SAGLIK KURUMLARINDA INSAN KAYNAKLARI YONETIMIi
Prof. Dr. Kaan ORHAN

GIRIS

Saglik kurumlarimin sunduklar1 hizmetin yasamsal Oonemi geregi diger sektorlerdeki
kurumlardan daha karmasik ve dinamik bir yapilar1 vardir. Egitim ve deneyimleri
birbirlerinden olduk¢a farkli personel karmasina ve hastaya sahiptirler. Hizmetten
yararlananlar endise, korku ve stres i¢inde olup beklentileri, fiziksel ve psikolojik yapilar1 ¢ok
farklidar.

Hasta hizmetin niteligini bilingli bir sekilde degerlendirme sansina sahip olmadigindan
bir yandan saglik personeline bagimlilik s6z konusudur o6te yandan kiiltiir ve egitim
diizeyindeki gelismelere paralel olarak aldig1 hizmeti daha ¢ok sorgulayan ve zor tatmin olan
bir hasta profili ortaya ¢ikmaktadir. Her iki durumda da sunulan hizmetin kalitesi ve
performansi saglik personelinin niteligine baglidir.

Calisanlar saglik hizmetinin kalite ve maliyetini belirlemede onemli rol oynarlar ve
sistemin temel problemlerinin ¢6ziimiinlin bir pargasidirlar. Giiniimiiz kosullarinda nitelikli
saglik personeli bulunmasi da gittikge zorlasmaktadir. Bu nedenle saglik kurumlar
hizmetlerinin kalitesi ve performansini belirlemede ciddi rol oynayan nitelikli saglik
personelinin isttihdami ve kurum i¢inde tutulmalari i¢in ¢calisma yasami kalitesini iyilestirerek
orgilitsel baghliklarin1  saglayacak faktorler {izerinde durmak zorundadirlar. Saglik
kuruluslarinda orgiitsel baghilig1r yiliksek ve insan kaynaklarmi bilingli, dogru kullanan

isgiicline olan ihtiya¢ diger kuruluslardan daha biiyiik 6nem arz etmektedir.



1.INSAN KAYNAKLARI

1-1.insan Kaynaklar1 Nedir

Insan kaynaklari, rgiitlerin mamul ve hizmet iiretimi olarak tanimlanan hedeflerine
varmak amaciyla kullanmak zorunda oldugu kaynaklardan biri olan insami ifade eden bir

tanimdir.

Insan Kaynaklar1 kavrami; orgiitte yonetime bagli olarak ¢alisan tiim ¢alisanlari ve
orgiit disinda bulunan, potansiyel olarak yararlanilabilecek is giiclinii kapsayan genis bir

anlama sahiptir.

1950’11 yillarda ilk kez Amerika’da ortaya ¢ikan s6z konusu kavram, Oriit igcinde

“’insana bakis acisinin’’ degisen yiiniin bir sonucu olarak ortaya ¢ikmistir.

Sanayi Devrimi ile gelisen iiretim iligkileri i¢inde c¢alisanlar, *’bir makinanin parcasi’’
olarak goriilmekteydiler. Ilerleyen zamanlardaki gelismelerle birlikte, is giiciiniin verimli
kullanilmasiin giindeme gelmesi ile ¢alisanlarin 6nemi ve degerinin artmasi; calisanlarini
ifade edebilmesi i¢in yeni isimler ve arayislar giindeme gelmesine sebep olmustur. insan
Kaynaklar1 da bu arayisin sonucunda gelistirilmis bir kavramdir. Insan Kaynaklar1 Kavrami
genel olarak bir Orgiitte calisanlarin tiimiinii Simgelemektedir . Konu ile ilgili Tiirkge
Kaynaklarda insan giicii, i goren, is giicli, insan kaynagi gibi farkli sozciiklerin insan
kaynaklar1 anlaminda kullanildigina rastlamaktayiz. Herhangi bir Orgiitte insan kaynaklari

denildiginde; - Yoneticiler - Yonetilenler

Yardimci isgiicii - Teknik is giicii - Danismanlar anlasilabilir( Ataol Alpay, Budak
Goniil, 2001:20). Insan kaynaklari, 6rgiitlerin —mamul ve hizmet {iretimi olarak tanimlanan
hedeflerine varmak amaciyla kullanmak zorunda oldugu kaynaklardan biri olan insani ifade
eden bir tammlamadir. Insan kaynaklar1 kavrami;orgiitte yonetime bagli olarak calisan tiim
calisanlar1 ve orgiit disinda bulunan, potansiyel olarak yararlanabilecek isgiliciinli kapsayan
genis bir anlama sahiptir.Yine; cogu zaman Orgiitlerdeki ¢alisanlarla ilgili organizasyonlari
ifade etmek icin de —insan kaynaklar1 yOnetimi kavrami ile ayn1 anlamda

kullanilmaktadir(Eroglu, 1999:3).



Insan Kaynaklarina verilen isimlerin tarihi siire¢ igindeki gelisimini gdsteren tablo

asagidaki gibidir.
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2.INSAN KAYNAKLARI YONETIiMi

2.1.insan Kaynaklar1 Yonetimi Nedir

Bir yazar; “insandan daha zengin kaynak yoktur. O nedenle insan kaynaklarindan
degil, insan zenginliginden s6z etmek gerekir” diyor (Viargues, 1999:5). Hakikaten de insan

bir isletmenin sadece en kiymetli kaynagi degil; ayn1 zamanda en 6nemli zenginligidir

Insan kaynaklar1 yonetimi insan odakli olan ve ayn1 zamanda yasalarla uyumlu
calisan, orgiite, bireye ve ¢evreye faydali olacak sekilde kurgulanmis bir sistemdir. dolay1
artik glinimiizde insan kaynaklar1 yonetiminin 6nemi anlagilmig ve hastane yonetiminde de

tartisilmaz bir yer edinmistir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin temel amaci; insan giiciinden en etkin ve en verimli
sekilde faydalanmaktir. Uretimden pazarlamaya kadar isletmede yapilan tiim islerin etkinligi
ve verimliligi, iggorenlerin nitelik ve niceligine baghdir. Bu nedenle islerin yiiriitiilmesinde
gereksinim duyulan personelin ise almmasindan c¢ikarilmasma kadar IKY, isgdren
sorunlariin ¢éziimiinde etkili yol ve yontemleri iceren, biitiin bu eylemleri kapsayan bir

islevdir (Sabuncuoglu, 2000:5).



2.2. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Fonksiyonlar:

Insan Kaynaklar1 Y&netiminin Fonksiyonlar1 Insan kaynaklar1 fonksiyonunun dogasi
ve rolii gectigimiz birkag on yil iginde ¢ok degisti.Hem teknolojik hem kavramsal agidan, bu
degisiklik diger geleneksel personel fonksiyonlarinda gozlenenden daha biiyiik oldu.insan
kaynaklar1 fonksiyonunun karmasiklasmasi, organizasyon ig¢indeki rolliniin artmasina ve
alman kararlar1 ge¢miste oldugundan cok daha fazla etkilenmeye baslamasina neden
oldu.Insan kaynaklar1 ydnetimi, bir organizasyonun, vizyon ve misyon dogrultusunda, ihtiyag
duydugu is giiclinii optimal bigimde olusturmak, motive etmek, gelistirmek, ddiillendirmek ve
devamliligin1  saglamak igin ortaya konulan plan, program ve stratejilerin
uygulanmasidir.insan kaynaklar1 yonetimi, mali ve maddi kaynaklara ek olarak, insan
kaynagmin da dogru yoneltilmesi ile ugrasan bir disiplindir.Orgiitlerde insan kaynaklari
yonetiminin temel amaci, insan kaynaklar1 politikasinin tespiti, ¢alisanlarin temin edilmesi,
yerlestirilmeleri, egitilmeleri ve organizasyonlarini saglamaktir. insan kaynaklar1 yénetiminin
bir diger amaci da, insan kaynaklar1 planlamasini yapmaktir. Performans ve iicret yonetimi bir

diger insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonudur(Y1ilmazer, Aydin;Eroglu, Cemal;2008:35).
Insan kaynaklar1 ydnetiminin baslica fonksiyonlar1 asagidaki sekildedir:

o Insan kaynaklari planlamasi

o Is gdren bulma ve se¢gme

o Insan kaynaklarmi gelistirme ve egitim
o Saglik ve giivenlik yonetimi

o Is goren performansini degerlendirme
o Ucret yonetimi

o Calisma iliskilerinin diizenlenmesi ve endiistriyel iligkiler

(Keklik, 2007:16)



3.PERFORMANS VE PERFORMANS DEGERLENDIRME
3.1.Performans Nedir

Performans, orglitlerde yoneticiler agisindan 6nemli bir konudur ve isgdérenin ¢alisma
davraniginin bir sonucudur. Performans, bir igsgdrenin veya grubun, ilgili olduklar
birimin ve Orgiitiin amaglarina, niteliksel ve niceliksel katkilarinin toplam 6lgiisii olarak
tanimlanabilir. Bu nedenle, bireysel is performansi, orgiit agisindan énemlidir. Bireysel
anlamda isgorenlerin performanslarinin gilicli ya da zayif olmasindan orgiit de
etkilenecektir. Orgiitiin performansini yiikseltmek y&neticinin gérevi olduguna gore,
isgdrenlerin  performanslarint1  da  yiikseltmek  yoneticinin  sorumlulugundadir

(Schermerhorn vd., 1994: 147).

Performans, kisinin kendisi i¢in tanimlanan, 6zellik ve yeteneklerine uygun olan isi,
kabul edilebilir sinirlar icinde gerceklestirmesi olarak tanimlanabilir (Erdogan, 1991:

154).

Performans, bir isi yapan bireyin, bir grubun ya da bir tesebbiisiin o isle amaglanan
hedefe yonelik olarak nereye varabildigi, baska bir deyisle neyi saglayabildiginin nicel
ve nitel olarak anlatimidir (Bas ve Artar, 1990: 13).

Orgiitsel davranis agisindan performans, isgdrenin orgiitsel amaglar1 gerceklestirmek
icin gorevi ile ilgili eylemlerin ve islemlerinin sonunda elde ettigi {irlindiir. Bu iiriin mal,

hizmet, diisiince tiiriinden olabilir (Basaran, 1991: 179).
3.2 Performans Degerlendirme Sisteminin Amaclari

Performans Degerlendirmenin Amaglar1 Performans degerlendirmenin iki temel amaca
hizmet ettigi sOylenebilir. Birincisi, yoOneticilere terfiler, licret artislar1 ve diger yonetim
kararlarina temel teskil eden bilgileri saglar. Bu anlamda, idari kararlarin bodyle bir
degerlendirme sonucu verilmesi isletmedeki kaynaklarin etkin kullanimina ve buna bagh
olarak da isletmenin gelecekteki performansinin artmasina neden olacaktir. Performans
degerlendirmenin ikinci amaci, performans analizleri sonucunda ¢alisanlarin kendileri i¢in
onceden belirlenmis standartlara ne Ol¢iide yaklastiklarina iliskin bilgi saglamasidir. Bu da
calisanlarin dénem sonunda ulastiklar1 performans seviyesine bagli olarak hedeflere

ulagilmigsa bunun devami i¢in yapilmasi gerekenler, ulasilamamigsa sebepleri ve ne tiir bir



egitim ve gelistirme programi uygulanacagi hakkinda yonetime geri besleme imkani verir
(Palmer, 1993: 9-10).

Performans degerlendirmedeki amag, c¢alisanlarin iyiden kotiiye dogru siralanmast
olmamalidir. Gergek amag, Orgiitsel amaclarin astlar tarafindan anlasilma ve benimsenme
derecesinin ortaya ¢ikarilmasi, bu amaglarin tiim ¢alisanlar tarafindan yerine getirilmesinin
temin edilmesi ve herkesin mutlu oldugu dinamik calisma ortaminin devamli olarak
korunmasidir (Senol, 2003).

Barutgugil (2002: 182)’e gore performans degerlendirmesinin amaglari sunlardir:

o Calisanlar ve yaptiklari isler hakkinda giivenilir bilgi elde etmek,

o lyilestirme i¢in fikirler olusturmak ve firsatlar yaratmak,

o Personelin is motivasyonunu ve verimini artirmak,

o Beklentiler konusundaki belirsizlik durumunu ortadan kaldirmak, endiseleri azaltmak,
o Performansi gelistirmek ve pekistirmek,

o Ucretlendirme ve 6diil standartlar1 saptayarak basarmin édiillendirilmesini saglamak,

o Kotii performanst ortaya c¢ikarmak, bunun nedenlerini ve ¢6zliim yollarin1 ortaya

koymak, yetersiz ¢alisganin durumunu yeniden gozden gecirmek,

o Calisanin ise odaklanmasini saglamak,

o Yetersiz ¢ikan calisanin egitim gereksinimlerini tespit etmek, bunlarin nasil

karsilanacagini arastirmak,

o Yonetim becerilerini gelistirmek,

o Grup ¢aligsmasini artirmak i¢in, ¢alisanlar arasindaki iligkileri diizenlemek,



o Yonetici ve c¢alisan arasindaki iletisimi gelistirmek ve calisanlar1 belli bir anlayis

diizeyine ¢ikarmak,

o Calisanin ilgi duydugu konular belirlemek ve Orgiitiin amaglar1 ile ¢alisanin ilgisi

arasinda ahengi saglamak.

3.3.Performans Degerlendirme Sisteminin Kullanim Alanlar1

Giliniimiizde performans degerlendirme faaliyetinden elde edilen sonuglar ¢esitli
alanlarda kullanilmaktadir. Bu alanlar asagida agiklanacaktir.
1.Personel planlama:

Organizasyonlarin amaglarina ulagabilmeleri i¢in ihtiya¢ duyulan nitelik ve sayidaki
personeli istthdam etmeleri gerekir. Performans degerlendirme sonugclari, terfi ve tayinle ilgili
kararlarin belirlenmesinde etkin bir rol oynayarak personel planlama islevine katkida bulunur
(Kaynak vd., 1998: 207).
2.Ucret-Maas yonetimi:

Isletmelerin ¢ogunda, dogrudan ya da terfiler yolu ile dolayli olarak performans
degerlendirme sonuglar ticretlerin olusmasinda etkin bir rol oynamaktadir. Sistemin etkin bir
sekilde uygulanabilmesi, performans ile 6diil sistemi arasindaki iliskinin ¢alisanlar tarafindan
bilinmesi ve benimsenmesi ile miimkiindiir. Bunun yolu ise performans degerlendirme
sonuglarinin ¢alisanlarin iicretlerine yansitilmasidir (Uyargil, 1994: 5).
3.Rotasyon, is genisletme, is zenginlestirme gibi uygulamalar:

Performans degerlendirme ile ulasilan sonuglarin  bireysel  diizeydeki
degerlendirmeleri ile, ¢alistig1 iste mutsuz olan isgdren basarili olacagina inanilan baska bir
goreve getirilebilir. Bu rotasyon uygulamasidir. Yine ayni sekilde yaptigi isin kendisine
yetmedigini diisiinen calisanlara, yeni gérev ve sorumluluklar verilerek isler zenginlestirilir ve
genisletilir (Findikg1, 2003: 340).
4.Kariyer planlama:

Performans degerlendirmesi sonucunda bazi calisanlarla ilgili yeterli bir 6zellik
gelistirme planinin hazirlanmasi gerekir. Ozellikle geng isgdrenler bu konuda yéneticilerinden
destek bekleyebilirler. Degerlendirme sonucunda, kimin hangi yonde ve nasil gelistirilmesi

gerektigi saptanarak isgorenlerle yapilan goriisme neticesinde gelismeye istekli olanlarin



ozellik ve yeteneklerinin gelistirilmesine yardimci olunarak, isletmeye katkilar
artirilabilmektedir (Erdogan, 1991: 159).
S5.Egitim ihtiyacinin belirlenmesi:

Performans degerlendirmesi sonucunda, yetersiz performans gdsteren personelin igini
yapmasi i¢in gerekli bilgi ve beceri konularinda yetersiz olmasi durumunda, uygun bir egitim
programiyla bu eksikliklerin giderilmesi gerekir. Degerlendirme sonuglarina gore astinin
gelecege iliskin ihtiya¢ duyacagi gelismeler konusunda amiri, sistem araciligi ile ¢alisanin
hangi konularda egitilmesi ve gelistirilmesi gerektigine iliskin onerilerini belirtir. Bdylece,
egitime ihtiyact olan calisanlarin gelisimi saglanarak isletmeye olan katkilar1 artirilmaya
calisilir (Kaynak vd., 1998: 207).
6.Sozlesme yenileme ve isten ¢ikarma:

Performans degerlendirme sonuclarinin kullanildig1 alanlardan birisi de sozlesme
yenileme ve isten cikarma kararlaridir. Burada dikkat edilmesi gereken konu, sadece
performans degerlendirme sonuclarina bakilarak personelin isten c¢ikarilmasi ya da
sozlesmesinin  yenilenmesidir. Bunlar gibi Onemli kararlar1 verirken performans
degerlendirme sonuclarinin yani sira, daha baska pek c¢ok kriter de g6z Oniine alinmalidir

(Findikg1, 2003: 341).

4. HASTANELERDE PERFORMANS DEGERLENDIRME KAVRAMI

4.1.Hastanelerde Performans Degerlendirme Kavram

Hastane performansi, klinik ya da idari agidan belirlenmis hedefleri bagar- mak olarak
tanimlanabilir. Saglik hizmetlerinin amaci daha 1yi bir saghktir. Hedefler geleneksel hastane
fonksiyonlar1 ile ilgili olabilir ki bunlar; tani, tedavi, bakim ve rehabilitasyonun yani sira
egitim ve arastirmadir. (SOSYAL GUVENLIK DERGISI + JOURNAL OF SOCIAL
SECURITY*2013/1)

“Performans” saglik politikasinin temel hedeflerine gore degerlendiril- mektedir. Bu
temel hedefler: Saglik sonucglarinin ve kullanicilara ulasti- rilabilmesinin en iist diizeye
cikarilmasi, bu sonuglarin elde edilmesine bagli olarak maliyetlerin en aza indirilmesi ve
liciincii olarak da hem bek- lenmeyen katostrofik tibbi hizmet maliyetlerine kars1 mali koruma
hem de saglik hizmetlerine erisim konusunda hakkaniyet saglanmasi olarak siralanabilir

(OECD, 2008:50).



5.HASTA VE CALISAN MEMNUNIYETI
5.1.Hasta Memnuniyeti

Hasta memnuniyeti saglik bakim hizmetlerinin yapisi, siireci ve ¢iktis1 hakkinda
yararl bilgiler verir. Hizmetlerden memnun olan hastalar, hekim ve diger saglik personelinin
Onerilerine titizlikle uyar. Saglik hizmetinden memnun kalan bir hasta,
gereksinim duydugunda yine aym saglik kurumunu tercih eder. Hastanin yasi, cinsiyeti,
egitim diizeyi, sosyal giivence durumu, gelir durumu, yerlesim yeri, hastaliginin tanisi,
tedavisi ve yatis siiresi hasta memnuniyetini etkilemektedir. Hasta memnuniyeti, kisiler aras1
iletisim, personel davranigi, hastaligi ile ilgili bilgilendirilme gibi pek ¢ok faktérden
etkilenmektedir. Aydinlatma, 1s1, temizlik, havalandirma, giiriiltii, kolay yer bulma, otopark,
bekleme odalari, dis goriiniim gibi fiziksel ve ¢evresel kosullar ile biirokrasi; bekleme siiresi,

ziyaretci politikasi ve beslenme hizmetlerinin, hasta memnuniyetini etkiledigi bilinmektedir.

5.2.Calisan Memnuniyeti

Calisanin isinden duydugu mutlulugu ifade eden calisan memnuniyeti kavrami
ozellikle son yirmi yilda giderek artan bicimde gerek arastirmacilarin gerek uygulamacilarin
ilgi duydugu konulardan biri olmustur. Insan kaynaklar1 yonetiminden c¢alisma psikolojisine,
orgiitsel davranigtan yonetim organizasyona pek ¢ok farkli bilim dalindan arastirmaci, ¢ok
disiplinli bir konu olan ¢alisgan memnuniyeti lizerine arastirmalar yapmustir. S6z konusu
caligmalarda calisan memnuniyeti degisik boyutlar1 ile ele alinirken, bu boyutlarin farkh
degiskenler lizerindeki etkileri incelenmistir. Saha ¢alismalar1 ¢alisan memnuniyeti ile ¢alisan
bagliligi ve motivasyonu, Orgiitsel vatandaslik davranislari, birey, takim ve kurum
performans1 miisteri memnuniyeti ve hizmet kalitesi arasinda olumlu bir neden sonug iliskisi
oldugunu ortaya koyarken verimsizlik tiikkenmislik, ise devamsizlik ve isten ayrilma egilimleri
ile de olumsuz bir neden sonug iliskisi oldugunu gostermektedir. Diger yandan calisan
memnuniyetini olusturan faktdrlerin neler oldugu ile ilgili de farkli cografyalarda degisik
sektorleri konu alan vaka ve alan arastirmalar1 yapilmistir. S6z konusu aragtirmalarda agirlikl
olarak ticret, kurum kiiltiirii ve 6rgiit yapisi, yonetim anlayisi, calisma sartlari, is arkadaglari,
adalet, terfi ve yiikselme imkanlar1 ve is glivencesi gibi faktorler iizerinde durulmustur.
Y o6netimin lislubu ve kiiltiirli, ¢alisanlarin katilimi, yetkilendirme ve otonom gruplarin varligt
caligan memnuniyetini etkileyen nemli unsurlar arasinda goriilmektedir. Ozellikle, memnun

olmayan calisanlarin islerinden ayrilmak istemeleri ihtimalleri oldukca yiiksektir. Bu



anlamda, calisanlarin memnuniyetini ya da memnuniyetsizliklerini saglayan nedenlerin bir

organizasyon tarafindan bilinmesi istikrarli basar1 elde etmeleri i¢in 6nemli olmaktadir.

6.INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ HASTANE PERFORMANSINA ETKIiSi

6.1.insan Kaynaklar1 Yénetiminin Hastane Performansina EtKisi

Saglik kurumlarinin memnun etmesi gereken genis ve heterojen bir miisteri grubu
bulunmaktadir. Eskiden saglik kurumlarinin miisterisi denildigi zaman sadece hastalar akla
gelirken, giiniimiizde "saglik hizmetleri {iretimi siirecine katilan tiim birey ve kurumlar"
miisteri olarak kabul edilmektedir.

Saglik kurumlarimin miisterileri iki ana grupta toplanabilir.

1) I¢ miisteri; saghik kurumunda calisan veya saglik kurumu ile organik iliskisi
bulunan kisi ve gruplari ifade etmektedir.

2) Dis miisteri; saglik kurumunun hizmetlerinden dogrudan veya dolayli olarak
yararlanan kisi ve kurumlar1 kapsamaktadir.

Hastalara yani dis miisterilere sundugumuz hizmetin kalitesi i¢ miisterimize
sundugumuz hizmetle dogru orantilidir. Bir zincirin halkalar1 gibi birbirini tamamlar. Zincirin
halkalarindan birinde kopukluk oldugunda dis miisteriye verdigimiz hizmetin kalitesinde
aksamalar olur. Dolayisiyla saglik hizmetlerinde memnuniyetin konusuldugu pek c¢ok
platformda yanlis anlasildig1 gibi sadece hastanin degil, saglik ¢alisaninin da memnuniyeti

cok onemlidir.

Insana ve teknolojiye yapilan yatirimlarin temel amaci verimlilik ve etkinligi
saglayarak performansi yilikseltmektir. Performansin yiikseltilebilmesi ise biiyiik
Ol¢iide yetenekli ve bilgili insanlarin birlikte ve uyumlu bir sekilde ¢alismasina
baglhdir. Calisanlarin performansini artirmak i¢in kullanilan ve son yillarda gelisen en
cekici uygulamalardan birisi de hi¢ kuskusuz takim ¢alismasi uygulamalaridir. Saglik
caligsanlarinin performansina bir¢ok etken etki etmekte ancak motivasyon, iletisim,
liderlik, uyum ve heterojenlik bu faktorlerin basinda gelmektedir.

Insan kaynagini bulma, secme ve ise yerlestirme Insan Kaynaklarin’dan yararlanmada
yalnizca bir baglangigtir. Calisanlardan etkin bir bi¢imde yararlanmak isteniliyorsa siirekli

gelistirme c¢abalarina gereksinim vardir. Calisanlarin gelistirilmesi, is becerilerini artiracak



egitim programlarinin hazirlanmasi, is basarilarinin degerlendirilmesi ve gerektiginde
danigmanlik saglanmasiyla miimkiin olabilecektir.

Insan Kaynaklar1 Yénetimini bilingli kullanan hastanelerin iyi yatirimlari ve yiiksek
karlar1 olur. insan Kaynaklar1 Yonetimi, hastanelere siirekli bir gelisim olanagi saglar, calisan
personelin is giivenligi ve is saghiglr cikarlarinin korunmasima katkida bulunur, calisan
personelin tikenmislik sendromuna girmesini engelledigi gibi bosa gegen zamani ve bos is
yiiklinii ortadan kaldirir. Ayrica hastalar iizerinde de gesitli olumlu etkileri siralanamayacak
kadar ¢oktur.

Insan kaynaklar1 ydnetimi, hastanelerden her ¢esit kaygiyr uzaklastirarak, calisanlarin
degisime acik hale gelmesini saglar ve kendilerini siirekli yetistiren insanlarla g¢aligarak
basariya daha kolay ulasmasina yardimci olur.

Dogru yerde dogru c¢alisanin bulunmasi hem kurumun itibarin1 korur, hem kar elde

ettirir ve hastanenin misyon ve vizyonunu destekler.
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Saglik isletmelerindeki amag¢ toplumsal sorumlulugu yerine getirmektir. Saglik
isletmeleri insanlarin saglik ihtiyacglarinin giderilmesini esas ve asli gorev olarak kabul
etmektedir. Bu isletmelerin diger amaci sunulan temel saglik hizmetlerine talep
olusturmaktadir. BOylece insanlarin hasta olmamalarina yonelik tedbirlerin alinmasin
saglamaktadirlar. Ancak her isletmenin yonetildigi gibi saglik isletmelerinin de dogru ve
saglikli yonetilmeye ihtiyaclar1 vardir. Bu noktada devreye INSAN KAYNAKLARI
YONETIMI girer.

Cok bilinen tanimi ile “’ydnetim, amaglarin baska insanlarla birlikte ve onlar yoluyla
gerceklestirilmesidir’’. Buna gore, Insan Kaynaklar1 Yoneticisi *’saglik hizmetlerinin,
amaclara uygun olarak, bagka insanlarla ve onlar yoluyla sunulmasini saglayan kisi’’olarak
tanimlanabilir.

Stirekli degisimin yasandig1 diinyada isletmelerin ayakta kalabilmeleri igin, degisime
uyum saglayabilen, bilgi lireten ve bilgiyi paylasan, miisterileri, calisanlar1 ve hissedarlar i¢in
siirekli yeni degerler yaratabilen bir organizasyon kurmak gerekmektedir. Boyle bir
organizasyon yaratilmasinin yolu bu giin, basarili ve etkili bir insan kaynaklar1 yonetimi
sisteminden gecer.

Sonucta calisanlar, temel fizyolojik isteklerin karsilanmasi, kurum bazinda ait olma
ithtiyacina cevap verilmesi, deger verilme, saygi gorme ve takdir edilme ihtiyacinin yerine
getirilmesi vb. beklentiler icerisindedirler. Bu beklentilere cevap verecek birim ise insan
kaynaklar1 yonetimidir.

Insan Kaynaklar1 Yoneticileri ¢alisanlarin performanslarini dogru kullanacaklar
ortamlar tespit ederek ve insan giiciiniin dogru kullanilmasin1 saglayarak hem kuruma hem

caligana hem hastaya sorunsuz bir yasam alani saglamaktadir.
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