzde 6zellikle insanin dogasina iliskin olarak ulasilan bilgiler, hangi ortamda
olursa olsun insan iliskilerinin giderek 6nem kazanmasina neden olmaktadir. Diger
yandan, bilgi biiyiik bir hizla artmaktadir. Bu hizli degisime, gelisime ve bilgi artigina
uyum saglamak; gerek birey, gerek kurum ve gerekse toplumlari yeni arayislara
yoneltmektedir. Insanin ruh saghg bakimindan kendisini tanimasi gerektigi gibi,
kurumlarin da c¢alisanlarmi tanimasi gerekmektedir. Insan unsurunun, hemen her
ortamin en Onemli bileseni olarak ortaya c¢ikmasi, belirli bir c¢evreye hapsolmus
durumdaki ¢alisan iligkilerinin 6nemini artirmakta klasik personel yonetimi ¢ergevesini
asmaktadir. Boylece, kurumun yonetimine muhasebe, pazarlama ve iiretim kadar katkisi
bulunan bir sureg olarak, kurumdaki insan ve diger kaynaklari bir biitiin olarak ele alan

IKYY kavrami gelismeye baslamistir (Findikg1, 2012: 14).

IK, orgitlerde isbirligini kolaylastiran temel bolim ozelligi tasimaktadir. Losey,
Meisinger ve Ulrich’in IK’nimn roluni 6rgitsel isbirligi yapmasmin 6nemi Uzerinde
durmuslardir. Yazarlara gore roller ne yapildigin, yetkinliklerle ne yapildigini ifade
etmektedir. Insan kaynaklar1 profesyonelleri su rolleri oynamalidir (Kegecioglu, 2007:
521):

- Biitiinlestirici  bag icra sorumlusu; bir 0Orgut icerisindeki farkli birimlerin
birbirleriyle baglantilandirilmasindan sorumlu olan, is basarisint saglayan ve

girigsimin basarisina katki veren kisi,
- Cesitlilik yoneticisi; gesitlilik yoluyla yoneticilere yardimei olmaktan sorumlu kisi,
- Calisanlarin sampiyonu; insan sermayesinden sorumlu kisi,
- Etkinlikten sorumlu veya uzman kisi.
Bu roller insan kaynaklar1 profesyonellerinde daha fazla goriintir/somuttur.

Bir orgutin ulus asir1 olmasi, Orgitlin insan kaynaklar1 bélimune yeni gorevler de

yuklemektedir. Bunlar uluslararasi vergilendirme, uluslararasi yeniden yerlesim ve ise
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alistirma (oryantasyon), denizasiri gorevliler i¢in yonetsel hizmetler, ev sahibi iilke

hiikiimeti ile iligkiler ve ¢eviri hizmetleri kapsamaktadir (Filizoz, 2003: 173).

Denizasir1 gorevliler uluslararas1 vergilendirmeye tabi oldugundan dolay1r hem yerel
hem de ev sahibi Ulke yukumluliklerine sahiptir. Bu nedenle glindeme gelen vergi
esitleme politikalarinin  yonetimi  dolayisiyla temel bir hizmet olusturulmasi
gerekmektedir. Bunun yani sira yine bu bigimde ulus asir1 firmalarda ise alistirma
gerekliligi de bulunmaktadir. Uluslararas1 bir 0Orgit aym1i zamanda faaliyetlerini
gerceklestirdigi ev sahibi tilkedeki deniz agir1 gorevliler i¢in yonetsel hizmetleri saglama
ve ev sahibi lilke hiikiimeti ile iliskiler insan kaynagi bolimu i¢in dnemli bir aktivite
sunmaktadir (Filizoz, 2003: 174). Tim bu faktorler dolayisiyla insan kaynaklari

bolimUnin 6nemi daha da artmaktadir.

Ilkorur’a (2005) gére de insan kaynaklar1 béliimleri artik orgltlerin stratejik diisiince ve
planlarina katki saglayan boliimler olarak gorilmemektedir. Daha da 6nemlisi, stratejik
diisiince ve planlar1 hayata geciren faktorler arasinda insan kaynaklari ¢ok 6nemli bir
yer tuttugundan dogru insan kaynagmi temin etmek, isteklendirmek ve performansini
degerlendirmek acisindan insan kaynaklari boliimlerine ¢ok ciddi sorumluluklar
yiikleme egilimi giderek artiyor. Dolayisiyla insan kaynaklar1 uzmanlari 6rgutlerin st

karar alma organlarinda giderek daha ¢ok aranan ve yer alan kisiler olmaktadir.

Orgitlerde insan kaynagi, her gesit is ve meslekte calisanlardir. Insan kaynaginin
yonetimi bu kaynagin rekabet¢i ortamlarda istiinlik saglamak icin kullanilabilecek
temel potansiyel olarak ele alinmasi ve en etkin, etkili ve wverimli bir bigimde
degerlendirilmesidir (Yiiksel, 2007: 3).

Genel olarak insan unsuru ile ilgili olgu ve olaylar1 ele almasi nedeni ile IKY nin, 6rgiit
icerisinde saglam bir yapilanmasi geregi vardir. Bu yapilanma her Orgiitte, kurumun
biiyiikliigiine, faaliyet alanina ve kiiltiirel degerlerine gore degisebilmektedir (Simsek ve
Oge, 2012: 26). Boyle bir orgiitlenmede temel ilke yapilacak islerin saptanmasidir
(Sabuncuoglu, 2012: 13).

Bir orgiit semasinda 1K fonksiyonunun yeri bazi kurumlarda degisebilmekle birlikte

genel olarak konumu, Sekil 1’de gortlmektedir.
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GENEL MUDTE

PATART.ANLA TRETD BOLITRITT FIvAN: MIDURT DyzaN
MTTDUERLT EAYNAELART

Sekil.1. Kiiciik Bir Orgiit Diizeyinde Insan Kaynaklar1 Boliimiiniin Orgiit Yapisi
Icerisindeki Yeri

Kaynak: (Tarcan, 2001: 24).

IK boliimii, orgiitsel yapr igerisinde genellikle dogrudan iist yoneticiye bagli olarak
gorev yapmaktadir. IK boliimii ydneticisi sadece {ist yoneticiden emir — komuta iliskisi
dogrultusunda talimatlar alir ve ona karsi sorumludur. Fakat diger emsali olan
yoneticiler ile emir — komuta iliskisi yoktur. IK y®&neticisi sadece kendi uzmanlk
alanina giren konularda diger bolim ve yoneticilerine Onerilerde bulunarak

caligmalarina yardimer olmaktadir (Simsek ve Oge: 2012: 27).

Yukaridaki agiklamalarin yaninda her 6rgitun kendi gereksinimlerine uygun bir

orgiitlenme yapisi olusturabildigi, hatta olusturdugu sdylenebilir.

IKY’nin ana hedefi, etik ve sosyal sorumluluk anlayisiyla galiganlarin orgiite olan
baghiliklarim1 ve yaratict katkilarimi  artirarak  Orgilitiin -~ stratejik  amaclarinin
gerceklestirilmesine katkida bulunmaktir. Bu baglamda IK amaglari, siyasalar
(politikalar1) ve planlar1 orgiitiin stratejik amaglariyla biitinlestirilmeli ve uyumlu
olmaldir. Bu uyum saglandifi durumda, iKY, orgiitiin rekabetci iistiinliigiinii

saglamada gercek bir is ortagi olabilmektedir (Bingdl, 2013: 24).
Barutcugil’e (2004: 37) gore IKY "nin iki temel amac1 bulunmaktadir:

1. Bireyin gereksinimlerine cevap vermek, onun is tatmini saglamasina ve kisisel/

mesleki gelisimine katkida bulunmaktir.
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2. Orgutiin ana hedefleri ve stratejileri dogrultusunda insan kaynaklarmi en verimli

bicimde degerlendirmektir.

Orgiitler; iKY de bu iki amac1 gergeklestirerek, verimliligini artirarak rekabet edebilme

gucunu yikseltebilecek ve bu yolla rakiplerine gore fark yaratabilecektir.

Insan kaynaklar1 bakisi, orgiitiin gereksinim duydugu insan kaynagmin saglanmasi, bu
kaynaktan en etkili, verimli ve akilct bicimde yararlanilmasi, bu kaynagin
yonlendirilmesi, motive edilmesi ve 6rgit kalturinin bir 6znesi haline getirilmesi igin
Ust duizey yoneticilerine gorev ve sorumluluk yiikleyen bir 6zellik tasimaktadir (Jakson,
1994: 33; Tortop vd., 2013: 13).

IKY’nin baz1 6zellikleri asagidaki gibi belirtilmektedir (Armstrong, 1988: 59; Tortop,
2013: 14):

IK ile ilgili faaliyetleri tist diizey yonetim yonlendirir,

- IK ile ilgili faaliyetlerin yerine getirilmesinde sorumluluk Ust diizey yoneticilere
aittir,

- IKY, stratejik bakimdan en elverisli olan gereksinimler {izerinde durarak, personelin

biitlinlesmesini saglar,
- Gugli kulttrlere ve degerlere 6nem verir,
- Calisanlarin davranislarina ve tutumlarina 6nem verir,

- Caligsma iligkilerinde ¢ogulcu olmaktan ziyade tekgi, kolektif olmaktan ziyade bireyci

ve daha az giivenden ziyade yuksek giiven izerinde durur,
- Orgiit ilkeleri organik ve yerellesmistir. Esnek roller ve ekip calismasi énem tasr,
- Qdiiller, basar1 derecesine, beceriye ve yetenege gore farklilik gosterir.
Insan kaynaklar1 yénetiminin dnemi Henry Ford’un su sozlyle kisaca 6zetlenebilir:

“Fabrikalarim1 alabilirsiniz; binalarimi yikabilirsiniz fakat calisanlarimi geri

verirseniz bu isi aynen geri kurarim”.
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Ulkemizden de buna 6rnek olarak Sakip Sabanci’nimn yeni kurduklari modern bir tesisi
gezerken gazeteciye yaptigi su degerlendirme verilebilir

(http://blog.milliyet.com.tr/insan—kaynaklarinin—onemi/Blog/?BlogN0=132353):

“Yurt disinda son teknoloji malzemeleri aldik, fakat Gretimimizde higbir
degisme olmadigi gibi aksine geriledik. Sonradan fark ettik ki bizim aldigimiz
makineler tek basmna is yapmiyormus. Makinelerle beraber calisanlar1 da

egitmemiz o makinelere gore adapte etmemiz gerekiyormus”.

1.2. INSAN KAYNAKLARI YONETIMi iLKELERIi

Uygulamaya yonelik dogru ve tutarli siyasalar olusturabilmek i¢in, tiim yonetim ile
ilgili birimlerin izlemesi gereken bazi ilkeler bulunmaktadir. Bu ilkeler; orgiitlerin
yapilarina ve hedeflerine gore farkliliklar gosterse de, ¢alisma yasaminda kargasaya yol
acmamak ve hedeflere ulagsmak igin ilgili birimlere yol gésterme amaci tagimaktadirlar
(Akgeyik vd,, 2012: 21). Insan kaynaklar1 alaninda belirli ilkelerin olmasmin birgok
yarart bulunmaktadir. Her seyden Once yoneticiye daha net karar almada yardimci
olmaktadir. Parmak hesab1 yerine benimsenmis ilkelere dayanan kararlar daha tutarl ve
yararl olmaktadir. Ikinci olarak ilkeler zaman kaybini1 6nlemektedir. Son olarak ilkeler
bilgilerin kusaktan kusaga gecmesine yardim etmektedir. Yeni nesil ¢alisanlar; ge¢mis
deneyimler sonucu ortaya c¢ikarilan ilkeler olmadik¢a, onlar1 yeniden bulmak

durumunda kalacak ve daha ¢ok zaman kayb1 olacaktir (Can vd., 2009: 27).

Genel bir degerlendirme ile insan kaynaklari alaninda dokuz temel ilke bulunmaktadir.

Bu boliimde s6z konusu ilkeler temel noktalari itibariyle degerlendirilmektedir.
1.2.1. Esitlik Tlkesi

Insan kaynaklari politikasinin en &nemli ilkelerinden biri de esitligin saglanmasidir.
Calisan elemanlar arasinda dil, 1k, cinsiyet, diisiince, inan¢ ve din ayrilif1
gozetmeksizin ise alimdan isten uzaklagtirmaya kadar tiim asamalarda esitlik ilkesine
uygun ve yansiz bir tutum takinilmasi gerekmektedir. Ozellikle ise alma Ve iste ilerleme

konularinda firsat esitligi taninmali, personelin beceri, bilgi kisilik ve yeteneklerinin
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disinda bagkaca olgiitlere yer verilmemelidir. Ayrica “esit ise esit licret” ddenme ilkesi

de bu yonde bir drnek olugturmaktadir (Sabuncuoglu, 2012: 21).
1.2.2. Giivence Ilkesi

Goreve atanan bir calisan, yasalara uygun olarak calistigr siirece isinin elinden
alinmayacagina, haklarinin verilecegine glivenmelidir. Bu giivence, oOrgiitce calisana

verilmeli, hukuksal olarak giiven altina alinmalidir (Basaran, 2000: 147).

Is giivencesi ve makam giivencesi olmak tizere iki tiir glivenceden sdz edilebilir. Is
giivencesi bireyin hakli nedenler olmadan isten atilmamasi, makam giivencesi ise
yiikseldigi makamdaki gorevini koruyabilmesidir. Bu ikinci ilkeye gore calisanin
verimli olmasi isteniyorsa, agir bir kusur islemedik¢e isini ve buna bagli haklarini

yitirmemesi beklenir (Tengilimoglu, 2011: 304).
1.2.3. Verimlilik ilkesi

Calisanin bedensel ve diistinsel giiclerinden en st diizeyde yararlanmayi ongoren
verimlilik ilkesi, ¢alisanin ise alimindan isten ayrildigi siirece kadar bilgi, beceri ve
yeteneklerini gelistirmelerine olanak saglayarak en iist diizeyde basarim elde etmeyi
hedeflemektedir (Akgeyik vd., 2012: 23). Calisanlarin isinden tatmin olarak verimli bir
bicimde ¢alismalar1 orgiitiin, hedeflerine daha kolay ulagmalari agisindan oldukga

onemlidir (Kaptangil, 2012: 25).
1.2.4. Yeterlilik Tlkesi

Sozciik anlami ile uygunluk, elveriglilik ve yeterlilik olarak tanimlanan bu ilke, genis
anlamda etkili ve verimli personel sisteminin kurulmasina olanak saglayan kural ve
uygulamalar bitund, dar anlamda ise belli bir géreve en uygun kisinin getirilmesini
ifade etmektedir (Can vd., 2009: 16). Bir ise, isi yapabilecek yeterlikte olan insan
alinmalidir. Orgiitteki bir calisan, yetismesine uygun olarak, yeterli olabilecegi bir ise

yerlestirilmelidir (Basaran, 2000: 147).
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1.2.5. Kariyer Tlkesi

Bir kisinin is yasaminda sahip olmak ve ulagsmak isteyecegi uzmanlik ve is basarisinin
giivence altina almmasidir (Yiiksel, 2000: 23). IKY ’nin bir ¢alisan1 yalnizca ise alirken
bilgi ve yetenege gore se¢im yapmasi yeterli olmayip, ayrica bu yetenekli kisilerin
orgiitte tutulabilmesi gerekmektedir. Bu nedenle kisiye uygun c¢alisma ve ylkselme
olanaklar1 saglanmalidir. O halde kariyer kavrami bir taraftan bireyin kendisini
ilgilendirirken, diger taraftan da kimlerin yiikselecegi, kimlerin yonetsel mevkilerde yer
alabilecegi gibi konulara cevap vermesi agisindan da orgiitiin ilgi ve gorev alani i¢inde
yer almaktadir. Yetenekleri kisilere orgiitte kariyer yapma firsati tanirsa, onlar orgiitte

stirekli tutabilmek ve etkinliklerini artirmak miimkiin olur (Tengilimoglu, 2011: 303).
1.2.6. Acikhk Ilkesi

Orgiit basarisini etkileyen énemli bir diger faktérdiir. Orgiitiin uygulayacag siyasalar ve
yapacagi isler hakkinda tiim ¢alisanlarin bilgisinin olmasi anlamindadir. Bu nedenle ara
sira orgiit i¢i toplantilar yapilarak calisanlar bilgilendirilmelidir. insan kaynaklari
siyasasinin basarisi biiyiik dl¢iide agiklik ilkesine bagli olmaktadir. Izlenecek siyasanin
olusmasinda oldugu kadar uygulanmasinda da tiim calisanlarin destek ve katkisinin
ancak agiklik ilkesinin benimsenmesi ve uygulanmasiyla gerceklesecegi soylenebilir.
Bu amagla basta iist basamaktaki yoneticiler olmak iizere ara basamak yoneticileri, tiim
calisanlar ve temsilcilerine izlenecek siyasa konusunda bilgi verilmesi gerekmektedir
(Sabuncuoglu, 2012: 22).

1.2.7. Tarafsizhik ilkesi

Ozellikle kamu kesiminde IKY igin gegerli olan bu ilke, yonetimin yansizlig1 ile birlikte
kullanilmaktadir. Bu ilkeye gore siyasal amacli atamalarin 6nlenmesi istenmekte, ayrica
kamu gorevlilerinin siyasal davranig ve eylemleri (siyasi partilere Gye olma, se¢im
kampanyalarina katilma, siyasi amagli gazete ¢ikarma, memurluk dolayisiyla elde
edilen gizli bilgilerin g¢esitli amaglarla sizdirilmamasi i¢in) {izerine kisitlamalar

getirmektedir (Can vd. 2009: 33).



31

Findik¢1’ya gore (2012: 59) tarafsiz olma ve ise uygunluk, IKY nin “olmazsa olmaz”
calisma ilkelerindendir. Calisanlarin orgiit beklentilerine uygun ¢aba harcamalari i¢in

cok kritik bir ilke oldugu sdylenebilir.
1.2.8. Halef Yetistirme flkesi

Bu ilkeye gore her bir yonetici gorevini gecici ya da surekli olarak doldurabilecek bir
ast yetistirmelidir. Cok sik uyulmamasma ragmen etkili bir yonetimin temel
anahtarlarindan biridir. Uygulamada bir ydnetici istifa ettiinde, yiikseldiginde ya da
hastalandiginda yerini dolduracak birisini bulmakta zorlukla karsilasilmaktadir. Bir
bakima bu ilke yetki devrini de ozendirici niteliktedir. Yetki devri, evrensel bir
orgiitlenme ilkesi olmakla birlikte iistler bunu kendi pozisyonlarina tehdit olarak
gorebilmektedir. Bilingaltinda yetki devredilecek astin daha yeterli olacagi ve onun
basarisinin iistiin makamini tehlikeye sokabilecegi korkusu olabilir (Can vd., 2009: 33).
Daha ¢ok o6zel sektorde goriilmektedir. Bu ilkeye uyuldugunda o6zellikle yonetimde
istikrar ¢ok daha iyi kosullarda saglanmakta ve Orgitsel verimlilik yuksek oranda
artabilmektedir (Tortop vd., 2013: 72). Orgiitlerde kurumsallasmanin ve sonugcta

stirdiirtilebilirligin en kritik kilometre taglarindan birisi oldugu ileri siiriilebilir.
1.2.9. Gizlilik Ilkesi

Insan kaynaklar1 béliimiinde her ¢alisanin ise ilk girdigi giinde kendi adina agilan bir
dosyast bulunmaktadir. Bu dosya ¢alisanin kimligini, 6zliikk haklarini, sosyal ve egitsel
durumunu ve genellikle her yil yapilan performans degerleme belgelerini
kapsamaktadir. Ozellikle bu sonuncu belgelerin gizli tutulmasi ve ilgili kisinin bu
rahatli§1 ve inanci tasimasi gerekmektedir. Ayrica calisanlara disiplin konularinda bir
ceza verilmigse bunun kisiye 6zel ve gizli olarak iletilmesinde yarar bulunmaktadir
(Sabuncuoglu, 2012: 22-23). Gizlilik ilkesinin hangi konular igerecegi ve kimleri
kapsayacag konusu, personel yonetiminden IKY’ne gegis baglaminda giderek cok

onem kazanmaktadir.
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1.3. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ ALT ISLEVLERI

IKY alt islevleri gesitli kaynaklarda farkli basliklarla ele alinmaktadir. Temel olarak bu
islevler Sekil 2°de 6zetlendigi gibi,

Planlama,

- Calisan bulma ve se¢me,

- Egitim,

- Kariyer planlama ve gelistirme,
- Performans degerleme,

- Ucret yonetimi,

- Calisan saglig1 ve is glivenligi

konularmni kapsamaktadir (Sabuncuoglu: 2012; Barutcugil: 2004; Simsek ve Oge:
2012).
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Kariver

Gelistime

Is
Degetlendirme
Ve

Ucretlend rme

Ise
Yerlegtinme

Performans
Degerleme

Sekil. 2 Insan Kaynaklar1 Yonetimi Alt islevleri

Bu islevlere iliskin detaylar asagidaki alt boliimlerde verilmektedir:

1.3.1. insan Kaynaklar1 Yonetimi Planlanmasi

Orgiitlerin i¢ ve dis gevrelerindeki hizli degisim, IK’nin yonetiminin birinci basamagi

olan planlamanin 6nemini ortaya ¢ikarmaktadir.
Barutgugil’e (2004: 487) gore insan kaynaklar1 planlamasi (IKP);

“Bir orgilitiin, gelecekteki hedeflerine etkin bir bicimde ulasabilmesi igin,
gereksinim duyacagi ¢alisan sayisinin ve niteliklerinin dnceden belirlenmesine
ve bu ihtiyacin nasil ve ne diizeyde karsilanabileceginin saptanmasina iligkin

faaliyetlerin tiimiidiir”.
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Uyargil vd. (2010: 87) ise IKP’yi;

“Dogru sayida dogru kisinin dogru iste dogru zamanda bulundurulmasini
saglayacak bicimde orgutin IK ihtiyacin1 belirleme; i¢c ve dis isgiicii arziyla,
orgiitiin  belirli bir zaman ¢ergevesinde Ongordiigli c¢alisan agiklarinin
uyumlastirilmas1 ya da, gelecekteki IK ihtiyacinin sistemli bir sekilde
degerlendirilmesi ve bu gereksinimleri karsilamak igin atilmasi gereken

adimlarin belirlenmesi stireci”

biciminde tanimlamaktadir. Kisaca IKP; dncelikle &rgiitiin hangi nitelikte, ne sayida

calisana gereksinimi oldugunun 0ngorildiigi bir alt islevdir.

Bingdl’e, (2013: 168) gore IKP, bir drgiitiin amagclarinin zaman icerisinde degismesi ve

¢evresinin belirsizliklerle dolu olmasindan dolay: strekli gzden gegirilmelidir.

Planlama dikkatli ve siirekli olarak yapilsa bile, uygulamada onun saglikli bir bi¢imde
yapilmasini sinirlayan birgok faktdr bulunmaktadir. Bingol’e (2013: 193) gore bu

faktorler soyle siralanmaktadir:

Insan kaynaklar1 planlamasinin her zaman o&rgiitiin genel planlar1 ve diger

faaliyetlerle ilgili planlarla biitlinlestirilememesi,
- Ust yonetim desteginin her zaman saglanamamasi,

- Yonetim kurulu iiyeleri arasinda goriis ayriligi olmast veya siiphecilik ve sonucta

tlim Gyelerin IKP’nin 6nemi hakkinda ikna edilmeleri gerekliligi,
- Uretim hatt1 béliim ydneticilerinin planlama siirecinde rol almalar,
- Planda ifade edilmis degisikliklere direng gosterilmesi,
- Geriye yonelik tam ve dogru personel kayitlarinin olmamasi,
- Teknolojinin hizli biiylimesi ve gelismesi,

- Ogzellikle yiiksek issizlik donemlerinde sosyal ve ekonomik degisikliklerin dogru

Ongorulmesindeki guclikler.
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Orguitlerin gelecekte gereksinim duyacagi insan kaynagmin nicel ve nitel olarak
onceden tahmin edilmesi olarak tanimlanan IKP, planlama kavrami icinde yer alan
belirsizlik ve risk gibi faktorlerle dogrudan iligkilidir. Gelecegin yasanmadan
bilinememesi, sadece tahmin edilebilmesi ve bu tahminde de her zaman yanilma payinin
bulunmasi IKP’nin riskli ve zor bir islem oldugunu gostermektedir (Akgeyik vd., 2012:
35).

Plansizlik her etkinlikte oldugu gibi IKY’de de sorunlara ve basarisizliklara yol
agmaktadir. Plansiz bir insangucl uygulamalari, orgiitlerde belirli birimlerde
yigilmalara, yiiksek isgiicii devir hizina, iletisim sorunlarina, bazi birimlerde isgiicii
sikintisina ve sonugta hantal bir kuramsal yapiya neden olabilmektedir (Findike1, 2012:
129).

IKP’nin; orgiitlerde verimliligi, dolayisiyla karlilig1 etkileyen temel unsurlardan biri

oldugunu ileri siirmek yanlis olmayacaktir.

IKP, 6rgiitin mevcut ve gelecekteki insan kayna@i potansiyelinin etkili, verimli ve
akilc1 kullanilmasini saglayan araglardan birisi olmasi dolayisiyla orgiit i¢in biiylk
onem tagimaktadir. IKP yapmayan bir orgiitiin, sahip oldugu insan kaynagim gelisigiizel
kullanabilecegi gibi, personel alimi, terfi, nakil ve ise son verme gibi Orgiitiin hayati
faaliyetleri olarak nitelendirilebilecek islemlerini de tamamen keyfi ve duygusal
esaslara gore yapacagi Ongoriilebilir. Bu durumdaki oOrgiitlerin miisteri beklentilerine
uygun, nitelikli mal veya hizmet iiretmesi beklenemeyecegi gibi, rekabet ortaminda
veya kamuoyunun nitelikli hizmet beklentilerinin giderek arttig1 giiniimiizde uzun

donemde varliklarini siirdiirmeleri miimkiin olmayacaktir (Tortop vd., 2013: 100).

Planlama yapilan bir Orgiitteki calisanlar kendilerinden neler beklendigini, hangi
davraniglarinin ne tiir sonuglara yol agabilecegini bilebilmelidir. Yani orgltteki
gelecegini kendi planlayabilmelidir. Bu da ¢alisanin gelisimine ve is doyumuna katkida
bulunabilir (Aldemir vd., 1998: 40).

Orgutlerde IKP, insan kaynaklari ile ilgili gelecekte yapilmasi gerekenleri belirlemek ve

ortaya ¢ikmasi olas1 degisimlere karsi bir siyasa belirlemek amaciyla yapilir. Orgiitte
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ortaya ¢ikan personel talebiyle i¢ Ve dis personel arzinin uyumlastiriimasi IKP’nin temel

islevlerindendir (Ibicioglu, 2006: 1).

Insan kaynaklar1 planlamasinin amaglarin1 kisaca soyle 6zetlenebilir (Barutcugil, 2004:
247):

Orgitiin insan kaynaklariyla ilgili genel ve 6zel gereksinimlerine yénelik uzun ve

kisa donemli 6ngoriiler yapmak,

Orgiit faaliyetlerinin siirdiiriilebilirligi i¢in insan kaynaklar1 gereksinimlerinin tam

ve zamaninda karsilanmasini saglamak,

IK’ya yapilan yatirimlarin yeterli derecede geri doniistimiinii saglamak.

Calisanlarin yiiksek isteklendirme (motivasyon) ve performansa sahip olarak

orgiitte kalmalarini saglayacak eylemleri planlamak,

Orgiitiin ¢ikarlarm koruyacak bigimde sektordeki, emek piyasasindaki, yasalardaki
ve sosyal-eckonomik kosullardaki degismeleri yakindan takip etmek, uyum igin

gereken onlemleri planlamak.

Bu amaglara ayrica sunlar eklenebilir:

Toplumda hizli degisen kosullara uyum saglamak,
Yeni calisan bulmak ve ise almak,
Calisanlarin egitim ve gelisimini saglamak (Sabuncuoglu, 2012: 34),

Bilingli bir orgiitsel tasarimi gerceklestirerek, Orgiitiin insana uyarlanmasini

hedefleyen onlemler alarak iiretimde kiiresel artislar saglamak (Simsek ve Oge,
2012: 65).

IKP, somut temellere dayanmalidir. Orgiitiin amaglari, stratejileri ve kosullar1 personel

gereksiniminin belirlenmesinde 6nemli rol oynar. Bu faktdrler de kuskusuz oOrgiitiin

sosyal, ekonomik ve yasal cevresinden etkilenir. IKP’de dikkate alinmasi gereken
faktorler sunlardir (Walker, 1980: 28):
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1. Demografik degisimler
a) Nufus
b) Isgiicii artis1
¢) Kadnlar1 isgiictine katilmasi
d) Yuksek bilgi duzeyi
2. Ekonomik degisimler
3. Teknolojik degisimler
4. Yasal degisiklikler
5. Is ve kariyere iliskin tutumlarin degisimi

IKP zaman boyutuna gére kisa ve uzun dénemli planlama olmak iizere iki baslik altinda
toplanmaktadir. Planlamada hangi donemin secilecegi Orgiitiin amaglar1 ve gorev
yapisina gore degismektedir. insan kaynaklar1 planlamasimin rgiite saglayacag temel

yararlar s0yle siralanabilir (Can vd., 2009: 133):

Bir orgiitiin gereksinim duydugu yetenekli insanguicuni kalite ve miktar yoninden

temin etmek ve ¢alisanlarda orgiitsel bagliligr saglamak,
- Orgiit ¢alisanlarindan en verimli bigimde yararlanabilmek,

- Orgiitte zamanla degisen teknolojik diizeye gore olusabilen insangiicii fazlaliginin

orglite verecegi zararlar1 6ngorerek gerekli onlemleri 6nceden alabilmek,

- Yapilan yatirnmin karhiligr gbéz oniinde tutularak, personel maliyetlerinin normal

diizeyi agmamasinin saglamak,

- Caligsanlarla ilgili sorunlarin ¢6ziimiinii kolaylagtirmak ve bu konudaki yukd

azaltmak,

- Etkili IKP ile yonetimin denetime iliskin is yiikiinii azaltmak.
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Schreiber’e gore birgok sikintilar1 ve zorluklari olmasina karsm bir orgiitteki IKP,
orgiitiin simdi oldugu kadar gelecekte de nerede ve ne bigimde olacagiyla, yani 6rgiitiin
basarisiyla da yakindan ilgilidir. Bugiin verilecek dogru kararlarla yarin istenen yere
varilmasini saglayacak olan IKP, bir orgiitiin varligini siirdiirebilmesi igin gerekli en

kritik noktalardan biri haline gelmektedir (Akytiz, 2001: 124).

Orgitlerin IKP’lerini dogru bigcimde yapmalarnin yararlari sunlardir (Akgeyik vd.,
2012: 38):

- Ust yonetim &rgiit kararlarinin insan kaynaklari boyutlarini daha agik gorebilir,

- Yoneticiler olast dengesizlikleri, maliyet oranlar1 daha da yiikselmeden ve

yonetilemez hale gelmeden dnce fark edebilir,

- Istihdam gereksinimi ortaya ¢ikmadan 6nce bu gereksinimler 6ngoriilebilir ve
tanimlanabilir hale getirilebileceginden yetenekli ¢alisanlarin bulunmasi i¢in zaman

kazanilabilir,

- Gelecekteki biiylime planlarinda orgiit i¢indeki ¢esitliligi artirmak ve korunan

gruplarin iiyelerini elde tutmak icin daha iyi firsatlar saglanabilir,

Yonetici gelistirme faaliyetleri daha iyi planlanir.

IKP ¢ercevesinde kurumdaki mevcut ¢alisanlara iliskin detayl bilgilerin toplanmast, is
analizi, gorev tanimlari, statii ve unvan bilgileri, performans degerlemeleri, egitim
programlari, ticret ve 0dll sistemleri ve benzeri ¢alismalarin yapilmasi gerekmektedir

(Findikg1, 2012: 129).

1.3.2. Cahisan Bulma ve Se¢cme Sireci

Yeni kurulan isletmeler agisindan, Bingol (2013: 201) 6rgute calisan bulma ve se¢me alt

islevini sOyle agiklamaktadir;

“Yeni kurulan bir oOrgiitte her goreve; faaliyette bulunan bir Orgiitte cesitli
degisiklikler veya genisletmeler nedeniyle yeni acilan goérevlere; herhangi bir

degisiklik veya genisletme olmadigi halde ¢esitli nedenlerle mevcut isgiliciinden
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ayrilmalar nedeniyle bosalan gorevlere ¢alisan adaylarini bulmak i¢in yapilan

faaliyetler toplam1™ dir.

Personel bulma ve se¢me siireci; IK planlamasi ile belirlenen veya donem igerisinde
kendiliginden meydana gelen personel agigmin giderilmesi amaciyla, is tanimlari
yapilmis gorevlere uygun kisilerin bulunmasi, se¢im yapilmasi, gorevin gerektirdigi
ticret diizeyi ile yerlestirilmesi calismalarini kapsamaktadir.

(http://www.miibf.com/files/IKY05-Personel_Bulma_Secme_Yerlestirme_Sureci.pdf) .

Kurumun devamliligini saglayacak c¢alisan sec¢iminin kurum i¢in tasidigi Onem
stratejiktir. Kurumun amagclarint gergeklestirecek calisanlarin bulunmasi gilintimiizde
basli basma bir is alam1 olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Isin ve kurumun gerektirdigi

calisanlar1 bulmak ve segmek uzmanlik istemektedir (Oriicii, 2002: 119).

Kéar amagli bir orgiitte karliligi ve rekabet edebilme giiclinii artiran en 6nemli faktor
insanglic oldugu icin; dogru calisan bulma ve se¢me yapilamadiginda verimliligi
diisiiren, Orgiitii basarisizliga siiriikleyen en énemli alt islevlerden biri olabilmektedir.
Calisan bulma ve se¢me konusunda titiz davranilmadiginda hem igveren hem de ¢alisan
i¢in pek ¢ok sorun ortaya cikabilmektedir. Orgiit agisindan bakildiginda, dogru ise
dogru adam alinmadiginda orgiit i¢inde i1s—kisi veya kisiler aras1 uyumsuzluk nedeniyle
verimlilik diisiisii, catisma, isgiicii kayb1 veya is kazalarinda artis ve sonugta isten
cikarilmalar, ayrilmalar s6z konusu olabilir. Boyle durumlarda bosalan ise yeniden
calisan almmasi1 giindeme gelecek ve giderler artabilecektir. Orgiite her yeni giren
calisanin ise ve cevresine uyum sorunlari ortaya ¢ikacak, en azindan baslangicta
verimsiz ¢alisma, zaman kaybi ve araglarin kotii kullanimi gibi sonuglar kaginilmaz

olabilecektir (Sabuncuoglu, 2000: 68— 69).

IK’y1 saglama ve segme tiim orgiitlerde IKY ile ilgili yoneticilerin ve birimlerin
ugrastig1 ¢cok onemli bir konu haline gelmektedir. Bununla birlikte; personel saglama ve
se¢cim islevinin her Orgiitte ayn1 bigimde yapildigini séylemek de miimkiin
olmamaktadir. Genel bir deyisle, orgiitsel ve cevresel faktorlerin ve 6zelliklere gore

insan kaynaklari se¢iminin farkli olabilecegi sdylenebilir (Acar, 1998: 115).


http://www.miibf.com/files/IKY05-Personel_Bulma_Secme_Yerlestirme_Sureci.pdf
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Calisan bulma siirecinde temel olarak; IK gereksiniminin belirlenmesi ve analizi
yoluyla acik islerin gereklerine uygun aday kitlesinin yaratilmasi hedeflenmektedir.

Calisan bulma siirecinin amaglari sdyle siralanabilir (Cowling, 1992: 24):

Insangiicii planlamas1 ve is analizi faaliyetleri ile iliskili olarak &rgiitiin mevcut ve

gelecekteki galisan gereksinimine uygun aday havuzu olusturmak,
- En az maliyetle aday havuzunu olusturmak,

- Orgiitsel gereksinim agisindan niteliksiz veya asir1 nitelikli aday sayisin1 azaltarak

secim siirecinin etkinligini artirmak,

- Saglanan ve secilen ¢alisanin kisa bir siire sonra orgiitten ayrilma olasiligini

azaltmak,
- Yasal ve orgiitsel yiikiimliiliiklerin yerine getirilmesini saglamak,
- Orgiitlerin kisa ve uzun dénemde bireysel ve &rgiitsel etkinligini artirmak,
- Insan kaynaklarini ve ¢alisan saglama etkinligini izlemek ve degerlendirmek.

IKP ve se¢me siirecine ilk olarak calisan sayisinin ve niteliklerinin belirlenmesiyle
baslanir. Daha sonra bu personelin nereden saglanacagi sorusu yanitlanir. Bu da Sekil
3’de gosterildigi gibi i¢ ve dis kaynaklar olmak tizere iki yontemle ¢6ziilebilir (Can vd.,
2009: 157).
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Dis Kavnaklar

Insan Insan - .
Kaynaklari Kaynaklar Is Ta.nﬂlnllan- | Aday
Planlamas: Gereksinimi Gereksinimlen Personel

Havum

[¢c Kaynaklar

Sekil 3. insan Kaynaklar1 Saglama Siireci

I¢ kaynaklar: Orgltte halihazirda c¢alisanlart betimler. I¢ kaynaklardan personel
saglama, YylUkselme ya da transfer yoluyla olabilir. Yulkselme (terfi) durumunda
personelin sorumlulugu ve buna bagl olarak da iicret diizeyi yiikselmektedir. Transfer
de ise yeni pozisyonun yetki, sorumluluk, ticret diizeyi, vb. 6zellikleri degismemekte,

yalnizca yapilacak isin yeri veya niteligi degismektedir (Bayraktaroglu, 2003: 63).
I¢ kaynaklardan aday saglama;

- Terfi (yukselme),

- ¢ transfer (nakil),

- Rutbe indirimi, yollarindan birisi ile olabilir.

Bos pozisyonlarin  Orgiit i¢i kaynaklarin degerlendirilerek  doldurulmasinin

saglayabilecegi yararlar1 sOyle siralanabilir:
- I¢ kaynaklar, calisanda morali ve isteklendirmeyi yiikseltir.

- I¢ kaynaklardan calisan temini ¢alisanin taninmasini saglar.
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- I¢ kaynaklardan ¢alisan temini, az zaman alan ve ekonomik bir uygulamadir.

- I¢ kaynaklardan calisan saglama, yonetim—galisan birligini gelistirir (Can,

2009:108).
- I¢ kaynaklar kurum i¢inde bir hareketlilik saglar.

- I¢ kaynaklar terfi ve yiikselme beklentisi olan calisanlarin beklentilerinin

karsilanmasini saglar.
- D1s kaynaklardan saglanacak calisan i¢in ayrica bir yatirim yapilmamasini saglar.

- D1s kaynaklardan saglanacak c¢alisanin kuruma uyumu, egitimi, kurum degerlerini

benimseme gligliikleri gibi sorunlarin giderilmesini saglar.
- Yeni yeteneklerin kesfedilmesi ve alt kadrolara firsat verilmesini saglar.

-  Kurumdan disariya gidecek beyin gociinlin 6nlenmesini saglar (Findike¢1, 2012:

171).

- Secim karar1 daha isabetli olabilir. Ciinkii mevcut calisanlarin potansiyeli ve

performansi hakkinda daha ¢ok ve dogru bilgi elde edilir.

- Uzun siireli istthdam diisiinen disaridaki adaylar agisindan da orgiitii ¢ekici kilar.

Orgiitiin imajina olumlu katkida bulunur.

- lyi planlandiginda, orta Ve iist diizey yoneticiler igin bir gelisme yolu olarak da

kullanilir (Uyargil, 2010: 119).

- I¢ kaynaklardan eleman bulunmasmin ucuz, pratik, hizli ve rotasyon olanag
saglamasi acisindan yarar getirdigi goriilmektedir. Ayrica, Orgilite sik sik dig
kaynaklardan eleman alinmasi halinde o 6rgiit i¢in kamuoyunda olumsuz bir imaj
yaratilir. Ote yandan, calisanlar kendilerine kurum iginde 6ncelik verilmesine sicak

bakar ve kuruma daha baglh ve verimli ¢aligirlar (Sabuncuoglu, 2012: 82).

Bu siralanan yararlarina karsin i¢ kaynaklardan personel saglamanin bazi sakincalar1 da

bulunmaktadir. Bu sakincalar sdyle 6zetlenebilir:
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I¢ kaynaklardan personel saglama, drgiite yeni fikirlerin girmesini engeller

Ic kaynaklardan personel saglama yolu benimsenmis olsa da, aranan niteliklere

sahip personeli her zaman bulmak mimkun olmayabilir (Can vd., 2009: 159).

Dis kaynaklar: Orgiit disindaki ¢alisma istek ve giiciinde olan herkes ve bunlarm
bulunabilecegi yerlerdir (Uyargil, 2010: 120).

Isgiiciiniin dis kaynaklardan karsilanmasinin baslica yararlar1 sdyle siralanabilmektedir

(Findike1, 2012: 179):

Orgiite yeni kan katilmast,
Orgiitte vitrin degisikligi,

Mevcut aliskanliklar ve yeteneklerin disinda farkli bakis agilari ve yaklasimlar

orgiite kazandirma,

OrgUt icinde hareketlilik saglanmast,

Orgiitiin dis kaynaklara basvurmasinin temel nedenleri olarak su basliklar ortaya

konulabilir (Simsek ve Oge, 2012: 133— 134):

Orgiitiin yeni kurulma veya biiyiime siireci i¢erisinde olmasi,
Degisim ve gelismelerin yeni tekniklere ve uzman c¢alisanlara gereksinmesi,

Yeni calisanlarin gerek kendilerini kabul ettirmek gerekirse de ilk etapta calismaya
hevesli olmalari nedeniyle yiiksek performans ortaya koyarak verimliligi ve Gretimi
kisisel olarak arttirmalar1 ve diger ¢alisanlar1 da ayni1 bigimde ¢alismaya 6zendirerek

Orgiitiin ¢aligma temposunu yiikseltmeleri,

Orgiitlerin iscilik maliyetlerini diisiirmek amaciyla pahali ¢alisanlar isten ¢ikartmak

ve ucuz caligani ise almak amaciyla dis kaynaklara bagvurulmasi,

Ic kaynaklarda 1srarct davramilmasi zamanla ¢alisanlarin sahip olduklari is

deneyimlerinin daha iist diizeydeki isler ve gorevler i¢in yeterliligini kaybetmesi, alt
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kademelerinden gelen bir ¢alisanin bu diizeydeki gorevler i¢in yiiksek seviyeli

egitim Ve bilgiye gereksinim duyulmasi,

- I¢ kaynaklardan calisanin temininin kimi zaman catismalara yol agmasi, iist
pozisyonlara galisanlar yiikseltilirken 6zellikle ayn1 pozisyonda birden ¢ok aday
varsa aralarinda yapilacak bir secimin digerleri tarafindan moral bozuklugu ile

karsilanabilmesi,

- Dis kaynaklarin i¢ kaynaklara gore orgilite daha genis bir alandan calisan se¢me
olanagi vermesi, bu yolla orgiitin daha genis bir aday Kkitlesi arasindan segim

yapabilmesi.
Dis kaynaklardan aday saglama yollar1 da sdyle agiklanmaktadir (Can vd., 2009: 162):

Is ve isci bulma kuruluslari,

- Diizensiz basvurular,
- Isci sendikalari,

- Meslek birlikleri,

- Okullar,

- llan ve reklamlar,

- Personel sevkler,

- Internet.

1.3.3. Insan Kaynaklar1 Egitimi

Insan kaynagmi bulma, segme Ve ise yerlestirme IK’dan yararlanmada yalnizca bir
baslangictir. Calisanlardan etkin bir bi¢imde yararlanmak isteniliyorsa siirekli gelistirme
cabalarina gereksinim vardir. Calisanlarin gelistirilmesi, is becerilerini artiracak egitim
programlarinin  hazirlanmasi, is basarilarinin  degerlendirilmesi ve gerektiginde

danigmanlik saglanmasiyla miimkiin olabilecektir (Yiiksel, 2007: 198).
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Egitim; birey olarak yiiksek bir yasama diizeyi elde etmenin yaninda, hem toplum
olarak gelisme Vve ilerlemenin, ileri iilkeler arasinda yer almanin araci ve hem de bir
ulkede demokratik bir siyasal ve toplumsal yasami gergeklestirmenin temel yoludur
(Ferecov, 2002: 66).

Egitim ¢ogu zaman gereksiz bir yatirim gibi goriinse de bu goriis giderek gecerliligini
yitirmektedir. Egitimin; orgiit i¢cin geriye doniisii zaman alan bir yatirim oldugu, somut
uygulamalara yansimasinin hemen olmadigi, kisileri degistirmenin zor oldugu, davranis
degisiminin kolay olmadig1 bilinen bir gergektir. Ancak biitiin bunlarin 6niine gecen bir
gercek vardir ki glinlimiiz orgiitleri ¢ok hizli bir doniisiim yasamaktadir. Paradoks cagi
olarak da bilinen gliniimiiz ile basa ¢ikmanin en 6nemli yolu stirekli 6grenmektir

(Findikgi, 2012: 225 226).

Sabuncuoglu (1994: 125-126); orglt iginde calisanlara yonelik diizenlenen egitim

ugraslarini;

“Bireylerin ya da onlarin olusturdugu gruplarin orgiitlerde yiiklendikleri ya da
ileride ylklenecekleri gorevleri daha etkili ve basarili yapabilmek igin, onlarin
mesleki bilgi ufuklarini genisleten, diislince, rasyonel karar alma, davranis ve
tutum, aligkanlik ve anlayislarinda olumlu degismeler yapmay: amaglayan bilgi,

gorgl ve becerileri arttiran egitsel eylemlerin timii”
olarak tanimlamaktadir.

IKY kavram olarak yeni oldugu gibi drgiitlere de egitimin gergek anlamda ele alinmasi
da yenidir. Ozellikle son 30-40 yildaki teknolojik ve ekonomik gelismeler, dogal olarak
kurum ve kuruluslara da yansimaktadir. Bu yansimanin sonucu olarak kalifiye eleman
ithtiyaci yeni donemin en 6nemli gerekleri arasinda yer almaktadir. Bunun ig¢indir ki
giiniimiiz Orgiitleri egitimi, eskiden oldugu gibi bosa yapilan bir harcama, yani
ekonomik doniisii olmayan bir sarf kalemi gibi gormemektedir ve egitime ciddi biitgeler
ayirmaktadir. Cilinkii ayakta kalmanim, varligin1 verimli bigimde stirdirmenin ancak
egitim yoluyla, gelismeleri izlemek yoluyla olabilecegi anlagilmis bulunmaktadir

(Findike1, 2012: 244).
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Kaptangil’e (2012: 68) gore egitim hizmetinde giidiilen ekonomik amagclar soyle ifade
edilmektedir:

- Calisanlarin is gereklerine uygun beceri, bilgi ve davranis kavramalarinin

kazandirilmasi,
- Orgiitlerde kontrol yiikiiniin azaltilmas,
- Orgiitlerde is kazalarmin azaltilmasi ve is giivenliginin saglanmast,
- Orgiitler de hata oranlarinmn azaltilmas,
- Uriin ve hizmet kalitesinin artmast,
- Makine ve techizat arizalarinin azalmasi,
- Kayip zamanlarin azalmasi,
- Calisanlarin devir hizinin azalmasi,
- Calisanlarin yeniliklere uyum siirecinin kisalmasi,
- Geligen teknolojiye uyumun saglanmasi,
- Kalite anlayisinin gelistirilmesi,
- OrgUtun Uretim kapasitesinin artirilmast

Simsek ve Oge (2012: 255), egitimin sosyal Ve insancil amaclarimi sdyle ifade

etmektedir:

- Calisanlarin orgiitlerine olan bagliliklarini artirarak biitiinlesmelerini saglamasi,
- Calisanlan isteklendirmesi,

- Calisanlar aras1 isbirligi ve dayanismay1 arttirmast,

- Calisanlarin moral ve 6zgiiven duygulari yiikseltmesi,
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- Calisanlarin bilgi ve yeteneklerini arttirarak yiikselme olanaklar1 saglamasi, Ucret

duzeylerini yikseltmesi,
- Orgiitsel amaglar ile bireysel amaclar biitiinlestirmeye destek olmast,

- Calisanlarin yaraticiliklarini gelistirmest,

Is bilgisi ve deneyiminin artmasi sonucunda is tatminini yiikseltmesi.

Calisan egitimi, Orgiite ve calisana da dnemli yararlar saglamaktadir. Kralar vd., (2008:

165) bu yararlar1 asagidaki gibi siralanmaktadir:

Orglitiin karar verme ve sorun ¢dzme kapasitesini arttirmast,

- Uriin/hizmet Gretimi miktar ve Kkalitesini yikseltmesi,
- I¢ kaynaklardan ¢alisan bulmay1 kolaylastirmas,

- Uretim, yonetim ve ¢alisan maliyetlerini diisiirmesi,

- Yonetici ve galisan iligkilerini gelistirmesi,

- Calisanlarin degisime kars1 direncini azaltmast,

- Calisanlarda giiven ve basar1 duygularini gelistirmesi,
- Is doyumunu saglamasi.

Simsek ve Oge (2012: 255- 256), egitim ve gelistirmede izlenmesi gereken ilkeleri

sOyle siralamaktadir:

Siireklilik Ilkesi: Egitim ve gelistirme ¢abalarinin basarili olabilmesi i¢in 6n kosul bu
etkinligin siirekli olmasidir. Giiniimiizde teknoloji hizla ilerlemekte ve hemen hemen
her teknoloji orgiitlerin hayatina girmektedir. Bu teknolojiyi orgiitte kullanmak ve tim

yenilikleri yakindan takip edebilmek i¢in egitimin siirekli olmasi sarttir.

Yararhilik Ilkesi: Her yapilan egitimin kurum igin yararli olacak amaclar1 olmalidir.
Egitimin verilmesinden sonra bu egitimlerin ne kadar orgiit ve birey i¢in faydali oldugu

tespit edilmelidir.



48

Fursat Esitligi Ilkesi: Orgiit iginde egitimler ¢alisanlar arasinda herhangi bir ayrim

gozetmeksizin herkese esit olarak verilmelidir.

Planhlik Ilkesi: Egitim ve gelistirmeden beklenen yararin saglanabilmesinin onemli
kosullarindan bir tanesi de faaliyetlerin belirli bir plan ve program dahilinde
yapilmasidir. Bu ilkeye uygun olarak s6z konusu cabalarin gelecege odakli bir bigimde
nicin, nerede, nasil, ne zaman, kimin tarafindan ve kimlere doniik olarak yapilacagi

tespit edilmis olmaktadir.

Etkin Katilim Ilkesi: Egitim ve gelistirme programinin basarisi igin gerekli ve onemli bir
diger ilkedir. Orgiite can veren, onu dinamik tutan IK’nin bu faaliyette etkin ve olumlu
bir bigimde katilimlar1 saglanamaz ise dengeli bir gelismeden bahsedilemez. Etkin
katilimi1 saglayabilmek i¢in ise dncelikle calisanlar gelisme ihtiyact duyar hale getirmek
gerekir. Bu nedenle calisanlarin egitim ve gelistirme faaliyetlerinin 6nem Ve yararina
inanmalari ile egitimi almak istemeleri faaliyetin basarisi i¢in 6nemlidir (Simsek, 1995:

235).

Egitimcilerin Yetenekli Kisiler Olmasi: Birgcok egitim programlarinin etkinligi her
seyden Once 1yi yetistirilmis yetenekli egitimcilerin gorevlendirilmesiyle 6l¢iilmektedir.
Bilmek ve bildigini pedagojik yontemler iginde dgretebilmek ayri seylerdir. Iyi bir
egitimciye her iki yetenek ayni 6lciide gereklidir. Hi¢ kuskusuz davraniglar1 gelistirme
kosullarinin yaratilmasi bazi tutumlarin gelisme ve degismesi i¢in grup gliciinden
yararlanilmas1 ve uygulanacak yontemlerin se¢imi gibi konularda egitimcilerin

egitilmesi gerekmektedir (Kasimov, 2006: 63).

Is orgiitlerinde egitim ve gelistirme siyasasmn yiiriitiilebilmesi icin kendilerinden
faydalanilabilecek farkli egitim ve gelistirme yaklagimlar1 bulunmaktadir. En uygun
yontemin se¢imi programin basarisini arttirmaktadir. Bilinmesi gereken en 6nemli konu,
egitim ve gelistirmede kullanilabilecek en 1iyi yontemin mevcut olmadigidir.
Yontemlerin her birisinin kendine 6zgl Ustiinlik ve yetersizlikleri bulunmaktadir.
Yontemin se¢imi egitilecek kisiye, konuya, zamana ve maliyete gore farkh
olabilmektedir (Simsek ve Oge, 2012: 262). Bu yontemler asagidaki basliklar altinda

toplanmaktadir.
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- Is baginda egitim ydntemleri,
- s disinda egitim yontemleri,

- Egitim ve gelistirmede yeni teknolojilerin kullanilmasi.

1.3.4. Kariyer Gelistirme

Yasanan gelismeler, Onemi giderek artan kariyer olgusunu Orgdtlerin glindemine
getirmektedir. Kariyer ve yonetimi konular1 6ne ¢iktig1 dlgiide, iK ile iliskisi daha da
artmaktadir. Bu iliskinin niteliklerini degerlendirmeden once kariyer kavraminin

icerigine kisaca deginmekte gorulmektedir.
Can, Kavuncubasgi ve Yildirim (2009: 212) gore kariyer kavraminin en yaygin anlamu;

“secilmis bir is hattinda ilerleyip ve bunun neticesinde daha ¢ok maddi gelir elde

etmek; daha ¢ok sorumluluk Gstlenmek; daha fazla statii ve sayginlik”
elde etmektir.
Benzer bir tanima gore ise, kariyer (Sener 2007: 179);

“Belli bir meslekte gelismeyi, gorev yapilan organizasyon i¢inde hiyerarsik

olarak stirekli gelismeyi ve yilikselmeyi ifade eden bir kavramdir™ .
Uyargil ve digerleri (2009: 265) kariyeri soyle 6zetlemektedir:

“Kariyer, kisinin yasami boyunca edindigi isle ilgili deneyimler ve listlendigi

sorumluluklarin bitiniadir.”

Igili tanimlar yaninda kariyer kisinin isi ile ilgili pozisyonlar1 yasami boyunca pes pese
kullandig1 ve meslek yasaminda iistlendigi sorumluluklara karsi tavrimi igeren bir
stirectir. Bir bakima kisinin is yagsamindaki gelisim stirecidir. Yukaridaki tanimlardan da
anlasilacagi lizere, kariyer kisinin meslek yasaminda edindigi tecriibe, bilgi ve
kullandig1 ara¢ ve yontemlerin timudur. Bu nedenle kariyer ve planlamasi dinamik bir

sureci tanimlar.
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Kariyer kavraminda tanimlar ne kadar farkli olursa olsun, bu kavraminin igeriginin
yanlig anlasgilmasini Onlemek icin asagidaki konularin dikkate alinmasinda yarar

goriilmektedir (Simsek vd., 2004: 12-14):

- Kariyer kavrami, yalnizca yliksek statiideki ya da hizli ilerleme olanaklar1 bulunan
isleri yapan kisilerle ilgili olmamaktadir. Orgiitte yoneticilerin kariyeri olabilecegi

gibi bir sekreterin hatta bir odacinin da kariyerinin olabilecegi sdylenebilir.

- Kariyer kavrami, sadece dikey hareketlerle ilgilenmemektedir. Yani orgilitteki
basamaksal hiyerarsik yiikselmenin yaninda yatay olarak su anda yaptiklar isten

memnun olan, yikselmek istemeyen personeli de kapsayabilir.

- Kariyer kavrami, hem oOrgiitiin birey tzerindeki etkilerini kapsar; hem de bireyin

kendi is hayati, planlamasi ve denetiminde s6z sahibi olmasi demektir.

Kariyer gelistirme genel olarak, Orgiitlerdeki kariyer gelistirme siire¢lerinden
hedeflenen; bireyin sahip oldugu yeteneklerini gelistirerek, onu hem bireysel hem de
orgiitsel amaglar icin degerlendirmesidir. Orgiit icindeki her bireye ¢esitli destekler
saglanmaktadir. Bu destekler, orgiitiin i¢ biinyesinde yapilabilecegi gibi, kisinin kendi
kariyerini yonetmesi ve bireysel kariyer planlamasinda sahip oldugu yeteneklerini

kullanarak ger¢eklestirmesi ile de miimkiin olabilmektedir (Ataol, 1989: 2).

Orgiitte etkili kariyer gelistirme yontemleri (Simsek ve Oge: 2012: 294-295):

Kariyer gelistirme i¢in bigimsel egitim,
- Koruyuculuk,

- Cifte kariyer yolu,

- Kariyer danismanlig,

- Kariyer galistaylari,

- Ardisik terfi planlamast,

- Kariyer ile ilgili kitapg¢ik ve brosiirler,
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- Emeklilik hazirlik programlari.

Kariyer yonetimi Bing6l’e (2013: 328) gore yeni pozisyonlar1 doldurmak, iiretimin
etkinligini artirmak, kaliteyi yilikseltmek ve mevcut durumun korunmasini saglamak igin

kullanilacak en etkili yontemlerden biridir.
Askun’a (2006: 10) gore ise kariyer yonetimi:

“bireylerin is yasamalarina iligkin planlar yapmalar1”
olarak tanimlanmaktadir.

Kariyer yonetiminin amaci bir yandan bireylerin Orgit iginde bilgi, beceri ve
yeteneklerine uygun islerde ¢alismalarini saglamak; diger yandan da kisilerin amaglari

ile orgiit amaclarint biitlinlestirerek isteklendirme, etkinlik ve verimliligi artirmaktir

(Sav, 2008: 12).

Kariyer yonetimi, orgitlerin kendileri icin gerekli olan nitelikli, bilgili, uyumlu ve
verimli iggiiclinii bulmada sorunlarla karsilasmaya baslamalar1 sonucunda; bireyin orgiit
icindeki Onemini kavramalari, bireylerin ise is bulabilmek i¢in daha nitelikli olma
zorunlulugunu hisseder hale gelmeleriyle birlikte, hem birey hem de 6rgut icin blyuk
onem kazanmistir (Askun, 2006: 10).

Ozetle kariyer ydnetimi ¢alisanin;

Ilgi alanlarini, degerlerini, giiclii ve zayif yonlerini belirledikleri,
- Orgiit igindeki is firsatlar1 hakkinda bilgi edindikleri,
- Kariyer hedeflerini belirledikleri,

- Bu hedeflerini de gergeklestirmek i¢in faaliyet planlari hazirladiklar1 bir siirectir

(Noe, 1999: 327- 328).

Kariyer yonetiminin 6rglte ve calisana sagladig1 faydalar soyle siralanabilir (Argiiden,
1998: 49-50).

- Bireylere daha iyi is olanagi, daha iyi {icret Ve statii saglar,
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Calisanlara yol gostericilik roliinii iistlenir,

Caligma iligkilerinin daha esnek, yakin ve yapici hale getirilebilir,

Birey— orgiit biitiinlesmesi saglanabilir,

Isgiiciiniin beceri ve kapasitelerinden iyi bigimde yararlanma firsat1 saglanabilir,
Verimlilik artis1 ile amaglara daha hizli ulasilabilir,

Orgiit iginde siirekli iletisim ag1 kurulabilir karsihkli mesajlarn  akilciliginin

saglanabilir,

Bireysel amaglarin anlagilmasi ve desteklenmesiyle o6rglit amaglarina daha kolay

ulagilmasi saglanabilir,

Calisanlarin kariyer gelisimine yardimei olarak, g¢alisma ortami daha seviyeli ve

yapici bir hale sokulabilir,
Isgiiciiniin drgiite olan baglilig1 ve sadakati arttirilabilir,

Orgitlerin  gelecekteki faaliyetlerini siirdiirecek nitelikli isgiicii nceden

hazirlanabilir,

Orgiit ya da calisanlarla ilgili gesitli konularda gdzlenen uyumsuzluklar en aza

indirilebilir,
Orgiit ¢apinda is baris1 saglanabilir,

Kamuoyunda iyi bir imaj olusturulabilir.

Ugur (2003: 246 — 247) kariyer planlamay,

“Bireyin hem kendisini hem de i¢inde bulundugu cevreyi dikkate alarak, is
hayati ile ilgili hedefler belirleyerek bu hedeflere ulastiracak faaliyetleri dnceden

diizenlemesi”

olarak tanimlamustir.
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Sabuncuoglu’nun (2012: 169) ise kariyer planlama tanimi ise;
“Kisisel yeteneklerin gelecekte kullanilmasi siireci”
bicimindedir.

Her bireyin is hayatinda basarili olabilmesi i¢in kariyer planlamasi yapmasi sarttir.
Bunun i¢in kisi, oncelikle sahip oldugu bilgi, beceri ve tasidigi degeri géz Oniinde
bulundurarak kendisine en uygun ilgi alanin1 se¢gmelidir. Sonra segtigi bu alanda
geemek istedigi kariyer basamaklarini ve nihai hedefini belirlemeli ve son olarak da, bu
hedef ve basamaklara ulasabilmek ig¢in mevcut siire¢ igerisinde yapmasi gerekenleri

belirlemelidir (Ugur, 2003: 246-247).

Kariyer ¢izgisinin planlanmasindan asil sorumlu olan bireydir. Ancak bu konuda orgiit,
calisanlarina yardimci olabilir. Calisanlarin mesleki danismanlik ve ¢alisma gruplari
sayesinde kendi yeteneklerini ve ilgi alanlarin1 daha iyi anlamakta ve bunlar1 orgiit
icindeki ve disindaki kariyer firsatlariyla karsilastirabilmektedir. Bu konudaki
programlar orgiitlerde farklilik gdstermekle birlikte, kariyer planlamanin normal olarak

bes adimi bulunmaktadir (Margaret ve Kenneth, 1993: 134— 135).

Kendini  degerlendirme: Bireyin yeteneklerinin, becerilerinin, ilgilerinin ve

arzularmin tam bir dokiimiinii ¢ikarilmasidir.

- Kariyerle ilgili kigisel amaglarin saptanmasi: Bu amaclarin esnek olmasi, sonradan

tekrar gozden gecirilebilmesidir.

- Isin gereklerinin belirlenmesi: Bireyin segtigi isle ilgili gdrevlerin, sorumluluklarin

ve igin gerektirdigi egitimin arastirilmasidir.

- Saptanan amaglara ulasmak igin gerekli egitimin saglanmasi: Bu egitimi birey
kendi kendine de siirdiirebilecegi gibi bir kursa da katilabilmektedir. Orgiitiin
diizenledigi egitim ve gelistirme programlari calisanlarin mesleki ilerleme

amagclarini da g6z 6nilinde bulundurmalidir.

- Kisisel ve mesleki amaglarla gelistirme konusundaki etkinliklerin birlestirilmesi: Bu,

kariyer planlama sirecinin son admmini olusturmaktadir. Kisisel ve mesleki
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amaglartyla bu amaglara ulasmak icin gerekli caba arasinda denge saglanabilmesi

icin elemana yardim edilmektedir.

Kariyer planlamasinda genellikle su amagclara hizmet edilmektedir (Hitt, Middlemist,

Mathis, 1986: 466-467; Super, Minor, 1988: 94-97):

Insan kaynaklarmin etkin kullanilmasi,

Yiikselme gereksinmelerinin tatmini i¢in personelin gelistirilmesi,

Yeni ve farkli bir alan giren personelin degerlendirilmesi,

Iyi egitim ve kariyer olanaklarinn bir sonucu olarak is basarimimin yiikseltilmesi,
Personel tatmininin, sadakatinin ve ise bagliligin arttirilmast,

Bireysel egitim ve gelisme gereksinmesinin daha iyi belirlenmesi.

Sav (2008: 37— 38), etkin bir kariyer planlamada 6rgute, yoneticilere ve c¢alisanlara bir

takim gorevler diistiigiinii ileri siirmektedir. Orgiite diisen gorevler sunlardr:

Is analizlerinin yapilmasi,

[s tanimlar1 ve is niteliklerinin yapilmasi,

Orgiit organizasyon semasinin olusturulmas,

Orgiitiin genel kariyer haritasinin ¢ikarilmast,

Orgit kariyer yonetimi siyasalarmin belirlenmesi,
Calisanlarin yetkinliklerinin ve egilimlerinin belirlenmesi,

Calisanlarin kariyer haritalarinin ortaya ¢ikarilmasi ve orgiit i¢i kariyer danismanlik

sisteminin kurulmasi.

Kariyer planlamada yoneticilerin  gérev ve sorumluluklart asagidaki  gibi

siralanmaktadir:
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- Calisanlarin yaptidi is icin yeterliligini adil olarak degerlendirmelidir,

- Calisanlar i¢in ilerleme ve gelisim olanaklarini agik bir bi¢imde tanimlamalidir,
- Kariyer planlama felsefesini belirlemelidir,

- Egitim programlarinin yapilmasi i¢in finansal destek saglanmalidir,

- Kariyer gelisimi igin 0rgut ici ve dis1 diger kaynaklarin kullanimini saglayacak

kosullar1 olugturmalidir,
- Kariyer planlama goériismesine aktif olarak katilmalidir,

- Kisiye kariyer planlamasi1 konusunda surekli 6rgut politika, strateji ve sonuglari ile

ilgili geri bildirim verilmelidir,

- Orgiit ici kilit olan pozisyonlara aday olanlarin bireysel gelisim formlarin
inceleyerek, orgiit hedefleri ile calisan hedeflerinin eslestirilmesi konusunda geri

bilgi akis1 saglanmalidir.

1.3.5. Performans Degerleme

Orgiitlerde ¢alisan performansimin sistematik ve formal olarak degerlendirilmesinin ilk
ornekleri 1900’lii yillarin basinda ABD’nde kamu hizmeti veren kurumlarda
gerceklesmistir. Daha sonra F. W. Taylor’un is oOl¢limii uygulamalari yolu ile
calisanlarin verimliliklerinin Slgiimlemesi neticesinde performans degerleme kavrami
orgiitlerde bilimsel olarak kullanilmaya baslanmistir. Ulkemizde ise ilgili uygulama ilk
kez kamu kesiminde kullanilmaya baslanmig, zamanla 6zel sektoriin konuya ilgi
gostermeye baslamasiyla birlikte 6zellikle son 10 yillik donemde oldukca gelisme

kaydetmistir (Simsek ve Oge, 2012: 310).

Calisanlara verilen gorevlerin, ¢alisanlar tarafindan ne oranda gergeklestirildiginin ya da
calisanlarin i gérme yeteneklerinin ne oldugunun belirlenmesi, ¢agimizda orgiitlerde
kars1 karsiya kaliman en Onemli sorunlardan biri olmaktadir. Bu sorun orgiitlerde

performans kavraminin hizla 6nem kazanmasina yol agmistir (Akcakanat, 2009: 4).
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Performans degerleme kaynaklarda, “basari degerlendirme”, “liyakat degerlendirme”,
“calisan boyutlandirma”, “personel degerleme”, “verimliligin degerlendirilmesi”,
“tezkiye” ve “sicil” gibi farkli sozciiklerle ifade edilmektedir. Bu calismada

“performans degerleme” isim tamlamasi kullanilacaktir.

Performans degerleme hakkindaki ilgili kaynaklar incelendiginde pek cok tanimla
karsilagilabilmektedir. Bu tanimlar bigim yoniinden farklilik gostermekle birlikte

amaglar1 ve igerikleri birbirine benzemektedir (Akcakanat, 2009: 5).
Barutcugil (2004: 334), performans degerlemeyi;

“Gergeklestirilmesi beklenen organizasyonel amaglara ve bu yonde ¢alisanlarin
ortaya koymasi gereken performansa iliskin ortak bir anlayisin organizasyonda
yerlesmesi ve calisanlarin bu amaglara ulasmak igin gosterilen ortak ¢abalara
yapacag katkilarin diizeyini artirici bir bicimde yonetilmesi, degerlendirilmesi,

ucretlendirilmesi, 6dillendirilmesi ve gelistirilmesi siireci”
olarak tanimlamustir.
Cascio (1992: 267) ise performans degerlemesini;

“Birey ya da grubun is ile ilgili gli¢li ve zayif yonlerini sistematik bir bigimde

analiz etmek ve orgiitiin belirledigi amaglar dogrultusunda yonlendirmektir”
olarak agiklamistir.

Performans, orgiitlerde yoneticiler acisindan énemli bir konudur ve calisanin ¢alisma
davraniginin bir sonucudur. Performans, bir c¢alisanin veya grubun, ilgili olduklar
birimin ve orgiitiin amaglarina, niteliksel ve niceliksel katkilariin toplam 6l¢iisti olarak
tanimlanabilir. Bu nedenle, bireysel is performansi, orgiit acisindan 6nemlidir. Bireysel
anlamda ¢alisanlarin performanslarinin giiglii ya da zayif olmasindan orgiit de
etkilenmektedir. Orgiitiin performansini yiikseltmek yoneticinin gérevi olduguna gore,
calisanlarin performanslarini da yiikseltmek yoneticinin sorumlulugunda olmaktadir

(Schermerhorn vd., 1994: 147).
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Barutcugil’e (2004: 336) gore performans degerlemesinin amaglar1 daha ayrintili olarak

asagidaki gibi maddelestirilebilecektir:

Orgiit hedeflerinin agik tanimlanmus bireysel hedeflere doniistiiriilmesi,
Hedeflerin gergeklestirilmesi i¢in gerekli olan performans élgltlerinin belirlenmesi,
Belirlenen olgiitlere gore ¢alisanlarin zamaninda ve adil degerlendirilmesi,

Calisanlardan  beklenen  performans sonuglartyla  gergeklesen  basarinin

karsilastirilmasi ve degerlendirilmesi,

Yonetici ile ¢alisan arasinda etkin bir iletisim anlayis1 ortaminin olusturulmasi,
Performansin gelistirilmesi i¢in yonetici ve ¢alisanin ortak ¢aba harcamasi,
Calisanlarin basarilarinin taninmasi ve 6dillendirilmesi,

Orgitiin ve ¢alisanin giiclii ve zayif yonlerinin taninmast,

Geribildirimle ¢alisanlarin desteklenmesi ve isteklendirmelerinin artirilmas,

Egitim, gelistirme ve kariyer planlama i¢in yonetime gerekli bilginin saglanmasi.

Performans degerleme sistemi, yukaridaki amaglar dogrultusunda kullanildiginda

degerlendirenler(yoneticiler), degerlendirilenler(astlar) ve orgiit i¢in cesitli yararlar

saglamaktadir (Uyargil vd., 2010: 212).

Insana yonelik degerlemelerin her zaman beraberinde yamlgr paylari tasidiklar:

bilinmektedir. Dolayisiyla performans degerleme siirecinde karsilasilan g¢esitli sorunlar

vardir. Bu sorunlarin Oncelikle bilinmesi ve etkilerinin en aza indirgenmesi

gerekmektedir. Bu sorunlarin 6nde gelenleri asagida verilmektedir (Findikg1, 2012:
300- 3003).

Nesnel olamama,
Tek yonla olgum,

Standart 6l¢iim,
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- Arag hatasi,
- Baskin ozellik.

Farecov’a (2011: 76) gore performans degerlemesini etkileyen faktorlerden en

Oonemlileri sunlardir:

Isin tiirii: Kullanilacak performans degerleme ydntemi isin tiiriine gére degisiklik

gOstermektedir.

- Yasalar: Asgari licretlerin saptanmasi, yillik ticret artislarinin belirlenmesi ve toplu

sOzlesme diizenleri performans degerlemesini dogrudan etkileyen faktorlerdendir.

- Calisanlarin tutum ve tercihleri: Ozellikle ¢ahiskanligi kendisine ilke edinmis,
calismay1 adeta bir amag olarak goren insanlar i¢in performans degerlemesi son
derece Onemlidir. Kendi basarilarint gérmek isteyen insanlara bu firsat
verilmediginde sonu¢ diisiik moral, diisiik verimlilik, isten ayrilma ve devamsizlik

gibi olumsuz tutum ve davranislar olabilmektedir.

- Yonetim bicimi: Yoneticiler performans degerlemesini ¢esitli  bicimlerde
kullanabilirler. Ornegin, eger bir yonetici ceza verme egilimli ise ddiillerle motive

edilebilecek bir asti kiistiirebilir, hatta isten ayrilmasina neden olabilmektedir.

Performans degerlemeden beklenen yararlarin elde edilebilmesi, gelisigiizel degerleme
yerine sistemli bir bireysel degerleme planinin gelistirilmesine ve belli bir strecin
izlenmesine  bagli  olmaktadir.  Planin  degerlemeden  beklenen  amaclari
gerceklestirebilecek bigimde diizenlenmesi ve yoneticilerin planin degerine inanmalari
on kosul olmaktadir. Aym1 zamanda planlar degerlenecek grubun ozelliklerine gore
diizenlenmelidir. Ayrica degerlendirilenlerin durumlarini aydinlatici ve yol gosterici

planlar yapmalidir (Bing6l, 2013: 379 — 380).

Performans degerlemenin basamaklari Sekil 4’de gosterilmektedir.
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Stratejik Amaglar vwe Hedefler

!

Iz Analizinin Y apilmas:

|

Bireysel Perform ans Hedefler mi
Belirl eme

‘

Performans Eriterl ermi Olusturma

l

Degerlem e Y dnteminin Segimi

i

Performansi Degerl eme

(alizanl ara Geribildir imde
EBulhmma wve (Giriizme

Sekil 4. Performans Degerleme Siireci
Kaynak: Bingdl, 2013: 380

1.3.6. Ucret Yo6netimi

Ozellikle hizmet orgutlerinde toplam giderlerin %55-60"1 personel giderlerinden
olusmaktadir. Bu yoniiyle lcret, yoneticilerin en duyarli oldugu konularin basinda

gelmektedir. Diger yonden iicret, personelin tek gelir kaynagidir (Can vd., 2009: 312).

Bayraktaroglu’na (2003: 135) goére itcret: “Bedeni ve zihni emege iretim
ameliyesindeki faaliyet karsiliginda 6denen bedel veya diger bir ifadeyle prensip
itibariyle tesebbiis kar ve zararina bagli olmayan ve girisimci tarafindan emek sahibine

iiretilen malin satis1 beklenmeden 6denen belirli bir gelirdir”.

Ucret; Ingilizce’ de “wage”; Fransizca’ da “salaire”; Almanca’ da “ lohn” kavramlariyla

2 (Y33

ifade edilmektedir. Bununla birlikte, Ingilizce’de “6deme (payment)”, “iicret (wage)”

99 662

“maas (salary)” “odiil (reward)” terimleri de iicreti ifade i¢in kullanilir. Tiirk¢e’de iicret
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yerine, “maas, aylik, haftalik, giindelik (yevmiye)” vb. terimler de kullanilmaktadir

(Uyargil, 2010: 347).

Ozenli bigimde olusturulmus, etkili bir iicretlendirme—odiillendirme siyasas1 bir orgiitte
cesitli amaglara hizmet etmektedir. Barutgugil’e (2004: 444) gore boyle bir siyasanin

yararlari sunlardir:

- Nitelikli elemanlar1 orgiite ¢ekmek ve elde tutmak icin ekonomik bir temel

olusturabilir,

- Odenen fiicretler arasinda esitlik ve adaleti saglamak icin sistematik bir is

degerlendirme olanagi saglayabilir,

- Dogrudan 6demelere ve amaglara ve siyasalara uygun olarak yapilmasini saglayan

bir 6deme plani temin edebilir,

- Ucretler belirlenirken mal, hizmet ve emek piyasalarindaki rekabet kosullarini

anlamayi saglayabilir,
- llgili yasa ve ydnetmeliklere uygunlugu saglayan bir dizi resmi izlek olusturabilir,

- Ucretle ilgili konularda yonetim ile ¢alisanlar arasindaki iletisimi kolaylastiran bir

arac olabilir,

- Etkili bir IK planlamasinda ve bordro diizenlenmelerinde maliyet kontrolii icin bir

temel verebilir,

- Performans degerleme ve planlamasinda ¢alisanlara saglanacak ek kazanglarin

biitlinlestirilmesi i¢in bir ¢ikis noktasi olusturabilir.

Yoneticiler iicret sistemlerini olustururken, dncelikle iicret yapisi ile diizeyini etkileyen
temel unsurlar1 bilmeleri gerekmektedir. Bunlarin bir kismi orgiitten kaynaklanirken, bir
kismi da dis faktorlerle ilgili olabilmektedir. Ucret olusumunu etkileyen faktorler Sekil

5’de verilmektedir (Akgeyik, 2012: 201-202).
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DIS FAKTORLER iC FAKTORLER
T5gicii pivasasmdaki Personelin bilgisi
arz-talep dengesi bec&.nl@ ve

vetkml dderi
Pivasaya hikim olan Personelin
ficret dilzeylert performans) ve
_,,r"""; lndemi
Vagam maliyeti * UCRET YONETIMI |, Ultet stratejilert
Toplu pazarhklar 7 Uctet siyasalan
Devletin ethisi 13"1@311'11 gdeme
gicil
Ekonomik fazliyefler
Orgiitiin yapisi ve
kiilfiirii

Sekil 5. Ucret Y&netimini Etkileyen i¢ ve Dis Faktorler

Ucretlenmede izlenmesi gereken ilkeler sdyle 6zetlenmektedir (Sabuncuoglu, 2012: 244
—245):

Esitlik ilkesi,

- Dengeli Ucret ilkesi,

- Cari ucrete uygunluk ilkesi,

- Yiikselme ile orantili licret ilkesi,
- Botunlik ilkesi,

- Nesnellik ilkesi,

- Aciklik ilkesi.
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1.3.7. Calisan Saghg ve Is Giivenligi

Bu bélimiin konusu IKY nin koruma islevi ile ilgilidir. islevin amaci ¢alisanlarin isyeri

ortaminda fiziksel ve ruhsal varliklarinin korunmasidir (Uyargil, 2010: 447).

Is kazalar ile meslek hastaliklar1, ¢ogu zaman ciddi yaralanmalara veya &liimlere yol
acabilmektedir. Bunlarla kars1 karsiya kalan calisanlar, ¢alisma giiclerinin timdnd veya
bir boliimiinii ya siirekli olarak ya da belli bir siireligine kaybetmektedirler. Boyle bir
kayip, lcret gelirinin azalmasina ya da tamamen ortadan kalkmasina yol agacak; bu
durum da, sadece calisanin degil onun tiim aile iiyelerinin maddi ve manevi kayiplari

anlamina gelecektir (Akgeyik, 2012: 246).

Giliniimiizde igverenin ¢alisanlarin saglik ve giivenliklerini koruyucu ¢aligma kosullarini
saglamasint gerekmektedir. Bu gereklilik hem igverenin c¢alisanlarina karsi yerine
getirmesi beklenen sosyal sorumlulugundan, hem de oOrgutte etkinlik ve verimliligi
artirma amacindan kaynaklanmaktadir. Insani boyutu yaninda ekonomik boyutu da olan
is glivenligi ve saglik konusunda bir¢ok iilke de oldugu gibi iilkemizde de yiirtirliikte
olan yasalar ve yonetsel strecler mevcuttur. Is giivenligi ve calisan saghigi olarak
dikkate alian bu konu, en temel hak olan “yasama hakki” ile de yakindan iligkilidir

(Simsek ve Oge, 2012: 359).
Yakut (2012: 16) is sagligi ve giivenligini;

“Isin yapilmasi sirasinda isyerindeki fiziki ¢evre sartlar1 sebebiyle calisanlarin
maruz kaldiklar1 saglik sorunlar1 ve mesleki risklerin ortadan kaldirilmasi veya
azaltilmasi ile ilgilenen bilim dalidir. Bir orgiitiin gerceklestirdigi faaliyetlerden
etkilenen tiim insanlarin (¢alisanlarin, gegici isgilerin, alt yiiklenici
calisanlarinin, ziyaret¢ilerin, miisterilerin veya igyerindeki herhangi bir kisinin)

sagligina ve giivenligine etki eden faktorleri ve kosullar1 inceleyen bilim dali”
olarak agiklamistir.

Calisan saghgi ve is giivenligi kavramimin c¢agdas anlami, is kazalari ve meslek
hastaliklar1 tan1 ve tedavisinden Gte calisanin sagligimi korumak ve onun sagligini

bozacak ¢esitli tehlikeleri ortadan kaldirmaktir. Bu baglamda calisan saghgi ve is
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giivenliginin caydirict yaptirimlarla donatilmis kamu diizeni kurallariyla saglanmasi,
uzman Orglitlerin olusturulmasi, teknik ve medikal arastirmalar, ruhsal ve istatistiksel
etiitler yapilmasi, egitimci ve ikna edici programlar hazirlanip uygulanmasi gibi

tekniklerin gelistirilmesi de ele alinmaktadir (Bingdl, 2013: 592).
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IKiINCi BOLUM
SAGLIK KURULUSLARINDA iKY VE iKY Y1
ETKILEYEN CEVRESEL FAKTORLER

Tezin bu bélimiinde énce saglik kuruluslarinda IKY konusu ele alindiktan sonra IK’yi

etkileyen cevresel faktorler, i¢ ve dis faktorler olarak siniflandirilarak ele alinmaktadir.

2.1. SAGLIK KURULUSLARINDA iINSAN KAYNAKLARI
YONETIMININ ONEMI

Giiniimiizde teknolojik ilerlemeler sayesinde saglik sektoriinde de her gegen gin yeni
tedavi ve bakim hizmetleri sunulmaktadir. Bunun yaninda niifus artig1 ve glinimuz
insaninin ¢esitli nedenlerle saglik talebinde artis ise ciddi bir sorun niteligindedir. Saglik
kurumlan ise bu talebi karsilamak ve yeni silireclere uyum saglamak i¢in yonetim
politikalarin1 yeniden degerlendirmektedirler. Bunlardan biri IKY olup bu bélimde
saglik kuruluslarinda IKY konusu incelenmektedir.

2.1.1. Saghk Hizmetleri ve insan Unsuru

Hastalik ve saglik kavramlar1 kisi ve toplumlarin kiiltiir ve egitim seviyesine gore
farklilik gostermektedir. Kisilerin belirgin bir hastalik veya rahatsizliginin olmayisi
saglikli oldugu anlamma gelmez. Diinya Saglik Orgiitii tarafindan yapilan tanima gére
saglik; “yalnizca hastalik veya sakathigin olmayisi degil, bedence, ruhg¢a ve sosyal
yonden tam bir iyilik” halidir (Kavuncubasi, 2000: 34).

Sosyal bir varlik olarak insan, yasamin her aninda farkli kisi ve olaylarla etkilesim
icinde bulunur ve bu olaylarm da insan saghgini etkiledigi bilinen bir gercektir. insan
sagliginin korunmasi, ona zarar veren etkenlerin ortadan kaldirilmasi, hastaliklara tani
konulmasi ve gerektiginde tedavileri, bedensel ve zihinsel yeteneklerin azalmasi veya
kaybolmasi durumunda bu yeteneklere yeniden kavusturulmasi i¢in esenlendirme
(rehabilitasyon) calismalarinin tiimiine “saglik hizmetleri” denilmektedir. Saglik
hizmetleri, hastaliklarin teshis, tedavi ve rehabilitasyonu yaninda, hastaliklarin

Onlenmesi ve toplum ve bireyin saglik diizeyinin gelistirilmesi ile ilgili faaliyetler
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biitlinli anlamina gelmektedir. Saglik hizmetleri, saglik kurumlar1 tarafindan
sunulmaktadir. Saglik kurumlari, irettikleri temel saglik hizmetleri olgiit alinarak

smiflandirilabilir (Kavuncubasi, 2000: 34).

Saglik hizmetleri, hizmet sektoriiniin genel 6zelliklerini tasimakla beraber kendine 6zgii
baska Ozellikleri de igerir. Bu 6zellikler sunlardir (Marsap, Akalp ve Yeniman, 2010:
34):

Saglik hizmetlerinde uzmanlasma seviyesi ¢ok yuksektir.

- Saglik hizmetlerinde islevsel bagimhilik ¢ok yiiksektir. Bu nedenle farkli meslek

gruplariin faaliyetleri arasinda yiiksek diizeyde esgiidiim gereklidir.

- Saglik hizmetlerinde insan kaynaklari profesyonel kisilerden olusur, bu kisiler

kurumsal hedeflerden ¢cok mesleki hedeflere 6nem vermektedir.

- Hizmet miktarin1 ve saglik harcamalarmi 6nemli Olglide belirleyen hekimlerin
faaliyetleri Uzerinde tam etkili yonetsel ve kurumsal denetim mekanizmasi

kurulamamistir. Saglik hizmetleri olduk¢a pahali hizmetlerdir.

- Saghk kurumlarinda ikili otorite hattt bulunur. Bu durum esglidiim, denetim ve

catisma dogurabilir.

- Saghk kurumlarinda yapilan isler olduk¢a karmasik ve degiskendir. Hizmet

standartlagtirllamaz, her hasta i¢in 0 hastaya 6zel bir streg izlenir.
- Saglik hizmetlerinin biiyilik kismi acil ve ertelenemez niteliktedir, ikamesi yoktur.

- Saglik hizmetleri hata ve belirsizliklere karsi olduk¢a duyarlidir ayrica tolerans

gosteremez.
- Saglik kurumlarinda verilen hizmetlerin ¢iktisinin tanimlanmasi ve 6lglimii glgtir.

Hastaneler hizmet isletmeleri olmalarina karsin onlari diger tretim ve hizmet
isletmelerinden ayiran bazi 6zellikleri vardir. Hastaneler, tedavi hizmetinin yaninda

hastalara ve yakinlarina ¢amasir, yemek, iitii ve konaklama gibi otelcilik hizmeti de
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sunan, ileri teknolojiye sahip ara¢ ve gereglerin kullanildigi modern isletmelerdir (Ak,
1990: 86).

Hastanelerde ileri teknolojiye sahip modern arac ve gereglerin  kullanildigi
diisiiniildiiginde, ¢ogu hizmet isletmesinin emek yogun isletme olmasma karsin
hastanelerin emek yogun isletmeler olduklar1 kadar, sermaye yogun isletmeler olduklar
da soylenebilir. Tedavi, egitim ve arastirma gibi bazi fonksiyonlar1 barindiran ve
karmasik bir yapiya sahip olan hastaneler, farkli 6grenim grubunda yer alan, farklh
gorevlere sahip profesyonel meslek guruplarimi bir arada barindirirlar. Bu meslek
guruplarinin koordinasyonunu saglayarak makul maliyetlerle degisik hastalara cesitli
hizmetleri sunmak zorundadirlar. Bu zorunlulugunun yerine getirilebilmesi igin

hastanelerin modern isletmecilik anlayisi ile yonetilmeleri kaginilmazdir (Ak, 1990: 87).

2.1.2. Saghk isletmelerinde insan Kaynaklarinin Onemi

Saglik hizmeti sunan kurum ve kuruluglar ister 6zel olarak, isterse kamuya bagli olarak
faaliyet gostersin, her seyden 6nce birer isletmelerdir. Bu yuzden, her isletme gibi saglik
kurumlar1 da rakiplerine kars1 savas vermek ve pazarda onlarla bas ederek varliklarini
stirdiirmek zorundadirlar. Bunu gergeklestirebilmek igin isletmeler rakiplerini ¢ok iyi
tanimali, analiz etmeli ve onlardan Ustn olmak i¢in pazardan gelen geri beslemeleri gok
iyl degerlendirmelidirler. Rekabetin artmasi ile hastaneler, yeni bir fikir olarak

gordukleri pazarlama ile ilgi ¢ekme ¢alismalarina baslamiglardir (Ak, 1990; 34).

Saglik kurumlarinda personel, sadece doktor ve hemsirelerden olusmaz. Mali hizmetler,
teknik birim, gibi kurum iginde farkli gorevler iistlenen idari personel de bulunur.
Saglik yonetimlerinde is saghgr ve giivenligi mevzuatina uygun is kosullarini
dizenlemek, sadece hasta ve yakinlarinin degil ayni zaman da galisanlarin uygun
calisma kosullarinda ¢alismalarin1 saglamak durumundadir (Marsap, Akalp ve
Yeniman, 2010: 33).

Gunumizde 6zel ve kamu sektoriinde insan unsurunun daha gok 6ne ¢ikmasi, IKY nin
Oonemini arttirmaktadir. Bilindigi tizere, orgiitlerin en 6nemli fonksiyonlarindan biri
insan kaynaklaridir. Personel yonetimi, iliskileri, performans ve {icret politikas1 gibi

siireclerden ¢ok daha fazlasmi ifade eden, insan kaynaklari, artik stratejik IKY
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kapsaminda degerlendirilmektedir. Orgiitiin, insan kaynaginin temini, yetistirilmesi ve
esgiidiimiinii saglayan 1K, giinimizde performans, isteklendirme ve kariyer yonetimi
gibi konulara da yogunlagsmaktadir. Buradaki en 6nemli ama¢ ise, Orgutiin insan

sermayesini en iyi bicimde gelistirmektir.

Ulkemizde saglik sektdriiniin sorunlarina ragmen, dzellikle son yillarda saglik alanina
yatirimlar kamu ve 0zel sektorce artmaktadir. Bu stiregte devletin, kamu hizmetlerinde
daha bilincli hale gelmesi ve modern isletmecilik yontem ve uygulamalarini ortaya
koyma cabasmin etkisi bunun yaninda, 6zel sektor tarafindan da saglik hizmetleri
sunumunun kéarl bir yatirim hale gelmesi ve ilginin artmasi da s6z konusudur. Saglik
hizmetlerini kendi finansman kaynaklar siirdiiren ve mulkiyeti 6zel ya da tiizel kisilere

ait olan hastaneler 6zel isletme statiisiindedir.

Diger kamu ve 6zel kurumlarda oldugu gibi hastane yonetiminde benimsenen IK

politikalarinin amaglari sdyledir. (Canman, 2000: 64-65).

Saglik ile ilgili amaglara ¢alisanlar sayesinde varilabilecegi konusunda yonetimi

bilinglendirmek,

- Calisanlarin  kapasitesinden gerektigi Olgiide yararlanmak ve potansiyellerini

rasyonel bicimde degerlendirmek,
- Calisanlarin ve orgiitiin performansini arttirmak,

- IK politikalar ile &rgiit planlarini biitiinlestirmek, uygun bir kiltirii gliclendirmek

ya da gerekirse uygun olmayan kiiltiirle yeni bir bi¢im kazandirmak,

- Kaynaklar1 orgiitiin gereksinimlerine uyumlu duruma getirmek ve performansi
tyilestirmek i¢in Orgiit stratejilerini ortaklasa giliclendiren bir dizi uyumlu personel

ve istihdam politikalar1 gelistirmek,

- Calisanlarin enerjilerini ve yaraticiliklarini ortaya koyabilecekleri bir ortam

hazirlamak,

- Yenilikleri ekip c¢alismasin1 ve toplam kaliteyi Ozendirecek uygun kosullar

yaratmak,
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- Uyumlu orgit ve yetkinlik icin caba sarf etme yararina esnek hareket etmeye

istekliligi 6zendirmek.

Saglik kurumunda ¢alisanlarin, ilgili kurumla gurur duymasi, kurumun ¢alisanlarina etik
davranmasi, topluma ve ¢evreye olan sorumluluklarini yerine getirmesiyle dogru
orantilidir. Faaliyette bulundugu yerde mutlu olan c¢alisan, yeteneklerini ve zamanini
kurumuna katki saglamak i¢in harcar. Caligsanlar kuruma olan inanglarini kaybettikleri
zaman, kurum da iyi ismini kaybeder. Belli bir derecede, algilamalar, calisanlarin
kurum hakkinda ne sdyledikleri temeline dayanir. Bu sebeple ¢alisanlar kurumla ilgili

bilgileri dogrudan kurumdan almalidir (Theaker, 2006; 228).

Calisanlart giivenli ve saglikli kosullarda calistirma sorumlulugu calisma yasami
kalitesinin yukseltilmesiyle ilgilidir. Kurumda, mevcut c¢alisanlar yaninda, ileride
kurumda yer alabilecek potansiyel calisanlar da vardir. Bu nedenle itibarin insanlarda
yarattig1 olumlu etkiyle, yeni c¢alisanlarin kuruma katilmasi, igyerine farkli bakis agisi
getirecek, bu da beraberinde karsilikli fikir gelisimini saglayarak, kurumun
performansin1 olumlu yonde etkileyecektir. Her calisan kurumun ismini tagiyan bir

ortaktir (Theaker, 2006: 228).

Saglik kurumlarinda giinlimiiz yonetim anlayisin1  yansitan insan kaynaklari
uygulamalarinin yararlar1 soyle ifade edilebilir (Can, Kavuncubasi ve Yildirim, 2009:
133):

- Kurumun ihtiya¢ duyacagi yetenekli insangicuni kalite ve miktar yoninden

saglamak ve personeli 6rgutte tutabilmek,
- llgili saglik kurumunda gorevli personelden verimli bigimde faydalanmak,

- Yasanan teknolojik degisimlere uygun olarak insan fazlaligimin orgiite verecegi

zarar1 tahmin ederek gerekli dnlemleri dnceden alabilmek,

- Yapilan saglik ve ilgili alanlardaki yatirimlarin kérhiligi diisiiniilerek, personel

maliyetlerinin normal seviyesini agsmamasini saglamak,

- Personel ile ilgili sorunlarin tani ve ¢6ziimiinii kolaylastirmak,
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- Etkili personel planlamasi ve yonetimin denetimine iliskin is yiikiinii azaltmak
seklinde siralanan bu amaglar insangicl planlamasi siiregleriyle gergeklestirmeye

calisir.

2.1.3. Saghk Kurumlarinda insan Kaynaklar Ydnetimi Siirecleri

Saglik alaninda faaliyet gosteren kurumlarin kurulus amaclarina gore istihdam edilmis
olan degisik gorevlerdeki calisanlarin, kurumlarin amag ve politikalar1 dogrultusunda
etkin ve verimli calisabilmeleri IKY tarafindan saglanabilir. Kurum biinyesinde yer alan
hemen her ¢alisan 1KY nin ilgi ve ¢alisma alanina girmektedir (Kozak, 2009: 27). Bu
nedenle hastane biinyesinde ¢alisacak kisilerin temini siirecinde bazi hazirlik
calismalarinin yapilmas1 gereklidir. Ik olarak hangi islere eleman alinacaktir ve bu
islerin ozellikleri ve gerekleri nelerdir? Bu calisma siireci ise is analizi yontemleri ile
saglanir. Boylece bosaltilmis olan veya yeni agilan bir isin nitelik ve nicelikleri agikca
belirlenir. Ikinci olarak ise, is analiz ve tanimlardan elde edilen verilere gore bosalan
islere alinacak elemanlarda aranacak nitelik ve yeteneklerin tespit edilmesidir
(Sabuncuoglu, 1994. 97).

Gelisen ve degisen tip teknolojisi, bir yandan teshis ve tedavinin kalitesini ylkseltirken,
diger yandan da bu malzemelerin yasam siiresini kisaltmakta, saglik kuruluslarini
stirekli yeni yatirnmlara yoneltmekte, teshis ve tedavi giderlerini yikseltmektedir.
Gunumuzde, hastanelerde yatarak tedavi goren hasta sayisindaki azalmaya karsin ayakta
tedavi goren hasta sayist 6nemli dl¢iide artmistir. Bu egilim, bir¢ok tibbi prosediriin
uygulama evresini gelistirerek hastalarin iyilesme siirelerini diistiren tip teknolojisindeki
gelismelerden biiyiik 6l¢iide etkilenmistir. Teknolojik gelismeler sonucu, akut bakim
merkezleri, gunibirlik cerrahi merkezleri gibi saglik bakim kurumlari 6n plana
cikmistir. Saghik bakiminda teknolojinin etkisi ¢esitli boyutlarda olabilir. Saglik
cihazlarindaki her bir yenileme, hastanelerdeki var olan cihazlarin da giincellenmesini
gerektirebilir. Hastaneler, hasta ve yakinlarinin saglik ve giivenliginden sorumludur
(Marsap, Akalp ve Yeniman, 2010; 33).
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2.2. SAGLIK KURULUSLARINDA INSAN KAYNAKLARINI
ETKILEYEN CEVRE

Mal veya hizmetlerin Uretimi ve pazarlanmasi i¢in faaliyette bulunan her orgiit, i¢inde
yasadig1 ¢evre ile siirekli etkilesim icerisindedir. Orgiitlerin yonetiminde, drgiitiin ‘acik
bir sistem’ oldugunun bastan kabul edilmesi yoneticilerin Orgiitiin ¢evresine daha

dikkatli bakmasini, ¢cevreye gore kendini konumlandirmasini kolaylastiracaktir.

Cevre kosullart Orgutler icin giderek biiyiikk bir dneme sahip olmaya baslamaktadir.
Bilgi caginda ortaya ¢ikan hizli gelismeler, yenilikler ve teknolojiler hizla uygulamaya
konulmaktadir. Bu durum kars1t konulamaz bir rekabeti dayatmakta oOrgilitlerin yeni
olusan c¢evre kosullarina gore kendilerini hizla yenilemelerini, gelistirmelerini

gerektirmektedir. Aksi durumda orgiitlerin yasam siiresi hizla kisalabilmektedir.
Bingdl (2013: 49) cevre tanimini asagidaki gibi yapmaktadir:

“Canli organizmalarin ve insanlarin faaliyetleri Uzerinde belli bir dénem
icerisinde, derhal veya sonradan, dogrudan ve/veya dolayli bir bicimde etki
yaratabilecek, fiziksel, kimyasal, sosyal, kiltirel, siyasal ve ekonomik
faktorlerdir”.

Cevre olgusu; tiim is ortamlarinin gelismesini etkileyen tiim kosullari, durumlar ve

etkileri icermektedir (Bingdl, 2013: 49).

Orgutler ister kar amaglayan ister kir amaglayan ya da kamusal olsunlar kendilerine
firsatlar ve tehditler sunan bir ¢evrenin yaninda, giiclii ve zayif yonlerinin de etkileri

altinda islevlerini yerine getirmeye, siirdiiriilebilirliklerini saglamaya ¢alismaktadirlar.

Orgiitlerin en temel islevlerinden biri olan IKY’nde de, stratejileri olusturmak K
tizerine dogru stratejik kararlar alabilmek igin 6rgltin i¢ ve dis c¢evresinin dikkatle

incelenmesi gerekmektedir.

I¢ degiskenler drgiitiin ‘kontrol edebildikleri degiskenler’ olarak tanimlanabilirken, dis
degiskenler ‘kontrol edilemeyen ya da daha az kontrol edilebilen degiskenler olarak
tanimlanabilir. Bu c¢ercevede yapilan bilimsel yazin taramasinda dogrudan

yaralanilabilen kaynak sayisinin az oldugu ortaya ¢ikmistir. Var olan kaynaklardan
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yararlanilarak ve IK'Y de etkisi olabilecegi dngoriilen i¢ ve dis degiskenler arastirmaci

tarafindan asagidaki boliimlerde derlenmeye calisilmaktadir.

2.2.1. D1s Cevre Faktorleri

Yiiksel, (2007: 45) IKY’yi etkileyen dis faktdrlerin orgiite disaridan gelen baskilar
oldugunu ve orgiitiin degistirmek i¢in kisa siirede etkili olamayacagi faktorler oldugunu
ileri siirmektedir. Bu nedenle genelde orgiitlerin kisa donemde zorlayici dis faktorlere
uyum saglamaya calisacaklarini ve uzun donemde ise faktorleri orgiit i¢in daha elverisli

hale getirmek amaciyla ¢aba harcayacaklarini belirtmektedir.

Insan kaynaklarmi etkileyen dis cevre faktorleri, bu calismada yaygin bilinen adiyla
orgutiin IKY’yi etkileyen tehditler ve firsatlar’ olarak ele alinmaktadir. Bu nedenle
bilimsel yazinda yapilan bazi siniflamalardan ayrilarak dig faktorler; 6rgutiin normalde
kontrol etmekte zorlandigi, hatta tam kontrol edemedigi tehditler olup, firsata gevirmesi

gereken degiskenler bakis agisi ile yeniden derlenmektedir.

Dis ¢evre faktorleri agagidaki basliklar altinda derlenebilir:

1. Sosyal ve Kultlrel Cevre,
2. Teknolojik Cevre,

3. Ekonomik Cevre,

4. Politik/Yasal Cevre,

5. Dogal Cevre,

6. Uluslararasi Cevre,

7. Rakipler.

Burada verilen ana basliklarin altindaki bilesenler, IKYyi etkileyen faktdrler bakis agisi
ile derlenmektedir. Gergekte oOrgiitlerin stratejilerin etkileyen baska faktorler de Orgut

yonetimini etkileyen faktorler olarak bu ana basliklarin altinda yer alabilir.
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1. Sosyal ve Kiiltiirel Cevre: Orgiitiin faaliyet gosterdigi yerlerde IKY’yi etkileyen

sosyal ve kiiltiirel ¢evresini olusturan faktorler asagidaki gibi siralanabilir:
- Niifusun yasi,

- Okur—yazarlik oranlari,

- Egitim veren okullarin yeterliligi,

- Gelenekler,

- Inanglar, degerler, kiiltiir,

Yasam bi¢imleri,

Yukarida siralanan faktorlerin aslinda ayni zamanda isgiicii arzinin temel belirleyicileri

olduklar1 sdylenebilir.

Isgiicii piyasasindaki kisilerin sayis1 ve Ozellikleri, IKY’yi etkilemektedir. Bir érgutin
personel gereksinimlerini karsilama yetenegi biiyiik olglide kendine yararli calisani

saglayabilmesine bagli olmaktadir (Can vd., 2009: 49).

IKY islevi yerine getirilirken, isgiicii piyasasindaki simdiki ve gelecekteki egilimlerin
ve degisimlerin gdz 6niine alinmasi ve bu egilimlerin analizi gerekir. Boyle bir analiz,
IKY’yi énemli 6lgiide etkilemektedir. Ciinkii bir orgiit, isverenlere kaynak saglayan
ayn1 isgiicii piyasasindan rakipleriyle birlikte yararlanmaktadir. Orgiitsel etkinligin bir
Olctitli de, Orgiitiin {istiin insan kaynaklari i¢in rekabet etme yetenegidir (Bingdl, 2013:

53).
2. Teknolojik Cevre: Teknolojik ¢evreyi olusturan faktorler soyle siralanabilir:

- Yeni teknolojilerin gelismesi sonucu gereken insan kaynaklari profilinin

etkilenmesi,

- Orgiitiin dis ¢evresindeki Ar-Ge harcamalari, orgiitiin de insan kaynaklarma bu

yonde yatirim yapip yapmama karari,

- Otomasyona gegis.
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Cagimiz, teknolojinin ¢ok hizli degismesine ve gelismesine tanik olmaktadir.
Teknolojinin hizli ve biiyiik boyutlara varan gelisimi, orgiitlerin yapisal ve islevsel
niteliklerine dogrudan etki yapmakta, mal veya hizmet {retiminde gesitlilik
yaratmaktadir. Bu gelisme, bir¢ok isin veya meslegin ortadan kalkmasina ve yeni is ve
mesleklerin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir. IKY agisindan bakildiginda, teknolojik
ve bunun neden oldugu orgiitsel degisim siireci, orgiitte, isteklendirme ve isgiicliniin
diizenlenmesinde ¢ok bilyiik degisiklikleri ongdrmektedir. Ornegin; yatay orgiit yapisi,
yayginlastirilmis karar alma, bi¢cimsel olmayan is ekibi denetimi, esnek ¢alisma yapilari
vb. IK yoneticileri, s6z konusu degisime gore IK strateji ve uygulamalarmi degistirerek

yeni stratejiler ve yapilar olusturmak zorunda kalmaktadirlar (Bing6l, 2013: 59— 60).

Teknoloji giderek ekonomik gelismenin anahtar1 haline gelmektedir (Ers6z, 2006: 32).
Is saati bagina ¢ikt1 miktarm belirleyen ya da degistiren teknolojik gelismeler isgiicii
ihtiyacinda azalmalara neden olabilmektedir. Ancak bu durumda niceliksel azalmaya
karsilik aranan isgliciiniin niteliksel Ozelliklerinde farkliliklar ortaya ¢ikabilmektedir
(Sabuncuoglu, 2012: 37— 338). Séz konusu degisime duyarli olmasi gerekenler IK

yoneticileri, Ust yoneticiler ve hissedarlardir.

3. Ekonomik Cevre: Ekonomik ¢evreyi olusturan bilesenler soyle siralanabilir:

Enflasyon,

- Kisi bagina gelir,
- Faiz oranlarn,

- Verimlilik,

- Issizlik oranlari,

- Tiiketici harcamalari,

Para politikalarr.

IKY islevi, iginde bulundugu ekonominin durumundan da biyiik 6lctde etkilenir. Faiz

oranlari, enflasyon, parasal siyasalar ve hatta sermaye piyasasinin oOrgiitiin IKY
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faaliyetlerinde (izerinde biiyiik etkisi vardir. Bu nedenle IK yoneticileri ekonominin
durumunu ve bu durumun kendi faaliyetlerini nasil etkileyecegini 6nceden kestirmek
durumundadir. Gergi ¢ogu kez bu ongoriilerin kesinligi tartisilmaktadir, ancak IK
yoneticileri Gayri Safi Milli Hasila, issizlik diizeyi, tiretkenlik ve rekabet gibi gelecege

yonelik ekonomik gostergeleri yakindan izlemek zorundadir (Can vd., 2009: 55).

Ekonomik yasamda meydana gelen her tiirlii degisme ve gelisme, ekonomik bir birim
olarak tanimlanan orgiitlerin yapacagi IKP’n1 da dogrudan etkilemektedir. Orgiitlerin
kontrolleri disinda gelisen bir faktér oldugu icin, ekonomik kosullarin siirekli olarak
izlenmesi ve degerlendirilmesi olduk¢a giic olmaktadir. Ekonomik kosullara bagh
olarak calisanlarin arz ve talebinde meydana gelen degismeler, IKP yaparken

g6zoniinde bulundurulmasi gereken zorunlu faktorler arasinda yer almaktadir (Akgeyik

vd., 2012: 40— 41).

4. Politik/Yasal Cevre: Orgiitlerin faaliyette bulundugu merkezi ve yerel kurum ve
kurulusglarin belirledigi ortam olarak tanimlanabilir. Yasal ¢cevrenin alt bilesenleri sunlar

olabilir:

- Siyasi istikrar,

- Mevcut hiikiimetin aldig kararlar,

- Yerel yonetimlerin aldig: kararlar,

- Sendikalar,

- Sosyal giivenlik kurumunun aldig kararlar,
- Calisan isttihdamina yonelik tesvikler,

- Vergi kanunlari,

Tuketicileri koruyan kanunlar.

Ulkedeki ticaret hukuku, borglar hukuku, icra ve iflas hukuku, vergi hukuku, is hukuku

ile ilgili yasa yonetmelik ve uygulamalar is yasamini ¢ok etkileyebilmektedir.
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Devletin ¢ikardig cesitli yasa, tiiziik, yonetmelikler, diger iilkelerle yaptig1 anlagmalar,
isverenin calisanlarla imzaladig1 toplu ve ferdi is sozlesmeleri IK yoneticisinin yasal
hareket alaninin sinirlarini belirlemektedir. Bu yasal diizenlemelerdeki degisiklikler,
orglitler acisindan takip edilmesi gereken faktorler arasinda yer almaktadir (Akgeyik

vd., 2012: 41).

Sendikalar, calisanlarin ya da igverenlerin belirli bir is kolunda ortak ekonomik ve
toplumsal ¢ikarlarin1 korumak ve gelistirmek amaciyla kurduklart mesleki orgiitlerdir.
Demokratik toplumun temel unsurlarindan biri olan sendikacilik, tarihsel siireg
icerisinde c¢alisanlarin yasam standartlarinin korunmasi ve gelistirilmesinde, c¢alisma
hayatinda adalet ve esitligin saglanmasinda, ¢alisma kosullarinin iyilestirilmesinde ve
piyasa ekonomisinin isleyisi icerisinde ekonomik ve sosyal haklarin unutulmamasinda

o6nemli rol oynamaktadir (Ding, 1998: 28).

Sendikalar orgiitlerin dis ¢evresini olugturmaktadir: ¢linkii orgiitle iliskileri ticlincii kisi
niteligindedir. Calisan hak ve ayricaliklarinin en temel temsilcilerini olusturduklarindan,

belki de IKYyi en ¢ok etkileyen grup sendikalardir (Can vd., 2009: 52— 53).

5. Dogal Cevre: Dogal cevre orgiitiin ¢evresindeki dogal kaynaklar ve dogal olaylar

kapsayan ¢evredir. Bu ¢evrenin faktorleri soyle siralanabilir:
- Iklim,

- Cevre kirliligi,

- Dogal afetler.

6. Uluslararasi Cevre: Orgiitler iilkeleraras1 faaliyetlere giristikleri andan itibaren
uluslararasi ¢cevreye de girmis olurlar. Boylece orgiit yalnizca kendi iilkesindeki dis ve
i¢ cevresinin yaninda artik uluslararasi ¢evre kosullar1 ile de basa ¢ikmak zorunda
kalmaktadir. IK baglaminda uluslararasi g¢evrenin, hangi nitelikte isgiicii temin
edilecegi, kariyer planlamalari, egitimlerinin yaninda ¢ocuk is¢i ¢alistirma konusundaki

yasal diizenlemelere uyum ile ilgili oldugu sdylenebilir.
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7. Rakipler: Bir orgiitiin ¢evresinde rekabette bulundugu diger orgiitlerdir. Orgiitiin
rakiplerinin IKY islevlerinde kendisine gore hangi durumda oldugu 6rgiitiin rekabetini

etkileyecektir.

2. 2. 2. I¢ Cevre Faktorleri

I¢ cevre veya gorev gevresi, orgiitiin kendisinden ve dogrudan etkilesim iginde oldugu
orgutlerden ve kisilerden olusur. Bu gevre ile orgiitte tiim diizeylerde caliganlar, orgiite
dogrudan girdi saglayan ve orgiitten dogrudan iiriin ya da hizmet alan kisiler veya
orgiitler kastedilmektedir. Diger deyisle bunlar kisaca ‘paydaslar’ olarak adlandirilabilir.
Dis ¢evre faktorleri genellikle her orgiit i¢in ayni iken; i¢ c¢evre faktorleri Orgiitten
orgiite degisebilir. Ancak dis gevre bilesenleri ile i¢ gevre bilesenlerinin surekli

etkilesim i¢inde oldugu da belirtilmelidir.

I¢ gevre faktorleri drgiitiin belirli stratejilerle daha kolay kontrol edebilecegi bilesenleri

icerir. Insan kaynaklar1 yonetimi baglaminda i¢ ¢evrenin kapsami iginde;
1. Orgiitiin misyon, amag, hedef ve gorevleri,

2. Calisanlar,

3. Miisteriler,

4. YOnetim kalitesi ve uyguladig siyasalar,

5. Hissedarlar

sayilabilir.

1. Orgtin Misyon, Amag, Hedef ve Gorevleri: Bir orgiitiin biinyesinde paylasilan
degerler, amaglar, hedefler ve gorevler IKY’yi etkileyen en énemli i¢ cevre faktori

olarak belirtilebilir.

Misyon, orgiitiin yapmakta oldugu isi ni¢in yaptiginin, toplumdaki varolus nedeninin ve
topluma katkisinin belirlenmesine yarayan tanimlamadir. Misyon ciimlesi oOrgiit
liderinin Orgiit hakkindaki disiincelerini ve 0orgitin gelecekteki yonUinu belirler
(Yiksel, 2007: 52).
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IKY’de etkili olan amaglar, belirli bir siire icinde, gerceklestirilmesi arzu edilen veya
ulagilmak istenen sonuclardir. Amaclarin belirgin ifadesi ise Orgiitiin hedefini gosterir.
Orglitsel amag ve hedefler, diger orgiit faaliyetlerinde oldugu gibi IKY’ye iliskin
faaliyetler icin de yol gdstericidir. IK yoneticileri islerini yaparken orgiitiin amag ve
hedefleri ile bunlara ulasilmasina yonelik olarak yapilmis planlar1 dikkate almak
zorundadir. Ciinkii IKY, bu ama¢ ve hedeflere ulasiimasina katkida bulunmaktadir

(Bingdl, 2013: 63).

2. Calisanlar: Bir orgiitteki calisanlarin niteligi ve niceligi, 6rgiitiin IK yonetiminin en
temel islevleri ile ilgilidir. Daha agik belirtmek gerekirse ¢alisanlarin egitim durumlari,
calismaya baslama yaslari, kendilerini gelistirmeye isteklilikleri, yetenek ve kapasiteleri

IK y6netiminin 6ncelikle ise elaman almast ile ilgilidir.

Gegtigimiz 20 yilda, nitelik kavramina farkli baglamlarda atifta bulunan ¢ok sayida
arastirma yapilmistir. Bu calismalar teknolojik degisim, emek siireci, asir1 egitim, eksik
calisma gibi kavramlarla birlikte anilmistir. Nitelik iki farkli bakis agisi igerisinde
degerlendirilebilir. Ilki isi yerine getirenlerin kalitesi, yetenegi ve kapasitesi digeri ise is
icin gerekli ozellikleri karsilayabilme derecesidir. Arastirmacilar da bu ikili ayrimin
yapilmas: noktasinda anlagmaktadir. Nitelik, isin Ozelliklerine gore s6z konusu
tanimlarin igerisinde degerlendirilir ve bu degerlendirme kabul gormektedir (Giines,

2006: 89).

Orgiitlerin temel islevlerine (tedarik, iiriin/hizmet iiretimi, satis ve pazarlama, halkla
iligkiler, satis sonrasi hizmetler) yonelik orgiitii rakiplerine kars: iistiinliik saglayacak
bigimde gereken insan kaynaginin temini, egitimi, kariyer planlamasi bu baglik altinda
degerlendirilebilir. Miisteri talepleri, miisterilerin demografik o6zellikleri, miisteri

isteklerindeki degisiklikler IK yoneticilerinin dikkate almas1 gereken degiskenlerdir.

3. Miisteriler: Orgitlin i¢ cevre faktdrlerinden birisi olan miisteriler herhangi bir mal
veya hizmeti yarar saglamak i¢in satin alip kullanan veya tiikketen, mal ve hizmetin
sunulmasi karsisinda ddeme yapan kisi veya birimlerdir. Orgiitlerin iirettigi mal veya
hizmetlerin satis1 hayati 6neme sahiptir. Bu satiglar sayesinde oOrgiitler varliklarini

strdrdr ve kérlarini yiikseltebilir (Naktiyok, 1999: 38).
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Orgiitler varliklarim siirdiirebilmeleri i¢in miisterilerine 5nem vermeleri gerekmektedir.
Ciinkii orgiitlerin kurulus amaci, siirdiiriilebilirligini saglamak ve bu arada yeterli
diuzeyde kéar elde etmektir ve bu amaci yerine getirebilmeleri icin drettikleri
iirlin/hizmetin satisin1 etkin olarak gerceklestirmelidir. Bu konuda yiiksek basarim
ancak miisteri memnuniyeti ile saglanabilir. Miisteri memnuniyeti ise {retilen
tirtin/hizmetin kalitesi kadar orgiitlerin nitelikli igsglicii bulundurmalari ile saglanabilir.

Sonug olarak bu konuda da IK yoneticilerine biiyiik sorumluluklar diismektedir.

4. Yonetim Kalitesi ve Uyguladigi Siyasalar: Yéneticilerin 1K islevine yaklasimlari,
orgiit iklimini nasil etkiledikleri bu isin bagindaki yoneticiyi ve sonugta 6rglti temelden
etkilemektedir. Yoneticilerin = Orgiitlerde ¢alisma yasaminin kalitesine yonelik

yaklagimlari, tutumlar1 IK yonetiminin de belirleyicisidir.
IKYYyi etkileyebilecek bazi siyasalar sunlardir (Bingdl, 2013: 64):
- Caliganlara giivenli bir igyeri saglamak,

- TlUm calisanlarin olabildigince beseri potansiyellerini kullanmalar1 yoniinde

O0zendirmek,

- Hem nitelik hem de nicelik agisindan ytiksek bir verimlilik diizeyine ulagmay1 tesvik

edecek parasal odiiller saglamak,

-  Mevcut calisanlardan performans diizeylerinin uygun olanlarin bosalan {ist

pozisyonlara oncelikli olarak terfi etmelerini garantilemektir.

Orgiit iklimi, basta yoneticilerin, pay sahiplerinin ve calisanlarin hep birlikte
olusturduklart bir olgudur. Tortop’a (2013: 47) gore orgiitsel iklim, ‘0Orgutin psikolojik
cevresi’ anlamina gelmektedir. Bir orgiitiin iklimi orgiitsel tiretkenligi gelistirici yonde
olabilecegi gibi orgiisel yasami tehlikeye diisiirecek bigimde yikict da olabilmektedir.
Orgiit iklimi, ¢alisanlarin basarisini ve tatminini etkileyebileceginden 6rgiitsel amaglara
ulasmada &rgiit ikliminin gelistirilmesinden yararlanilmaktadir. Biitiin bunlar IK'Y nin

faaliyetlerini de ¢ok yakindan ilgilendirmektedir (Tortop, 2013: 47).
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Orgiit iklimini etkileyen baslica faktdrler sunlardir (Tortop, 2013: 47):
- Orgiitiin siyasas,
- Orgiitiin inanglar1,
- Orglttin misyonu, vizyonu,
- Orgutun tarihi ve gelenegi,
- Orgitiin 6dil sistemi,
- Orgiitiin miisteri goriintiisii

Gergekte Tortop’un yukaridaki agiklamasina bakarak bazi degiskenlerin tiimiiyle
bagimsiz olmadiklari, ancak birbiriyle de iliskili olabildikleri sdylenebilir.

Orgiitler zamanla kendilerine 6zgii bir kisilik gelistirir ve bu kisilikle ¢evrelerini
etkilerler. Orgiitiin kendine 6zgii kisiligi, isin gerekleri, orgiitiin yapis1 ve amaglari
birbirlerinden etkilenerek Orgiit icin 6nem tasiyan Orgiit iklimini yaratmaktadir.
Yaratilan bu iklim hem orgiite kendine 6zgii bir kimlik kazandirir hem de bireyin

davraniglarinda etkili olmaktadir (Yiiceler, 2005: 37).

Son yillarda iKY de biiyiik bir énem kazanan bir kavram da, is yasamimin kalitesidir. Is
yasamiin Kkalitesi, personelin Orglitsel deneyimleri aracilifiyla onemli Kkisisel
gereksinimlerini tatmin edebilme derecesi demektir. Bir diger deyisle orgutin,
personelin is yasamini etkileyen kararlar1 vermede tam anlamiyla s6z sahibi olacaklari
araclar gelistirerek calisanin gereksinimlerine cevap verme siireci olarak tanimlanabilir
(Can vd., 2009: 58). Is yasamimin kalitesinin, kisaca yonetim kalitesi ile dogrudan ilgili
oldugunu sdéylemek yanlis olmayacaktir. Burada yonetim kalitesi olgusu iist yonetimi

oldugu kadar IK yoneticilerini de kapsar.

5. Hissedarlar: Hissedarlar diger bir deyisle pay sahipleri, orgiitte olusturulan
programlarin gelecekteki projeleri, maliyetleri, karlar1 ve gelirleri nasil etkileyecegi
konusuyla yakindan ilgilenmek durumundadir. Yoneticilerin yapilan islemlerin, alinan

kararlarin orgiite saglayacag: faydalar ve zararlar konusunda pay sahiplerine aciklama
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yapmalar1 gerekmektedir. Pay sahipleri de kuskusuz yapilan islemlerin getirisini almak
ve karlarinin artmasimi istemektedir. Bu nedenle IK birimi tarafindan tasarlanan
programlarin kendi ¢ikarlarima olumsuz yonde etki edip etmeyecegi veya karlarmi
azaltip azaltmayacagi konusunda bilgi sahibi olmalar1 gerekmektedir. Pay sahiplerinin
bu konuda IK birimi yoneticileri ile siki isbirligi yapmak durumunda olduklari

soylenebilir.
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UCUNCU BOLUM
MANISA ILi SAGLIK KURULUSLARINDA iNSAN
KAYNAKLARI YONETIMINI ETKILEYEN
FAKTORLERIN BELIRLENMESI

Calismanin bu boliimiinde; once aragtirmanin amaci, hipotezleri, varsayimlari, yontemi
aciklanmaktadir. Daha sonra Manisa ili kamu, 6zel ve egitim—arastirma hastanelerinde
IKY’yi etkileyen faktorlerin belirlenmesine amaciyla; i) hastanelerde insan kaynaklar
ve/veya personel yonetimi konumunda calisanlarla yapilan yiizyiize goriismelerin bant
cozimleri, ii) hastane ¢alisanlarma yonelik yapilan alan arastirmasmin sonuglar

verilmektedir.
3.1. ARASTIRMANIN AMACI

Bu tez ile once IKY’yi etkileyen faktorlerin bir bilimsel yazin arastirmasi ile
belirlenmesi, ardindan emek yogun ve ¢ok temel bir hizmet sektori olan ve hedef kitlesi
dogrudan ‘insan’ olan kamu, ozel ve egitim-arastirma saglk kuruluslarinda IKY
stireclerini etkileyen i¢ ve dis faktorlerin belirlenmesi, 6ne ¢ikan faktorlerin segilecek
baz1 saglik kuruluslarinda yapilan alan arastirmasiyla bu faktorlerin IKY’yi ne bicimde

etkilediginin degerlendirilmesi, agiklanmasi amag¢lanmaktadir.

3. 2. ARASTIRMANIN HiPOTEZLERI

Alan aragtirmasi ile asagidaki arastirma hipotezleri test edilmektedir:

Hipotez 1: IKY’nin alt islevlerini etkileyen faktorlere iliskin goriisler, katilimcilarin

cinsiyetine gore farklilik gostermektedir.

Hipotez 2: IKY’nin alt islevlerini etkileyen faktérlere iliskin goriisler, katilimcilarin

yaslarina gore farklilik gostermektedir.

Hipotez 3: IKY’nin islevlerini etkileyen faktorlere iliskin goriisler, katilimcilarin

calistiklar stirelere gore farklilik gostermektedir.
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Hipotez 4: IKY’nin alt islevlerine iliskin goriisler, katilimcilarm gorevlerine gore

farklilik gostermektedir.

Hipotez 5: IKY’nin alt islevlerine iliskin goriisler, katilimcilarin gorev yaptiklari

kuruma gore farklilik géstermektedir.

3. 3. ARASTIRMANIN VARSAYIMLARI

Arastirma kapsaminda anketi yanitlayan saglik ¢alisanlarinin anketteki soru ve ifadelere
nesnel olarak yanit verdikleri ve anket formunun arastirmanin amacina ve hipotezlerine

uygun olarak hazirlandig1 varsayilmaktadir.

3.4. YONTEM

Bu calismada once konu ile ilgili kavramlar ve kuramlar igin belgelerden bilgiler
toplanmigtir. Sonra Manisa il sinirlart igindeki kamu, 0zel ve egitim—arastirma
hastanelerinde; i) Hastanelerin IK ve/veya personel boliimii yoneticileriyle detaylart Ek 1°de
verilen goriisme formu aracihigiyla, ii) Hastane calisanlarinin IK'Y alt islevlerini etkileyen ig

ve dis faktorlere yonelik goriisleri ise Ek 2°de verilen anket araciligiyla derlenmektedir.

Hastanelerin IK ve/veya personel béliimii yoneticileriyle tapilan yiizyiize goriismelerden elde
edilen bulgulara Boliim 3. 5°de yer verilmektedir. Bolim 3. 6’de ise ankete katilan saglik
calisanlarinin Once; cinsiyetine, yas gruplarina, ¢alisma siirelerine, yaptiklari géreve ve
gorev yaptiklar1 kuruma gore frekans dagilimlart ve grafiklerine yer verilmektedir.
Sonra verilere hangi istatistiksel testlerin uygulanacagini belirlemek iizere verilerin
normal dagilip dagilmadizi Tek Orneklem Kolmogorov Smirnov testi ile
yoklanmaktadir. Bu testin sonucuna gore uygun olan istatistiksel testler SPSS paket

programi kullanilarak, Boliim 3. 2’de verilen arastirma hipotezleri test edilmektedir.
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3. 4. 1. Arastirmanin Evreni, Orneklemi, Orneklem Biiyiikliigii

Arastirma, Manisa il sinirlart igindeki kamu, 6zel ve egitim—arastirma hastanelerinde

calisan saglik calisanlarina yonelik olarak planlanmistir.

Bu calismada evren biiyiikliigii yaklasik olarak 1.500°diir. Balc1 (2007: 95), evren
biiytikligiine gore kabul edilebilir hata i¢in 6rneklem biiyukliklerini Cizelge 3. 1’de
vermistir. Bu cizelgeye gore o=0,05 kabul edilebilir hata i¢in Orneklem genisligi
yaklasik 250 olarak alinabilir. Saglik ¢alisanlarina dagitilan anket sayist 400 olup
bunlardan 350 anket saglik ¢alisanlari tarafindan doldurulmustur ve verilerin analizi bu

350 anket tizerinden yapilmustir.

Cizelge 3. 1: Kabul Edilebilir Hata %5 ve %]1 i¢in Orneklem Biiyiikliikleri

Evren Kabul Edilebilir Hata i¢in
Biiyiikliigii Orneklem Biiyiikliigii
%5 %1
100 79 96
500 217 413
1.000 217 705
5.000 356 1.622
50.000 381 2.290
100.000 392 2.334
1.000.000 384 2.334
25.000.000 384 2.400

3.4.2. Veri Toplama Araglari

Bir onceki boliimde de belirtildigi iizere bu calismada arastirma i¢in iki ayr1 veri

toplama aract kullanilmigtir.

A) Hastanelerin IK ve/veya personel boliimii ydneticileri i¢in hazirlanan ve detaylar1 Ek 1°de
verilen, ‘Hastane Insan Kaynaklari/ Personel Yoneticilerine Yonelik Goriisme
Formu’dur. Bu formda katilimcilara IK/personel yoneticisi olarak islerini yaparken

onlar1 etkileyen i¢ ve dis faktorlere yonelik toplam dort soru yoneltilmistir.



84

B) Hastanelerde galisan personel igin hazirlanan ve detaylar1 Ek 2’de verilen g¢alisanlarin
IKY nin alt islevlerini etkileyen i¢ Ve dis faktdrlere ydnelik goriislerinin belirlenmesine yonelik
‘Saglik Kuruluslarinda IKY’yi Etkileyen Faktorlerin Belirlenmesine Yonelik Hastane
Calisanlarinin Gortisleri Anketi” baslikli anket formudur. Ankette ilk bes soru katilimeilarin
demografik oOzelliklerini belirlemeye yoneliktir. Asil konu ile ilgili olan II. Bolimde
IKY alt islevlerini etkileyen i¢c ve dis faktdrlerden ilk iigiiniin belirlenmesi amaciyla
hazirlanmis ifadeler iceren alt1 ayr1 soru grubu yer almaktadir. Bu anket hazirlanirken,
IKY’ni etkileyen i¢ ve dis kaynaklar konusunda yapilan bilimsel yazin arastirmasinin
yaninda IK/personel yoneticileri ile yapilan goriismelerden elde edilen bulgulardan da

yararlanilmistir.

3.5. INSAN KAYNAKLARI VE/VEYA PERSONEL BOLUMU
YONETICILERIYLE YAPILAN GORUSMELERIN BULGULARI

Yapilan goriismelerde insan kaynaklar1 ve/veya personel bolimi yoneticilerine ait

demografik bilgiler:

O1: kadin, 40-49 yas araliginda, evli, fakiilte mezunu ve 25 yildir bu isi yapmaktadir.
O2: kadin, 30-39 yas araliginda, evli, fakiilte mezunu ve 15 yildir bu isi yapmaktadir.
O3: kadin, 18-29 yas araliginda, bekar, fakiilte mezunu ve 1,5 yildir bu isi yapmaktadir.

K1: erkek, 40-49 yas araliginda, evli, fakiilte mezunu, 11 yildan fazladir bu isi
yapmaktadir.

K2: kadin, 30-39 yas araliginda, evli, fakiilte mezunu ve 6 yildir bu isi yapmaktadir.

K3: kadm, 18-29 yas araliginda, bekar, yuksekokul mezunu ve 2,5 yildir bu isi
yapmaktadir.

Ucii 6zel, iicii kamu hastanelerinde calisan toplam alti ydnetici ile yapilan yiizyiize

goriismelerin bant ¢éziimleri, bu bolimde kodlanarak verilmektedir.

Goriisme formunda yer alan sorular ve yoneticilerin yanitlart sdyledir:
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1. Hastanedeki gorev isminiz nedir? Kag¢ yildan beri bu isi yiiriitityorsunuz?

O1: Gérev ismim, 1K yoneticisi. 15 seneden beri bu iste calismaktayim.

O2: Goérev ismim 1K uzmamdir. 1,5 yildir calismaktayim.

O3: Gorev ismim IK yéneticisidir. 25 seneden beri bu iste ¢alismaktayrm

K1: Hastanedeki gorev ismim personel sefidir. 9 yildan beri bu gorevi yliriitmekteyim.
K2: Orgiitteki gorev adim personel yoneticisidir. 2,5 senedir bu isi yapmaktayim.

K83: Gorev ismim, personel sefidir. 6 yildir bu i1 yapmaktayim.

Kamu hastanelerinde yapilan gorev adlandirmasi ‘personel sefi” ve “personel

yoneticisi’ iken 6zel hastanelerde IK yoneticisi oldugu anlasilmaktadir.

2: Hastanede yaptigimiz isi tanimlayin denilirse nasil bir yanit verirsiniz?
O1: Gorevimi personeli ydnetmek olarak tanimlayabilirim
O2: Hastanedeki tiim isleri yapan birimdir.

O3: Calisanmn ise alinmasinda yardime1 olmak ve ¢alisanlarm tiim 6zliik islemlerini

yuritmek.

K1: Personelin her tiirlii 6zliik, atama, isbasi yapma, emeklilik, yillik izinler, herhangi
bir konuda gelen ve idareyi ilgilendiren yazilarin dagitimi, ilan edilmesi olarak

tanimlayabilirim.

K2: Hastanedeki tiim c¢alisanin ozliik islemlerini yiirtitmek olarak yaptigim isi

tanimlayabilirim.

K3: Calisanlarla ilgili terfi, ise baslayislar, isten ayrilislar, raporlar, yillik izinler gibi

tiim akla gelebilecek islerin yapildig1 birim olarak tanimlayabilirim.

Bu aciklamalardan kamu — 6zel hastanelerde IKY’ne yonelik calisan yoneticilerin

aslinda IKY’den ¢ok personel yonetimi yaptiklari s6ylenebilir.
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3: Isinizi yaparken sizi olumlu /olumsuz etkileyen i¢ faktorler nelerdir?

O1: Orgiitin baz1 siyasalarindan olumsuz etkilenmekteyiz. Bu durum nitelikli
isgiicliniin elimizden gitmesine neden olmaktadir. Bunun disindaki i¢ faktorlerden

olumlu ya da olumsuz yénde etkilenmemekteyiz.

O2: Olumsuz etkilendigim i¢ faktorler orgiitiin siyasasindan dolay1 tek kisi calistyor
olmam ve isyiikiimiin ¢ok fazla olmasidir. Bunun digindaki diger faktorlerden olumlu

veya olumsuz herhangi bir sekilde etkilenmemekteyiz.

O3: Nitelikli isgiicii bulmakta sikinti gekmekteyiz. Saglik personelinin &nceligi her
zaman devlette ¢alismak oluyor. Ozelde calismay1 her zaman ikinci bir plan olarak
gormekteler. Ayrica hastanede IK yoneticiligi diger sektdrlere gore daha farkli

islemektedir.

Isimizi yaparken en biiyiik olumsuzluk hastanedeki birimler arasi koordinasyonun
saglanamamasidir. Ornegin bir saghk calisanini ise alirken bashemsirenin mesleki
anlamda olur dedigi kisiye ben IK yoneticisi olarak olur vermedigim zaman birimler

arasinda sorun yasamaktayiz.

K1: Islerimizi yaparken olumsuz ydnde etkilendigim faktdrlerden en 6nemlisi galigma
ortamimin fiziki sartlarmin yetersiz olmasidir. Bunun yaninda calisan sayisinin ¢ok
yetersiz olmasindan dolay1 is yiikiimiiz ¢ok fazla olmaktadir. Eski kurulan hastanelerin

fiziki kosullarinin uygun olmamasi islerinin siiresinin uzatmaktadir.

Hastanelerde ¢aliganlar gergin insanlardir ve vardiya usulii ¢alisanlarin fazla olmasindan

dolay1 islerini yaparken saglik personeline ulasmakta sikint1 yagsamaktayiz.

K2: Olumsuz etkileyen i¢ faktorlerden, fiziki sartlarin olumsuz etkilemektedir. Calisma
ortamlarinin ¢ok dar olmas1 ve ¢ok sayida kisinin ayni ortamda ¢alismasinda olumsuz
etkileniyoruz. Ayrica hastanede ki c¢alisanlarin personel isleriyle iliskilerin nasil olmasi
gerektigi hakkinda bilgi sahibi olmamasi yapilmakta olan islerin aksamasina sebep

olmaktadir. Bunun disinda diger faktorden olumlu veya olumsuz etkilenmemekteyiz.
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K3:Is yerinde ¢alisanlarin sik sik yer degistirmesi ¢alismalarimi olumsuz etkilemektedir.
Herkesin egitimini aldig1 yerde ¢alismamasi olumsuz etkilemektedir. Bunun disindaki

faktorlerden olumlu veya olumsuz etkilenmemekteyiz.

4: Isinizi yaparken olumlu / olumsuz etkileyen dis faktorler nelerdir?

O1: Nitelikli isgiicii bulmakta zorlanmaktayiz. Buldugumuz nitelikli elemanlar1 da &zel
hastane olarak elimizde tutmakta sikint1 yasamaktayiz. Saglik calisanlarinin cogunlukla
devleti tercih etmektedirler ve 6zel hastaneleri devlete atanincaya kadar bir gegis siireci
olarak gormektedirler. Personeli yetistirdikten sonra orgiitiimiiz i¢in en verimli oldugu
donemde devlete atanip gitmesinden dolayr 6nemli sorunlar yasamaktayiz. Hastane
yoneticileri olarak bu konuda yasal bir 6nlem alamamaktayiz. Bu sorunumuza yonelik
olarak devletin de 6zel hastaneleri magdur etmemek adina daha farkli bir sistem

getirmesi gerektigini diisiiniiyoruz.

Halktan olumsuz yonde etkilenmekteyiz. Gelen hastalarin hastaneye gelirken 6zele
geliyorum sira beklememeliyim isim hemen yapilmali gibi bir bilince sahip olarak
gelmesi Orgitimizde sorunlar olusturmaktadir. Sendikalardan olumlu olumsuz
etkilenmekteyiz. Pay sahiplerinden olumlu yonde etkilenmekteyiz. Egitim yanlis1 ve

bize deger veren fikirlerimize saygi duyan yoneticilerle ¢alismaktay1z.

Teknolojiden ise hem olumlu hem de olumsuz yonde etkilenmekteyiz. Teknolojinin gok
hizli gelismesi, siirekli yeni teknolojiyi takip etmemizi gerektiginden dolayr maddi

anlamda zorlamaktadir. Olumlu yani ise halka daha kaliteli hizmet verebilmekteyiz.

Uzman doktor bulundurma sayisinda sinirlamalarin olmasi Orgiitiimiizii olumsuz
etkileyen dis faktdrlerdendir. Ayrica dzel hastanelerde IK yoneticisinin galisan segme
yerlestirme, planlama, egitim gibi islevleri bashemsireyle beraber yliriittigi

g6zlenmektedir.
IK yéneticisinin gorevi disinda muhasebe gibi islere yardimer oldugu da gézlenmistir.

O2: Dis faktorlerin higbirinden de herhangi bir sekilde etkilenmemekteyiz.
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O3: Islerimizi yaparken daha ¢ok ¢alisan se¢me islevinde siyasetcilerin referanslari bizi

sikintrya diistirmektedir. Bunun disindaki dis faktorlerden 6rglt olarak etkilenmiyoruz.

K1: Gorevlerimizi yaparken siyasetcilerin ¢ok etkisinde kalmaktayiz. Bu etkileri de
olmamasi1 gereken tayinlerin yapilmasi ya da olan bazi tayinlerin haksiz yere

durdurulmasi olarak belirtmektedir.

Ayrica sendikalardan olumlu yonde etkilenmekteyiz. Olumlu yonde etkilendigimiz
kisimlar sendikacilarin yeni yasalardan daha once haberdar olmasi ve personel islerini
haberdar etmesidir ve boylelikle islerimiz hizlanmaktadir. Devletin uyguladigi maas
siyasasindan olumsuz etkilenmekteyiz. Hastanede en diisiik doner sermayeyi alan birim

personel ¢alisanlar1 birimidir.

Kamu hastanelerinde ¢alisan segme gibi bir sansimiz yoktur devletin atadig1 calisanlarla
caligmak zorundayiz. Ayrica galisani yerlestirme islevini de hemsirelik bakim hizmetleri
midirliigii yapmaktadir. Egitim konusunu da hastanedeki egitim hemsiresi

yurutmektedir.
K2: Dis faktorlerden olumlu ya da olumsuz etkilenmemekteyiz.

K3: Islerini yaparken olumsuz etkilendikleri en dnemli faktériin siyasettir. Siyasetci
tanidig1 olan kisiler bunlar1 kullanarak hak etmedikleri pozisyonlara gelebilmekte ve
islerini digerlerine gore daha hizli yiirtitmektedir. Bunun digsindaki faktorlerden olumlu

ya da olumsuz etkilenmemekteyiz.

3.6. HASTANE  CALISANLARINA  YONELIK  ALAN
ARASTIRMASI BULGULARI

Bu boliimde arastirmanin hipotezleri dogrultusunda Manisa ilinde bulunan kamu, 0zel
ve egitim—arastirma hastaneleri ¢alisanlarina uygulanan anketlerden elde edilen verilerin
istatistiksel ¢ozimlemeleri sonucunda elde edilen bulgular ve yorumlarina yer

verilmektedir.

Bulgular bolimiinde once, Orneklemin genel yapisimi tanitici frekans ve yuzde

dagilimlan ile birlikte, IKY ye etki eden faktorler IKY nin alt islevleri olan; A) Insan
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Kaynaklar1 Planlamasi, B) ise Eleman Alma ve Yerlestirme, C) Performans Degerleme,

D) Egitime ve Gelistirme, E) Ucret Diizeyini Belirleme, F) Kariyer Gelistirme

basliklarina ait verilerin 6zet agiklamalarina yer verilmektedir. Daha sonra aragtirmanin

hipotezlerini test etmek Uzere istatistiksel analizlere gecilmektedir. Verilerin analizinde

SPSS paket programi kullanilmistir.

3.6.1. Arastirma Orneklemine Katilanlarin Demografik Ozellikleri

Alan arastirmasina katilanlarin ylizde 79,7’si kadin, yiizde 20,31 erkektir (Cizelge 3. 2

ve Grafik 3. 1).

Cizelge 3. 2: Arastirmaya Katilanlarin Cinsiyete Gore Dagihim

CINSIYET | FREKANS | YUZDE
Kadin 279 79,7
Erkek 71 20,3
TOPLAM 350 100,0
W aDim
B ERKEK

Grafik 3. 1: Arastirmaya Katilanlarin Cinsiyete Gore Dagilinm

Arastirmaya katilanlarin yiizde 44,9°u 30-39 yas araligindadir. Yiizde 32,6’lik bir kesim
ise 18-29 yas araligindadir (Cizelge 3. 2 ve Grafik 3. 2).
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Cizelge 3. 3: Arastirmaya Katilanlarin Yas Gruplarina Goére Dagilim

YAS FREKANS | YUZDE
18-29 Yas Arasi 114 32,6
30-39 Yas Arasi 157 44,9
40-49 Yas Arasi 69 19,7
50 Yas + 10 2,9
TOPLAM 350 100,0

M 15-29 YAS ARASI
[ 30-39 YAS ARASH
[ 40-49 vAS ARASI
W50 vAS VE OZER

Grafik 3. 2: Arastirmaya Katilanlarin Yasa Gore Dagilim

Arastirmaya katilanlarin yiizde 35,1°1 11 yildan uzun siiredir ¢aligmaktadir. Yiizde

31,7’lik bir kesim ise 1 ila 5 yildir ¢alismaktadir (Cizelge 3. 4).

Cizelge 3. 4: Arastirmaya Katilanlarin Calisma Siirelerine Gore Dagilimi

CALISMA SURESI | FREKANS | YUZDE
1 Yildan Az 25 7,1
1-5 Y1l 111 31,7
6-10 Y1l 91 26,0
11 Yil + 123 35,1
TOPLAM 350 100,0




Arastirmaya katilanlarin ylizde 53,4’ hemsire, yiizde 10,9’u hekim, ylizde 35,7’si ise

diger saglik caliganlaridir (Cizelge 3. 5 ve Grafik 3. 3).

Cizelge 3. 5: Arastirmaya Katilanlarin Gorevlerine Gore Dagilim

GOREV FREKANS | YUZDE
Hekim 38 10,9
Hemsire 187 53,4
Diger Saghk Calisam 125 35,7
TOPLAM 350 100,0

B Hexim

BIHEMSIRE

[CIDiGER SAGLIK CALISAN)

Grafik 3. 3: Arastirmaya Katilanlarin Gorevlerine Gore Dagilim

Arastirmaya katilanlarin ylizde 62,3’i kamu hastanesinde gorev yapmaktadir. Yiizde
33,4’liikk kesim ise Ozel hastanede c¢alismakta olup yiizde 4,3 ise egitim Ve arastirma

hastanesinde gorev yapmaktadir (Cizelge 3. 6).

Cizelge 3. 6: Arastirmaya Katilanlarin Cahstiklar1 Hastaneye Gore Dagilimi

HASTANE FREKANS | YUZDE
Egitim ve Arastirma Hastanesi 15 4,3
Ozel Hastane 117 33,4
Kamu Hastanesi 218 62,3
TOPLAM 350 100,0
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3.6.2. Insan Kaynaklar1 Yonetimine Etki Eden Faktorler

Calismanin bu béliimiinde, her biri IK'Y *nin alt islevleri olan ve Ek.2’deki anketin ikinci
bolimiindeki; A) insan Kaynaklar1 Planlamasi, B) Ise Eleman Alma ve Yerlestirme, C)
Performans Degerleme, D) Egitime ve Gelistirme, E) Ucret Diizeyini Belirleme, F)
Kariyer Gelistirme basliklarindan elde edilen bulgulara yer verilmektedir. Bu
bagliklarda verilen faktorlerden ilk GglnU etki diizeylerine gore en cok etkili olandan en
az etkili olana dogru 1°den baslayarak 3’e kadar siralanmasi istenmistir. Bu nedenle

bulgular belirtilen siralamaya gore derlenmektedir.

3.6.2.1. insan Kaynaklar1 Planlamasina Etki Eden Faktorler

Alan arastirmasina katilanlar IKP’ye etki eden en 6nemli faktdr olarak siyasetin etkisini
gormektedir (Cizelge 3. 7). Kisaca arastirmaya katilanlar IK’ya etki eden en 6nemli
faktoriin siyaset, ikinci faktoriin ise list yonetimin destegi oldugunu ileri siirmektedir.

Yasal diizenlemeler ise {igiincii faktor olarak belirtilmistir.

Cizelge 3. 7: insan Kaynaklar1 Planlamasina Etki Eden Faktorler

) Birinci Ikinci | Uclinci
FAKTORLER Sira Sira Sira
Yasal diizenlemeler 29,7 12,9 17,7
Ust ydnetim destegi 10,3 28,0 15,7
Siyasetin etkisi 446 16,0 11,7
Hastanenin stratejisi 54 16,3 11,7
Calisanlarin nitelikleri 4.3 10,6 14,0
Ekonomik kriz 0,6 5,7 8,0
Hastanenin bulundugu boélgedeki isgiicii yapisi 1,1 1,4 4,9
Teknolojinin hizli geligimi 0,9 3,7 3,1
Hastanenin hedefleri 31 54 13,1
TOPLAM 100,0 100,0 100,0
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Bu sonuca bakarak hastane tiiriine gére bu siralamanin degisip degismedigine bakmak
uzere Cizelge 3. 8 diizenlenmistir. Bu g¢izelgedeki ‘Siyasetin etkisi’ segenegini
isaretleyenlerin %87,2 si kamu olarak ortaya ¢ikmaktadir. Benzer bigimde Ust yonetim
destegi’, ‘Yasal diizenlemeler’ sira ile ikinci ve tigiincii tercihlerde agirlikli olarak kamu
calisanlarinin bu sikki isaretledikleri anlagilmaktadir. “Yasal diizenlemelerin kamu ve
Ozel kesim hastanelerinde ¢alisanlar tarafindan %350 gibi birbirine yakin oranda

isaretlendigi gorilmektedir.

Cizelge 3. 8: insan Kaynaklar1 Planlamasina Etki Eden Faktorlerin Hastane
Turune Gore Dagilim

Birinci Sira Ikinci Sira Uciincii Sira
Egitim Egitim Egitim
ve Aras. | Ozel | Kamu | ve Aras. | Ozel | Kamu | ve Aras. | Ozel | Kamu
Yasal dizenlemeler 1,0 49,0 | 50,0 2,2 15,6 | 82,2 9,7 145 75,8
Ust yonetim destegi 8,3 472 | 444 5,1 28,6 | 66,3 3,6 18,2 | 78,2
Siyasetin etkisi 6,4 6,4 87,2 3,6 46,4 | 50,0 49 39,0| 56,1
Hastanenin stratejisi 53 73,7 | 21,1 1,8 31,6 | 66,7 0,0 39,0| 61,0

Calisanlarin nitelikleri 0,0 53,3 | 46,7 5,4 405 | 54,1 8,2 40,8 | 51,0

Ekonomik kriz 0,0 100,0 | 0,0 10,0 15,0 | 75,0 00 (321 67,9

Hast. bulundugu bolg. 0,0 75,0 | 25,0 20,0 20,0 | 60,0 0,0 |353]| 64,7
isglicii yapisi

Teknolojinin hizli 0,0 100,0 | 0,0 0,0 69,2 | 30,8 9,1 63,6 | 27,3
gelisimi
Hastanenin hedefleri 0,0 81,8 | 18,2 5,3 52,6 | 42,1 0,0 52,2 | 47,8

TOPLAM 4,3 334 | 623 4,3 334 | 623 43 334 62,3
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3.6.2.2. Ise Eleman Alma ve Yerlestirmeye Etki Eden Faktorler

Arastirmaya katilanlara gore ise eleman alma ve yerlestirmeye etki eden en Onemli
faktdrlerin basinda, ‘yonetimin tercih ettigi IK’nin ise alinmas1’ gelmektedir. Kisaca iist
yonetimde yer alan sorumlu kisilerin ise eleman alimi siirecinde etkin rol oynadiklarini
diisiinmektedirler. Ise eleman alma ve yerlestirmeye etki eden en &nemli faktdrlerde
ikinci sirada bagvuranlarin Ozelliklerini gormektedirler. Diger oOnemli faktor ise

hastanenin yapt181 IK gereksiniminin belirlenmesi’ olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Cizelge 3. 9: ise Eleman Alma ve Yerlestirmeye Etki Eden Faktorler

) Birinci ikinci | Uclinci
FAKTORLER . Sira Sira Sira
Yonetimin tercih ettigi IK’nin ise alinmasi 48,3 8,0 10,3
Hastanenin strecle ilgili beklentileri ve olctleri 8,3 15,4 8,0
Hastanenin yaptig1 IK gereksiniminin belirlenmesi 91 15,4 14,3
Temin ve segim siirecinin isleyisi 54 10,0 8,0
Basvuranlarin 6zellikleri 8,6 16,3 14,0
Is analizi ve tanimlar1 sonuglar 1,7 4,6 1,7
S6z konusu pozisyon 9,7 12,0 12,3
Hastanenin amaci ve buna bagli hedefler 3,7 10,6 134
Bolgedeki isgiicli yapisi 34 34 4,3
Calisan istthdamina yonelik tesvikler 1,7 4,3 1,7
TOPLAM 100,0 100,0 100,0
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3.6.2.3. Performans Degerlemeye Etki Eden Faktorler

Arastirmaya katilanlara gore performans degerlendirmeye etki eden en onemli faktor
siyasetin etkisidir. Yani katilimcilara gore performansin degerlendirilmesinde adam
kayirmanin etkileri goriilmektedir. Performans degerlemeye etki eden ikinci faktor
performans degerleme sisteminin ozellikleri, liclincli faktor ise calisanlarin kisilik

oOzellikleri ve nitelikleri oldugu Cizelge 3.10°da da gortilebilir.

Cizelge 3.10: Performans Degerlemeye Etki Eden Faktorler

FAKTORLER Birinci | Ikinci |UcUnci
Sira Sira Sira
Isletme strateji ve hedeflerinin ¢alisanlarla agik¢a 183 5.1 5.7
paylasilmasi
Siyasetin etkisi 54,0 8,3 51
H:asgan'g r_!edeflgrlnln bireysel hedeflere 46 157 10,0
doniistiirilmesi
Performans degerleme sisteminin 6zellikleri 1,7 19,4 14,3
Performans degerlemenin amagclari 3,4 14,6 14,6
Calisanlarin ekip ¢alismalarina yatkinliklar 4,6 8,6 8,9
Hastanede egitim desteginin varlig 2,6 6,3 8,0
Is tanimlarinin agik olarak yapilmis olmasi 9 7,1 6,3
Y 6netimin kariyer yonetimine yaklagimi 1,1 6,3 7,1
Calisanlarin kisilik 6zellikleri ve nitelikleri 2,9 8,6 20,0
TOPLAM 100,0 | 100,0 | 100,0
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3.6.2.4. Egitime ve Gelistirmeye Etki Eden Faktorler

Arastirmaya katilanlara gore egitime ve gelistirmeye etki eden en onemli faktor st
yonetimin konuya bakisidir. Sonrasinda ise hastanenin hedefleri ve hastanede

sikayetlerin artmasidir.

Cizelge 3.11: Egitime ve Gelistirmeye Etki Eden Faktorler

) Birinci | Ikinci | Ugiincii
FAKTORLER Sira | Sira Sira
Ust yonetimin konuya bakist 351 | 94 7.4
Calisanlarin nitelikleri 12,9 1,7 3,7
Hastanede is kazalarinin azaltilmasi ve is giivenliginin 6,0 1,7 8,3
saglanmasi
Hastanenin egitim gereksinimlerinin saptanmasi 17,7 9,1 13,7
Hastanenin yeni teknolojilere yonelmesi 3,4 9,1 6,9
Hastanede sikayetlerin artmasi 6,9 14,0 14,6
Performans degerlendirme sonuglari 49 8,9 14,3
IK Gelisimine verilen 6nem 1,1 5,7 6,3
Hastanenin hedefleri 6,3 16,0 7,7
Calisanlarin egitim talepleri 2,6 7,4 91
IK biriminin kariyer planlamasi1 yapmasi 9 2,6 3,7
Tuketicileri koruyan kanunlar 2,3 2,3 4,3
TOPLAM 100,0 | 100,0 | 100,0
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3.6.2.5. Ucret Diizeyini Belirlemeye Etki Eden Faktorler

Ucret diizeyini belirlemeye etki eden faktorlerin basinda asgari iicret diizeyi
gelmektedir. Ucret diizeyini belirlemeye etki eden diger énemli faktor ise hastanenin

karlilik durumudur (Cizelge 3.12).

Cizelge 3.12: Ucret Duizeyini Belirlemeye Etki Eden Faktorler

) Birinci | ikinei | Uguinci
FAKTORLER Sira Sira Sira
Asgari Ucret diizeyi 45,7 54 11,1
Calisanlarin bilgi ve beceri dizeyi 10,3 10,0 5,4
Hastanenin nitelikli eleman c¢alistirma stratejisi 1,7 10,3 6,0
Performans degerleme sonuglari 10,0 11,7 12,0
Diger hastanelerin ticret diizeyi 2,6 9,1 14,0
Sendika faaliyetleri 6,0 6,9 6,6
Hastanenin karlilik durumu 10,6 22,3 18,3
Vergi kanunlar1 2,6 15,1 11,1
Ulkedeki enflasyon orani 10,6 9,1 15,4
TOPLAM 100,0 | 100,0 100,0
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3.6.2.6. Kariyer Gelistirmeye Etki Eden Faktorler

Arastirmaya katilanlar kariyer gelistirmeye etki eden faktorlerin en Onemlisi olarak
Cizelge 3.13’den ‘is analizi ve is tamimlarinin olmas1’ olarak belirlenmektedir. Kariyer

gelistirmeye etki eden ikinci ve Uglncl 6nemli faktor ise ¢alisanlarin nitelikleridir.

Cizelge 3.13: Kariyer Gelistirmeye Etki Eden Faktorler

Birinci | Ikinci | Ugtincii

FAKTORLER Sira | Sira Sira
Is analizi ve is tanimlarinin olmasi 31,7 1,7 51
Hastanenin kariyer gelistirmeye yonelik ol¢iitleri 17,4 10,3 10,9
Hastanenin misyonu, vizyonu ve gerek hedeflerinin 10,0 21,7 10,3
olmasi

Calisanlarin nitelikleri 14,9 22,6 18,6
IK’nim dogru ¢alisan bilgi sisteminin olmasi 2,6 5,7 9,1
Hastanenin organizasyon semasinin olmast 2,0 4,0 7,4
Performans degerlendirme sonuglari 6,3 6,0 13,7
Calisanin tistlerinin goriisleri 8,9 9,7 10,0
Hastanedeki egitim faaliyetleri 4.6 7,7 9,7
Teknolojinin gelismesi 1,7 4.6 51
Total 100,0 | 100,0 | 100,0
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3.6.3. Demografik Degiskenlerle IK Yonetimini Etkileyen Faktorler Arasindaki
Mliskiler

Demografik degiskenlerle IK yonetimini etkileyen faktorler arasindaki iliskileri,
gruplararas1 farkliliklar1 belirlemede kullanilacak test istatistigine karar vermek icin
oncelikle verilerin normal dagilip dagiimadig: yoklanmistir. Tek Orneklem Kolmogorov
Smirnov testi uygulanarak verilerin normal dagilim gosterip gostermedigi test
edilmistir. Cizelge 3.14°de verilen analizler sonucunda p degerleri 0,05’ten kiigiik
oldugundan verilerin a = 0,05 yanilma ile normal dagilim gostermedigi belirlenmistir.

Bu nedenle verilere nonparametrik testlerin uygulanmasi yoluna gidilmistir.

Cizelge 3.14: Kolmogorov Smirnov Testi

Kolmogorov Smirnov Test A B C D E F

N 350 350 350 350 350 350

Normal Ortalama 274 3,13| 2,79| 3,70 350| 354

Parametreler  giandart | 1,743 2,670| 2,074| 2.997| 2,931 2,704
Sapma

Kolmogorov—-Smirnov Z 5,346 | 5,056| 6,949| 3,649| 4,870| 3,872

Asymp. Sig. (2—tailed) 0,000| 0,000| 0,000| 0,000| 0,000 0,000

Tezin bundan sonraki bélimiinde Bolim 3. 2°de verilen hipotezler yoklanmaktadir.

3.6.3.1. Cinsiyet ile IK Yonetimi Alt islevleri Aras: Iliskiler
Bu baglik altinda birinci arastirma hipotezi yoklanmaktadir. Bu hipotez:

Hai: IKY’nin alt islevlerini etkileyen faktdrlere iliskin goriisler, katilimcilarin

cinsiyetine gore farklilik gostermektedir.

Katilimcilarin IKP, ise eleman alma ve yerlestirme, performans degerleme, egitime ve
gelistirmeye, iicret diizeyini belirlemeye ve kariyer gelistirmeye etki eden faktorlere
iliskin goriislerinin cinsiyetlerine gore farklilik gosterip gostermediginin belirlenmesi
i¢in yapilan Mann-Whitney U Testi sonuglarina gére p>0,05 oldugundan Ha; reddedilir.

Sonug olarak Cizelge 15°ten de goriilecegi gibi IKY’nin alt islevlerini etkileyen
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faktorlere iliskin goriisler, katilimcilarin cinsiyetine gore istatistiksel olarak anlamli bir

farklilik gostermemektedir.

Cizelge 3. 15: Mann Whitney U Testi — Cinsiyet

A B C D E F
Mann-Whitney U 9524,00| 9718,50| 9332,50| 9586,50 | 9314,00| 9667,50
Asymp. Sig. (2- ,595 ,795 411 ,668 413 , 750
tailed)

3.6.3.2. Yas ile IK Yonetimi Alt Islevleri Aras: iliskiler
Bu baslik altinda ikinci arastirma hipotezi olan;

Haz: IKY nin alt islevlerini etkileyen faktorlere iliskin goriisler, katilimcilarin yaslarina

gore farklilik gostermektedir hipotezi yoklanmaktadir.

Katilimeilarin; A) IKP, B) Ise Eleman Alma ve Yerlestirme, C) Performans Degerleme,
D) Egitime ve Gelistirme, E) Ucret Diizeyini Belirleme, F) Kariyer Gelistirmeye etki
eden faktorlere iliskin gortslerinin yaslarina gore farklilik gosterip gostermediginin
belirlenmesi i¢in grup sayist ikiden ¢ok oldugu icin Kruskal Wallis H Testi
uygulanmustir. Cizelge 3.16’da verilen test sonuglarma gore katilimeilarm A) IKP, C)
Performans Degerleme ve F) Kariyer Gelistirmeye yonelik goriislerin katilimeilarin
yaglarina gore p<0,05 oldugundan anlamli bir farklilik gosterdigi belirlenmistir. Bu
sonu¢ dogrultusunda IKP, performans degerleme ve kariyer gelistirme basliklari igin

yaslara gore li¢ ayr1 ¢apraz ¢izelge olusturulmustur.

Cizelge 3. 16: Kruskal Wallis H Testi — Yasa Gore

A B C D E F
Ki kare 14,353 | 4,898 | 10,438| 1,410| 2,312| 14,111
SD 3 3 3 3 3 3
Asymp. Sig. ,002| ,179 ,015( ,703| ,510 ,003
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1. Insan Kaynaklar: Planlamasina Etki Eden Faktorler ile Yas Gruplari Capraz

Cizelgesi

IKP’ye yonelik goriislerin yasa gore c¢apraz tablo analizi sonucunda da tiim yas

gruplarinin IKP’ye etki eden en 6nemli faktér olarak siyasetin etkisini gormelerine

ragmen 30-39 yas araligindakiler siyasetin etkisinin yaninda yasal diizenlemeleri de

IKPde etkili gordiikleri belirlenmektedir.

Cizelge 3.17: insan Kaynaklar1 Planlamasina Etki Eden Faktorler / Yas Capraz

Tablo
Yas Gruplan
(%)

FAKTORLER 18-29 | 30-39|40-49| 50 + | TOPLAM
Yasal dizenlemeler 272 | 414 | 116 | O 29,7
Ust yonetim destegi 10,5 5,7 17,4 | 30,0 10,3
Siyasetin etkisi 36,0 | 43,3 | 58,0 | 70,0 44,6
Hastanenin stratejisi 9,6 3,8 29 | 0,0 54
Calisanlarin nitelikleri 7,9 19 4.3 0,0 43
Ekonomik kriz 0,9 0,6 00 | 0,0 0,6
Hastanenin bulundugu bélgedeki isgiicli yapist | 2,6 0,6 0,0 0,0 1,1
Teknolojinin hizli geligimi 1,8 0,0 1,4 0,0 0,9
Hastanenin hedefleri 35 | 25 | 43 | 00 31
TOPLAM 100,0 | 100,0 | 100,0 |100,0| 100,0

2. Performans Degerlemeye Etki Eden Faktorler ile Yas Gruplar:t Capraz Cizelgesi

Performans degerlemeye etki eden faktorlerin yasa gore capraz tablo analizi sonucunda

da genel olarak en énemli faktor olarak siyasetin etkisi goriilmekteyse de yas gruplarina

gore degerlendirildiginde isletmenin stratejisi ve hedeflerinin agik olarak calisanlarla

paylasilmasina yonelik goriislere katilim da yogun sayilabilecek diizeyde oldugu

Cizelge 18’den goriilmektedir.
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Cizelge 3.18: Performans Degerlemeye Etki Eden Faktorler/Yas Capraz Tablo

Yas Gruplari (%)

. TOPLAM
FAKTORLER 18-29 | 30-39 | 40-49 50+
Isletmenin stratejisi ve hedeflerinin 14.9 217 15.9 200 18.3
acik olarak calisanlarla paylasilmasi
Siyasetin etkisi 46,5 54,1 63,8 70,0 54,0
I—I'gsft.an'('e hedeflgrlnm bireysel hedeflere 4.4 45 43 100 46
dontstiirilmesi
F’erfo_rmaps degerleme sisteminin 8.8 70 8.7 0.0 77
ozellikleri
Performans degerlemenin amaglari 2,6 45 2,9 0,0 3,4
Callsanlflrln ekip ¢alismalarina 114 1.9 0.0 0.0 46
yatkinlig
Hastanede egitim desteginin varligi 2,6 3,2 1.4 0,0 2,6
Is tanimlarinin agik olarak yapilmis 0,0 1.9 0.0 0,0 0.9
olmasi
Yonetimin kariyer yonetimine 26 0.6 0.0 0.0 11
yaklagimi
C_ahs_anla_rm kisilik ozellikleri ve 6.1 0.6 2.9 0.0 2.9
nitelikleri
TOPLAM 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 100,0

3. Kariyer Gelistirmeye Etki Eden Faktérler ile Yas Gruplar: Capraz Cizelgesi

Kariyer gelistirmeye etki eden faktorlerin yasa gore capraz tablo analizi sonucunda da

genel olarak is analizi ve is tanimlarinin olmas1 en 6nemli faktor olarak goriiliirken, 50

yasin iizerindekiler i¢in performans degerleme sonuglar1 kariyer gelistirmeye etki eden

en 6nemli faktordur (Cizelge 3.19).
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Cizelge 3.19: Kariyer Gelistirmeye Etki Eden Faktorler / Yas Capraz Tablo

Yas Gruplari (%)
) 18-29 | 30-39 | 40-49 50+ |TOPLAM
FAKTORLER
Is analizi ve is tanimlarinin olmasi 30,7 31,2 39,1 0,0 31,7

Hastanenin kariyer gelistirmeye

yonelik olcitleri 219 | 153 | 174 | 00 174

Hastanenin vizyonu misyonu ve

gercek hedeflerinin olmasi 12,3 96 72 10,0 10,0

Calisanlarin nitelikleri 12,3 15,9 17,4 10,0 14,9

IK’nin dogru calisan bilgi

) .. 1,8 3,8 1,4 0,0 2,6
sisteminin olmasi
Hastanenin organizasyon semasinin 26 1.9 14 0.0 20
olmasi
Performans degerleme sonuglari 44 45 5,8 60,0 6,3
Calisanin tistlerinin goriisleri 7,9 10,2 7,2 10,0 8,9
Hastanedeki egitim faaliyetleri 6,1 51 1,4 0,0 4.6
Teknolojinin gelismesi 0,0 2,5 1.4 10,0 1,7
TOPLAM 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

3.6.3.3. Calisma Siiresi ile IK Yonetimi Alt Islevleri Arasi iliskiler
Bu baslik altinda yoklanan {igiincii aragtirma hipotezi sdyledir:

Has: IKY nin islevlerini etkileyen faktorlere iliskin goriisler, katilimcilarin calistiklar:

stirelere gore farklilik gostermektedir.

Katilimeilarin; A) IKP, B) ise Eleman Alma ve Yerlestirme, C) Performans Degerleme,
D) Egitime ve Gelistirme, E) Ucret Diizeyini Belirleme, F) Kariyer Gelistirmeye etki
eden faktorlere iliskin goriislerinin katilimcilarin ¢alisma siirelerine gore farklilik
gosterip gostermediginin belirlenmesi i¢in yapilan Kruskal Wallis H Testi sonuglarina
gore Cizelge 3.20°den goriilecegi iizere; katilimcilarin A) IKP, B) Ise Eleman Alma ve
Yerlestirme ile C) Performans Degerlemeye iliskin goriislerinin katilimcilarin calisma
stirelerine gore farklilik gosterdigi belirlenmistir. Bu durumda 4 — 5 — 6 ile verilen alt

bagliklarda bunlarin alt detay cizelgeleri verilmektedir.




Cizelge 3.20: Kruskal Wallis H Testi — Calisma Siiresine Gore
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A B C D E F
Ki kare 8,218 11,350 21,959 1,939 4,612 4,159
SD 3 3 3 3 3 3
Asymp. Sig. ,042 ,010 ,000 ,985 ,203 ,245

4. Insan Kaynaklar: Planlamasina Etki Eden Faktorler Ile Calisma Siiresi Capraz

Cizelgesi

IKP’ye etki eden faktorler ile katilimeilarin galisma siireleri capraz tablo analizine tabi

tutulmus ve genel olarak siyasetin etkisinin IKP’ye etki eden en faktor olarak goriildiigii

ortaya konulmustur. Ancak ozellikle 1 yildan az calisanlarda olmak iizere tiim yas

gruplarinda IKP’ye etki eden faktorlere iliskin katilim diizeylerinin farkli farkli oldugu

goriilmiistiir. Bir yildan az calisanlar yasal diizenlemeleri en 6nemli faktor olarak

goriirken, diger yas gruplart da siyasetin etkisinden sonra en onemli faktoriin yasal

diizenlemeler oldugunu belirtmistir Cizelge 3.21).

Cizelge 3.21: insan Kaynaklar1 Planlamasina Etki Eden Faktorler

Calisma Siiresi (%)
FAKTORLER 1Yildan| 1-5 | 6-10 | 11yYn | TOPLAM
az Yil Yil +

Yasal duzenlemeler 28,0 33,3 35,2 22,8 29,7
Ust ydnetim destegi 4,0 8,1 9,9 13,8 10,3
Siyasetin etkisi 16,0 39,6 47,3 52,8 44,6
Hastanenin stratejisi 24,0 7,2 2,2 2,4 5,4
Calisanlarin nitelikleri 20,0 3,6 0,0 49 43
Ekonomik kriz 0,0 0,9 1,1 0,0 0,6
E;SE??;; :iulundugu bolgedeki 4.0 18 11 0.0 11
Teknolojinin hizli geligimi 0,0 1,8 0,0 0,8 0,9
Hastanenin hedefleri 4,0 3,6 3,3 2,4 31
TOPLAM 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 100,0




Cizelgesi

olarak gordiigli de belirlenmistir.
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5. Ise Eleman Alma ve Yerlestirmeye Etki Eden Faktorler Ile Calisma Siiresi Capraz

Ise eleman alma ve yerlestirmeye etki eden faktdrlere iliskin goriisleri katilimeilarm
calisma siirelerine gore capraz tablo analizine tabi tutulmus ve genel olarak yonetimin
tercih ettigi IK’nin ise alinmas1 en énemli faktdr olarak gériildiigii ortaya konulmustur.
Ancak 1 yildan az calisanlar ve 1-5 yil arasi ¢alisanlar i¢in en Onemli faktor olarak
basvuranlarin 6zellikleri, 6-10 yillik ¢alisanlar i¢in s6z konusu pozisyon ve 11 yildan
fazla galisanlar i¢in ise hastanenin siiregle ilgili beklentileri ve 6lc¢ltleri ile hastanenin

IK gereksinimlerinin ise eleman alma ve yerlestirmeye etki eden en 6nemli faktdrler

Cizelge 3.22: Ise Eleman Alma ve Yerlestirmeye Etki Eden Faktorler ile Calisma

Saresi
Calisma Siiresi (%)
1
FAKTORLER Yildan | 15 val |6-10 ya | 1Y | TOPLAM
az
Y Onetimin ter(f1h ettig1 insan 36.0 46 8 44.0 553 48,3
kaynaklarinin ise alinmasi
Hastane_nm_ surgglg |Ig|_|| 20,0 45 55 11.4 8.3
beklentileri ve dlcutleri
Hastanenin IK
gereksinimlerinin 4,0 9,0 7,7 11,4 9,1
belirlenmesi
Ter_nln ve se:(;lm surecinin 40 63 33 65 54
belirlenmesi
Basvuranlarin 6zellikleri 24,0 12,6 2,2 6,5 8,6
Is analizi ve is tanimlari 0,0 18 4.4 0.0 1,7
sonuglari
S6z konusu pozisyon 12,0 9,9 15,4 49 9,7
Hastanenin amac1 ve buna
bagli hedefleri 0.0 3,6 [ 16 3,7
Bolgedeki is giicii yapist 0,0 45 44 2,4 3,4
Call§an istthdamina yonelik 0,0 0.9 5.5 0,0 17
tesvikler
TOPLAM 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
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6. Kariyer Planlamaya Etki Eden Faktorler Ile Calisma Siiresi Capraz Cizelgesi

Kariyer planlamaya etki eden faktorlere iligkin gorlisleri katilimcilarin ¢aligma

stirelerine gore gapraz tablo analizine tabi tutulmus ve genel olarak ydnetimin tercih

ettigi IK’nin ise alinmasi en 6nemli faktdr olarak goriilmiistiir. Buna gore 1-5 yildir

calisanlar, 6 ila 10 yildir ¢alisanlara gore; 6 ila 10 yildir ¢alisanlar ise 1 yildan az

caliganlara gore daha fazla yonetimin tercih ettigi IK’nin ise almmasinin kariyer

planlamasini etkileyen en 6nemli faktor olarak gormiistiir (Cizelge 3.23).

Cizelge 3.23: Kariyer Planlamaya Etki Eden Faktorler / Gorev Capraz Tablo

Gorev
. , Diger | TopLAM
Hekim | Hemsire Saghk
Calisam
Is analizi ve is tanimlarinin olmasi 26,3 33,2 31,2 31,7
I—If’alsta_ne?m"karl_yer gelistirmeye 5.3 214 15,2 174
yonelik olgutleri
Hastanemn misyonu, vizyonu ve gerek 5.3 11.2 9.6 10.0
hedeflerinin olmasi
Calisanlarin nitelikleri 23,7 10,2 19,2 14,9
Ipsan lfaynaklarmln dogru calisan bilgi 5.3 0.5 48 26
sisteminin olmasi
Hastanenin organizasyon semasinin 0.0 11 4.0 2.0
olmasi
Performans degerlendirme sonuglari 211 5,9 2,4 6,3
Calisanin tistlerinin goriisleri 53 12,3 4.8 8,9
Hastanedeki egitim faaliyetleri 53 4.3 4.8 4.6
Teknolojinin gelismesi 2,6 0,0 4.0 1,7
Toplam 100,0 100,0 100,0 100,0
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3.6.3.4. Cahsanlarin Yaptiklar1 Gorev ile IK Yonetimi Alt Islevleri Aras: iliskiler
Bu bagslik altinda dordiincii arastirma hipotezi yoklanmaktadir. Bu hipotez:

Has: IKY nin alt islevlerine iliskin gériisler, katilimcilarin yaptiklar1 gérevlerine gore

farklilik gostermektedir.

Katilimcilarin; A) IKP, B) ise Eleman Alma ve Yerlestirme, C) Performans Degerleme,
D) Egitim ve Gelistirme, E) Ucret Diizeyini Belirleme, F) Kariyer Gelistirmeye etKi
eden faktorlere iligkin goriislerinin katilimcilarin yaptiklar gorevlerine gore farklilik
gosterip gostermediginin belirlenmesi i¢in yapilan Kruskal Wallis H Testi sonuglarina
gore katilimeilarin sadece ‘B) Ise Eleman Alma ve Yerlestirmeye yonelik goriislerinin

katilimcilarin gorevine gore farklilik gosterdigi goriilmiistiir (Cizelge 3. 24).

Cizelge 3.24: Kruskal Wallis H Testi - Gorevine Gore

A B C D E F
Ki kare 2,257 7,234 ,816 1,044 4,160 4,497
SD 2 2 2 2 2 2
Asymp. 324 027 665 593 125 106
Sig.

7. Ise Eleman Alma ve Yerlestirmeye Etki Eden Faktorler Ile Calisanlarin Gorevi Arast
Hliski

Ise eleman alma Ve yerlestirmeye etki eden faktorler ile ¢alisanlarin gdrevleri arasindaki
capraz tablo analizi sonucunda genel olarak tiim katilimcilarin yonetimin tercih ettigi
insan kaynaklarinin ise alinmasini ige eleman alma ve yerlestirmeye etki eden en 6nemli
faktor olarak gordiigii goriilmekte, ancak tim faktorlere katilim diizeylerinin

calisanlarin gorev gruplari igin farkli farkli oldugu saptanmaktadir (Cizelge 3.25).



108

Cizelge 3.25: ise Eleman Alma ve Yerlestirmeye Etki Eden Faktorler / Gorev
Capraz Tablo

Gorev (%)
FAKTORLER Hekim |Hemsire |Diger |Toplam
Y énetimin tercih ettigi IK’nin ise alinmasi 68,4 44,4 48 48,3
Hastanenin stregle ilgili beklentileri ve 6lcditleri 7.9 10,7 4,8 8,3
Hastanenin IK gereksinimlerinin belirlenmesi 7,9 10,2 8,0 9,1
Temin ve se¢im stirecinin belirlenmesi 2,6 6,4 4,8 5,4
Basvuranlarin 6zellikleri 2,6 11,2 6,4 8,6
Is analizi ve is tanimlar1 sonuclari 0,0 1,6 2,4 1,7
S6z konusu pozisyon 2,6 10,7 10,4 9,7
Hastanenin amaci ve buna bagli hedefleri 2,6 2,7 5,6 3,7
Bolgedeki isgiicii yapist 2,6 1,1 7,2 34
Calisan istthdamina yonelik tegvikler 2,6 1,1 2,4 1,7
TOPLAM 100,0 | 100,0 | 100,0 100,0

3.6.3.5. Cahsanlarin Gorev Yaptiklar1 Kurum ile iK Yénetimi Alt islevleri Arasi
Tliskiler

Bu baglik altinda besinci arastirma hipotezi yoklanmaktadir. Bu hipotez:

Has: IKY nin alt islevlerine iliskin goriisler, katilimcilarin gérev yaptiklart kuruma gore

farklilik gostermektedir.

Katilimeilarin; A) IKP, B) ise Eleman Alma ve Yerlestirme, C) Performans Degerleme,
D) Egitime ve Gelistirme, E) Ucret Diizeyini Belirleme, F) Kariyer Gelistirmeye etki
eden faktorlere iliskin goriiglerinin katilimcilarin gorev yaptiklari kurumlara gore
farklilik gosterip gostermediginin belirlenmesi i¢in yapilan Kruskal Wallis H Testi
sonuglarina gore katilmcilarin B) Ise Eleman Alma ve Yerlestirme, D) Egitime ve
Gelistirme, E) Ucret Diizeyini Belirleme, F) Kariyer Gelistirme’ye yonelik goriislerinin
gorev yaptiklart kuruma gore a=0,05 icin farklilik gosterdikleri belirlenmistir (Cizelge
3. 26).
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Cizelge 3. 26: Kruskal Wallis H Testi - Calhistiklar1 Kurumlara Gore

A B C D E F
Chi-Square 1,616 5,508 4,222 6,222| 35,996, 19,782
Df 2 2 2 2 2 2
Asymp. Sig. ,446 ,064 121 ,045 ,000 ,000

8. Ise Eleman Alma ve Yerlestirmeye Etki Eden Faktorler Ile Calisanlarin Gérev

yaptiklart Kurum Arast liski

Katilimcilarin ise eleman alma ve yerlestirmeye etki eden faktorlere iliskin goriisleri

calistiklar1 kuruma gore g¢apraz tablosu, Cizelge 3. 27°dir. Sonu¢ olarak egitim ve

arastirma hastanelerinde gorev yapan katilimcilar i¢in en onemli faktor, yonetimin

tercih ettigi kisilerin ise alinmasi ve s6z konusu pozisyon segenekleri birbirine yakin

yizde ile belirtilmisken, ©6zel ve kamu hastanelerinde c¢alisanlar agirlikli olarak

yonetimini tercih ettigi insan kaynaklarinin yerlestirildigini belirtmektedir.

Cizelge 3.27: Ise Eleman Alma ve Yerlestirmeye Etki Eden Faktorler / Cahstiklar:

Kurum Capraz Tablo

Calhstiklar1 Kurum

. Egitim ve Ozel Kamu | Toplam
FAKTORLER Aras. Hast. | Hastane | Hastanesi
Yonetimin tercih ettigi insan kaynaklarinin
ise alinmasi 26,7 51,3 48,2 48,3
Hastanenin strecle ilgili beklentileri ve 0.0 9.4 83 83
olgutleri ’ ’ ’ ’
Hastanenin yaptig1 insan kaynaklari 133 43 115 91
gereksiniminin belirlenmesi ’ ’ ’ ’
Temin ve secim siirecinin igleyisi 0.0 43 6.4 54
Bagvuranlarin 6zellikleri 133 9.4 78 86
Is analizi ve tammlar1 sonuglar 6.7 0.9 18 17
S0z konusu pozisyon 20.0 111 8.3 9.7
Hastanenin amac1 ve buna bagli hedefler 13,3 5,1 2.3 3,7
Bolgedeki isgiicii yapist 6.7 9 46 34
Calisan istihdamina yonelik tesvikler 00 34 09 1.7
Toplam 100,0 100,0 100,0 100,0
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9. Egitim ve Gelistirmeye Etki Eden Faktorler Ile Calisanlarin Gorev Yaptiklar: Kurum
Arasi Iiski

Katilimcilarin egitim ve gelistirmeye etki eden faktorlere iliskin goriislerinin galistiklar
kuruma gore capraz tablo, Cizelge 3. 28 ile 6zetlenmektedir. Bu cizelgeye gore; egitim
ve arastirma hastanesinde g¢aliganlar i¢cin en 6nemli faktor ¢alisanlarin nitelikleri iken,
Ozel hastanelerde Ust yonetimini konuya bakisi, kamu hastanelerinde ise hem {ist
yonetimini konuya bakis1 hem de hastanenin egitim gereksinimleri 6neli faktér olarak

one ¢ikmaktadir.

Cizelge 3.28: Egitim ve Gelistirmeye Etki Eden Faktorler / Cahstiklar1t Kurum
Capraz Tablo

Cahstiklar1 Kurum
Egitimve o ) Kamu | Toplam
Arastirma .
. | Hastane [ Hastanesi

Hastanesi
Ust yonetimin konuya bakist 6,7 41,0 33,9 35,1
Calisanlarin nitelikleri 26,7 13,7 11 12,9
H.:clstan'ev(1'e Is kagalarmm azaltilmasi ve is 133 9.4 3.7 6.0
giivenliginin saglanmasi
Hastanenin egitim gereksinimlerinin 6.7 145 20.2 17.7
saptanmasi
Hastanenin yeni teknolojilere yonelmesi 13,3 3,4 2,8 34
Hastanede sikayetlerin artmasi 13,3 4,3 7,8 6,9
Performans degerlendirme sonuglari 6,70 0,9 6,9 49
Insan kaynaklar1 gelisimine verilen 6nem 0,0 0,9 1,4 1,1
Hastanenin hedefleri 6,7 4,3 7,3 6,3
Calisanlarin egitim talepleri 6,7 4,3 1,4 2,6
Insan kaynaklar1 biriminin kariyer 0.0 0.0 1.4 0.9
planlamas1 yapmasi
Tuketicileri koruyan kanunlar 0,0 3,4 1,8 2,3
Toplam 100,0 100,0 100,0 100,0
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10. Ucret Diizeyini Belirlemeye Etki Eden Faktorler Ile Calisanlarin Gérev yaptiklar:
Kurum Arast Iliski

Katilimcilarin Gcret dizeyini belirlemeye etki eden faktorlere iliskin goriislerinin
calistiklar1 kuruma gore gapraz tablo Cizelge 3.29’a gore tiim hastanelerde oranlar farkli
bile olsa birinci sirada asgari ticret diizeyi ileri siiriilmektedir. Egitim ve arastirma
hastanesinde ¢alisanlar ikinci sirada hastanenin kérlilik durumunu, 06zel hastane
calisanlarin bilgi ve beceri dizeyini, kamu hastane galisanlar1 ise Ulkedeki enflasyon

oranini ve performans degerleme sonuglarini belirtmektedir.

Cizelge 3.29: Ucret Diizeyini Belirlemeye Etki Eden Faktérler / Cahstiklar1 Kurum
Capraz Tablo

Cahstiklar1 Kurum
— ) Toplam
aomve | Oz | kamu |
FAKTORLER Hastanesi Hastane Hastanesi
Asgari Ucret dlzeyi 46,7 65,0 35,3 45,7
Calisanlarin bilgi ve beceri 6,7 13,7 8,7 10,3
dizeyi
Hastanenin nitelikli eleman 0,0 2,6 1,4 1,7
calistirma stratejisi
Performans degerleme 6,7 2,6 14,2 10,0
sonuglari
Diger hastanelerin iicret 0,0 6,0 0,9 2,6
dizeyi
Sendika faaliyetleri 13,3 0,9 8,3 6,0
Hastanenin karlilik durumu 26,7 51 12,4 10,6
Vergi kanunlari 0,0 1,7 3,2 2,6
Ulkedeki enflasyon orani 0,0 2,6 15,6 10,6
Toplam 100,0 100,0 100,0 100,0
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11. Kariyer Gelistirmeye Etki Eden Faktorler Ile Calisanlarin Gérev yaptiklar: Kurum
Arasi Iiski

Katilimcilarin kariyer gelistirmeye etki eden faktorlere iliskin goriislerinin ¢alistiklar
kuruma gore ¢apraz tablo analizi sonunda egitim ve arastirma hastanesinde caligsanlar
icin en 6nemli faktériin hastanenin misyonu, vizyonu ve gercek hedeflerinin olmasi iken
0zel hastane calisanlari icin is analizi ve is tanimlarinin olmasi, kamu hastanelerinde
calisanlar i¢in ise birinci sirada is analizi ve is tamimlarinin varhigi, ikinci sirada

calisanlarin nitelikleri ileri stiriilmektedir (Cizelge 3. 30).

Cizelge 3.30: Kariyer Gelistirmeye Etki Eden Faktorler / Cahstiklar1 Kurum
Capraz Tablo

Calhstiklar1 Kurum
Egitim ve - Toplam
FAKTORLER Arastirma ot il
] Hastane Hastanesi
Hastanesi
Is analizi ve is tanimlarinin 20,0 45,3 25,2 31,7
olmasi
Hastanenin kariyer gelistirmeye 6,7 19,7 17,0 17,4
yonelik olgutleri
Hastanenin misyonu, vizyonu 26,7 11,1 8,3 10,0
ve gerek hedeflerinin olmasi
Calisanlarin nitelikleri 6,7 6,8 19,7 14,9
Insan kaynaklarinin dogru 6,7 3,4 1,8 2,6
calisan bilgi sisteminin olmasi
Hastanenin organizasyon 0,0 1,7 2,3 2,0
semasinin olmasi
Performans degerlendirme 6,7 0,9 9,2 6,3
sonuglari
Calisanin tistlerinin goriisleri 20,0 51 10,1 8,9
Hastanedeki egitim faaliyetleri 6,7 6,0 3,7 4,6
Teknolojinin gelismesi 0,0 0,0 2,8 1,7
Toplam 100,0 100,0 100,0 100,0
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SONUC

IKY’yi etkileyen faktorlerin bir bilimsel yazin arastirmasi ile belirlenmesi, ardindan
Manisa ili saglik kuruluslarinin insan kaynaklari/personel yéneticileri ile IKY
siireclerini etkileyen i¢ ve dig faktorlerin belirlenmesi i¢in ylizyiize goriismelerin
yapilmas1 ve 6ne ¢ikan faktorlerin Manisa ili hastanelerinde ¢alisanlarin bu faktorlerin
IKY’yi ne bigimde etkiledigi konusundaki goriislerinin bir anket calismasi ile

belirlenmesinin amaglandigi bu ¢alismadan elde edilen sonuglar sunlardir:

Manisa ilinde iicti kamu {i¢ii 6zel olan alt1 saglik kurulusunun insan kaynaklari/personel
yoneticileri ile olusturulan goriisme sonucunda kisilerin saglik kuruluslarindaki gorev
isimleri olarak; kamu kuruluslarinda IKY’nin eski adi olan ‘personel yonetimi’
kullanilirken 6zel saglik kuruluslarinda, ‘insan kaynaklar1 yoneticisi’ ismi

kullanilmaktadir.

Yaptiklari islerin tanimlanmasi istenildiginde; kamu saglik kuruluslarinda ‘personelin
her tiirlii 6zliik, atama, isbasi yapma, emeklilik, yillik izinler, herhangi bir konuda gelen
ve idareyi ilgilendiren yazilarin dagitimi, ilan edilmesi, ¢aliganlarla ilgili terfi, ise
baglayislar, isten ayriliglar’ gibi tiim akla gelebilecek islerin yapildigir birim olarak
tamimlamaktadirlar. Ozel saglhk kuruluslarinda ise, ‘personelin tiim 6zliik islemlerini
yiritmek ve ise alinacak elemanlarin segimine yardimci olmak’ olarak

tanimlamaktadirlar.

IK yoneticilerine ‘Islerini yaparken olumlu/olumsuz etkilendikleri i¢ faktorler’
soruldugunda ise; kamu hastanelerinde olumsuz etkileyen i¢ faktorlere fiziki sartlarin ve
eleman sayisinin yetersiz olmasi ve bunun yaninda hastanedeki saglik personelinin
gergin insan olarak tanimlamakta ve bundan dolay1r sorunlar yasadiklarini
belirtmektedirler. Ozel saglik kuruluslarinda ise nitelikli is giiciinde ve ¢alisan sayisinin

az olmas1 olumsuz yonde etkileyen faktor olarak belirtilmektedir.

IK yéneticilerine ‘Islerini yaparken olumlu/olumsuz etkilendikleri dis faktérler’
soruldugunda; kamu hastanelerinde olumsuz etkileyen dis faktorlere siyasetgilerin
islerine miidahale etmesi olarak belirtmislerdir. Bunun yaninda sendikalardan olumlu

yonde etkilendiklerini belirtmektedirler. Ozel saglik kuruluslarinda olumsuz
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etkilendikleri dis faktorler olarak siyasetcilerin referanslart ve galisan saglik personelini

Orgiitte uzun siire tutamamak olarak belirtmislerdir.

Hastane ¢alisanlarinin IKY’yi etkileyen i¢c ve dis faktdrler konusundaki goriislerinin
alinmasina yonelik yapilan alan calismasinda ankete katilan 350 saglik personelinin
cogunlugu kadin, 30-39 yas araliginda, 11 yildan fazla siiredir c¢alisanlar ve bulyik
cogunlugu hemsirelerdir. Veriler, SPSS paket programi kullanilarak degerlendirilmistir.
IKP, ise eleman alma Ve yerlestirme, performans degerleme, egitim ve gelistirme, iicret
dizeyini belirleme ve kariyer gelistirme olarak belirlenen IKY’nin alt islevlerinde
IKY’yi etkileyen ve i¢ ve dis faktorleri iceren bashiklara yonelik katilimcilara sorular

sorulmus ve bu basliklardan kendilerince 6nemli olan ilk Uglnd belirtmeleri istenmistir.
Yapilan analiz ile su sonuglara ulasilmistir;

e IKP’ye etki eden en 6nemli faktor siyasetin etkisidir. Katilimcilar, adam kayirmanin
IKP’ye etki eden énemli faktor oldugunu diisiinmektedir. Diger onemli faktorler ise

Ust yonetim destegi ve yasal dizenlemelerdir.

e Ise eleman alma Ve yerlestirmeye etki eden en &nemli faktdr, yonetimin tercih ettigi
insan kaynaklarinin ise alinmasidir. Kisacasi adam kayirma, ise eleman alma ve
yerlestirme konusunda da en 6nemli faktdr olarak goriilmektedir. Ise eleman alma
ve yerlestirmeye etki eden diger 6nemli faktorler ise basvuranlarin 6zellikleri ve

hastanenin insan kaynagi gereksinimleridir.

e Performans degerlemeye etki eden en Onemli faktér siyasetin etkisidir. Adam
kayirmaya yonelik gorlisler bu noktada da kendisini gostermis ve calisanlarin
performanslarinin degerlendirmesinde siyasetin etkisinin oldugu goriilmiistiir. Bu
noktada calisanlarin performanslarina yonelik degerlendirmelerin performanslar ile
alakasi olmadidi sonucuna ulagilmaktadir. Onemli goriilen diger faktorler
performans degerleme sisteminin Ozellikleri ve calisanlarin kisilik 6zellikleri ve

nitelikleridir.

o [Egitime ve gelistirmeye etki eden faktorlerden en O6nemli goriileni iist yonetimin
konuya bakisidir. Sonrasinda ise hastanenin hedefleri ve hastanede sikayetlerin

artmasi goriilmektedir.
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e Ucret diizeyini belirlemeye etki eden faktorlerin en onemlisi asgari ticret diizeyidir.

Sonrasinda ise hastanenin karlilik durumu gelmektedir.

e Kariyer gelistirmeye etki eden faktorlerden en 6nemlisi is analizi ve is tanimlarinin

olmasidir. Diger 6nemli goriilen faktorler ise ¢alisanlarin nitelikleridir.

Cinsiyet ile IK yonetimi alt islevleri arasindaki iligkiler: IKP, ise eleman alma ve
yerlestirme, performans degerleme, egitime ve gelistirmeye, ticret dlizeyini belirlemeye
ve kariyer gelistirmeye etki eden faktorlere iliskin goriisleri ¢alisanlarin cinsiyetlerine

gore farklilik gostermemektedir.

Yas ile IK yonetimi alt islevleri arasindaki iliskiler: IKP, ise eleman alma ve
yerlestirme, performans degerleme, egitime ve gelistirmeye, licret diizeyini belirlemeye
ve kariyer gelistirmeye etki eden faktorlere iliskin goriislerinin yaslarina gore farklilik
gosterip gostermedigine yonelik yapilan analiz sonucuna gore IKP, performans
degerleme ve kariyer gelistirmeye yonelik goriislerin katilimcilarin yaslarina gore
anlamli bir farklilik gostermistir. Buna bagli olarak yapilan; i) IKP’ye etki eden
faktorlere iliskin goriisler yasa gore farkliik gostermektedir ve 30-39 yas
araligindakiler siyasetin etkisinin yani sira yasal diizenlemeleri de insan kaynaklar
planlamasinda etkili gormiislerdir. ii) Performans degerleme konusunda isletmenin
stratejisi ve hedeflerinin agik olarak ¢alisanlarla paylasilmasina yonelik goriislere
katilim da yogun sayilabilecek diizeydedir. iii) Kariyer gelistirmeye etki eden faktorlere
iligkin goriisler konusunda ise 50 yasin iizerindekiler i¢cin performans degerleme

sonuglar1 kariyer gelistirmeye etki eden en 6nemli faktor olarak goriilmiistiir.

Calisma siiresi ile IK ydnetimi alt islevleri arasindaki iliskiler: IKP, ise eleman alma ve
yerlestirme, performans degerleme, egitime ve gelistirmeye, licret diizeyini belirlemeye
ve kariyer gelistirmeye etki eden faktorlere iliskin goriislerinin katilimcilarin ¢alisma
stirelerine gore farklilik gosterip gostermediginin belirlenmesi i¢in yapilan testi
sonuglarina gore IKP, ise eleman alma ve yerlestirme ile performans degerlemeye
iliskin goriislerinin  katilimcilarin  ¢alisma  stirelerine gore farklilik gosterdigi
belirlenmistir. Buna bagli olarak i) IKP’ye etki eden faktorlere iliskin goriislerin ¢alisma
stiresine gore farkliik gosterip gostermekte ve 1 yildan az c¢alisanlar yasal

diizenlemeleri en o6nemli faktdr olarak goriirken, diger yas gruplart da siyasetin
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etkisinden sonra en onemli faktoriin yasal diizenlemeler oldugunu belirtmistir. ii) Ise
eleman alma ve yerlestirmeye etki eden faktorler konusunda 1 yildan az ¢alisanlar ve 1—
5 yil aras1 ¢alisanlar i¢in en 6nemli faktor olarak basvuranlarin 6zellikleri, 610 yillik
calisanlar i¢in s6z konusu pozisyon ve 11 yildan fazla g¢alisanlar icin ise hastanenin
stirecle ilgili beklentileri ve dlgiitleri ile hastanenin insan kaynaklar1 gereksinimlerinin
ise eleman alma ve yerlestirmeye etki eden en onemli faktorler olarak gordiigi de

belirlenmistir.

Calisanlarin yaptiklar1 gérev ile IK yonetimi alt islevleri arasindaki iliskiler: IKP, ise
eleman alma ve yerlestirme, performans degerleme, egitime ve gelistirmeye, iicret
duzeyini belirlemeye ve kariyer gelistirmeye etki eden faktorlere iliskin goriislerinin
katilimcilarin yaptiklar1 gérevlerine gore farklilik gosterip gostermediginin belirlenmesi
icin yapilan testi sonucglarina goére sadece ise eleman alma ve yerlestirmeye yonelik
goriislerinin katilimcilarin gorevine gore farklilik gosterdigi goriilmiistiir. Buna gore
genel olarak tiim katilimcilarin yonetimin tercih ettigi insan kaynaklarinin ise alinmasini
ise eleman alma ve yerlestirmeye etki eden en 6nemli faktor olarak gordiigii goriilmiis,
ancak tiim faktorlere katilim diizeylerinin tiim yas gruplar i¢in farkli farkli oldugu

saptanmistir.

Calisanlar1 gorev yaptiklar: kurum ile IK yonetimi alt islevleri arasindaki iliskiler: IKP,
ise eleman alma ve yerlestirme, performans degerleme, egitime ve gelistirmeye, ticret
diizeyini belirlemeye ve kariyer gelistirmeye etki eden faktorlere iliskin goriislerinin
katilimcilarin  gérev yaptiklart kurumlara gore farklilik gosterip gostermediginin
belirlenmesi icin yapilan test sonucglarima gore katilimcilarin ise eleman alma ve
yerlestirme, egitime ve gelistirme, iicret diizeyini belirleme, kariyer gelistirmeye yonelik

goruslerinin gorev yaptiklari kuruma gore farklilik gosterdikleri belirlenmistir.
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EK 1. HASTANE INSAN KAYNAKLARI/ PERSONEL
YONETICILERINE YONELIK GORUSME FORMU

Ben, “Ufuk Universitesi Sosyal Bilimler Fakiiltesi Saghk Kurumlar: Isletmeciligi”
programinda Yilksek Lisans yapiyorum. Kamu/6zel saglik kuruluslarinda insan
kaynaklar1 yonetimi sireclerini  etkileyen i¢c ve dis faktorlerin belirlenmesi,
degerlendirilmesi ve segilecek bazi saglik kuruluslarinda yapilacak aragtirmayla bu
faktorlerin insan kaynaklar1 yonetimini ne sekilde etkilediginin belirlenmesi amaciyla
bir tez ¢aligsmasi yiiriitiiyorum.

Bu goriismenin oncelikli amaci yonetici olarak gorevinizi yaparken sizi olumlu/olumsuz
etkileyen i¢/dis faktorleri ortaya c¢ikarmaktir. Sizinle goriismem en fazla yirmi
dakikaniz1 alacaktir ve verilen bilgiler kesinlikle gizli tutulacaktir. izin vermeniz
durumunda goériismeden saglikli yaralanabilmek igin goriisme bir bant kayit altina
aliacaktir ve talep etmeniz halinde bant ¢oziimleri rapora aktarilmadan Once sizinle
paylasilacak ve oOnerileriniz dikkate alinarak gerekli diizeltmeler yapilacaktir. Bu
calismaya vereceginiz destek ve degerli bilgiler i¢in ¢ok tesekkiir ediyorum.

Aysenur EROZ

SORULAR:

1. Hastanedeki gorev isminiz nedir? Kag yildir bu isi yiiriitiiyor sunuz?
2. Hastanede yaptiginiz isi tanimlayin denilirse nasil bir yanit verirsiniz?
3. [lsinizi yaparken sizi olumlu/olumsuz etkileyen i¢ faktérler nelerdir?

4. Isinizi yaparken sizi olumlu/olumsuz etkileyen dis faktdrler nelerdir?
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EK2. SAGLIK KURULUSLARINDA INSAN KAYNAKLARI
YONETIMINI ETKILEYEN FAKTORLERIN BELIRLENMESINE
YONELIK HASTANE CALISANLARININ GORUSLERI ANKETI

SAYIN KATILIMCI; bu anket Ufuk Universitesi Saghk Kurumlar Isletmeciligi
Yiksek Lisans Programi tezi i¢in hastanelerde insan kaynaklari yonetimi siireglerini
etkileyen i¢ ve dis faktorlerin belirlenmesi amaciyla hazirlanmistir. Arastirma
sonuglariin giivenilir olmasi, sorular1 yamitlamadaki samimiyetinize ve her sorunun
dikkatle yamitlanmasina baghdir. Bu arastirmadan elde edilen veriler sadece Yiksek
Lisans tezi i¢in kullanilacak ve tamamen gizli tutulacaktir. Ankete, samimi ve igten
yanitlarla katildiginiz i¢in simdiden tesekkiir ederim.

Aysenur EROZ
Ufuk Universitesi
Sosyal Bilimleri Enstitlsu

I. KATILIMCI BiL.Gi FORMU
1- Cinsiyetiniz? [ Kadin ] Erkek

2- Yasimiz?

[]18-29 ] 30-39 ] 40-49 (] 50 ve uUstl

3- Kag yildir cahsiyorsunuz?

[] 1 yildan az 1] 1-5y1l ] 6-10 [] 11 ve Ustl

4- Hastanedeki goreviniz?

] Hekim [ Hemsgire [ Diger saglik galisani

5- Cahstigimiz hastane?

[] Egitim Arastirma Hastanesi [J Ozel Hastane [] Kamu hastanesi
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Il. A. Hastanelerde insan kaynaklar1 planlamasini etkileyen faktorlerden ilk tgund
etki diizeylerine gore en cok etkili olandan en az etkili olana dogru 1’den baslayarak

siralayiniz.

Sira No.

Yasal diizenlemeler

Ust ydnetim destegi

Siyasetin etkisi

Hastanenin stratejisi

Calisanlarin nitelikleri

Ekonomik kriz

Hastanenin bulundugu bolgedeki isgiicli yapisi

Teknolojinin hizli geligimi

Hastanenin hedefleri

I1. B. Hastanelerde ise eleman alma ve yerlestirmeyi etkileyen faktorlerden ilk G¢tna
etki diizeylerine gore en ¢ok etkili olandan en az etkili olana dogru 1’den baslayarak

siralaymniz.

Sira No

Y 6netiminin tercih ettigi insan kaynaklarinin ise alinmasi

Hastanenin surecle ilgili beklentileri ve dlgltleri

Hastanenin yaptig1 insan kaynaklar1 gereksiniminin belirlenmesi

Temin ve se¢im siirecinin isleyisi

Basvuranlarin 6zellikleri

Is analizi ve tanimlar1 sonuglari

S6z konusu pozisyon

Hastanenin amaci ve buna bagli hedefleri

Bolgedeki isgiicii yapisi

Calisan istihdamina yonelik tesvikler
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Il. C. Hastanelerde performans degerlemeyi etkileyen faktorlerden ilk Gglni etki
diizeyine gore en cok etkili olandan en az etkili olana dogru 1’den baslayarak

siralayimiz.

Sira No

Isletmenin stratejisi ve hedeflerinin acik olarak calisanlarla paylasiimasi

Siyasetin etkisi

Hastane hedeflerinin bireysel hedeflere doniistiiriilmesi

Performans degerleme sisteminin 6zellikleri

Performans degerlemenin amaglari

Calisanlarin ekip ¢alismalarina yatkinliklar

Hastanede egitim desteginin varligi

Is tanimlarmin acik olarak yapilmis olmasi

Y 6netimini kariyer yonetimine yaklagimi

Calisanlarin kisilik ozellikleri ve nitelikleri

Il. D. Hastanelerde egitimi ve gelistirmeyi etkileyen faktorlerden ilk GgUnd etki
diizeylerine gore en cok etkili olandan en az etkili olana dogru 1’den baslayarak

stralaymiz.

Sira No.

Ust yonetiminin konuya bakist

Calisanlarin nitelikleri

Hastanede is kazalarinin azaltilmasi ve is glivenliginin saglanmasi

Hastanenin egitim gereksinimlerini saptamasi

Hastanenin yeni teknolojilere yonelmesi

Hastanede sikayetlerin artmasi

Performans degerlendirme sonuglari

Insan kaynaklar1 gelisimine verilen 6nem

Hastanenin hedefleri

Calisanlarin egitim talepleri

Insan kaynaklar1 biriminin kariyer planlamasi yapmasi

Tulketicileri koruyan kanunlar
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I1. E. Hastanelerde Ucret dizeyini belirlemede etkili olan faktorlerden ilk tgunu, etki
dizeylerine gore en c¢ok etkili olandan en az etkili olana dogru 1’den baslayarak
siralayimiz.

Sira No.

Asgari Ucret dizeyi
Calisanlarin bilgi ve beceri dlizeyi
Hastanenin nitelikli eleman c¢alistirma stratejisi

Performans degerleme sonuclari
Diger hastanelerin Ucret diizeyi
Sendika faaliyetleri

Hastanenin karlilik durumu

Vergi kanunlari

Ulkedeki, enflasyon orani

Il. F. Hastanelerde Kkariyer gelistirmeyi etkileyen faktorlerden ilk Gcglnd, etki
duzeylerine gore en cok etkili olandan en az etkili olana dogru 1’den baslayarak
stralaymiz.

Sira No.

Is analizi ve is tanimlarmin olmasi

Hastanenin kariyer gelistirmeye yonelik dlciitleri, siyasast
Hastanenin misyonu, vizyonu ve gergek hedeflerinin olmasi
Calisanlarin nitelikleri

Insan kaynaklarmin dogru ¢alisan bilgi sisteminin olmasi

Hastanenin organizasyon semasinin olmasi

Performans degerlendirme sonuglari

Calisanin istlerinin goriisleri
Hastanedeki egitim faaliyetleri
Teknolojinin gelismesi
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1- Insan kaynaklar yoneticisinin cinsiyeti? [] Kadin L] Erkek
2- insan kaynaklar1 yoneticisinin yas1?
] 18-29 ] 30-39 ] 40-49 (] 50 ve Ustl

3- Insan kaynaklar1 yoneticisinin medeni durumu?

L1 Evli ] Bekar ] Bosanmis/Dul

4- Insan kaynaklar1 yoneticisinin 6grenim durumu?

L] Lise ve dengi [] Fakulte/Yuksekokul ] Lisansust
5- insan kaynaklar1 yoneticisinin cahsma siiresi?

[] 1 yildan az (1 1-5yil ] 6-10 (111 ve Usti
6- Insan kaynaklar: biriminin 6rgiit semasi icerisindeki yeri nedir?

[] Hastane Miidiiriine dogrudan bagl ] Bashekime bagli  [J Bagimsiz
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