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SAGLIK KURUMLARINDA iNSAN KAYNAKLARI YONETIMI ve
EGIiTiM-GELIiSTIRME FAALIiYETLERI

Cagimizda yasanan hizli teknolojik, sosyolojik, ekonomik degisim ve
gelismeler, toplumsal hayati etkilemekte ve toplumun ihtiyac ve beklentilerini
arttirmaktadir. Bu nedenle, 6zellikle saglik kurumlart gibi hizmet organizasyonlart,
yasanan gelismelere uyum saglayip, basarili olabilmek i¢in, sahip olduklart insan
kaynagimi daha ¢ok onemsemekte ve insan kaynaklari yonetimi ve IKY’ nin en
Oonemli uygulamalarindan birisi olan egitim-gelistirme faaliyetlerini insan
kaynaklarina yapilan en biiyilk yatirnm olarak kabul etmektedirler. Karmasik bir
organizasyon olan saglik kurumlarinda uygulanan IKY ile bu karmasikligin
diizenlenmesi saglanmakta, uygulanan egitim-gelistirme faaliyetleri ile de

calisanlarin bilgi, beceri ve motivasyonlarinda artig saglanmaktadir.

Bu ¢alismada, IKY kavrami, uygulamalari ve bu uygulamalar icerisinde en
onemlilerinden olan egitim-gelistirmenin, saglik kurumlarindaki yansimalar literatiir
taramasi ve kisisel deneyimler ile agiklanmistir. Saglik kurumlarinda IKY’ ne bagh
egitim-gelistirme faaliyetleri incelenirken, ozellikle, egitim-gelistirmenin temel
boyutlari, saglik kurumlarinda egitim-gelistirme siireci ve egitim-gelistirmenin saglik

kurumlarima sagladig: faydalar 6rneklerle agiklanmigtir.
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ABSTRACT

HEALTH INSTITUTIONS, HUMAN RESOURCES MANAGEMENT
AND TRAINING and DEVELOPMENT ACTIVITIES

In our age of rapid technological, sociological, economic, and social life
change and developments affecting increases the needs and expectations of society.
Therefore, services such as organizations, particularly health institutions adapted to
developments, in order to be successful, they have more sensitive to human resources
and human resource management and is one of the most important applications of
HRM training-development activities as the largest investment made to human
resources works. Implemented a complex organization of health institutions is
provided to organize this complexity with HRM, applied training and development
activities also increased in knowledge, skills and motivation of employees is
provided.

In this study, the concept of HRM practices and these practices are of the
most important training and development within the health institutions, a literature
review and personal experiences and reflections is described. Health institutions
depending on what training and development activities in HRM while examining, in
particular, the training and development of health institutions in the basic sizes,
training-development process and training-development benefits of health

institutions are described with examples.
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GIRIS

-Calisma Konusunun Secimi: Modern ¢ag ile birlikte insanlarin
farkindaliklar1 ve beklentileri artmis, buna bagli olarak da, hizmet veren insan ve
insan kaynaklar1 kavramlar1 daha da onemli hale gelmistir. 21. yilizyll saglik
hizmetleri, profesyonel isletmecilik bakis agisiyla yeniden sekillenmektedir.
Tirkiye’de son yillarda 6zel sektoriin de saglik hizmetlerinde gittikge daha fazla yer
edinmesi saglik hizmetleri pazar1 agisindan rekabeti daha da tirmandirmaktadir. Daha
onceleri, saglik giivencesine gore kisilerin gidebilecegi saglik kurumlar kisitliyken,
saglik sisteminde son yillarda yapilan degisikliklerle birlikte hastalarin alacaklari
hizmetle ilgili tercih ( doktor, kurum, hastane vb.) yapabilmelerine olanak
saglanmaktadir. Bu olanaklar sayesinde, 6zel ve kamu sektorlerinin hem kendi
iclerinde hem de birbirleriyle olan rekabetlerini arttirmistir. Bu rekabetin en dnemli
araglarindan biri de 6zellikle yatakli tedavi kurumlarindaki insan kaynagi olmaktadir.
Diger sektorlerde oldugu gibi, saglik sektoriinde de kisilere en 1yi tibbi hizmet giiler
yiiz, son teknoloji, blirokratik kolayliklar, hizli hizmet, kolay ulasilabilirlik vb.
konularda en iyi hizmeti veren kuruluslar hastanin dikkatini daha ¢ok ¢ekmekte ve
tercihini etkilemektedir. Bu yiizden, saglik kurumlarinda insan kaynaginin 6nemi
daha da artmaktadir. Bu ag¢idan, kurumlarin rekabette One gecmesi ic¢in insan
kaynagina ve insan kaynaklar1 fonksiyonlarinin kullanimina ©nem vermesi

gerekmektedir.

Ozellikle, saglik kurumlarinin en 6nemli ve komplike hizmet veren hastane
ayaginda ¢alisacak olan adaylarda aranilacak 6zellikler, sadece mesleki yetkinliklerle
siirli kalmamali ve ¢alisanlarin insani degerlere son derece dnem veriyor olmalari
gerekmektedir. Diger hizmet sektorlerinden farkli olarak saglik sektdriinde hizmet,
ileri teknoloji ve uzmanlasmis calisan kadrolariyla verilmektedir. Bu iki unsur
birbirinden bagimsiz olamayacagina gore, asil hizmetin kalitesini ve farkin1 ortaya
koyacak, teknolojiyi kullanacak ve yorumlayacak olan uzmanlasmis ¢alisan giiciidiir.
Bu giicii kontrol etmek ve basariya ulastirmak da insan kaynaklar1 yonetimi ve
egitim-gelistirme faaliyetlerinin isidir. Saglik hizmetlerinde egitim-gelistirme

faaliyetleri zor ve kapsamlidir. Konunun bu denli 6énem arz etmesinden dolay: tez



caligmasinin konusu saglik hizmetlerinde insan kaynaklari yonetimi ve egitim-

gelistirme faaliyetleri olarak secilmistir.

Saglik kurumlarinda egitim-gelistirme, en genis anlamda ¢alisanlara bilgi ve
beceriler kazandirma siireci olarak tanimlanmaktadir. Egitim-gelistirme ile
calisanlarin hangi egitime ihtiyag duyduklari, bunun nasil Ogretilecegi ve de
davraniglarin pozitif yonde nasil degistirilebilecegi sorularina yanit aranir. Sorunlarin
belirlendikten sonra hangisinin once ¢oziilecegi de onemli bir faktdrdiir. Sorunlar
tespit edildikten sonra sebebinin ne oldugu arastirilarak kok neden ortaya konulur.
Sorun ortaya konduktan sonra da egitimin bu sorunlari ¢oziip c¢dzemeyecegi
diistiniilmelidir. Sonra da bu konuda harekete gegcmek gerekir. Etkili egitim, egitime

alinan caligsanlarin gereksinimlerini karsilayabilmeyi i¢ine almaktadir.

-Calismanin Amaci: Genel olarak calismanin amaci, insan kaynaklar
yonetimi uygulamasi olan egitim-gelistirme faaliyetlerinin tiim kurumlarda oldugu
gibi saglik kurumlarinda da Onemini vurgulamak, bu faaliyetlerin nasil, hangi
yontemlerle, ne zaman, hangi konularda yapilmasi gerektigini ve sagladig: faydalar

kisisel yorum ve kullanilan kaynaklarla agiklamaktir.

-Calismanin Onemi: Saglik kurumlarmin var oluslarindan yararlananlar
hastalardir. Bu nedenle saglik kurumlar1 oncelikle hastalara yarar saglayan hizmet
organizasyonlaridir. Hasta kendisi i¢in gerekli olan hizmeti bilmedigi i¢cin bu durum
istismara agiktir. Hastanin menfaatinin korunmasi kurumun ve kurum galisanlarinin
gorevidir. Kurum ¢alisanlar1 ve yoneticileri hastalarin sagliklarini ve de etik haklarim
on planda tutmalidirlar. Bu nedenlerden dolayi, saglik kurumlarindaki gorevli olan
calisanlarin sadece isletmenin ¢ikarlarin1 korumalar1 veya ¢alisan ihtiyacinda sadece
ise uygun olan adaylarin istihdam edilmesi yeterli degildir. Bu yiizden, saglik
kurumlarinin var olus nedeni olan insana hizmet ilkesini benimsemis calisanlarin

istihdam edilmesi gerekmektedir.

Giliniimiizde, insanlar bir¢ok hastaliklarla miicadele etmektedirler. Bu
hastaliklarin sebepleri c¢ok degisik olmasina ragmen bazilar1 ¢ok basit insan
hatalarindan kaynaklanabilmektedir. Bunlardan bazilar1 uygun tedavi yontemleri ile

diizelebilmekte bazilar1 ise daha da kotiilesebilmektedir. Teknolojinin de hizla



gelismesi de bu hastaliklarin gidisatinda énemli bir rol oynamaktadir. Insanlar her
tirlii saglik hizmetini saglik kurumlarindan temin etmektedirler. Tim bireylere
uygun, glivenilir, kisiye 06zel saglik hizmeti sunmak da saglik kurumlarimin gorevidir.
Bu tiirlii bir hizmeti sunmak, hem ¢ok zor hem de olmasi gerekendir. Saglik
kurumlariin sifir hatayr amaglayarak bu hizmeti siirdiirebilmeleri ve bagarili
olabilmeleri i¢in bu hizmeti verecek olan insan kaynaklarini iyi yonetmeleri ve de bu
kaynaga, gelisen, degisen, tibbi ve teknolojik gelismeleri egitim-gelistirme

faaliyetleri ile vermek zorundadirlar.

Saglik kurumlarinda uygulanan egitim-gelistirme faaliyetleri calisanlarin
motivasyonlar1 olumlu yonde etkilemektedir. Kurumlar da bu sayede, misyonlar1 ve
vizyonlar1 dogrultusunda yasamlarini siirdiirebilmekte ve diger kurumlarla rekabet
edebilmektedirler. Egitim-gelistirme sonucu, c¢alisanlarin ve kurumun olumlu
etkilenmesi ile da kuruma bagvuran hastalar gilivenli, dogru, tan1 ve tedavi
uygulamalar1 ile karsilagsmaktadirlar. Bu acidan, saglik kurumlarinda insan
kaynaklar1 yonetimi ve buna bagli olarak da egitim-gelistirme faaliyetleri hem saglik

hizmeti alanlar hem calisanlar hem de kurumlar agisindan biiyiik 6nem tasimaktadir.

-Calisma Plani: Calisma teorik bir ¢alismadir ve iki boliimden olusmaktadir.
Birinci boliimde saglik kurumlari, insan kaynaklar1 yonetimi ve saglik kurumlarinda
insan kaynaklari yonetimi agiklanmuistir. Saglik kurumlarinda teknoloji ne kadar
ilerlerse ilerlesin hizmet veren birinci unsur insan oldugu ic¢in bu boliimde saglik
kurumlarinda insan kaynaklar1 ydnetimi iizerinde durulmus, bu uygulamalarin
calisan ve kurum agisinda onemi, saglanilan yararlar ve de amaglar1 agiklanmaya

caligilmistir.

Ikinci boliimde ise daha derinlemesine incelemeler yapilarak insan kaynaklar
yonetimi uygulamasi olan egitim-gelistirme faaliyetlerinin saglik kurumlarindaki
uygulamalar1 ele alinmistir. Bu bodliimde, saglik kurumunun misyon ve vizyon
dogrultusunda ilerleyip varligini siirdiirebilmesi ve rekabet edebilmesi i¢in egitim-
gelistirmenin 6nemi agiklanmistir. Ayrica calisan c¢alisanlarin de motivasyonunun
saglanmasi, bilgi ve becerilerinin artmasi ve de ¢aga ayak uydurabilmeleri i¢in

egitim-gelistirme faaliyetlerine gerek duyuldugu aciklanmistir.



-Kullanilan Metot ve Teknikler: Calisma, tamamen teorik bir niteliktedir.
Bu nedenle, esas itibari ile tarih¢i metoda ve literatiir taramasi teknigine dayalidir.
Ayrica, bir saglik calisan1 olunmasi ve tez konusu ile ilgili alanda caligilmasi sebebi
ile kisisel deneyim ve gozlemlerden ayrica, meslektaslarla yasanan 6rnek olaylarla,
konularin agiklanmasinda, degerlendirilmesinde ve oOrneklendirilmesinde istifade

edilmistir.

-Karsilasilan Zorluklar ve Smmrlamalar: Saghk kurumlarinda insan
kaynaklar1 yonetimi ve egitim-gelistirme ile ilgili kaynak ¢ok az oldugu igin literatiir
taramasinda bazi sikintilar yasanmistir. Bunun sebebi insan kaynaklar1 yonetimi ve
egitim gelistirme konularimin saglik alaninda yeni yeni kullanilmaya baslamasidir.
Bu konular ile ilgili baska kitaplar bulunarak saglik kurumlarindaki uygulamalari
aktarilmaya ve orneklendirilmeye calisilmistir. Ayni zamanda konuyla ilgili cesitli

makaleler de incelenerek konu derinlemesine incelenmeye ¢aligiimustir.



BIRINCi BOLUM
SAGLIK KURUMLARINDA iNSAN KAYNAKLARI YONETIiMi
1. SAGLIK KAVRAMI

Genel olarak saglik kavrami, canlilarda hastalik ve sakatligin olmayis1 olarak
tanimlanir. Bu tanim, hastalik kavramini 6ne ¢ikarmis, kisilerin/toplumlarin saglig
bu kavram lizerinden degerlendirilmistir. Buna bagli olarak da hastalik belirtileri ya

da sakatlig1 olmayan tiim bireyler saglikli olarak kabul edilmistir.!

Saglik tanimi degisik sekillerde yapilabilmesine ragmen, kabul edilen ve
evrensel olan tanimi1 Diinya Saglik Orgiitii (DSO) yapmustir. DSO ne gére saglik,
sadece hastalik ve sakatligin olmayis1 degil, bedensel, sosyal ve ruhsal yonden tam
bir iyilik halidir. Burada, sagligin sadece kisisel bir olgu degil, toplumsal yoniiniin de
bulundugu ifade edilmektedir. Savasin, yoksullugun, gelir dagilimda
dengesizliklerin, caligma giivenliginin olmadig1 v.b. bir toplumda yasayan bireylerin

tam bir iyilik hali i¢inde bulunmasi1 miimkiin degildir.2

Tanimlarda gecen hastalik, sakatlik ve sosyal, bedensel ve ruhsal iyilik

kavramlari ile anlatilmak istenenler agagidaki gibidir:

e “Hastalik, bir doku, organ ya da sistemin gozle goriiliir, dlciilebilir belirtilerle
meydana ¢ikan ve kisilerde belirli sikayetlerle kendini gosteren fonksiyon
bozuklugudur. Ornegin, grip, nezle, bademcik iltihab1 kis aylarinda &zellikle
cocuklarin sik yakalandigi hastaliklardir.

e Sakatlik, bireylerin fiziksel aktivitelerini ve duyularn etkileyen, kaza veya
hastaliklar sonucu organlarda ortaya ¢ikan fonksiyon kaybidir. Ornegin,
kisiler bir i kazas1 sonucu, kolunu, bacagini veya gozinii kaybederek is
goremez hale diisebilir.

e Bedensel iyilik hali; sakat veya hasta olmama durumudur. Rubhsal 1yilik hali

ise kisinin ¢evresiyle uyum halinde yasamasi, giicliikklere karsi gelebilmesi,

! D.Tengilimoglu-O. Isik- M. Akbolat, Saglik isletmeleri Yénetimi, Ankara, 2012, s. 69
2 N. Fisek, Saglik Yo6netimi; http://www.ttb.org.tr/n_fisek/kitap 1/33.html (26.10.2013)



yeni kosullara uyum saglayabilmesidir. Kisilerin etkilesim halinde oldugu

¢evrelerinden pozitif olarak etkilenmeleri sosyal iyilik halidir.”*

Sosyal bir varlik olan insanin sosyal iyilik halini olusturan bazi1 kosullar

vardir. Bu kosullardan bazilar1 asagidaki gibidir:

e “Ailesi, akrabalari, is arkadaslar1 ve bulundugu toplumun diger iiyeleri ile
etkilesim i¢inde olmast,
e Kendisine uygun meslek secip ekonomik kazang elde edebilmesi,

e Yasam kosullarin uygun ve yeterli olmasidir.” 2

Ancak bu kosullar yeterli oldugunda insanin sosyal olarak tam bir iyilik
halinden s6z edilebilir. Bu kosullardan biri eksik oldugunda kisinin tam bir sosyal

tyilik hali i¢inde oldugu sdylenemez.
2. SAGLIK KURUMLARININ TEMEL BOYUTLARI

Saglik kurumlari, her tiirlii saglik hizmetinin verildigi kurum ve kuruluslardir.
Burada, oncelikle “saglik hizmetleri” kavramini agiklamak gerekmektedir. “Saglik
hizmetleri, sagligit korumak ve gelistirmek; hastaliklarin olusumunu Onlemek;
hastalananlar1 olanaklarin el verdigi en erken dénemde tani koyarak tedavi etmek;
sakatliklar1 6nlemek; sakatlananlara tibbi ve sosyal esenlendirici hizmet sunmak ve
insanlarin nitelikli, mutlu ve uzun bir yasam slirmesini saglamak ic¢in sunulan

hizmetlerin tiimiidiir.”*

Saglik hizmetlerinin kendine has 6zellikleri bulunmaktadir. Bunlar Odabas1®

na gore su sekilde siralanmaktadir:

e “ Saglik hizmetinin tiiketimi rastlantisaldir. Saglik hizmetlerinin tiiketimin
rastlantisal olmasi talebin ne zaman ortaya ¢ikacaginin bilinmemesidir. Saglik

hizmetlerindeki bu durum ekonomik riski arttirmaktadir. Ciinkd, talebin tam

... http://www.meb.gov.tr/aok/Aok_Kitaplar/AolKitaplar/SaglikBilgisi_1/1.pdf (25.11.2013)
2....., http://www.meb.gov.tr/aok/Aok_Kitaplar/AolKitaplar/SaglikBilgisi_1/1.pdf (25.11.2013)
¥ Tengilimoglu- Isik- Akbolat, s. 72



olarak Onceden tahmin edilememesi ekonomik fizibilite yapmay1
giiclestirmektedir.

e Saglik hizmetinin ikamesi yoktur. Saglik hizmetlerinin ikamesinin olmamasi
ise, saglik hizmetlerinin yerine bagka bir hizmetin konulamamasidir. Bu
yoniiyle saglik hizmetleri diger iiretim ve hizmet sektorlerinden
ayrilmaktadir.

e Saglik hizmeti ertelenemez. Saglik hizmetlerinin ertelenemez olmasi ihtiyag
duyuldugu anda saglik hizmetlerine ulagilmasi gerekliligidir.

e Saglhik hizmetlerinde tiiketicilerinin davraniglart irrasyoneldir. Saglk
hizmetlerinde tiiketicilerin davraniglari irrasyoneldir, ¢iinkii, bir¢ok kisi hasta
oldugunu farkinda degildir ya da tedavi olmak istememektedir. Yani bu tiir
hizmetlerde hastanin rasyonel tercihleri degil dis faktorler belirleyici
olmaktadir.

e Saglik hizmetinin boyut ve kapsamini hizmetten yararlanan degil, hekim
belirler. Hizmetin boyutunu ve kapsamini belirleyenler hekimlerdir. Ciinkdi,
saglik hizmetlerinde diger hizmetlerden farkli olarak tiiketici yeterince
bilgiye sahip degildir. Yani doktor ve hasta arasinda bilgi asimetrisi vardir.

e Doyum ve kaliteyi 6nceden belirlemek zordur. Tiiketicinin alacagi hizmeti
belirleyen kendisi degildir ve bu hizmetten tatmin olup olmayacagi kesin
olarak belirlenemez

e (iktis1 paraya cevrilemez, Saglik hizmetlerinde ¢ikti paraya ¢evrilememesi
ise elde edilen sonuglarin paraya ¢evrilememesi veya pazarlanamamasindan
kaynaklanir. Ciinkdi, saglik hizmetleri sonucunda kisi iyilesir, sakat kalir veya
hayatin1 kaybedebilir.

e Saglik hizmetlerinin bir kismi toplumsal nitelik ve kamu mah 6zelligi tagir.”

Saglik hizmetlerinin en yogun verildigi yerler hastanelerdir. Saglik
hizmetlerinin degismez bir parcasi olan hastaneler, degisken, dinamik bir g¢evre
i¢cinde, aldiklar1 girdileri doniistiirme asamalarindan gegirerek, ¢iktilarinin énemli bir
kismimi yine ayni cevreye veren, geribildirim mekanizmasina sahip sistemlerdir.

Hastane i¢indeki degisik hizmet birimleri alt sistemler olarak kabul edilmektedir.

ly. Odabasi, Saglik Hizmetleri Pazarlamasi, Eskisehir, 2001, ss. 27-29



Ciinkii, hastanelerdeki her hizmet biriminin hastane fonksiyonlarinin yiiriitiilmesine
katkis1 olan alt islevleri ve bu alt islevleri gerceklestirmek iizere bir araya getirilerek

organize edilmis insan kaynagi ve kaynaklari bulunmaktadir.*

Hastaneler tanimlanirken bazi islevlerinden de s6z edilmektedir. Bu islevler,
“tedavi hizmetleri”, "koruyucu ve gelistirici saglik hizmetleri", "egitim” ve
arastirmadir. Tedavi hizmetleri, hastanelerin en eski ve en temel islevidir. Hasta ve
yaralilara tan1 ve tedavi hizmetleri saglayan saglik kuruluslaridir. Hastaneler tedavi
hizmetlerinin yani sira koruyucu saglik hizmeti de sunmaktadirlar. Bu sayede
toplumun saglhigmnin gelistirilmesine katkida bulunmaktadirlar. Hastaneler birer
egitim kurumlaridir. Buralarda, hasta ve yaralilarin egitiminin yani sira dgrenciler,
asistanlar, hastane personeli vb. egitilmektedir. Hastanelerin diger bir islevi de
arastirmadir. Buralarda tip bilimleri ile ilgili arastirmalarin yapilmasinin yaninda bu

tiir arastirmalara da destekleyici olmaktadirlar.?

Hastanelerin ayirt edici bazi1 0Ozellikleri bulunmaktadir. Hastanelerin
¢iktilarinin tanimlanmasi ve Olgiimii zordur. Yiiriitiilen hizmetler karmasik ve
degiskendir. Saglik organizasyonlarinda yiiriitiilen hizmetlerin biiyiik bir oram
ertelenemez ve acil niteliktedir. Uzmanlasma seviyesi ¢ok yiiksektir. Organizasyon
acisindan hastanelerin 6zellikleri ise, Oncelikle hastaneler miisterilerine yarar
saglayan hizmet isletmeleridir. Hastaneler oncelikle miisterilerine fayda saglayan
hizmet organizasyonlar1 i¢indedirler. Ciinkii, hastanelerin var olusundan yarar
saglayanlarin basinda hastalar gelmektedir. Baska bir tabirle hastaneler hastalarin
miisteri olmalarindan dolayr devamliliklarini  saglamaktadirlar. Ciinki, ister
hastanelerde, isterse diger isletmelerde, isletmenin devamliligini siirdiirebilmeleri ilk
olarak hizmet ettigi kisilere faydali olmaya devam etmelerine baglidir. Hastanelerin
ana kurulus nedeni hastalara tedavi hizmeti vermek oldugu i¢in hizmet
organizasyonlar1 olarak kabul edilmektedir. Hizmet kuruluslarinin, dolayisiyla

hastanelerin 6nemli bir 6zelligi de sunduklar1 hizmetlerin ¢esidini, niteligini ve

1 H. Se¢im, Hastane Yonetim ve Organizasyonu, Eskisehir, 1997, s. 3
2 Tengilimoglu- Isik- Akbolat, ss. 181-182



kalitesini belirleme ve degerlendirme konusunda zorluk ¢ekmeleridir. Bu nokta,

hastaneleri farkli birgok kurumlardan ayiran 6nemli bir 5zelliktir.!

Hastaneler yapisal olarak karmasik organizasyonlardir. Hastanelerin karmagik
yapida olmasinin birgok sebebi bulunmaktadir. Bu sebeplerden bir tanesi, bir¢ok
farkli hastaliklardan sikayetc¢i olan hastalarin hastaneye gelislerindeki diizensizliktir.
Bu nedenle, herhangi bir an itibariyle hastaneye olan ragbet dogru olarak tahmin
edilememektedir. Hastaneye basvuran hastanin tedavi talebinin, acillik 6zelligi
gostermesi, reddedilemez nitelikte olusu ve zaman sinirin1 olmamasi, gerek donanim,
gerekse insan kaynagi agisindan hastanenin her zaman hazir tutulmasini
gerektirmektedir. Hasta gelse de gelmese de belli baghi birimler siirekli kullanima

hazir olmak zorundadir. 2

Hastanedeki asir1 isb6limii ve uzmanlasma, yapisal karmasikliga yol agan
nedenlerden bir baskasidir. Giiniimiizde, teknolojik degisim ve gelismeler saglikla
ilgili bir cok yeni brans ve uzmanlasmaya neden olmustur. Farkli egitim
seviyelerinde bir¢ok kisinin ayni ¢at1 altinda ¢alisiyor olmasi gerek kurum igi gerekse
hastalarla iletisim sorunlarina neden olmaktadir. Bu kadar farkli egitim seviyesindeki
ve farkli Ozellikteki calisanlarin uyum ig¢inde c¢alismalarini saglamak da giic
olmaktadir. Bu sebepten, hastane organizasyonunda koordinasyon ve haberlesme

araclari, isletmenin basaris1 yoniinden 6nem tasiyan unsurlar olmaktadir.?

Hastaneler matris yapida faaliyet gosteren isletmelerdir. Matris organizasyon,
faaliyetlerin fonksiyon esasina gore gruplandirildigi bir isletmenin iistiine proje
organizasyonunun monte edilmesiyle ortaya ¢ikan bir yapidir. Matris organizasyonda
fonksiyonel yonetici ve proje yoneticisi olmak tizere iki ¢esit yonetici bulunmaktadir.
Fonksiyonel yonetici, siniflandirilmis birtakim faaliyetlerin, dolayisiyla o bdliimiin
yonetimini listlenmis idarecidir. Proje yoneticisi ise belirli bir hizmetin (veya malin)
uretilmesiyle alakali her tiirlii faaliyetin, planlanmasi, organizasyonu ve ylriitiilmesi
sorumlulugunu iistlenmis idarecidir. Projede calisan insan kaynagi her iki yoneticiye

de bagli bulunmaktadir. Amag, projenin sonuglandirilmasi oldugundan bu insan

! Secim, s. 11
2 Tengilimoglu- Isik- Akbolat, s. 178
3 Tengilimoglu- Isik- Akbolat, s. 178



kaynagi hizmetin siirdiiriilmesi ag¢isindan, proje yoneticisine, mesleki ve teknik
konularda da fonksiyonel yoneticiye karsi sorumludur. Dolayistyla proje yoneticisi
ile fonksiyonel yoneticiler insan kaynagi ayr1 olan idarecilerdir. Bu bakimdan, matris
isletmenin iyi ylriiyebilmesi i¢in sorumluluk ve yetki alanlarmin ¢ok kesin bir
sekilde belirlenmesi, bu yapiya uygun, davranis ve tutumlarin gelistirilmesi
gerekmektedir. Stirekli haberlesme, problemleri acik sekilde tartisma, yardimlasma,
sempati, ikna etme ve amaglara agiklik kazandirma matris yapida 6nem kazanan

tutum ve davranis bigcimleri olmaktadir.

Hastaneler daha oOnce de bahsedildigi gibi 24 saat hizmet veren
organizasyonlardir. 24 saat siiresince hizmet verilebilmesi i¢in hastanenin birgok
birimlerindeki personeller vardiya ve/veya ndbet usulii ile ¢alistirilmaktadir.
Ozellikle gece calisan personellerin kisileraras: iletisim ve goreve baglhliklarinda
zayiflik goriilebildiginden, hastanenin gece yonetimi ve kontrolii ¢alisan ve hastalar

icin 6nemlidir.?
2.1. Saghk Kurumlarinin Amaclari

Ulkemizde 1980’lere kadar saglik hizmetleri devlet kurumlari tarafindan
verildigi i¢in kurumlarin Oncelikli amaci, topluma hizmet olmustur. Fakat 1980’li
yillardan sonra 6zel saglik kurumlarinin da devreye girmesi ile karlilik da kurumlarin
amaglarindan biri haline gelmistir. Giiniimiizde ise, Saglikta Doniislim Programi
(SDP) ile saglikta yeni bir donem baglamis, devletin saglikta denetim ve kontrol
ayag1 giiclendirilmistir. Buna bagl olarak da gerek 6zel gerek devlet kurumlar kalite
standartlarina uygun hizmet verir hale gelmis bu da memnuniyeti arttirmistir.
Boylece saglik kurumlari topluma hem kaliteli hizmet vermis hem de karliligim

alrt‘urmls‘ur.3

Kar, isletme faaliyetleri sonunda gelir ile gider arasindaki pozitif fark olarak

adlandirilmaktadir. Kéar edemeyen bir isletmenin giiniimiiz kosullarinda rekabet

! Tengilimoglu- Isik- Akbolat, s. 179

2 M. Ozdemir, “Hastane Y&netim Modelleri”; Yeni Tiirkiye Dergisi, Saglik Ozel Sayisi, Cilt (C.) 7,
Say1 (S.),40, Istanbul, 2001, s. 1279

* Tengilimoglu- Isik- Akbolat, 5.217-218
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edebilmesi imkansiz olarak gt')riilmektedir.l Kar, isletmeler agisindan ¢ok onemli
olmasma ragmen, saglik hizmetlerinde Oncelikli amag¢ olarak goriilmemektedir.
Ciinkii, sagliklt olmak her bireyin hakki ve insan haklarini gézeten tiim iilkelerin
vermek zorunda oldugu asli bir gorevdir. Ayrica, saglik ihtiyaci kisinin ne zaman
hasta olacagi, hastalifin siddeti, tiirli, gidisati1 onceden kestirilemedigi ve alinip
satitlamadig1 i¢in diger ihtiyaglardan farklidir. Bu sebeplerden otiirii saglik

kurumlarinda karlilik 6nemlidir fakat asla birinci 6ncelik olmamaktadir.

Bu tiir komplike kurumlar, sonsuza dek hizmet saglamalar1 i¢in kurulurlar.
Bu yiizden, saglik kurumlarmin siirekliligini devam ettirebilmeleri gerekir.?
Siuireklilik o6zellikle 6zel saglik kurumlart igin ¢ok Onemlidir. Piyasada yer
edinebilmeleri ve miisteri giivenini kazanabilmeleri siireklilige baglidir. Kamuya ait
resmi saglik isletmeleri siirekliligi daha fazla saglamaktadirlar. Bu siireklilik verilen
hizmetin memnuniyeti veya verimlilikten ziyade, kamunun yaptirim giiciinden
kaynaklanmaktadir. Ulkemizde verilen saglik hizmetlerinin bircogu devlet tarafindan
verildiginden, kararlar, devlet yonetimi tarafindan alinmakta ve gelirlerinin tiimiine
yakini da genel biitceden karsilanmaktadir. Dolayisiyla, siireklilik oranlari daha

yiiksektir.

Saghik kurumlarmin amaglari, verilen hizmetin 06zelligine gore farklilik
gostermektedir. Mesela, Ana Cocuk Sagligi ve Aile Planlamasi (ACSAP) merkezinin
amaci; etkili aile planlamasi yontemi kullananlarin sayisimt %100°e ulastirmak
olmaktadir. Aile sagligi merkezlerinin koruyucu ve tedavi edici saglik hizmetlerini
bireylere vererek, bulasici hastaliklardan korunma yollarinin tiim bireyler tarafindan
bilinmesini saglamaktir. Hastanelerin ise ileri tetkik ve tedavi ile hastaliklarin
tanisinin koyulmasini ve tedavilerinin diizenlenmesini saglamaktir. Genel olarak
saglik kurumlarinin amaclar1 Ak, Karaca ve Akar’dan yararlanarak asagida maddeler

halinde yorumlanmastir:

e Oncelikle koruyucu saglik hizmetlerini toplumdaki tim bireylere

ulastirmaktir. Bu sayede, hastalik ve sakatliklar olusmadan engellenecegi

lo. Alpagun- H. Demir- M. Oktav- N. Uner, Isletme Ekonomisi Y®onetimi, Istanbul, 1993, 5.93
E. Bayer- K.O. Tiifek¢i, Genel Isletme, Isparta, 2007, s. 13
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icin, hem halk hastalik ve sakatliklara maruz kalmayacak hem de gereksiz
tedavi giderleri engellenecektir.

e En iyi nitelikteki hasta bakimi ve tedavi hizmetlerini minimum maliyetle
olusturmak ve bunu tiim ihtiyag sahiplerine sunmaktir. Boylece saglik
hizmetleri herkese esit licret ve yiiksek kalitede sunulmaktadir.

e Milli gelirden ve bagvuran hastalardan elde edilen gelirleri minimum
seviyede kullanarak maksimum sayidaki hastaya, bakim ve tedavi hizmeti
saglayabilmektir.

e Ekonomik ve sosyal kalkinmaya katkida bulunmak amaciyla en son tibbi
degisim ve gelismeleri takip etmek, egitim ve arastirma metotlarini
kullanmak ve hastaliklarin 6nlenmesi ve tedavisi i¢in gereken tedbirleri

almaktir.

Ozet olarak saglik kurumlari, herkese, her kesime saglik hizmeti vermeyi ve
bundan kazang saglamayi amacglamaktadirlar. Kazang saglamak, 6zellikle, 6zel saglik
kurumlar i¢in daha onceliklidir. Ciinkii, stirekliliklerini saglamak i¢in buna ihtiyag
duymaktadirlar. Ozel saghk kurumlari bu yiizden, “tedavi edici ve rahabilite edici
saglik hizmetleri” sunmaktadirlar.  Devlet kurumlarinda bunlara ek olarak,
“koruyucu saglik hizmetleri” de sunulmakta, bdylece, hastaliklarin olugmadan

Onlenmesi amaglanmaktadir.

2.2. Saghk Kurumlarmin Temel Unsurlar

Saglik kurumlarinin siirekligini saglamalari, rekabet edebilmeleri ve kar
saglaylp maksimum bireye hizmet verebilmeleri i¢in bazi temel unsurlara ihtiyag
vardir. Bu temel unsurlar saghik kurumlari i¢in olmazsa olmazlardir. Saghk
kurumlarinin en temel unsurlari, bina, hasta, personel, arac-gere¢ ve teknolojidir.

Bunlar agagida kisa kisa aciklanmistir:

-Bina: Saglik hizmetinin verilebilecegi uygun bir bina olmali ve kurumda

ihtiyaglara uygun bina yonetimi yapilmalidir. Saglik hizmetleri ihtiyaci niifus artigina

1B. Ak- C. Akar- H. Karaca, Hastane Idaresi ve Organizasyonu, Ankara, 1988, s.39
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paralel olarak siirekli arti§i i¢in kurumlar bina ydnetimini iyi yapmalidirlar.
Binalarda zamanin sartlarina ve kalite standartlarina uygun konfor ve ergonomiyi

saglayan kurumlar, bu sayede digerlerinden bir adim 6ne ge¢mis olacaklardir.

-Hasta: Bir saglik kurumunu ayakta tutan, gii¢lendiren, gelistiren unsurlarin
basinda hasta gelir. Hastalar saglik kurumu i¢in maddi kaynak olmanin disinda,
egitim, denetim ve geri bildirim mekanizmalaridir. Hasta girdisinin ¢ok olmadigi
kurumlarin zamanla kiigtlilerek yok olmasi muhtemeldir. Kurumlarin devamliliklarini
saglamak i¢in hasta girdilerini arttirict faaliyetler yapmalar1 ve geribildirim

mekanizmalarini iyi kullanmalar1 gerekmektedir.

-Personel: Saglik kurumlarinda gelen hastalarin ihtiyaglarini karsilayabilecek
calisana ihtiyag vardir. Bunlar temizlik personelinden uzman doktoruna kadar hizmet
zincirinin bir parcasi ve olmazsa olmazidir. Ornegin, bir saglik kurulusunun her seyi
mitkemmel olmasina ragmen as¢isi kotii ise bir kisim hasta tarafindan tercih sebebi
olmayabilir. Bu yiizden, personelin ise almnma asamasindan itibaren IKY iyi
yapilmali, egitim-gelistirme ile de caga uyum saglanmalidir. Bunlarla birlikte,
personelin istek ve ihtiyaclar1 da dikkate alinmalidir. Bdylece, personelin

motivasyonu saglanmig olacak ve bu da hizmetin kalitesini arttirmig olacaktir.

-Arac¢-Gere¢: Hastalara yapilacak olan girisimleri uygulayabilmek,
kolaylastirabilmek ve de kisa siirede daha ¢ok islem yapilabilmesini saglamak i¢in
uygun arag-gerecin mevcut olmasi gerekir. Ozellikle iilkemizde, saglik hizmeti veren
calisan basina hasta sayisi ¢ok diistiigii icin islemi hizlandirici, kolaylastirict bazi
arac-gerecler 6nem arz etmektedir. Ornegin, kan alma iinitelerinde kullanilan

vakumlu tiipler kan alma islemini hem kolaylastirmakta hem de hizlandirmaktadir.

-Teknoloji: Saglik kurumlarinda hastalara tan1 koyma ve tedavide yardimci
olabilecek teknoloji temel unsurlardan bir tanesidir.. Giliniimiizde hastaliklarin
tanilarinin koyulabilmesi ve tedavilerinin yapilabilmesi i¢in teknolojik cihazlara
gereksinim vardir. Teknoloji basli basina bir tercih sebebidir. Saglik kurumlarinda
teknoloji sayesinde bir¢cok uygulamanin zorlugu azalmis ve siiresi kisalmistir.
Hastalar teknolojik cihazlar sayesinde daha ¢abuk sonuca ulasabilmektedirler.

Ornegin, bir saglik kurumunda tomografi cihazinin bile olmasi hastalar icin
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onemlidir. Bu yiizden kurumlar teknolojik gelismelere ayak uydurmali ve bu

teknolojiyi kullanabilmelilerdir.
2.3. Saghk Kurumlarmn Ozellikleri

Saglik kurumlar1 hizmet iireten organizasyonlar olduklar1 i¢in kendilerine
0zgl bazi 6zellikleri mevcuttur. Hizmet {ireten kuruluslarda iiretim soyuttur, elle
tutulmaz, gozle goriilmez. Hizmet, fiziksel ve psikolojik olarak ¢ok farli bir¢ok
kisiye verilir. Bu da bir standardinin olmamasinin sebebidir. Saglik kurumlarinin
baz1 Ozellikleri Kavuncubasi’ ndan yararlanarak, asagida maddeler halinde

Ozetlenerek, drneklendirilmistir:

e Saglk kurumlarinda uzmanlasma diizeyi ¢ok yiiksektir. Tip ve teknolojideki
gelismeler uzmanlasmay1 arttiran faktorlerin basinda gelir. Ornegin, yogun
bakim, diyaliz, niitrisyon, yara bakim vb. gibi birimlerde ¢alisacak hemsireler
bu alanlarla ilgili kurslara gonderilerek uzmanlagmalar1 saglanmaktadir.

e Saglik kurumlarinda fonksiyonel bagimlilik ¢ok yiiksek oldugu igin, farkli
meslek gruplarinin faaliyetleri arasinda yiiksek diizeyde koordinasyon
gereklidir.

e Saglik kurumlarinda insan kaynaklar1 profesyonel bireylerden olusmaktadir.
Bu profesyonel insan kaynaklar1 caligsanlari, organizasyonun hedeflerinden
daha ¢ok mesleki hedeflere onem vermektedirler.

e Verilen hizmetlerin telafisi olmadigi i¢in mesleki yeterlilik cok dnemlidir. Bu
da calisanlar {izerinde ekstra sorumluluk olusturmaktadir. Saglik
kuruluglarinda c¢aligsanlarin eksikliklerini gidermek {izere siirekli egitim-
gelistirme faaliyetleri yapilmaktadir. Ornegin, hayati énem tasiyan, kardiyo
pulmoner resiisitasyon uygulama kurallar1 zamanla degistigi i¢in bilgileri
yenilemek ve de tekrar etmek igin egitim-gelistirme faaliyetleri arasina
periyodik olarak alinir.

e Hastaneler basta olmak iizere tiim saglik kurumlarinda, ikili otorite hatti
bulunmaktadir. Bu durum da esgiidiimleme, denetim ve ¢atisma sorunlarina

neden olmaktadir.
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e Saglik kurumlarinin ¢ok sayida amaci bulunmasi, karmasikliklara neden
olmaktadir. Bu kurumlarin temel girdisi ve c¢iktis1 insan oldugu icin de
degiskenlik gostermektedir. Yine bu sebepten ¢iktinin tanimlanmasi ve
Ol¢iimii giictlir. Daha once de bahsettigimiz gibi saglik kurumlarinin, kazang
saglama, siireklilik, kaliteli hizmet verme gibi amaclar1 vardir. Bu amaglara
ulasmada  Olciilebilirlik, insana hizmet verildigi i¢in  degisiklik
gostermektedir. Bu yiizden standart olusturmada giigliik ¢ekilmektedir.

e Saglik kurumlarinda verilen hizmetlerin biiyiik bir kismi acil ve ertelenemez
niteliktedir.

e Yapilan isler hata ve belirsizliklere karsi olduk¢a duyarli ve tolerans

gosterilemez niteliktedir. !

Sonug olarak saglik kurumlari, saglik hizmetini farkli uzmanlik diizeyi olan
bir¢ok kisi tarafindan, toplumun tiim kesimine vermekte ve verilen hizmet yasamsal
Oonem tasimaktadir. Bu ylizden, hizmet standardinin olusturulmasi ve 6l¢iimiiniin zor

oldugu organizasyonlardir.

2.4. Saghk Kurumlar Tiirleri

Saglhik kurumlar degisik agilar bakimindan gruplandirilabilir. Yatakls,
yataksiz, kamu, 6zel, koruyucu, tedavi edici, dogrudan devlete bagli olanlar, dolayl
devlete bagl olanlar gibi. Asagida bu kurumlar yatakli ve yataksiz tedavi kurumlari
olarak incelenerek, uygulamalar1 ve oOzelliklerine iliskin bazi detaylara yet

verilmistir.
2.4.1. Yataksiz Tedavi Kurumlari

Yataksiz saglik kurumlari, temel saglik hizmeti sunan kuruluslardir. Bunlar,
aile saglig1 merkezleri, toplum sagligi merkezleri, ana gocuk sagligi aile planlamasi
merkezleri (ACSAP) , verem savas dispanserleri ve kanser erken teshis, tarama ve

egitim merkezleridir. Yataksiz saghk kurumlarimin en yaygin olam aile

'S, Kavuncubagi, Hastane ve Saglik Kurumlar1 Y6netimi, Ankara, 2000, ss. 51-56
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hekimlikleridir. Bu kurumlarin genel 6zellikleri S6zen ve Ozdeveci’ ye gore asagida

stralanmigtir:

e “Toplumdaki tiim bireyleri hasta olmamalari i¢in korumak ve gerekli
Oonlemleri almak,

e Toplum sagligr acisindan problem niteligi tasiyan, toplumda sik goriilen, en
cok oliimlere neden olan, ¢ok fazla ekonomik zayiata neden olan hastaliklarla

miicadele etmektir.” *

Yataksiz tedavi kurumlarmin verdikleri hizmetler ve Ozellikleri,
Tengilimoglu, Isik ve Akbolat’ in ¢aligmasindan faydalanarak, asagida paragraflar

halinde 6zetlenmistir:

-Aile Saghg1 Merkezleri: Kisiye yonelik koruyucu saglik hizmetleri ile
birinci basamak teshis, tedavi rehabilite edici saglik hizmetlerini cinsiyet, yas ve
hastalik ayrimi yapmaksizin sunan her kisiyi kapsayan kuruluslardir. Siirekli olarak
belirli bir mekanda hizmet verirler. Gerektigi 6l¢iide gezici saglik hizmeti verirler ve
tam giin esasina gore calisan aile hekimligi uzmani bulundururlar ve ortalama 3500
kisiye hizmet verirler. Ebe, hemsire, saglik memuru, tibbi sekreter gibi ilave saglik
hizmetleri personeli ile giivenlik, temizlik, kalorifer vb. hizmetler ig¢in personel

calistirabilmekte ya da hizmet satin alabilmektedirler.

-Toplum Saghg1 Merkezi: Toplum sagligi merkezleri bolgelerinde yasayan
toplumun sagligimi korumay1 ve gelistirmeyi 0n plana alarak saglikla ilgili risk ve
sorunlart belirleyen, bu sorunlari gidermek icin planlama yapan ve bu planlari
uygulayan ve uygulatan merkezlerdir. Toplum sagligi merkezleri, birinci basamak
koruyucu, iyilestirici ve rehabilite edici saglik hizmetlerini il saglik miidirliigliniin
sevk ve idaresinde sevk ve organize eder, bu hizmetlerin verimli bir sekilde
verilmesini saglayarak bolgesinde bulunan saglik kuruluslari ile diger kurum ve
kuruluglar arasindaki koordinasyonu saglar. Toplum sagligi merkezleri, aile

hekimlerine, ana cocuk sagligi, asilama ve aile planlamasi gibi Oncelikli hizmet

1 C. Sézen- M. Ozdevecioglu, Saglik Hizmetlerinde ve isletmelerinde Yénetim, Ankara, 2002, s.19
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alanlarinda, Saglik Bakanliginin yillik programina uygun olarak {icretsiz lojistik

destekte bulunmay1 amaglamaktadirlar.

-ACSAP Merkezleri: Bu merkezlerin gorevi, saglik hizmetlerine duyulan
ihtiya¢ bakimindan toplumun en Oncelikli kesimini olusturan kadin, anne ve
cocuklarin saglik diizeyini yiikseltmek, tireme sagligi hizmetleri biitiinii icerisinde
ailelere aile planlamasi1 hizmetlerini vermektir. ACSAP merkezleri, saglik kuruluslar
ile isbirligi yaparak diger ana-¢ocuk sagligi hizmetlerinin sunumunu, koruyucu
saglik hizmetleri ilkelerine uygun sekilde gerceklestirmek {izere kurulan temel saglik

hizmetleri birimleridir.

-Verem (Tiiberkiloz) Savas Dispanseri: Veremle miicadele i¢in kurulmus
ve halen de miicadele etmekte olan kuruluslardir. Verem savas dispanserlerinde
verem (tiiberkiiloz) teshis, tedavi ve takibinin yani sira bagisiklama hizmetleri de
licretsiz olarak yiiriitiilmektedir. Ancak nihai amag¢ bu hizmetlerin aile hekimlikleri
ve toplum saglig1 merkezlerinin kontroliinde yiiriitiilmesidir. Bu kuruluslarla isbirligi
icerisinde siipheli kisilerin kayitlarini tutar ve takip eder. Tanis1 koyulan hastalarin

izlenmesini, ilaglarinin verilmesini ve kontrollerinin diizenli yapilmasini saglarlar.

-Kanser Erken Teshis, Tarama ve Egitim Merkezi (KETEM): KETEM,
hastanelere entegre olarak kuruldugu gibi, resmi ve 6zel kurumlarca da kurulabilir.
Bu alanda egitimden ge¢mis hekimlerden biri, Saglik Bakanligina bagli hastanelere
entegre olan merkezlerde Baghekimlik¢e, diger merkezlerde ise yetkililerince merkez
sorumlusu olarak gorevlendirilir. 2004 yilindan itibaren KETEM faaliyetlerine

baslatilmistir. *
2.4.2. Yatakh Tedavi Kurumlari

Yatakli saglik kurumlari, hastalarin tedavileri geregi yatarak tedavi gordiikleri
kuruluglardir. Buralarda hastalar servislerde, miisahedelerde ya da yogun bakimlarda
yatirillarak tedavi ve takip edilirler. Yatakli tedavi kurumlarinda refakatcilerin de
kalmasi, yemek ve yatak hizmetleri gibi otel hizmetlerinin de verilmesine baglh

olarak daha karmagik yapiya sahip kurumlardir. Ulkemizde hizmet veren baslica

! Tengilimoglu- Isik- Akbolat, 2012, ss. 158-164
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yatakli saglik kurumlari hastaneler, saglik merkezleri ve rehabilitasyon
merkezleridir. Bunlardan en yaygini ve bilineni hastanelerdir. “Hastaneler, hasta ve
yaralilarin, hastaliktan siiphe edenlerin, saglik durumlarini kontrol ettirmek
isteyenlerin, ayakta veya yatarak, miisahede, teshis, tedavi ve rehabilite edildikleri,
aym zamanda dogum yapilan kurumlar olarak tanimlanmaktadir. DSO hastaneleri,
“miisahede, teshis, tedavi ve rehabilitasyon olmak iizere gruplandirilabilecek saglik
hizmetlerini sunan, hastalarin uzun veya kisa stireli tedavi gordiikleri kuruluslar

olarak tanimlamaktadir.””*

Rehabilitasyon merkezleri, bir kaza ya da hastalik sonucu sakatlanan veya
calisma yetenegini kaybeden kisiler i¢in hizmet sunan yatakli saglik kurumlaridir. Bu
merkezlerin amaci; ¢aligma yetenegini kaybeden bu bireylerin kendi kendilerine
yetebilir hale gelmelerine olanak saglamaktir. Buralarda rehabilitasyon uzmani, fizik
tedavi uzmani, sosyal hizmet uzmani basta olmak iizere gesitli uzmanlar gorev

yaparlar.?
3. INSAN KAYNAKLARI YONETIiMIi VE SAGLIK KURUMLARI

Tim kuruluslarda oldugu gibi saglik kurumlarinda da insan kaynaklari
yonetimi (IKY) onemlidir. Oncelikle énceleri personel yonetimi olarak anilan bu
kaynagin ydnetiminin IKY olarak anilmas1 énemlidir. Icerik olarak da farklari, gegisi
ontimiizdeki konularda incelenecek olup burada sadece igerikten ziyade isimdeki
degisikliginin Onemine kisaca deginilecektir. Burada, kaynak kelimesi bize
bitebilecek, degerli ve korunmasi gereken anlami vermektedir. Bu da calisanin
kendisini sadece bu kelime ile bile daha 6zel ve de ige yarar olarak hissetmelerine
neden olmaktadir. IKY 6zellikle saglik kurumlari gibi ¢alisilmasi zor, sabir ve emek
isteyen, organizasyon olarak ¢ok komplike, genellikle hasta bireylere hizmet veren

ve de gercekten stresli kuruluslar icin IKY daha da énem kazanmaktadir. 3

Modern caga gecisle birlikte, hizmet veren kisilerden (hangi alan olursa

olsun), kaliteli, verimli, uzmanlagsmaya dayali hizmet beklentisi dogmus, bu da

! Tengilimoglu- Isik- Akbolat, 2012, s.173
2 Sozen- Ozdevecioglu, 5.22
SA. Ugur, Insan Kaynaklar1 Yénetimi, Sakarya, 2003, s. 27
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kaliteli hizmet veren kisinin ayni sekilde hizmet alma beklentisini de dogurmustur.
Buna paralel olarak, Saglikta Doniisiim Programi uygulanmaya baslamig, hasta
haklar1 birimleri kurulmus, 184 SABIM (Saglik Bakanlig: iletisim Merkezi), Calisan
Haklar1 ve Giivenligi Birimi v.b. uygulamaya ge¢cmistir. Bunlara ek olarak da
teknoloji cagi ile birlikte toplumun her kismi bilinglenmis ve herkes haklarini biliyor
ve artyor hale gelmistir. Tim bu beklentileri karsilamak ve kaliteli hizmet vermek

icin IKY kurumlar i¢in 6nemlidir.
3.1. Personel Yonetiminden insan Kaynaklar1 Yonetimine Gegis

Insan degerinin verimli bir sekilde kullanilabilmesi igin, dogru insan
kaynaginin, dogru yer ve dogru zamanda kullanilmasi gerekmektedir. Calisanlarin
0zliikk haklarina iliskin faaliyetlerden olusan personel yonetimi anlayis1 giiniimiizde
yerini insan kaynaklar1 yonetimine birakmistir. Personel yonetiminden farkli olarak
insan kaynaklar1 yonetimi, Oniine “strateji” oneki alarak, isletmelerin uzun vadede
hedeflerine ulasmakta kullanabilecekleri isletme amag ve stratejileri ile entegre olan

cok onemli bir olusumu ifade etmektedir.!

Bazi bilim adamlar1 personel yonetimi ile IKY arasinda ¢ok fark olmadigimi
savunsa da icerik agisindan arada c¢ok fark oldugu goriisii daha biiyiikk bir kisim
tarafindan kabul edilmektedir. IKY’ nin kokeni personel yonetimi olsa da, iki
fonksiyonun bakis acilari, amaclar1 ve faaliyetleri incelendiginde 6nemli farklar

dikkat gekmektedir.

Uzun yillar isletmenin temel unsurlarindan biri olan personel yonetimi, 1980’
li yillardan sonra yerini IKY’ ne birakmistir. Insan kaynaklari ydnetiminin,
glinlimiizde sadece calisanlarin 6zliik isleri ile ugrasan, dar bir alanda uzmanlasan bir
fonksiyon olmaktan ¢ikmasi ve biitlin {ist diizey birim yoneticilerinin ortaklasa
gelistirip, ana isletme amaglarin1 elde etmek ve rekabetci {istlinliik kazanmak i¢in
kullandiklar1 genis kapsamli bir organizasyonel yetkinlige doniismesi, personel
yonetiminden IKY’ ne gecisi gostermektedir. IKY, personel ydnetiminin uzantisi

olarak kabul edilebilir.? insan kaynaklar1 y6netiminin, personel ydnetiminin yap1 ve

'S, Bayraktaroglu, insan Kaynaklar1 Y énetimi, Sakarya, 2003, s.5
2 Z. Sabuncuoglu, insan Kaynaklar1 Y®6netimi, Bursa, 2000, s. 7
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isleyis yoniinden boliinmiisliiglinii ortadan kaldirmak, kapsamliligini ve biitiinliigiinii

saglamak amacuiyla gesitli islevleri ve uygulamalar1 bulunmaktadir.

Personel yonetimi, calisanlarin giinliik sorunlarina egilerek, departmana ait
fonksiyonlar1 faaliyete gecirmeyi hedeflerken, insan kaynaklar1 yonetimi; isletmede
yiiksek performans ve basari elde ederek, ¢alisanlarin kariyerlerine daha stratejik ve
uzun bakmalarim dnermektedir.! Geleneksel personel yonetimi, isletme ile ¢alisanlar
arasindaki daha teknik unsurlar1 igerirken, insan kaynaklar1 yOnetimi insan
potansiyelinden tam anlamiyla yararlanmay1 amaglamaktadir. Ayrica, ¢alisanlarini da
maliyetli bir yatirim olarak gérmek yerine, i¢ miisterileri gibi gorerek onlara yapilan

yatirimin énemini vurgulamaktadir.

Daha ©nceleri, personel ydnetimi olarak bilinen IKY’nin misyonu,
organizasyonlarin verimliligini ve miisterilerin memnuniyetlerini attirmaktir. Bu da
hazirladiklar1 programlar1 gelistirmek ve yonetmekle mimkiin olmaktadir. Bu
programlardan bazilari, maaslar, ek iicretler, IKY politikalari, ise alim ve yerlestirme

yontemleri vb.dir.?

Kisaca IKY, personel yonetimini de igermekte, ancak bununla sinirl
kalmamaktadir. Ozellikle ydnetim anlayisina, calisanlarin iliskilerini yonetsel bir
yapt iginde ele alan ve orgiit kiiltiirline uygun personel politikalarini gelistiren yeni
bir bakis agis1 getirmektedir. Boylece, kisiler arasi iliskilere de 6nem verilmis olup

orgiit agirlikli bir yonetim sistemi olmaktan ¢ikmustir.

! D. Giiriiz- G. Yaylaci, lletisimci Goziiyle Insan Kaynaklar1 Yénetimi, Istanbul, 2004, s. 35
2S. Tastan, “Insan Kaynaklar1 Yonetimi Fonksiyonlar1”;
http://egeweb.ege.edu.tr/euspk/makale/insanhaklariyonetimi_ik.doc (01/09/2013)
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Personel yonetimi ile IKY arasindaki temel farklar1 tam olarak 6zetlemek igin

Tablo.1’de goriildiigii gibi bir ayrim yapilmaktadir.

Tablo.1. Personel Yonetimi ile insan Kaynaklar1 Yonetimi Arasindaki Farklar

Insan Kaynaklan

Ogeler Personel yonetimi

Yonetimi
Calisanlarla Iliskiler Muhalif bir tutum Gelismeci ve isbirlikci
Yon Verme Tepkici ve parcaci Etkin ve orgiit odakli
Orgiitlenme Ayri ayri islevler Biitiinlesmis islevler

Is Sahipleri Ile iliskiler

YOnetim soz sahibi

Yonetim ile personel s6z
sahibi

Degerler

Emir nitelikli ve bagdasik

Is sahipleri ve sorunlar
iizerinde duran uyumlu

¢0ziim bi¢imleri

Uzmanin Rolii

Diizenleyici ve kaydedici

Sorunlara duyarli uyumlu

¢Oziimler Onerici

Eylemci Birimlerin Rolii

Edilgen (pasif)

Etkin (aktif)

Tiim Ciktilar

Kategorilesmis eylem ve

diisiince hakimligi

Orgiit ihtiyaglarina bagiml
degisik IKY sistemleri

Kaynak: D.Canman, insan Kaynaklar1 Yénetimi, Ankara, 2000, s. 63

Yukaridaki tabloda personel yonetimi ile IKY arasindaki farklar anlagilir bir

bigimde gosterilmistir. Burada, en &nemli olan noktalar, IKY’nin aktif, etkin,

isbirlik¢i ve sorunlara ¢oziim iiretici olmasidir. Personel yonetiminden farkli olarak

IK'Y’de personel de s6z sahibi olmus ve buna bagl olarak da kendini kuruma daha

ait hissetmistir. Bu da c¢alisanin motivasyonunun ve doyumunun artmasina olanak

saglamakla kalmayip, kurumun da daha bagarili olmasini saglamistir.
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Cok sayida personelin bir arada calistigt saglik kurumlarinda, ozellikle
hastanelerde personel yonetiminden IKY’ ye gecis hem kurumlar hem de calisanlar
icin basarmin anahtar1 olmaktadir. Personel yoOnetiminde bulunan kriterlerle
calisanlarin kuruma bagliliklarin1 ve motivasyonlarini diisiirmekte bu da kurum igi
karigiklik ve basarisizliklara neden olmaktadir. Burada, yonetim ile calisanlar
arasinda bir ucurum bulunmaktadir. Caliganlar sorunlarmni ve birimlerine uygun
¢Oziim Onerilerini yonetime bildirememekte ve de aradaki mesafe daha da
artmaktadir. Calisan burada pasifize edilmistir. Bunun tersine 1KY’ ndeki Kriterlerle
ile calisanlar kararlara dahil edilmekte, ¢6ziim Onerileri dikkate alinmakta ve
pasiflikten aktif hale gelmektedirler. Bir biitiiniin pargas: oldugunu hisseden saglik
calisaninin kuruma bagliligi ve motivasyonu artmakta bu da kurumun basarisini
arttirmaktadir. Daha 6nce de bahsedildigi gibi saglik kurumlarinda farkli egitim
diizeylerinde bir¢ok kisi bir arada calistigr icin IKY ile bu kisilerin uyum iginde

caligsmalar1 saglanmaktadir.

Ornegin, yogun bakimda g¢aligan bir hemsire kazandig1 deneyim ve verilen
egitimlerle birimindeki enfeksiyon bulasmasinin en ¢ok el hijyeni eksikliginden
kaynaklandigini bilmektedir. Bununla ilgili teknolojik gelismelerden de yararlanarak
sorumlusuna servisine takilmasi i¢in sensorlii musluk istemi yapmistir. Simdi burada
hemsirenin istegi degerlendirmeye alinmaz ve personel yonetimi uygulanirsa o
hemsire birimiyle ilgili olumlu yonde degisikliklere neden olabilecek fikirleri bir
daha iistlerine bildirmeyecek ve de bazen sadece birimde calisanlarin farkinda
olabilecekleri eksikliklerden yonetimin haberi olmayacaktir. Eksiklikler eksik olarak
kalacak ve de personelin motivasyonu kirilacaktir. Fakat tam tersi IKY ile ¢alisanin
onerisi degerlendirilir ve de faydali olacagi ortak karar ile alimip uygulamaya
konulursa calisan kuruma daha cok kendini ait hissedecektir. Bundan sonraki
eksiklikler i¢in de yonetimi bilgilendirecek ve birlikte ¢oziimler {iireteceklerdir.
Bunun sonucu ¢alisanin i3 doyumu artacak, yatan hastalarin bulas1 azalacak ve

kurumun da basaris1 buna paralel olarak artacaktir.
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3.2. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Ozellikleri

IKY’ nin &rgiitlerde, orgiitiin ihtiyaclarinin analizini ve insan kaynaklari
planlamasin1 yapmak, is analizlerini, is tanimlarin1 ve is gereklerini belirlemek,
eleman secimi icin arastirma yapmak, ¢esitli teknikler kullanarak is goériismeleri
yapmak, ise yerlestirme ve oryantasyon (alistirma) programi hazirlamak ve
uygulamak, calisanlarin egitilmesi ve gelistirilmesi i¢in ¢aligmalar yapmak, ticret
yonetimi ile esit ise esit licret vermek, calisanlarin sagligi ve giivenligi i¢in saglik
hizmetleri ve sigortaya 6nem vermek, sosyal tesisler, yemekhaneler gibi personelin
sosyallesmesini saglayici ek binalar insa ettirmek, emeklilik iglemleri, istifa ve isten
cikarma gibi kayit ve belgeleme islemlerini yonetmek, ¢alisanlarin motivasyonunu
arttirmak, aralarinda ¢ikabilecek catigmalara engel olarak hakimlik rolii listlenmek,
orgiit i¢inde tiim ¢alisanlarin kendilerini 6zel ve degerli hissetmelerini saglamak,
onlarin orgiite bagililiklarini giiclendirmek, orgiitteki mevcut kiiltiirli tim c¢alisanlara

benimsetmek gibi bazi 6zellikleri bulunmaktadir.*

Saglik kurumlarinda da insan kaynaklar1 yonetiminin belirgin bazi 6zellikleri
bulunmaktadir. Bu 6zellikler Barutgugil® in eserinden yararlanarak, maddeler halinde

su sekilde yorumlanmistir:

e Insan kaynaklar1 yonetimi, kurumlarda yerine getirilmesi gereken bir yonetim
zorunlulugudur ve stratejik rolii ve 6nemi sebebiyle en iist yonetim diizeyinde
ele alinmasi gereken bir faaliyettir. Saghk kurumlarinda da 1KY Saghk
Bakim Hizmetleri Miidiiri, Hastane Ydoneticisi ve Bashekim tarafindan ele
alinmali ve desteklenmelidir.

e Insan kaynaklar1 ydnetiminin etkinligi giiglii isletme kiiltiiriine
dayanmaktadir. Bu sebepten, insan kaynaklar1 yonetimi, kurumlarda inang ve
degerler sisteminin gelistirilmesini ve kurumsal Kkiiltiiriin  oturmasini
saglamaya ¢alismaktadir.

e iKY, c¢alisanlarin tutum ve davranis dzelliklerine dnem verilmesini, onlarmn

insani Ozelliklerine duyarli olunmasimni savunmaktadir. Boylece kurumda

! M. Ertiirk, isletme Biliminin Temel ilkeleri, Istanbul, 2001, ss. 274-275
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calismaya baglayan hemsire, insani Ozelliklerine gore degerlendirilerek,
kendisine en uygun birimde ¢aligmas1 saglanabilmektedir.

e 1KY, kaliteye, verimlilige, nitelikli miisteri hizmetlerine, katilimc1 ydnetime,
ekip calismasina ve esnek rollere sahip ¢alisanlara odaklanmaktadir.

e IKY rekabet ortaminda diger kurumlarin baskilarina ve cevresel unsurlara,
teknolojik gelismelere duyarli ve tepki vermek zorundadir. IKY ile
calisanlarin bilgi eksilmeleri 6nlenmekte, yeni cihazlara uyum saglanmakta
ve saglik kurumlari rekabet edebilir hale gelmektedir.

e IKY politika ve uygulamalar insan kaynaklar1 ydneticileri ve birimlerin iist
yoneticileri tarafindan gelistirilerek uygulanmaktadir.

e Insan kaynaklar1 yoneticileri kurumda calisan bireylerin kisiler arasi ve
kurum ile olan iliskilerini etkili bir sekilde yonetmek i¢in ¢alisir.

e IKY ile ekip calismasi desteklenir ve uygulanmas: saglanir. Bu sayede ekip
calismasimin 6nemi vurgulandigi ic¢in, ekip iiyesi olan doktor, hemsire,
hastabakici, vb. arasindaki iletisim sorunlar1 giderilmis olup, motivasyon ve

hizmet kalitesinde artis saglanmaktadir.*

IKY ile saglik kurumlarinda calisan ile kurum arasinda baglilik gelisir.
Kurum kiiltiirliniin  yerlesmesi saglanir ve c¢alisanlarin motivasyonlart arttirilir.
Hastabakicisindan doktora, kendisine deger verildigini ve bir ekibin iiyesi oldugunu
anlayan ¢alisanlar, ortak hedef etrafinda birleserek o kurumun digerlerinden bir adim

one gegmesini saglarlar.

3.3. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Amaclar

Insan kaynaklar1 yonetiminin temeli aslinda 1930’lara 6zellikle Elton Mayo
ve arkadaslarinin ortaya ¢ikardigi Hawthorne ¢alismalara kadar dayanmaktadir. ilk
zamanlarda sadece calisanlarin ise girisi, ¢ikisi, giinliik gorevleri, evrak ve arsiv gibi
rutin iglerle ugrasan personelden sorumlu kisiler, zamanla bu alanda meydana gelen
calisma ve gelismeleri izleyerek bu uygulamalarin yeterli olmadigini

anlamaktadirlar. Geleneksel personel yonetimi, isletme ile ¢alisanlar arasindaki daha

! 1. Barutgugil, Stratejik insan Kaynaklar1 Yénetimi, Istanbul, 2004, ss.55-56
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teknik unsurlart igerirken, insan kaynaklari yonetimi insan potansiyelinden tam

anlamuyla yararlanmay1 amaglamaktadir.*

Insan kaynaklar1 yonetimi, bir rgiitte ¢alisan insanlarin secilmesi, egitilmesi,
degerlendirilmesi, etkin yonetilmesi, yliksek performansli isgiiciiniin kazandirilmasi
ve gelistirilmesi, motivasyonun saglanmasi, Orgilitin amaglarin1  ¢alisanlara
benimseterek kuramsal miikemmellige gidilmesi ve rekabet edebilme yeteneginin
gelistirilmesini saglayan stratejik ve tutarli bir yaklasim seklinde kabul edilmektedir.
Aslinda personel yonetiminin de, insan kaynaklar1 yonetiminin de amaci, orgiitlerde
insanlara nasil ve hangi kurallarla davranmalar1 gerektigini Ogretmek, Orgiit

acisindan daha verimli, liretken ve yararli olmalarini saglamaktir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin amaglar1, toplumsal amaglar, érgiitsel amaglar
ve kisisel amaglar olmak tlizere ii¢ farklt sinifa ayrilmistir. Bu amaglara asagida

deginilmistir:

-Toplumsal Amag: IKY’ nin toplumsal amaci, i¢inde bulundugu toplumdan
gelen istek ve baskilarin kurum {izerindeki negatif etkilerini minimuma indirerek
toplumun isteklerine karsi etik ve sosyal sorumluluk bilincine sahip olmaktir. Bu
sayede kurum da toplumun istek ve ihtiyaclarina etik ilkeler 1s18inda cevap
verebilmektedir.? Eger kurum, kaynaklari kullanmada toplumsal yarar acisindan
basarisiz olursa, bagka bir deyisle kaynaklar1 israf ederse, yasal diizenlemelerle bazi

sinirlamalar getirilebilmektedir.3

-Orgiitsel Amag: IKY’ nin orgiitsel etkinlige katkida bulunmak icin var
oldugu kabul edilmektedir. IKY ile orgiit devamliligim ve de rekabet giiciiniin
arttirllmasimi saglamaktadir. Etkin yapilan IKY ile orgiitiin verdigi hizmet kalitesi,
calisan motivasyonu artacak, orgiit ile ¢alisan arasindaki kopukluk giderildigi i¢in

sorunlarin  ¢oziime ulasacak ve verimlilik artacaktir.® IKY ana amaglarim

L E. Erdogdu, insan Kaynaklar1 Yonetiminde Personel Secimi ve Psikoteknik Testlerin Onemi, Sosyal
Bilimler Enstitiisii (SBE), Yayimlanmamus Yiiksek Lisans Tezi (YYLT), Ankara, 2013, s. 10

2 D.Bingdl, insan Kaynaklar1 Y énetimi, Istanbul, 2003, s.12
® Bayraktaroglu, s.7
* Bingdl, 2003, s.13
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gerceklestirmek suretiyle orgiite fayda saglayacak bir ara¢ olarak goriilmektedir.’
Ayrica, orgiit kiiltiiriinin devamliligmin saglamak da IKY’ nin amagclarindan

birisidir.

-Kisisel Amagc: IKY de kisisel amaglar1 gergeklestirmede calisanlara yardim
etmek temel amactir. Eger calisanlarin istihdamlart siirdiiriilmek ve motive edilmek
isteniyorsa onlarmn kisisel amaclarinin karsilanmasi gerekmektedir.” Aksi takdirde,
calisanlarin is doyumu, motivasyonu ve performansi azalabilmekte ve calisanlar
orgitii  terk edebilmektedir.®  IKY ile calisanlarin  kigisel = amagclarim

gerceklestirebilmelerine olanak verilmelidir.

4. INSAN KAYNAKLARI YONETIiMI UYGULAMALARI ve SAGLIK
KURUMLARI

Insan kaynaklari yonetimi, calisanlardan en iist seviyede verimlilik elde
etmek ve i3 yasaminin kalitesini arttirarak ¢alisanlarin yaptiklart isten zevk
almalarint saglamak i¢in, bir takim uygulamalar1 ve islevleri yerine getirmektedir.
IKY’nin uygulamalari olarak adlandirilan bu islevler, 6rgiite ve yapilacak ise uygun
nitelikte insanlarin bulunmasi, 6rgiite ¢ekilmesi, dogru insanin se¢ilmesi islemleri ve
secilen calisanlarin egitilmesi, degerlendirilmesi gibi ilke ve teknik c¢aligmalari
kapsamaktadir. Belirlenen politikalar ve buna bagli olarak saptanan strateji ve
taktikler Orgiitten Orgiite fark etmesine ve kaynaklarda degisik sekillerde yer
almasina ragmen baslica amag, her zaman Orgiit hedeflerine ulagsmak olarak

tanimlanmaktadir.

Bingdl’e gore ise saglik kurumlarinda IKY uygulamalari, ¢alisanlarin segilip
ise yerlestirilmelerini, egitim-gelistirme faaliyetleri ile gelismelerini, haklarinin
verilmesi, motivasyonlariin arttiritlmasi, sagliklarinin korunmasi ve de strateji
gelistirme faaliyetlerini kapsamaktadir. Bir biitiiniin parcasi olan bu faaliyetler ile

isin rgiit ve de hizmeti alan parcalar1 da tamamlanmaktadir.”

! Bayraktaroglu, s.3

2 Bingdl, 2003, ss.13-14

¥ Bayraktaroglu, , 5.8

* A. Okay, Kurum Kimligi, istanbul, 2003, s. 80
® Bingdl, 2003, 5.6
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IKYY uygulamalari, segme ve yerlestirme, insan kaynaklar1 planlamast, egitim-
gelistirme, kariyer planlama, performans yonetimi, licret yonetimi, is giivenligi ve is
goren saglig1 olmak iizere yedi baslik altinda toplanmistir. Bu uygulamalarin hepsi

saglik kurumlar1 i¢in ayr1 ayr1 6nemli olup, asagida ayrintili olarak incelenmistir.
4.1. Secme ve Yerlestirme

Ulkemizde, saglik ¢alisanlarim se¢gme ve yerlestirme devlet kurumlarinda,
Ogrenci Segme ve Yerlestirme Merkezi tarafinda yapilan genel kiiltiir ve genel
yetenek sorularindan olusan bir smav sonucu alinan puana gore yapilmaktadir.
Burada maalesef mesleki bilgi ve yetenekler 6l¢lilememektedir. Devlet kurumlarina
atanan bu calisanlarin mesleki ve bilgi eksiklikleri egitim-gelistirme faaliyetleri ile

tamamlanabilmektedir.

Ozel saglik kurumlarinda ise se¢me ve yerlestirme insan kaynaklar
yonetiminde dnemli bir adimi olusturmaktadir. Kurumlarda insan unsuru kurumlari
basariya ya da basarisizliga gotiiren onemli bir unsurdur. Kurumun ihtiyaglarina
uygun diizeyde kisileri belirleyip bunlar arasinda en uygun olanlarinin seg¢ilmesi
IKY’ nin ydnetmesi gereken bir durumdur. IKY’nin bunu basarili bir sekilde
yonetebilmesi i¢in birimde deneyimli, alaninda uzman kisiler olmasi1 gerekir. Bu
sebeple biiyiik 6l¢ekli saglik kurumlarina insan kaynaklari boliimiine bagh bir alt
birim olarak ise alma seflikleri veya departman yoneticileri ve miidiirleri is goren

secme ve yerlestirme sorumlulugunu yiiklenmektedirler.

Secme ve yerlestirme siirecindeki ilk adim ¢alisan planlamasidir. Planlama
stirecinin temelini, ithtiyacin belirlenmesi, basvurularin degerlendirilmesi ve gerekli
yerlere uygun adaylarin yerlestirilmesi olusturur. Calisan ihtiyac1 iki yolla
kapatilabilir. Birincisi, kurum ic¢indeki uygun calisanlardan, ikincisi ise
basvurulardan kurum disindan birinin segilmesi yoluyla olur. Bunlar, Tengilimoglu,

Isik, Akbolat’ tan yararlanarak asagidaki paragraflarda kisaca soyle yorumlanmastir:

-I¢ Kaynaklardan Cahsan Saglama: Transfer ya da nakil yoluyla olabilir.

Her iki yolla da ¢alisanin goniilliiligii esas alinmalidir. Calisan saglama, terfi yoluyla

! Sabuncuoglu, 2000, 5.72
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olursa kisinin sorumluluklari, gorev tanimlari, iicret vb. degisiklikler de olur.
Omegin, saglik kurumunda calisan egitim hemsiresinin, saglik bakim hizmetleri
miidiirliigiine getirilmesi gibi. Transferde ise yeni pozisyonun, yetki, sorumluluk,
ticret diizeyi, vb. degismemekte, yalnizca yapilan isin yeri veya niteligi
degismektedir. Buna da ornek olarak, dahiliye servisinde calisan bir hemsirenin,
ameliyathane servisine transfer edilmesi verilebilir. I¢ kaynaklardan yararlanildig
zaman kurum ekstra mali yiikk altina girmeyecek ve yeni baslayan calisanin

oryantasyonuyla zaman harcamayacaktir.

-Dis Kaynaklardan Calisan Saglama: Halen Orgiitte calisanlar disinda kalan
ve Orgiitte calisma istek ve gilicii bulunan kisilerin bulunabilecegi yerlerdir. Bu
kaynaklardan 6zellikle kurum i¢inde yedegi bulunmayan ya da yeni agilan ve ¢alisan
yetistirilmesi hemen miimkiin olmayan pozisyonlarin doldurulmasinda, 6rgiitiin yeni
kurulmus olmasi ya da biiylimesi durumunda, teknik degisim ve gelismeler
sonucunda uzman c¢alisana ihtiya¢ duyulmasi vb. nedenlerle yararlanilir. Dig
kaynaklardan c¢alisgan alinmasi, kuruma yeni fikirlerin, yontem ve tekniklerin
getirilmesine yardimci olabilir. Ayrica yeni baglayan calisan kendini ispatlamak icin

ekstra emek harcayacag icin de ¢evresindekilerin de verimliligini arttirabilir. *
4.2. Insan Kaynaklar1 Planlamasi

Insan kaynaklar1 planlamasi (IKP), organizasyonun sahip oldugu insan
kaynaklarmi sistematik bir sekilde analiz ederek gelecekteki insan kaynaklar
ithtiyacinin tahmininin yapilmasi ve de bu kaynaklarin en etkin sekilde kullanilmasini
icin gerekli planlamanin yapllmasldlr.2 IKP ile hem bugiinkii ¢calisanlarin durumu ile
planlamalar yaparken bir yandan da gelecekteki ihtiyaglarin belirlenmesi ve de buna

uygun girisimlerin yapilmasi gerekmektedir.

IKP incelendiginde, &ncelikle kurumlarin galisan ihtiyacim belirlemeye
yonelik etkinlikler oldugu gériilmektedir. Insan kaynaklar1 planlamasiyla kastedilen,
geleneksel anlamdaki c¢alisan planlamasi degildir. Calisan planlamasi genellikle

biiylime, bes yillik planlar, biirokrasi, gelecegin tahmini ve benzeri rakamsal verilerin

! Tengilimoglu- Isik- Akbolat, 2012, ss. 314-316
2H. Ozgen- A. Oztiirk- A. Yalgin, insan Kaynaklar1 Y6netimi, Adana, 2002, s. 73
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dokiimiiyle ilgilenirken, IKP, bunlara ek olarak isletmenin sahip oldugu bilgi, beceri
ve kalite gibi goriinmez varliklarin gelistirilmesi ve kiiltiirel degisimle
ilgilenmektedir. Bu degisimin nedeni, kurumlarin kalite, verimlilik ve miisteri
memnuniyeti gibi unsurlar1 daha fazla 6ne ¢ikarmaya baglamalariyla birlikte, finansal
ve teknik konular yaninda insan kaynaklarina da onem vermenin gerekliliginin
farkina varilmasidir. Kurumun misyon ve vizyonunu gergeklestirebilmesi, buna
paralel olarak miisteri memnuniyeti ve de kalite standartlarina uygun hizmet
verilebilmesi ve de c¢alisanlarin da memnuniyetlerin saglanmas1 iyi bir IKP ile

ger(;eklestirilebilir.1

Mikro agidan bakildiginda calisan planlamasi, kurumun her kesimi igin
gelecekte nicelik ve nitelik olarak gerekli isgiicii gereksinmesinin 6nceden
saptanmasi, bu kaynagin nereden, ne zaman ve nasil karsilanacaginin belirlenmesi
olarak kabul edilmektedir. Insan kaynaklar1 yonetiminde basarmnmn ilk ve en dnemli
kosulu kurum i¢in gerekli ve yeterli calisan gereksinmesinin ve ondan nasil
yararlanilacaginin onceden diizenli ve bilingli olarak saptanmasidir. “En kotii plan
bile plansizliktan iyidir” genel ilkesini benimseyen her kurum, kendi kosullarina ve
olanaklarina uygun diisen ¢alisan planlamasini yapmaktadir. Ancak hazirlanan bu
plan ile kurumun diger islevlerini ilgilendiren planlarin birbirlerini biitiinlemesi
gerekmektedir. Ornegin, iiretim planlarinda kapasitenin yiikseltilmesi ongoriiliiyor

ise, buna paralel olarak galisan kapasitesinin de arttirilmasi planlanmalidir.?

Kurumda her degisme ve gelisme, ozellikle yeni yatirimlar yeni calisan
gereksinmeleri dogurmaktadir. Bu nedenle, hazirlanan yatirim, pazarlama ve finans
planlarinin basarisi bu islevleri yiiriitecek nitelik ve nicelikte ¢alisanlarin bulunmasi,
yetistirilmesi ve hizmete sokulmasiyla, bir baska deyisle calisan planlarinin diger
planlar1 tamamlayic1 nitelikte hazirlanmasiyla olanak kazanmaktadir. Ornegin,
hastaneye kurulacak olan bir diyaliz iinitesi i¢in Oncelikle bu birim i¢in gerekli
yatirimlar, finans planlamalar1 yapilir. Daha sonra kurum i¢inden uygun kisiler

diyaliz sertifikasi icin egitime gonderilir ya da sertifikas1 olan kisiler disaridan alim

tu. Dolgun, Meslek Yiiksek Okullar1 ve Yiiksek Okullar1 I¢in Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Bursa,
2007, s. 33
2 Bingdl, 2003, 5.6
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yoluyla temin edilir. Kurum iginde yeterli ¢alisan var ise onlardan segilip egitime

gonderilmesi daha iyi bir planlama seklidir.*

IKP ile bir kurumun calisan ihtiyacinin belirlenmesi ve de bu ihtiyaca gore
sorunu ¢6zmek amaci ile gerekli adimlarin atilmasidir. Bu adimlarin atilmasiyla
Orgiitiin misyon ve vizyonuna ulasmayi saglayacak gerekli donanimlara sahip is
giiciiniin, lazim olan zamanda teminini saglayacak hareket programinin olusturulmasi
amaclanmaktadir. Bu kadarla da kalmayip bu calisanlarin verimli olabilecekleri
alanlarda yeterli sayilarda caligmalarin1 saglamaktir. Mesela, ise baslayan ya da
aliman yeni mezun bir hemsire kendisinin de istegi dogrultusunda daha verimli
olabilecegi yogun bakimlar ya da ameliyathanede calistirilmak {izere bu birimlere
verilebilir. Bu hemsirenin bilgi, beceri ve donaniminin arttirilmasi i¢in sertifika
programlarina gonderilmesi planlamanin bir pargasidir. Sadece ihtiyac belirlenmesi
ile kalmayip, birimlerin ka¢ ¢alisana ihtiyacinin oldugu, kisilerin calisacaklari
birimler ve de egitim, sertifika vb. kimlerin gonderilecegi gibi konularin da

planlanmasi da IKP’ nin gérevleri arasindadir.?

IKP dogrudan orgiitsel planlama ile iliskilidir. Ama¢ ve planlarin
olusturulmasinin ardindan organizasyonel yap1 belirlenir ve hangi kademede hangi
fonksiyona bagli isgliciinliin gerektigi saptanmaktadir. Hiyerarsik kademelerdeki
yoneticiler calisma alanlarindaki insan kaynagi gereksinmesinin belirlenmesi
konusunda birincil veri kaynagmi olustururlar. IKP, dinamik ve devamli bir siirectir.
Kisiler, isler, zaman ve para siirecin temel bilesenlerini olusturmaktadir. IKP, temel
olarak organizasyondaki stratejik yonetim kararlarindan ve cevresel belirsizlik

kosullarindan etkilenmektedir.®

Planlama, yoneticilerin amaglara ulagsmasini1 saglayacak ara¢ ve olanaklarin
secimi ve belirlenmesini gdsteren bir yonetim fonksiyonudur. Calisan(personel)
planlamasi, genel planlama siireci igerisinde amaclara ulagsmada en Onemli
basamaklardan biridir. IKP nin basarili bicimde gergeklesmesi igin i¢inde bulunulan

durumun dogru analiz edilmesi, gegmisteki verilerden faydalanarak gelecek yillarda

! C. Ergin, insan Kaynaklar1 Y 6netimi Psikolojik Bir Yaklagim, Ankara, 2002, s. 9
2 C. Aldemir- A. Ataol- G. Budak, Insan Kaynaklari Yénetimi, izmir, 2004, s. 57
¥ 7. Sabuncuoglu, Uygulamali insan Kaynaklar1 Y6netimi, Bursa, 2005, s.32

30



ongoriilen gelismelere uygunlugun saglanmasi gerekmektedir. Isletmeler siirekli
gelismeyi amagladigindan gelecek yeni yatirim ve gelismelere uygun nitelik ve

nicelikte iggiicli kaynaklaria gereksinim duyulmaktadlr.l

Insan kaynaklar1 planlamasinda giidiilen amaclar1 Sabuncuoglu’ na gore

asagidaki gibi siralamaktadir:

e “Calisanlarin egitim ve gelisimini saglamak,

e Bos kadrolar1 doldurmak,

e Yeni calisanlar bulmak ve ise almak,

e Toplumda hizli degisen kosullara uyum saglamak,

e Teknolojik yeniliklere ve piyasa kosullarina uyum saglamak,

¢ Yasal diizenlemelere ve degisimlere uygun hareket etmek,

e Isletmede isgiicii kaynaklarinin envanterini ¢ikarmak,

e Isletmenin gelisme planlar1 dogrultusunda isgiicii gereksinmesini saptamak,

e Kurumun karhiligin1 arttirmak igin personel diizenlemesini yapmak ve
maliyetini kontrol etmek,

e Bilingli bir orgiitsel diizen kurarak ve isletmenin insana uyarlanmasini
amaglayan onlemler alarak iiretimde global artis saglamak,

e (Calisanlarin i¢inde bulundugu fiziksel ve moral kosullar1 iyilestirmek,

e Otomasyon sonucu etkilenen c¢alisanlarin yeniden doniisiinii ve isletmede
aktif olarak ekonomik bir rol oynamayanlarin yeniden siiflandirilmasini
saglamak,

e (alisanlarin ya da temsilcilerin katkisiyla {icret normlarin1 saptamak ve
objektif kriterlere gbre islerin degerlendirilmesine gidilerek {icret
kademelerini belirlemek,

e Isletmede ¢alisanlara yonelik ve insan bilimlerinden yararlanarak karsilikli

saygi1 ilkesi dogrultusunda egitsel programlar uygulamaktir.” 2

! Bayraktaroglu, s.7
2 Sabuncuoglu, 2005, 5.33
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Isletmeler bu amaglar dogrultusunda hareket etmeleri durumunda isgiicii
konusunda basar1 elde edebilmektedirler. Ayrica, isletme yoneticileri de bu amaglar

bilerek insan kaynaklar1 yonetimi birimlerine destek vermelidirler.
4.3. Egitim- Gelistirme

Gliniimiizde bir saglik kurumunun varligini devam ettirebilmesi, kaliteli
hizmet sunabilmesi, teknolojik gelismelere ayak uydurabilmesi ve calisanlarinin
bilgi, beceri ve motivasyonlarinin artisini  saglamak i¢in egitim-gelistirme
faaliyetlerine ihtiya¢ duymaktadir. Ozellikle iilkemiz gibi gelismekte olan, degisen
ve teknolojik yenilikler yasayan iilkelerin, diinyaya acgilabilmeleri ve rekabet edip
ayakta kalabilmeleri icin egitim-gelistirme Onemlidir. Egitim-gelistirmenin
tiretkenlik ve motivasyon lizerinde biiylik bir etkisi vardir. Bu ylizden, egitim-

gelistirme IKP’ nin en énemli uygulamalarindan birisidir.

Egitim bireylerin sosyal, fiziksel ve zihinsel olarak gelisiminin; gelisim ise bir
meslekte calismakta olan bireylerin bilgi ve becerilerinin zamanin sartlarina uygun
ve daha etkili hale getirilmesidir. Egitim ve gelistirme bireylerin islerini etkin ve
verimli bir sekilde yapma yeteneklerini artirarak, simdiki ve gelecekteki
performanslarint iyilestirmeye yonelik bir eylemdir. Bu tanimlar dogrultusunda
saglik kuruluslarinda g¢alisanlarin insan saghg: ile ilgili yeni teknolojileri, yeni
tedavileri, yeni sistemleri uygulayabilmek icin bilgilendirilmeleri ve gerekli
egitimleri almalar1 gerekmektedir. Hastanede calisan doktorlarin, hemsirelerin, saglik
memurlarinin, hasta bakicilarin, teknisyenlerin... vb. kendi branglar ile ilgili olan
egitimi alabilmeleri icin gerekli egitim planinin hastanede c¢alisan egitimciler

tarafindan ya da yoneticiler tarafindan yapilmasi gerekmektedir.
4.4. Kariyer Planlama

Literatiirde ¢ok sayida kariyer tanimi olmakla birlikte, kariyer, “bireyin
karsisina ¢ikabilecek firsatlar, gorkem, psikolojik édiiller veya daha iyi yasam sekli™
olarak tamimlanmaktadir. Kariyer planlamasi, kisisel yeteneklerin gelecekte

kullanilmast siirecidir. Bu siiregte kisi kendini degerlendirmektedir. Bu

L A. Ataol, Kariyer Yonetimi, izmir, 1989, ss.2-3
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degerlendirme sonucunda giiclii ve zayif yonlerini, bilgi, beceri, hedefleri, kariyer
beklentisi ve bunlara nasil ulagacagma iliskin bir sonuca varmaktadir.! Burada
onemli olan kariyer planlamasi yapilirken kisilerin yeteneklerinin degerlendirilmesi
ve gelecekte ihtiyag duyulacak yeteneklerin belirlenmesidir. Hastaneler de
calisanlara iligkin kariyer planlamasi yapmaktadir. Asagidaki maddeler bu

planlamaya 6rnek olusturmaktadirlar:
e “Calisanlarin kendini gelistirmesine yonelik,
e Kisa, orta ve uzun donemli amaglarin belirlenmesine yonelik,
e Hastane i¢inde ve disinda bulunan firsatlarin degerlendirilmesine yonelik,

e Hedeflenen planlarin belirlenen siire igerisinde uygulanmasma ydnelik

calismalardir.” 2

Organizasyonlar bireysel ve kurumsal amaclarin birlestirilmesini hedefleyerek

kariyer yonetiminde etkinligi saglayabilmek icin:

e “Kariyer planlamasinda planlamaya girecek olan insan kaynagi
belirlenmelidir.

e Kariyer yoriingesi ¢izilmelidir. Pozisyonlarin islevsel 6zellikleri belirlenmelli,
uygulamada benzerlik gosteren isler bir araya toplanmali ve aralarinda
mantiksal baglar kurulmalidir.

e Organizasyonlar —miimkiinse kariyer —danigmani1 atamalidirlar. Bu
yapilamiyorsa digaridan profesyonel danigsmanlar getirilerek c¢alisanlarin
bilgilenmesini saglamalidirlar.

e Organizasyonlar kariyer gelistirme i¢in bireysel hedefler belirlenmeli o yonde
katkis1 bulunabilecek kisiler i¢in planlar hazirlamali ve gelisimlerine katkida

bulunmalidirlar.” 3

! B. Ak, Hastane Yoneticiligi, Ankara, 1987, s. 51
2 (. Akar- H. Ozalp, Saglik Hizmetlerinde Yonetim, Ankara, 2002, s. 67
¥ M. S. Simsek, Yénetim ve Organizasyon, Konya, 1998, ss. 336-337
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Kariyer planlamanin amaci, kurumlar i¢in kiymetli olan iggiicliniin
korunmasimi  ve  gelistirilmesini, c¢alisanlarin  yeteneklerinden daha fazla
yararlanilmasimi ve isten ayrilmalar1 minimuma indirerek c¢alisanlarin ve Orgiitiin
performansinin arttirllmasii kapsar. Kisilerin kariyer amacglarmma ulasmalaria
yardim eden kariyer gelistirme, kariyer planlama neticesinde ortaya cikar ve bu
planlamalarin oOrgiitsel uygulamalarin1 ifade eder. Yeteneklerin gelistirilmesi,
performans gelistirme ve degerlendirme, is rotasyonlarinin planlanmasi, is
degerlendirmeleri ve egitim programlar1 kariyer planlamanin bir sonucu olarak
kariyer gelistirme ile faaliyete gecirilir. Kariyer gelistirmenin etkinligi kurumun
kendi amaglar ile calisanin kariyer ihtiyacglarinin biitiinlestirilmesini saglayan genis
kapsamli bir programla saglanir. Bu dogrultuda kariyer gelistirme, kurumun
amaglarma ulagsmak i¢in isgiiclinii gelistirmeyi ve korumayir amaglayan insan
kaynaklar1 planlamasiyla uyumlu olmalidir. Kurumlar kariyer gelismesine dnem
veren ¢alisanini desteklemeli ve Oniinii agmalidir. Calisanlarin bireysel ve de kurum

yararina olacak gelisim planlarina destek vermelidirler.®

Saglik kurumlarinda kariyer planlamaya destek verilmesi halinde, kurum
kiiltiirinlin siirdiiriilmesi saglanacaktir. Kariyer planlamada gerek yoneticiler gerekse
calisanlar kisa vadeli degil, uzun vadeli diistinmelidirler. Uzun vadede kariyer
planlamas1 ile gelecekte kurumun ihtiyag duyabilecegi yonetici ve c¢alisanlar
yetistirilebilecektir. Bu sayede kurum, olusabilecek bosluklari zamaninda ve zarar

gormeden tamamlayabilecektir.
4.5. Performans Yonetimi

Performans genel anlamda amacgl ya da planlanmis bir etkinlik sonucunda
elde edileni nitelik ve nicelik olarak belirleyen bir kavramdir. Kurumlarin
performansi ise, kurumun misyon ve vizyonu dogrultusunda gerceklestirilen tim

cabalarin degerlendirilmesi olarak tanimlanabilir.?

Performans yonetimi, mevcut performansin genellikle daha yiliksege

cikartilmas1 adma yapilan bir yonetim siirecidir. Giinden giine degisen gelisen

1 0. Yiiksel, insan Kaynaklar1 Y6netimi, Ankara, 2000, s.24
2 Tengilimoglu- Isik- Akbolat, s. 384
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teknoloji, bilgiler, araclar-geregler, kiiltiirdeki degisimler, calisan personelin, gorev,
yetki ve sorumluluklarindaki degisimler siireci daha da 6nemli hale getirmektedir.
Tim kurumlarin, 6zel, devlet fark etmeksizin, rekabet i¢inde oldugu giinlimiizde
kurumun ayakta kalabilmesinin O6nemli kosullarindan birisi de performans
yonetiminin iyi planlanmis ve uygulaniyor olmasidir. Bu siirecte performansin diigiik
oldugu birimlerde sebebin ne oldugu arastirilmali ve gerek kurum i¢i gerek kurum
dis1 yiiksek performansh birim 6rnekleri burada uygulanmalidir. Ayrica calisan tiim

personeli fikirleri onemsenip uygun olanlar denenmelidir.

T.C. Saglik Bakanligi, “Saglikta Performans Yonetimi” yaymnina gore,

performans yonetiminin sonuglari su sekilde 6zetlenmistir:

e “Performans yonetimi ile ¢alisan verimliligi saglanarak, artan hizmet talebi
karsilanabilmektedir.

e Hastanelerin sahip olduklar1 kapasitelerini daha etkin kullanmalarina olanak
saglamistir.

e Hastalarin bulunduklar1 yerlerde tedavi olma oranlari artmig bir {ist kurum
gereksiz hasta yogunlugundan nebze olsun rahatlamistir.

e Tam giin yasa tasarisi ile hastanelerdeki poliklinik oda sayilarinda artis
gorilmiistiir.

e Koruyucu saglik hizmetlerine énem verilmis olup bu daha fazla puan ile
desteklenmistir.

e Hastanelerde c¢alisma saatlerinin verimli kullanilmasi ile laboratuar,
ameliyathane, goriintiilleme hizmetlerinin daha uzun siire verilmesi
saglanmaktadir.

e Hastalarin ameliyat olmak i¢in bekleme siireleri kisalmis ve ameliyathaneler
daha kaliteli ve aktif kullanilir hale gelmistir.

e Rontgen, laboratuar vb. gibi yerlerde hasta bekleme siireleri kisalmistir.

e Saglik kurumlarinin gelir-gider dengeleri takip edilir hale gelmistir.

e Ogzellikle ameliyathanelerde “Bigak parasi” adi altinda alnan haksiz,

kazancla miicadele kolaylagmistir.
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Hastalardan istenen gereksiz tahliller azaltilarak uygun tetkiklerle daha kisa
siirede taniya ulasilmaya calisilmasi birim hasta maliyetlerinin diismesine
neden olmustur.

Kongre destegi, akademik c¢alismalarin tesviki, asistan egitimi tesvik edilerek
takip edilmeye baslanmistir.

Bu sayede saglik miidiirliiklerinin hastaneler iizerinde denetim yapabilmesine
imkan saglanmis ve denetimle sonucu hastanelerde fiziki sartlar bagta olmak
lizere birgok alanda iyilestirme ¢aligmalar1 baglamistir.

Kurumlarin kendilerini degerlendirmeleri i¢in kurumsal ¢ercevede ¢alisan ve
hasta memnuniyeti aragtirmalari yapilamaya baglanmistir.

Hastanelerde kalite birimleri kurulmus ve sorumlular1 belirlenip, Joint
Commission International kalite kriterlerinden uyarlanan 100 kalite 6l¢iitlintin
hastanelerde uygulanmasi saglanmistir.

Laboratuar, rontgen, yemek, temizlik vb. gibi hizmet alanlarinda eksiklik
bulunan hastanelerde, doner sermaye kaynaklarindan mal ve hizmet aliminin

hizlanmasi ger¢eklesmistir. !

Performans yonetimi siirecinin basarisi, kurum igindeki tiim calisanlarin bu

stirece dahil edilmesi ile miimkiindiir. Kurumlarda hiyerarsik yap1 degil, takim ruhu

gozetildigi takdirde performans artisi da saglanacaktir. Tiim calisanlarin {izerine

diiseni 6zveriyle yapmasi sonucu performans yonetimi bagariya ulagacaktir.

Ornegin, kurumda tiim doktorlar iist seviyede ¢alismis olsalar ve buna ragmen

temizlik personelleri {izerlerine diisen gorevleri yerine getirmez iseler tam bir

performans yonetimi saglanmis olmaz. Bu da kurumun basarisini olumsuz yonde

etkiler. Performans yonetimi tiim calisanlarin buna dahil edilmesi ile saglikli olur.

Kendisini bu takimin i¢inde goren tiim ¢alisanlarin motivasyonlar1 artacak ve zincir

halinde birbirlerini etkiyeceklerdir. Bdylece saglikli bir performans ydnetimi

saglanmis olacaktir.

T.C. Saghk Bakanligi, “Saglikta Performans

Y onetimi”;http://www.kalite.saglik.gov.tr/content/files/yayinlar_yeni/saglikta_performans_y
onetimi.pdf. ss. 65-75 (04.02.2014)
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4.6. Ucret Yonetimi

Calisanin emeginin karsiligi olan iicret, giiniimiiz ekonomik ve sosyal
yasamini etkileyen en Onemli gergekliklerden birisi durumundadir. Saglik
kurumlarinda iyi bir {icret sisteminin kurulmasi ve bu sistemin basariyla yonetilmesi
cok biiylik 6nem tasimaktadir. Clinkii yapilan arastirmalara gore, saglik kurumlarinin
rekabet gligleri ile kullandiklart iicretleme sistemleri arasinda yogun bir iligskinin
oldugu goriilmiistir. Bu bakimdan, insan hayatinin s6z konusu oldugu saglik
kurumlarinin ayakta kalabilmeleri ve rekabet edebilmeleri igin iicret yonetimini

sistemli bir sekilde yapmalari gerekmektedir.*

Bir kurumda zor sartlar altinda calisan olmak ihtiyaglardan
kaynaklanmaktadir.  Ihtiyaglar sebebi ile calisanlar bazi zor sartlara
katlanmaktadirlar. Calisanlarin ailelerini gecindirebilmeleri, barinak, giyim, yiyecek,
vb. gibi ¢esitli mal ve hizmetleri elde edebilmeleri igin iicret yonetimi daha da

6nemli hale gelmektedir.?

Saglik kurumlarinin icretleme sistemlerinde belli bir standart yoktur. Sebebi,
bu kurumlarin hem devlete bagli hem de 06zel olarak hizmet vermelerinden
kaynaklanmaktadir. Devlete baglh saglik kurumlarinda iicret yonetimi, bir politika
olarak ele alinmalidir. Verilen hizmetin yasamsal 6nemi olmasi ve bir¢ok meslek
hastaligina maruz kalinmasi sebebiyle, ddenen flcretlerin makul ve adil olmasi
gerekmektedir. En azindan diger meslek gruplaria verilen yipranma payi, ndbet
licretleri vb. saglik calisanlarina da verilmelidir. Ozel saglik kuruluslarinda iicretleme
sistemi serbest piyasa olmasindan dolay1 daha da karisiktir. Buralarda da hakka ve

adalete dikkat edilmeli, ¢calisanlar arasinda kargasa ¢ikarilmamalidir.

Ucret yonetimi, calisanlarla, patronlarin beklentilerini ortak bir kiimede
kesistiren faaliyetlerin bir sonucu olarak tanimlanabilmektedir. Bu acidan, saglik
kurumunun ekonomik kosullarin1 pek zorlamadan, fakat ¢alisanlarin da motivasyon
ve doyumunu saglayacak sekilde diizenlenmelidir. Bu sekilde yapilacak olan iicret

yonetimi ile kurumun da verimlilik, kaliteli liretim ve de rekabet giicii artacaktir.

! Ozgen- Oztiirk- Yalgn, s.325
2 Bingsl, 2003, 5.313
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Ucret yonetiminde belirli kurallara uymaya, belirli amaglar1 gergeklestirmeye 6zen
gosterilmelidir. Temel hedef, hem kurum hem de c¢alisanlar agisindan iki tarafi da
magdur etmeyecek sekilde uygun iicret sistem ve uygulamalar1 yoluyla is gorenlerin
daha verimli olma konusunda motive edilmesi bdylece orgiitiin de performansinin

tyilestirilmesidir.

Ucretlendirmede dikkat edilmesi gerecken bazi amaglar vardir. Saglik
kurumlar1 bu amaglar1 gozettigi takdirde daha basarili ve rakiplerinden bir adim 6nde
olacaklardir. Bu amaglar, Akalp’ in ¢alismasindan yararlanilarak, asagida paragraflar

halinde yorumlanmustir:

-Nitelikli Cahsanlar1 Cekme: Ucretler nitelikli, uzman ve vasifli ¢alisanlari
kuruma c¢ekmek icin cezp edici ve de piyasa ile rekabet edebilecek diizeyde
olmalidir. Ozellikle, dzel saglik kurumlari icin bu cok dnemlidir. Nitelikli bir calisan,
secilen degil, secen konumundadir. Bu sebepten saglik kurumu, segilen olabilmek

icin cazip tcret teklifleri yapmalidir.

-Mevcut Cahsanlar1 Elde Tutma: Ozellikle, 6zel saghik kurumlari, mevcut

calisanlarini kurumda tutabilmek i¢in tlicretlerin diger kurumlarla rekabet edebilecek

diizeyde olmasi1 gerekir. Aksi halde diger kurumlara bir ¢alisan akis1 olacak ve de
kurum bundan olumsuz yonde etkilenecektir. Ozellikle &zel hastanelerde ¢alisan
nitelikli ve hastaneye olumlu katkilar saglayan doktor, hemsire vb. calisanlar i¢in
piyasaya gore diizenlemeler yapilmak suretiyle bu calisanlar elde tutulmaya

calisilmaktadir.

-Motive Edicilik: Motive edicilik, ¢alisanlar1 verecekleri hizmetler
konusunda isteklendirerek, onlarin daha yiiksek performans ile c¢aligmalarin
saglamaktir. Tiim organizasyonlarda oldugu gibi saglik kurumlar1 da iicretleme
diizenlemesini, ¢alisanlarin davranislarini tesvik edici, pekistirici ve de gelecekte de
bu davranislar1 gostermelerini isteklendirici sekilde yapmalidirlar. Bu sebepten, iyi
performans, deneyim, sadakat, yeni gorevler iistlenme vb. davranislar adaletli, etkin,
ozendirici, iicret planlartyla desteklenmelidir. Ornegin, hastanede calisan bir

hemsireye bir konu hakkinda gosterdigi {istiin performans i¢in herhangi bir oranda ek
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ticret verilebilir. Bu hemsirenin motivasyon ve baghiligini arttiracagi gibi diger

calisanlar agisindan da 6zendiricilik niteligi tasiyacaktir.

-Orgiit Performansmin Yiikseltilmesi: Verilen iicretliler ile ¢alisan
verimliligi ve sonugta orgiit performansiyla bir baglant1 kurulabilir. Bu tiir uygulama
yapan kurumlarda, verimliligin artmasiyla {icret artiglar1 arasinda tutarli bir iliski
oldugu bilinmektedir. Bunu gozeten kurumlarin daha basarili olduklarindan
bahsedilebilir. Verdigi emegin tam karsiligin1 aldigimi ve deger verildigini diisinen
bir ¢alisanin hem kuruma bagliligi artacak hem de isinde daha basarili ve 6zverili

olacaktir. *
4.7. Is Giivenligi ve Is Goren Saghg

Isci sagligi ve is giivenligi hem calisanlar hem de organizasyonlar agisindan
onemli bir unsurdur. Siiphesiz ki, ¢alisanlar agisindan saglik ve gilivenligin 6nemi
biiyiliktiir. Cilinkii, onlar acgisindan c¢alistiklar1 ortamda yasamlarint ve sagliklarini
riske atan bircok tehlikelerle kars1 karsiyadirlar. Is kazasi ve meslek hastaliklari
calisanlarin gelirlerinde azalmaya ya da tamamen issiz kalmalarina neden
olabilmektedir. Dahasi, is kazas1i veya meslek hastaligi sonucu ¢alisanin sakat
kalmasi1 ya da 6limii durumunda ailesi de maddi ve manevi kayiplara ugrayacaktir.
Diger taraftan cagdas toplumlarda bir igverenden calisanlart i¢in onlarin saglik ve
giivenligini koruyucu nitelikte ¢alisma kosullarin1 saglamasi beklenmektedir. Bu
beklenti, hem isverenin ¢alisanlarina karsi yerine getirmesi gereken sosyal
sorumlulugundan, hem de verimliligi arttirma gayesinden kaynaklanir. Personelin
saglik ve gilivenliginin korunmasi c¢alismalari, onlar1 cevresel kirlilikler, yiiksek
giiriiltii diizeyleri, korumasiz makine, radyasyon vb. gibi tehlikelerden koruyan bir
calisma gevresi yaratmayi igerir. Ozellikle, saglik kurumlarinda direkt olarak insanla
temas ve teknolojik alet kullanimi ¢ok oldugu i¢in gilivenlik dnlemleri daha da
onemli hale gelmektedir. Bu yiizden, is giivenligi ve isci saghigr egitimleri

diizenlenmeli ve de koruyucu ekipmanlar siirekli suretle kullamImalidir.?

! G. Akalp, “Insan Kaynaklar1 Yonetimi’nde Ucret Sistemine Genel Bir Bakis”;
http://www.isgucdergi.org/?p=article&id=33&cilt=5&sayi=1&yil= 2003, ( 25.09.2013)
2 Bingdl, 2003, ss.528-529
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Is giivenligi ve is sagh@ uygulamalarma gerekli ilgi aldka gdsterilmedigi
takdirde is kazalarmin ve meslek hastaliklarinin giin gectikge artacagindan soz
edilebilir. Bu durumdan da en fazla etkilenenler, birinci derecede ¢alisanlar olacaktir.
Her seyden once calisanin ve dogal olarak ailesinin gelir seviyesi diisecektir. Bundan
dolay1 da c¢alisan ve ailesi bircok olumsuzluklarla karsilasacaktir. Sakat kalan veya
belirli uzuv veya uzuvlarini kaybeden calisan hem psikolojik hem de fizyolojik bazi
rahatsizliklar yagayacaktir. Bu hem ¢alisanlar1 hem de toplumu olumsuz etkileyecek,

tedavi ve rehabilitasyon giderleri de devleti ekonomik olarak zarara ug’;ratacaktlr.1

Bu denli biiyiik ekonomik ve sosyal sorunlara neden olan is kazas1 ve meslek
hastaliklarin1 engelleme yolunda emek sarf etmek, hem devlet hem de saglik
kurumlar1 acisindan zorunluluk halini almustir. Is kazalari ve meslek hastaliklart
sonucu olusan kayiplar organizasyonlarin karliligini negatif yonde etkilemeleri
yaninda, is saglig1 ve giivenligi ¢alismalart saglik kurumlari i¢in verimlilik ve kalite
unsuru olarak on plana c¢ikmaktadir. Bu da saglik kurumlarinin uluslararasi
piyasalarda rekabet edebilirligini arttirmaktadir. Is giivenligi ve meslek hastaliklart
alanlarinda onleyici yaklasim, daha maliyetli olan tazmin edici yaklagima gore
giderek 6nem kazanmis, onleyici yaklasimin en 6nemli uygulama araclar olan igyeri

orgiitlenmelerinin etkinligine yonelik ¢alismalar giderek artmistir.?

Dar anlamda is¢i sagligi ve giivenligi kavrami, is¢inin ¢alistigl kurum siirlar
icerisinde saglhigint ve gilivenligini tehdit eden her tiirlii tehlikelerden korunmasini
kapsamaktadir. Ancak zamanla bu kavram sinirlarimi asmis, daha kapsamli hale
gelmistir. Buna gore, ¢cevrenin korunmasi, beslenme ve ulasim giivenligi, saglikli bir
konutta yasama hakki, ilk yardim ve sosyal giivenlik ve sehirlesme gibi konular da
bu kavram ile iliskilendirilmeye baslamistir. Burada amag, is¢i ve toplum i¢in tam

iyilik halini yakalayarak maksimum verim alma ve sorunsuz ¢alismay: saglamaktir.®

Basarili olabilmek, rekabet edebilmek ic¢in insan kaynagi yonetimine 6nem

veren saglik kurumlar1 6ncelikle calisanlarina tiim sartlar agisindan giivenli bir ortam

L A. Yigit, is Giivenligi ve Isci Saghgi, Istanbul, 2005, s5.6-7

2 F. Yilmaz, “Tiirkiye’de Is Sagligi ve Giivenligi Hizmetleri ve Orgiitlenmesi: Saghk ve Giivenlik
Birimleri Hakkinda Yonetmeligin Elestirel Bir Degerlendirmesi”; http://www.kamu-
is.org.tr/pdf/ 1124.pdf (25.09.2013)

¥ Sabuncuoglu, 2000, s. 262

40



saglamak zorundadirlar. Bu giivenli ortam saglandiktan sonra, c¢alisanlardan
verimlilik beklenebilir. Giiniimiizde yasalarla da desteklenen IKY’ nin bu
uygulamasi, aslinda insana verilmeye baslanan degerin bir gdstergesidir. Tiim
kurumlarda ¢alisanlar is glivenligi ve is¢i sagligi egitimlerine katilmali, boliimlerinde
dikkat etmeleri gereken hususlart 6grenmeli ve gerekli ise koruyucu ekipmanlarini

kullanmalidirlar.

5. SAGLIK KURUMLARINDA INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ
ONEMI

Saglik kurumlart agisindan  siirekliliklerini  saglayabilmek "rekabet
edebilmek" ile es anlamli hale gelmistir. Insan merkezli, ydnetim siireclerine katilma,
grup esasina, tutum ve diisiince sistemine dayali yeni hizmet ve yonetim teknikleri
yaygin bir sekilde kullanilmaya baslanmis, saglik kurumlarinin finansal sermayeleri
yaninda insan sermayesi ile daha fazla rekabet giicii kazandig1 goriilmiistiir. Bunun
sonucu olarak da insan unsuruna yeniden deger verilmesi ve de yeni yaklagimlar
getirilmesi gerekli olmustur. Gergekten insan kaynaklarinin iyi bir sekilde
yonetilmesi biitiin diger unsurlar lizerinde de etkili olmakta saglik kurumlari
acisindan stratejik bir faktor olarak kendini gostermektedir. Kisacast tiim
organizasyonlarda oldugu gibi saglik kurumlarinda da rekabette iistlinliiglin sirr1 ile
insan kaynaklari yonetimi arasindaki iliski her gegen giin kuvvetlenmektedir. Bu
cercevede klasik personel yoOnetimi ve calisan iliskisinden farklilasan, insan

kaynagini en iyi sekilde degerlendirmeye ¢alisan bir anlayis 6n plana ¢ikmaktadir.*

Insan saglik kurumlari agisindan bir maliyet unsuru degil daha ¢ok 6nem
verilmesi ve gelistirilmesi gereken bir kaynak olarak degerlendirilmektedir.
Personellerin nitelik ve yeteneklerini 6ne c¢ikararak, ekip halinde c¢alismaya tesvik
ederek, kendileri ve saglik kurumu i¢in en uygun tutuma yoneltilmesi insan
kaynaklar1 yonetiminin ¢esitli 6geleriyle saglanmaktadir. Bu sayede oncelikli olarak
egitim-gelistirme ile hem calisanlarin memnuniyet ve motivasyonlar: artmakta hem
de kurum ile biitiinlesmeleri saglanmaktadir. O halde insan unsuruna yapilacak

yatirrm saglik kurumlart acisindan tiiketim degil yatirnm harcamast niteligi

A Selamoglu, “Insan Kaynaklar1 Yoénetimi ve Endiistri iliskilerinin Zenginligi”, Isveren Dergisi,
C.XXXVII, S.10, Temmuz 2000, s.13
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tasimaktadir.” Bu yiizden IKY, saglk kurumlarmm genel plan ve stratejilerinin
onemli bir parcasinit olusturmaktadir. Ugras alanlari arasinda insan kaynaginin
saglanmasi, egitim-gelistirilme, kariyer planlamasi, performans degerlendirmesi,
ticretlendirme, saglik kurum kiiltiiriiniin yerlestirilmesi, ¢alisanlarin motivasyonlarini

arttirmak, saglik ve giivenliklerinin saglanmas1 yer almaktadir.

6. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ SAGLIK KURUMLARINA VE
CALISANLARA SAGLADIGI FAYDALAR

Insan Kaynaklar1 Yonetiminin saglik kurumlarina ve kurumda calisanlara
sagladigi faydalar Barutgugil’ in eserinden yararlanilarak, maddeler halinde

yorumlanmustir:

e Saglik kurumundaki mevcut personelin diizenlemesi yapilarak, eksik ya da
fazla eleman calistirilan yerler belirlenip, buna gore uygun dagilimlar
yapilabilmektedir.

e (Calisanlarin istek, egitim, yetenek ve donanimlarma uygun birimlerde
calistirilmalarina olanak verir. Buna bagh olarak da IKY ile calisan
memnuniyet ve motivasyonu artirilmis olur. IK'Y ile motivasyonu artan saglk
calisan1 daha 1yi hizmet verir. Bunun sonucunda da hastalarin memnuniyeti
de artar. Hastalar tarafindan kurumun reklami yapilarak kurum daha ok
tercih edilir hale gelir. Bu da kurumun daha ¢ok biiylimesini ve rakiplerinden
bir adim 6nde olmasini saglamaktadir.

e 1KY’ ne tiim calisanlar katilacag: icin, calisanlar kendilerini daha &nemli
hissetmekte ve takim ruhuyla calismaya baslamalarina neden olmaktadir.
Bunun sonucunda da performans artmakta ve yeni fikirler ortaya ¢ikmaktadir.

e 1KY, is mevzuati bakimindan saghik kurumlarinin 6niindeki sorunlarin
ortadan kaldirilmasi konusunda yarali olmaktadir.

e IKY ile yeni ise baslayan ¢alisanin de kuruma, ¢alisma birimine ve mesai
arkadaglarina alisma siiresi kisaltilarak, oryantasyonunun daha ¢abuk olmasi

saglanabilmektedir.

LA Calis, Insan Kaynaklar1 Politikalarinin Thracat Performanst Uzerindeki Etkileri, Ankara, 2000,
s.74
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e IKY’ nde basarili olan sorumlularin kurumda etkinligi artacak ve buna paralel
olarak da kurumun basaris1 da artacaktir.

e Teknolojik gelismelere, yeni arag-gereclere, giincel bilgilere uyum iKY ile
saglanilarak, kurumun geride kalmasi 6nlenecektir.

e lerisi igin IKY ile yonetici olabilecek, gerekli donanimlara sahip ¢alisanlar
desteklenerek, kurumun siirekliligi saglanabilmektedir.

e Insan Kaynaklar1 Yonetimi ile saglik kurumunun verimliligi artacaktir.

e Yoneticilerin  egitimi de saglanarak saghk kurumun gelecegi

planlanabilecektir.!

Teknoloji ¢aginda olmamiza ragmen, halen bircok isi insanlar
yiirlitmektedirler. Ne kadar makineler gelisse, robotlar icat edilse de kontrolii her
zaman insanlar saglayacaktir. Bu yiizden kurumlardaki insan faktorii iyi planlanmali
ve yonetilmelidir. Hele de saglik sektorii gibi hizmeti alan tarafin da insan, hatta
hasta insan oldugu diisiiniildiigiinde, IKY daha da énem kazanmaktadir. Kurumda
calisan personelin IKY ile memnuniyetinin, is doyumunun, performansinin artmasina
paralel olarak hizmeti alanlarin da memnuniyetleri artacaktir. Sonug¢ olarak,

kurumlarn isleyisinin saglikli, verimli ve kaliteli olmasi i¢in IKY &nemlidir.

! Barutgugil, s. 37
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IKINCi BOLUM
SAGLIK KURUMLARINDA iNSAN KAYNAKLARI YONETIMi
UYGULAMASI OLARAK EGITiM-GELISTIRME FAALIiYETLERI

1. EGITIM-GELISTIRME ve SAGLIK KURUMLARI

Uretim faktorleri icinde yonetilmesi en zor olan ve karmasik faktor
entelektiiel sermaye olarak adlandirilan insan kaynagidir. Giinlimiizde, artik
isletmeler bu gergegi fark etmekte ve karliligin, yliksek performansin insan ile
gerceklestirilecegini kabul etmektedirler. Bir isletmeye en yiiksek teknolojileri
getirip yerlestirmek, en yiiksek yatirimlari yapmak, en giiclii ortakliklar1 kurmak
miimkiindiir. Ancak bu teknolojileri kullanacak, yatirimlar1 degerlendirip ortakliklar
stirdiirecek yetenekli, egitimli, kaliteli ve is tatmini yliksek calisanlar olmazsa,
yapilan tiim yatirimlar ve cabalar bosa gidecektir.' Bu nedenle, organizasyonlardaki
en Onemli husus insan kaynagi ve bu kaynagin egitim-gelistirmeye ne kadar acgik

oldugudur.

Her bir ¢alisan, segilip orgiite alindiktan sonra egitim-gelistirme faaliyetlerine
alimmalidir. Egitim-gelistirme faaliyetleri ile ¢alisanlarinin islerini yapabilmeleri igin
bilgi ve becerilerinde artis saglanir. Eger orgiit planlanmis bir egitim-gelistirme
programi diizenlenmezse egitim-gelistirme harcamalar1 azaltilamaz. Calisanlar
deneyerek, diger calisanlar1 gozlemleyerek ve hata yaparak kendi kendilerini
gelistirirler. Sonugta bu durumdan Orgiit zararli ¢ikar. Bu nedenle is-veren ve

calisanlarin bu alandaki menfaatleri karslhkhdur.2

Saglik kurumlar1 gibi, her gegen giin degisen, gelisen ve hayati onem tasiyan
bir hizmet sektoriinde egitim-gelistirmenin 6nemi daha da artmaktadir. Saglhik
kurumlariin ¢aga ayak uydurabilmesi, varligimi siirdiirebilmesi, kaliteli hizmet
verebilmesi ve calisanlarina bilgi ve beceri kazandirabilmesi i¢in egitim-gelistirme
faaliyetleri dnemlidir ve gereklidir. Arastirmamizin bu boliimiinde egitim-gelistirme

derinlemesine incelenerek, saglik kurumlarindaki uygulamalar1 anlatilmaktadir.

! Giiriiz- Yaylacy, s. 21 .
2s. Yal¢in, Personel Yonetimi, Istanbul, 1991, s. 89
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1.1. Egitim-Gelistirme Kavrami

Egitim, bilgi, beceri ve yeteneklerin gelismesinde bir aractir. Kisilerin veya
onlarin olusturduklar1 gruplarin, kurumlarda istlerine aldiklar1 ya da ileride
alacaklar1 gorevleri daha etkin ve basarili yapabilmeleri i¢in, mesleki bilgi ve
donanimlarini arttiran, diisiince ve rasyonel karar alma, tutum, davranis, aliskanlik ve
anlayislarinda olumlu degisiklikler yapmay1 amaglayan, bilgi, gorgii ve becerilerini
arttiran eylemlerin tamamidir. Egitim ilk insanla baslamis, yazinin bulunmasi ile de
daha kalic1 hale gelmistir. Egitimde stireklilik, bilgi beceri ve deneyimlerin kisilerin

¢evresindekilere aktarmalari ile saglanmaktadir.®

Egitim, bireyin dogdugu andan itibaren baslayan ve dmiir boyu devam eden
cok kapsamli bir siirectir. Bir bireyin diinyaya gelmesi ile egitimi baslar. Zaman
icinde, yiirlimesini, kosmasini, konugmasini, okumasini, duygularini ifade etmesini
vb. Ogrenir. Aile igerisinde baslayan egitimini zamanla ¢evre ve okul ile devam
ettirir. Okul egitimi ilkdgretimden sonra, bireyin istek ve ihtiyacina baglidir. Birey
isterse okul egitimine istedigi kadar devam eder, isterse de son verip is hayatina
atilabilir. Bireyin is hayatina atilmasi ile e@itim siireci tabi ki son bulmaz. Ise
basladiktan sonra da, isin gerektirdigi, kendinden hizmet beklenen konularda devamli
egitim gérmesi zorunluluktur. Ciinkii, bireyin hizmet 6ncesi egitiminin bittigi yerde,
hizmet i¢i egitimi baglar. Birey bu asamada belli periyotlarda ve zamanin
gerekliliklerine uygun egitim-gelistirme faaliyetlerine katilir. Birey emekli
oldugunda hala egitim bitmis sayilmaz. Kisi bu noktadan sonra kendisine uygun yeni
ilgi alanlar1 kesfederek bu konularda, beceriler kazanmaya ¢alisacak ve o konularda
egitim alma ihtiyac1 hissedecektir. Yani sonug¢ olarak egitim, dogumla bagslayip,

oliimle son bulacaktir.?

Arastirma konusu, saglik kurumlarinda egitim-gelistirme oldugu igin
oncelikle yetigkin egitiminin agiklanmasinda fayda bulunmaktadir. Yetiskin egitimi,
bireylerin, icinde bulunduklar1 diinyaya, c¢alisma ortamlarina, aile hayatlarina,

teknolojik gelismelere, ayak uydurabilmek ve basarili olabilmek i¢in, alinan, egitim-

! Sabuncuoglu, 2000, ss.110-111
2. Kurt, Yetigkin Egitimi, Ankara, 2000, s. 63
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gelistirme faaliyetlerinin tiimiidiir. Bu ylizden, bireylerin her konuda bilgi, beceri ve
basartya sahip olmak i¢in siirekli egitime ihtiyaglar1 vardir. Stirekli egitim denilince,
kisilerin kulagma tirkiitiicii gelmekte fakat cogunlukla aldiklar1 egitimlerin farkina
bile varmamaktadirlar. Bireylerin hayatlar1 boyunca katildiklar1 planli egitimler,

farkinda olmadan katildiklar1 plansiz egitimlerden daha azdir.

Yetigkinler, egitim olarak belli bir diizeye gelmis, kiiltiirlii, 6zgiivenleri daha
yiiksek, yaptiklar1 isin maddi ve manevi degerleriyle tatmin olan, zamani daha iyi
kullanan kisilerdir. Bu yiizden, yetiskin egitimi, bazi agilardan zor, baz1 agilardan ise
kolaydir. Ornegin, zaten yogun is ortaminda calisan yetiskinleri bir araya toplayip
egitim vermek zordur. Fakat, konu ¢aligtiklar: alanla ilgili, mantikli, islerine yararlt
yenilik ve gelismelerle ilgili ise konuyu algilamalar1 ve katilimlar1 daha kolay
olacaktir. Buna ragmen, calisma hayati uzun olan, degisime, yenilige direncli olan
bireyler de vardir. Bu kisileri egitim-gelistirme faaliyetlerine katmak oldukc¢a zordur.
Yetiskin egitimlerinde, dncelikle bireylerin egitim ihtiyaclar1 birlikte belirlenmeli ve
egitim yontemi onlarin ilgisini ¢ekecek sekilde secilmelidir. Ayrica egitimci lider
gibi davranmamali, dnce iyi bir dinleyici olmali, onlarin dnerilerine her zaman agik

olmalidir.

Yetiskin egitimi, yetigskin yastaki bireyleri sosyal ¢evrenin zorladig1 gelisme
ve degismelerden haberdar etmektir. Ka¢cmakla bu gelisme ve degisimlerin
olusturdugu ¢evreden kurtulmak miimkiin degildir. Bu gelismelerin olumsuzluklari
ancak egitim ile kontrol altina alinabilir. Yetiskin yeteneklerini, hareketlerini,
davraniglari gelistirmek ve degistirmek egitim ile miimkiindiir. Isi okula gitmek
olmayan fakat toplumda sorumluluk yiiklenmis, is hayatinin stresi altinda ezilmis
kisilerin egitim almasi i¢in herhangi bir yere ve zamana gerek yoktur. Onlar igin
uygun programlar hazirlamak ve gerekirse egitimleri ayaklarina gotiirmek gereklidir.
Bireylerin de bu egitimi almalarinda kendilerine 6zgii sebepleri vardir. Bunlar1 Kurt

asagidaki gibi siralamstir:

e “Baz bireyler, hayata yeteri kadar hazirlanamadiklarini anlamis olup, yarim
kalmis hazirliklarin1 tamamlamak igin,

e Bazilar1 degisen hayat sartlarina, ¢cevreye, is ortamina uyum saglamak i¢in,
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e Bir kisim ise, hayatlarin1 zenginlestirmek, daha da ileri gitmek i¢in,
e Bazilar da yonetim kademelerine gelebilmek ve kisisel tatmin saglamak igin,
e Baz yetigkinler ise sadece mevcut durumu korumak igin egitim-gelistirme

faaliyetlerine katilirlar.” !

Gelisim ise, bireyin aldig1 egitimler dogrultusunda kendini bir adim sonraya
hazirlamasidir. Gelistirmenin, egitim faaliyetleri gibi siiresi, sinirlari, zamani belli
degildir. Bireyin zamanla kazandigi, egitimin iistiine insa ettigi, kendi yetenek ve
kurum politikalarin1 gozeterek bilgi ve becerilerindeki artis ve sonraki adima daima
hazir olma durumudur. Egitim-gelistirme faaliyetleri, teknolojinin hizla ilerledigi
giiniimiizde, kurumlarin rakiplerinden geri kalmamasi, misyon ve vizyonuna sadik
kalarak biiyiimesi, hizmet alan kismin memnun kalmasi ve de bazi is kazalarinin
yasanmamas1 icin gerekli olan faaliyetlerdir. Bu faaliyetler ile hem kurum hem

calisan hem de hizmet alanlarin kazanci saglanmaktadir.

1.2. Saghk Kurumlarinda Egitim-Gelistirmenin Yeri ve Onemi

21. ylizyillda isletmelerin verimliliklerini arttirarak rakipleriyle basa
¢ikabilmeleri ve yagamlarini devam ettirebilmeleri, kaliteli iiriin ve hizmet sunumunu
gerekli kilmaktadir. Ancak, saglik kurumlarinda bu durum c¢ok daha fazla onem
kazanmaktadir. Saghik kurumlarinin sadece kendi yasamlarini degil, insanlarin da
yasamlarin1 sagliklt bir sekilde siirdiirebilmeleri i¢in, kaliteyi tiim siireglerine
yansitmalart  gerekmektedir. Bu ylizden egitim-gelistirme daha da Onem
kazanmaktadir.

1980’lerden sonra, teknolojide hizli bir degisim siireci baslamis, rekabet
piyasast genislemis, verimliligin ve toplam kalitenin 6nemi artmis, hassas ve standart
tiretim gerekli hale gelmis ve ekonomik krizler de sik goriilmeye baslanmistir. Bu
gelismeler beraberinde, gelisen teknolojiye ayak uydurma ihtiyacini, rekabetle bas
edebilecek verimlilik ve kalite diizeyine ulagsma g¢abasini ve krizlere karsi bilingli
davranma anlayisin1 zorunlu hale getirmistir. Iste tiim bu ve benzeri sorunlara karsi

egitim-gelistirme, isletmeler igin vazgegilmez bir ¢oziim olarak gorilmiistiir.

L Kurt, ss. 68- 69
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Gergekten de egitim-gelistirme yoluyla motivasyonu ve performansi artan calisanlar,
bir yandan isletmenin karliligimi arttirirken, diger yandan bilgili ve tatmin diizeyi
yiiksek elemanlar olarak is doyumu ve isletmeye bagliliklar1 da olumlu ydnde
gelismektedir. Ayrica egitim yontemlerinde ortaya c¢ikan yeniliklerle de egitim-
gelistirme faaliyeti, hem daha etkili hale gelmekte, hem de sonuglar1 daha kisa siirede
alinabilmektedir. Bu ise, egitim ve gelistirmenin 6nemini daha da arttirici bir etken

olmaktadir.}

Saglik kurumlarinda egitim-gelistirme, ¢alisanlarin islerini etkin ve verimli
bir sekilde yapmalarini saglayan, simdiki ve gelecekteki performanslarini iyilestiren
ve motivasyonlarim1 arttiran eylemlerdir. Bu tanim dogrultusunda saglik
kuruluslarinda calisanlarin insan saglig: ile ilgili yeni teknolojileri, yeni tedavileri,
yeni sistemleri uygulayabilmek icin bilgilendirilmeleri ve gerekli egitimleri almalar
gerekmektedir. Hastanede calisan doktorlarin, hemsirelerin, saglik memurlarinin,
hasta bakicilarin, teknisyenlerin... vb. kendi branglar1 ile ilgili olan egitimi
alabilmeleri ic¢in gerekli egitim-gelistirme uygulamalarimin egitimci olarak
gorevlendirilen kisiler tarafindan yapilmasi ve yoOnetimin buna destek vermesi

Onemlidir.

Egitim-gelistirme, calisanlarin saglik kurumlarindaki becerilerini daha
kapsamli hale getirerek ya da yeni beceriler gelistirerek bireyin ve Orgiitiin
ilerlemesini saglamaktadir. Performans, hem bireysel hem de Orgiitsel olarak
artinlmaya calisilmaktadir. Ancak, egitim ve gelistirme yalmzca saglik
kurumlarindaki pozisyonlar1 nitelikli c¢alisanlar ile karsilamaya yardimci olmakla
kalmaz, ayni zamanda saglik kurumlarindaki birimlerin ve dolayisiyla saglik
kurumlarmin da gelistirilmesine neden olmaktadir. Egitim-gelistirme faaliyetleri
calisanlar1 sikmayacak sekilde ve yeni yontemler kullanilarak yapilmalidir. Burada,

egitim verilecek grubun 6zellikleri, ihtiyaglart ve konu 6nemlidir.

SDP ile saglik kurumlarinda kalite galismalar1 artmistir. Kalite galigsmalart

tim calisanlart ilgilendirdigi ve her bir bireye ancak, egitim ¢alismalart ile

'Ugur, s5.120
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ulagilabilecegi icin egitim-gelistirme faaliyetlerinin yeri daha da Onemli hale
gelmektedir. Saglik sektorii bir c¢ok birim, uzmanlik alani, brang, ast, iist,
barindirmaktadir. Ornegin, kurumlarda ¢cogunluga sahip olan hemsirelerde lisans, 6n
lisans, meslek lisesi mezunlar1 gibi Ui¢ farkli egitim seviyesi bulunmaktadir. Hepsinin
ayni seviyeye gelmelerini saglamak, uyumlu ¢aligmalarini saglamak ve de hatalari

stfira indirmek i¢in egitim-gelistirme faaliyetleri uygulanmaktadir.

2. EGITIM-GELIiSTIRMENIN TEMEL BOYUTLARI VE SAGLIK
KURUMLARI

Egitim-gelistirmenin, amaglari, izlenen ilkeleri ve egitim-gelistirmeyi etkileyen
faktorler olmak iizere bazi temel boyutlar1 vardir. Bu boyutlar kendi i¢inde ayr1 ayri
onemlidir. Etkili bir egitim-gelistirme siireci saglamak isteyen saglik kurumu
yOneticileri ve egitim-gelistirme birimi c¢alisanlari bu boyutlar1 iyi 6ziimsemeli ve
anlamadirlar. Bu bolimde, bu boyutlar ayrintili olarak islenerek, saglik

kurumlarindaki uygulamalari agiklanmustir.
2.1. Egitim-Gelistirmenin Amaclari

Egitim-gelistirmenin, ¢alisanlara kullanabilecekleri ya da gelecekte ihtiyaglar
olabilecek bilgileri vermek, becerilerini gelistirmek, tutum ve davraniglarini istenen
yonde degistirmek, hizmet alanlarin memnuniyetlerini arttirmak ve kurumun
siirekliligini saglamak gibi genel amaglar1 vardir. Bu amaglar, asagida maddeler
halinde agiklanmistir.

Egitim-gelistirmenin amaglari, Duman’ 1n eserinden faydalanilarak asagidaki

gibi yorumlanmustir:

e Var olan bilgi birikiminin ve kiiltiirel mirasin yeni kusaklara aktarilmasi ve
saglik kurumlarimin kiltiirel devamliligini saglamaktir. Saghik kurumlart bu
sayede, orgiit kiiltiiriinii koruyarak, ¢aga ayak uyduracaktir.

e Calisanlarin zihinsel gereksinimlerinin saglanmasi ve bilgi ve becerilerinde
artis saglanmaktadir. Calisanlarin her konudaki eksiklikleri tamamlanarak,
mevcut yeteneklerinin artmasi saglanir. Ornegin, entiibasyon konusunda

kendisini eksik hisseden bir yogun bakim calisani, ameliyathaneye egitime
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gonderilerek, anestezi calisanlarindan bu eksigini tamamlamasi saglanir. Bu
sayede kisinin kendisine giiveni gelecek, bu durum, diger islerine de olumlu
olarak yansiyacaktir.

o Ozerk, 6zgiir ve elestirel diisiinebilen bireyler yetismesine olanak yaratarak,
calisanlarin kurum ve toplum yararina yeni fikirler ortaya atmasim
saglamaktir. Bu durum, calisanlarin, yeni buluslar gelistirmelerine yardimei
olmaktadir.

e Etkin, bilingli ve katilimc1 yurttaglar  yetistirilerek, calisanlarin
motivasyonlarint arttirmaktir. Bunun sonucu olarak da kurum ve hizmet
alanlar da olumlu yonde etkileneceklerdir.

e Toplumun gereksinim duydugu nitelikli ve yiiksek nitelikli insan giiciinii
yetistirerek, kaliteli saglik hizmeti sunmaktir.

e Kurumlarin misyon ve vizyonunu korumasi, bu cer¢evede siirekliligini
saglamaktir.

e Hatalar sifira indirerek, hastalarin da kuruma giivenlerini artirmaktir. !

Yukarida da maddeler halinde agiklandigi gibi egitim-gelistirmenin bir¢ok
amaci vardir. Nitelikli egitim-gelistirme faaliyetleri ile bu amaglara ulasgilmaktadir.
Egitim- gelistirmenin amaglarin1 bazi yazarlar ekonomik ve sosyal olmak iizere iki
baslik altinda incelemislerdir. Asagida ekonomik ve sosyal amaglar sirasiyla
aciklanmustir.

-Ekonomik Amagcglar: Her isletmede oldugu gibi hastanelerin de egitim-

gelistirmeden bekledigi ekonomik amaglar1 bulunmaktadir. Bu amaclar Simsek

ve Oge nin eserinden faydalanilarak asagida maddeler halinde aciklanmistir:

e Saglhk kurumlarinda sunulan hizmetlerde kalite artis1 amacglanmaktadir.
Ornegin, “stres ve bas etme yollar1” egitimi alan ve acilde ¢alisan bir saglik
memuru, yogun calisma mesailerinde stresle bas edebilmekte ve hastaya

kaliteli hizmet verebilmektedir.

! A.Duman, Yetiskinler Egitimi, Ankara, 2000, s.38
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Verilen hizmetin maliyetlerinde diislis amaglanmaktadir. Saglik kurumlarinda
uygulanan atik yonetimi buna 6rnek verilebilir. Verilen atik yonetimi egitimi
ile ambalaj, tibbi ve evsel atiklarin ayrigtirllmasi saglanmaktadir. Bdylece,
gereksiz tibbi atiklarin oniline gecilerek, belediyelere verilen imha iicretinde

diisiis saglanmaktadir.

Daha az zamanda daha ¢ok kisiye hizmet sunarak, zamandan tasarruf
amaclanmaktadir. Yeni gelen cihazlar1 kullanmak ig¢in verilen egitim-
gelistirme programlar1 buna 6rnek verilebilir. Bu sayede, daha ¢ok hasta daha

kisa zamanda bakilabilmektedir.

Is doyumu saglanan personel sayesinde, calisan de@isim hizinda diisme
amaglanmaktadir. Bu sayede de, kurum oryantasyon sikintilari ile daha az

karsilasmis olacak ve deneyimli personelini elinde tutmus olacaktir.

Donanimi yiiksek daha az ¢alisanla hizmet sunma amaglanmaktadir. Yapilan
egitim-gelistirme faaliyetleri ile calisanlarin bilgi ve becerilerinde artis
saglanmakta ve kendine giivenen c¢alisanlar ile de daha fazla hizmet
sunulabilmektedir. Ornegin, yogun bakimda hastay: respiratdre baglamay1 ve
respirator ayarlarint bilen bir hemsire, baska bir arkadasina gerek

duymayacaktir.

Sarf malzeme yoOnetimi sayesinde, bakim giderlerinde  diisls
amaclanmaktadir. Saglik kurumlarinda, sarf malzeme israfi tespit edilen

birimlere gerekli egitimler verilerek giderler diisiiriilmektedir.

Is metotlarinda gelisme amaclanmaktadir. Degisen ve gelisen saglik
sektoriinde, yasanan yeniliklerle ilgili ¢alisanlara egitimler verilerek, verilen

hizmet yontemlerinde gelisme saglanmaktadir.

Fazla mesai saatlerinde azalma amacglanmaktadir. Saglik kurumlarinda gerek
teknolojik cihazlarin kullanimi gerekse pratik yontemler calisanlara

ogretilerek, zamandan tasarruf saglanir.
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e Yanlis taraf cerrahisi, yanls ilag, yanlis hasta vb. gibi hatalarda azalma

amagclanmaktadir. !

-Sosyal Amaglar: Egitim-gelistirme yalnizca kurumlarin ekonomik
amaglaria hizmet eden bir siire¢ degil, ayn1 zamanda calisanlara da katki saglayan
bir siirectir. Yani egitim, isletmelere oldugu kadar ¢alisanlarina da katki saglayan bir

islevdir. Bu katkilar Sabuncuoglu’ na gore soyledir:
o “Egitim artik¢a maliyet, maliyet azaldikg¢a {icret diizeyinde yiikselme olmasi,
e Terfi olanaklarinin olusmasi,
e Bireyin 6zgiiven duygusunda artma olmasi,
e Calisanlarin davranislarinda iyiye yonelik bir degisimin olmasi,
e s bilgisi ve deneyimin artmasi sonucu is tatmininin ortaya ¢ikmast,
e (Calisanlarin yaraticiliklarinin gelismesidir.” 2

Sonug¢ olarak, egitim-gelistirmede ekonomik ve sosyal amaglar birbirini
tamamlayan unsurlar olarak disiiniilmektedir. Egitimin-gelistirmenin amaglarindan
biri isletmeye digeri de calisana yonelik oldugundan, gerceklestiklerinde her iki amag

da olumlu yonde etkilenmektedir.
2.2. Egitim-Gelistirmede izlenen ilkeler

Saglik kurumlarinda egitim-gelistirmede izlenen ilkeler; siireklilik ilkesi,
yararlilik ilkesi, firsat esitligi, planlilik ilkesi ve etkin katilim ilkesi olarak
siralanmaktadir. Bu ilkeler, Taymaz’ mn eserinden yararlanarak asagida paragraflar

halinde agiklanmistir:

-Siireklilik ilkesi: Giiniimiizde insan gereksinimleri ve teknoloji siirekli

olarak degistiginden bu yenilik ve degisikliklere cevap verebilmek i¢in egitim-

L M.S. Simgsek- H.S. Oge, Stratejik ve Uluslar Aras1 Boyutlari ile insan Kaynaklar1 Y énetimi, Ankara,
2007, S. 234
?7. Sabuncuoglu, insan Kaynaklar1 Yonetimi (Uygulama Ornekleriyle), Bursa, 2009, s. 129
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gelistirmenin de paralel olarak giincellenmesi gerekmektedir. Egitim-gelistirmedeki
bu devamlilik c¢alisanlarin islerinde gli¢ durumda kalmasin1 engellemekte,
giivenlerini ve motivasyonlarini arttirmaktadir. Bunun sonucunda ¢alisanlar islerini
daha bilin¢li ve diizgliin yapmakta bu da gelisebilecek sorunlarin engellenmesini
saglamaktadir. Egitim-gelistirmede siireklilik c¢alisanlarin genel ve mesleki
egitimlerinin hayatlar1 boyunca devam etmesini esas almaktadir. Hele saglik gibi
siirekli degisim ve teknolojik gelisimin yasandig1 bir alanda, ¢alisanlar1 ve kurumu
basarili kilabilmek i¢in egitim-gelistirmede stireklilik 6nemlidir. Bu sebepten dolay1
saglik kurumlarinda calisan tiim ¢alisanlarin bir egitim karnesi olusturulmakta ve

ihtiyaca ve gerekliliklere uygun egitimler eklenerek calisanlara verilmektedir.

-Yararhlik Ilkesi: Egitim-gelistirme, saglik kurumu igin belirli bir maliyete
neden olmaktadir. Bu nedenle saglik kurumu buna karsilik olarak egitim-
geligtirmenin  verimli gegmesini ve sagllk kurumuna fayda saglamasim
beklemektedir. Bunun icin egitim-gelistirmeyi saglik kurumunun amaglariyla
iligkilendirmek gerekmektedir. Planlanan egitim-gelistirme programi kurum
felsefesiyle uyumlu ve de g¢alisanlarin basar1 ve motivasyonlarimi arttiracak sekilde
olmalidir. Egitim-gelistirme faaliyetlerinde ¢alisanlarin basarisi saglanabilirse kurum
da bunda olumlu yonde etkilenecektir. Yanlig planlanan, amaca yonelik olmayan bir

egitim-gelistirme fayda saglamayacagi gibi maliyet kaybina da neden olacaktir.

-Firsat Esitligi Ilkesi: Egitimden saglik kurumlarinda herkesin yararlanmasi
esastir. Bu nedenle egitiminin tiim c¢alisanlar yani en iist kademeden en alt kademeye
kadar olan tiim c¢alisanlara hitap etmesi gerekmektedir. Saglik kurumlarinda ¢alisan
herkese esit haklar sunularak, gerekli egitimler verilmelidir. Bu durum egitimde

firsat esitligini saglamaktadir.

-Planhlik Tlkesi: Egitimin fayda saglamasi igin belirli plan, programlar
dahilinde diizenlenmesi gerekmektedir. Egitimi kimin verecegi, konusu, amaci
belirlenerek bunlara cevap verir nitelikte olmas1 saglanmalidir. Bu nedenle egitim

ithtiya¢ analizi yapilmalidir.

-Etkin Katihm Tlkesi: Saglik kurumlarinin basariya ulasabilmesi igin

calisanlarin eksiksiz bir sekilde verilen egitim programlarina katiliminin saglanmasi
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gerekmektedir. Egitim-gelistirme faaliyetlerinin hazirlanmasi kurum ig¢in, zaman,
emek ve de maliyet gerektirir. Bu sebepten dolay:1 yapilacak programin etkin ve
programa katilimin ¢ok olmasi istenmektedir. Egitimi planlayan ve verecek kisilerin
i1 sansa birakmayarak katilimcilar1 onceden belirlemesi ve de haberdar etmesi
gerekmektedir. Boylelikle etkin katilim saglanarak calisanlarin egitim ve gelisimine
destek verilmektedir. Katilimin etkin olmasi egitimin basarisini arttiracaktir. Saglik
kurumlarinda da egitime katilimin etkin olmasi saglanmaktadir. Ornegin, ¢alisan
giivenligi egitimine katilmayan bir ¢alisan, basma bir siddet olayr gelmesi

durumunda nasil bir yol izlemesi gerektigini bilememektedir.!
2.3. Egitim-Gelistirmeyi Etkileyen Faktorler

Egitim gelistirmeyi etkileyen faktorler, {ist yonetimin destegi, tiim yonetici ve
uzmanlarin  destegi, teknolojik ilerlemeler, Orgiitsel karmasiklik olarak
siralanmaktadir. Bunlar, Simsek ve Oge’ nin eserinden faydalanilarak asagida

paragraflar halinde agiklamistir:

-Ust Yonetimin Destegi: Saghk kurumlarinda, egitim gelistirmeyi ve
kurumdaki egitimi iist yonetimin desteklemesi g¢alisanlarin motive olmasini ve
egitimden etkin sekilde faydalanmalarini saglamaktadir. Ust yonetim destegi ile
egitim-gelistirme faaliyetleri daha ciddiye alinir, 6Gnemsenir hale gelmektedir. Ayrica,
tepe noktasindaki yoneticilerin de egitim-gelistirme faaliyetlerinde rol oynadigim
bilen c¢alisanlar, kendilerini daha c¢ok kuruma ait ve O6grenmeye daha fazla

giidiilenmis hissedeceklerdir.

-Tiim Yonetici ve Uzmanlarin Destegi: Saglik kurumlarinda, daha 6nce de
bahsedildigi gibi bir ¢ok brans, uzmanlik alani, egitim diizeyi bulunmaktadir. Zaman
zaman bu cesitlilik olumsuz sonuglar dogurmaktadir. Kurumda bulunan tiim
yoneticilerin ve isinde uzman egitimcilerin destegi ile egitim-gelistirme faaliyetleri,
ihtiyaclari, planlamalar1 vb. tim calisanlar i¢in daha saglikli yapilabilmekte ve
iletilebilmektedir. Eger, tiim yonetici ve uzmanlarin destegi saglanamaz ise egitim-

gelistirme  faaliyetlerinde  aksakliklar  gelismekte ve  istenilen  sonuca

! A. Taymaz, Hizmet i¢i Egitim, Kavramlar, ilkeler ve Yontemler, Ankara, 1992, s. 101
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ulasilamamaktadir. Istenilen sonuca ulasmak icin tiim sorumlular elini tasin altina

koymal1 ve iizerlerine diigsen destegi saglamalilardir.

-Teknolojik ilerlemeler: Saglik kurumlarinda teknolojik ilerlemeler de
egitimde biiyiik nem tasimaktadir. Teknolojik ilerlemeler egitim-gelistirme i¢in hem
sebep hem de aractir. Kuruma alinan yeni bir cihazin kullanicilarina 6gretilebilmesi
icin, onlara egitim verilmesi gerekmektedir. Bu sayede ¢alisanlar teknolojiye adapte
olarak islerinde de daha verimli kullanacaklardir. Bu 6rnek egitim-gelistirme igin bir
sebeptir. Ara¢ olarak ise, bir konuyu alicilarina asetat yontemiyle anlatmakla
sinevizyon gosterimi ile anlatmak arasinda fark vardir. Yeni teknoloji ile hazirlanmig
egitimler her zaman daha dikkat ¢ekici olacaktir. Bu da egitilenlerin hem sikilmasini
engelleyecek hem de egitimin kalitesini arttiracaktir. Bu sebepten egitim-gelistirme
yontemlerini, egiticilerin siirekli gelistirmesi, takip etmesi ve giincellemesi

gerekmektedir. Egitimci, kendini tekrar etmemeli siirekli kendini yenilemelidir.

-Orgiitsel Karmasiklik: Saglik kurumlari, hem bina hem de isleyis agisindan
komplike bir kurum oldugu i¢in egitim-gelistirme faaliyetlerini tespit ve uygulamada
zorluklar ¢ekilmektedir. Daha 6nce bahsedildigi gibi, saglik kurumlarinda birgok
brans, uzmanlik diizeyi ve bashekimlik, hastane yoneticisi gibi otorite hatlar
mevcuttur. Orgiitiin bu denli karmasik olmasi, egitim-gelistirmeyi uygulamada
zorluk cektirse de, yine egitim-gelistirme bu karmasikligi ¢6zmede kilit rol
oynamaktadir. Gilinden giine c¢alisanlarin yiikleri artmakta, daha az c¢alisan ile daha
fazla hizmet beklenmektedir. Bu sebepten dolay1, kuruma yeni bir boliim agildiginda,
yeni sistem kuruldugunda, yeni cihaz alindiginda vb. ilgili ¢alisanlar bilgilendirilir ve
yeni biri bagladiginda oryantasyon programina alinir. Ornegin, bir hastaneye kurulan
bilgi-islem sisteminin sistematik bi¢cimde islemesi ve de maddi kayip yasanmadan
uygulanmasini isteyen yoneticililerin, egitim-gelistirme programlar1 hazirlayarak

gecis doneminde tiim kullanicilara sistem hakkinda egitim vermeleri gerekmektedir.*

! Simsek- Oge, ss. 236-237
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3. SAGLIK KURUMLARINDA EGIiTiM-GELISTiRME SURECI

Giliniimiizde saglik kurumlarinda tretkenligi arttirmak i¢in diizenli ¢aligmak
sarttir. Hizmet sektoriinde degisimleri takip etmek, kalite ve tiretkenligi arttirmak
icin egitim kacimilmaz bir ihtiyag olarak goriilmektedir. Saglik kurumlarinda
verimlilik ve iiretkenligi elde etmenin bir baska yolu calisanlarda is doyumu ve
motivasyonu saglamakla miimkiindiir. Is doyumu, ise heves olarak tanimlanmaktadir.
Islerine hevesli olanlar islerini ciddi yapmakta ve de tecriibelerinden sikga
faydalanmaktadirlar. Is doyumunu saglamak igin ¢alisanlara uygun ¢alisma ortami ve
kosullar saglanarak mesleki bilgi ve becerilerini arttirmak gerekmektedir. Mesleki
yeterliligi saglamak da egitimle miimkiindiir. Dolayisiyla, saglik kurumunun tim
birimlerdeki personellerini belli bir program dahilinde egitim-gelistirme siirecine

dahil etmesi gerekmektedir.

Saglik kurumlarinda, farkli seviyelerdeki c¢alisanlara yonelik olarak
uygulanan egitim-gelistirme faaliyetleri hepsinin basarili olmalar1 ve verimlilik
acisindan son derece biiyiik bir dneme sahiptir. Saglik kurumlarinda mesainin
devamliliginin saglanmasi, kalitenin artarak iyilestirilmesi, maliyetlerin azaltilmasi,
uygulama hatalarinin azaltilmasi, iretkenlik artisinin olusmasi, etkin calisma
takimlarinin olusturulmasi vb. egitim-gelistirme programi ile miimkiindiir.! Saglik
kurumlari, olusturduklar1 programlar ile calisanlarin 6miir boyu egitim aliskanlig
kazanmalarin1 amacglamaktadirlar. Saghk kurumlarinin egitim-gelistirmenin amaci
egitimi daimi kilmak ve 6grenmeyi saglamak olmalidir. Bunu saglayan kurumlar
zaman icerisinde bireylerde olusan bilgi deformasyonlarinin 6niine gegerek rekabette

ustinlik kazanirlar.

Saglik kurumlarinda uygulanan egitim-gelistirme faaliyetleri ihtiyaca gore
farklilik gostermektedir. Gliniimiizde, egitim-gelistirme faaliyetleri i¢in kurumlar
biitcelerinden belli miktarlarda payr ayirmaktadirlar. Fakat egitim-gelistirme i¢in
ayrilan pay ile saglanan yarar arasinda dogru orant1 gériilmemektedir. Bunun birg¢ok

sebebi vardir. Saglik kurumlart egitim ve gelistirme siirecini daha aktif bir duruma

ls. Gok, 21. Yiizyilda Insan Kaynaklar1 Yénetimi, Istanbul, 2006, s. 38
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gelebilmesi igin akilda kalict degisik yontemler denemekte ve siireci iyi takip
etmektedirler. Calismanin bu boliimiinde saglik kurumlarinda egitim geligtirme

siirecinin asamalar1 detayli olarak incelenmektedir.
3.1. Egitim-Gelistirme Ihtiyacinin Belirlenmesi

Saglik c¢aliganlarinin bilgi ve becerilerinin gelistirilmesine yonelik olarak
gerceklestirilen egitim-gelistirme faaliyetleri saglik kurumlart agisindan biiyiik 6nem
tasimaktadir. Saglik calisanlarinin devamli suretle bu faaliyetlerle gelistirilmeleri bir
motivasyon ve bagliliklarimi arttirirken, diger taraftan saglik kurumlarinda gelisen
teknolojilere uyumlarini saglamakta, yeni tekniklerin ve yontemlerin uygulanmasi

kolaylagmaktadir.

Bu faaliyetleri siirdiiriirken de 6ncelikle kimin neye ve ne kadar egitime
ithtiyact oldugunu tespit etmek gerekir. Bunun i¢in 6rgiitsel ihtiyaclar ve egitim acig1

analizleri yapilmaktadir. Siradaki boliimde bunlara ayrintili olarak deginilmektedir.
3.1.1. Orgiitsel Thtiyaclar Analizi

Orgiit belirli ama¢ ya da amaclarin gerceklestirilmesi, belirli gérevlerin
yapilmasi i¢in kurulmaktadir. Bu nedenle gerceklestirecegi amaclara ve yapacagi
gorevlere uygun olmas1 gerekmektedir. Ote yandan dinamik bir siire¢ olan yonetimde
gerceklestirilmesine ¢alisgan amaclarda, bu amacglara varilabilmesi i¢in yapilmasi
gereken gorevlerde orgiit yapisinda, orgiitsel iliskilerde ve bunlarin tiimiinii etkileyen
cevresel kosullarda bircok degisiklik meydana gelmektedir. Bu nedenle ortak
amaglara ortak caba ile uyum icinde ulasmayr saglayan bir iliskiler diizeni olan
orgitlin dikkatle planlanmasi ve bu planin degisen gereksinme ve kosullara

uyabilmesi i¢in siirekli ve sistemli olarak gelistirilmesi gerekmektedir.

Orgiit planlamasinin gayesi, amaglarin gerceklestirilmesi igin gerekli temel
iligskilerin saptanmasi ve etkin bir ¢aligma icin gerekli ana yapinin yaratilmasidir.
Orgiit planlamasi, yapilmas1 gereken gorevlerin saptanmasini, islerin uygun bigimde
boliinmesini ve gruplandirilmasini, gruplarin karsilikli iligkilerinin sistematik bir
bicimde tespit edilmesini sorumluluk ve yetkilerin diizenlenmesini hazirlayan orgiit

planlarinin uygulamaya konulmasini ve periyodik olarak gdézden gecirilmesini
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kapsamaktadir. Orgiit planlamasi orgiitiin yonelecegi amaclart agiklikla ortaya
koyarak, tiim Orgiit degisikliklerine kilavuzluk etmekte, plandan ayrilma ve
farklilasmalarin teshisine ve 6nlemler alinmasina olanak saglamaktadir. Gerek yeni
bir orgiitiin planlamasi gerekse var olan bir orgiit planinin degisen gereksinme ve
kosullara uyarlanmasi, orgiit analizi tekniginden yararlanmak suretiyle yapilacak bir

orgiit arastirmasini gerektirmektedir.*

Saglik kurumlarinda, ortak ama¢ ya da amaglarin gergeklestirilmesiyle
gorevli bir grupta temel iligkilerin saptanmasi ve etkin calisma i¢in gerekli ana
yapinin kurulmasi maksadiyla yapilacak bir orgiit ihtiyac analizi, genellikle cesitli
evrelere uyulmak suretiyle gerceklestirilebilmektedir.” Bu evreler su sekilde

siralanabilir:

e “Orgiitiin dayanaklarmin saptanmasi ve incelenmesi,

e  Orgiitiin ihtiyaglarmin belirlenmesi i¢in yapilmasi gereken islerin saptanmasi,
e s boliimii ve gruplandirma,

e Birim ve bireyler arasi iliskilerin diizenlenmesi,

e Destek birimlerinin kurulmasi,

e Hazirlanan planin uygulanmasidir.” 3

Goriildugi tizere, orglitsel ihtiyaclar analizi ile egitim-gelistirme ihtiyacinin
belirlenebilmesi igin, yukaridaki evrelere uymak gerekmektedir. Ornegin, is boliimii
ve gruplandirma yapilamaz ise egitim ihtiyaci net olarak belirlenememekte ve kok

nedene inilememektedir.

LK. Siirgiit,” Orgiit Analiz Teknigi” Amme idaresi Dergisi ;
yayin.todaie.gov.tr/goster.php?Dosya=MDUwMDU2MDUw (24.11.2013)

2 K. Siirgiit,” Orgiit Analiz Teknigi” Amme idaresi Dergisi ;
yayin.todaie.gov.tr/goster.php?Dosya=MDUwMDU2MDUw (24.11.2013)

3 K. Siirgiit,” Orgiit Analiz Teknigi” Amme idaresi Dergisi ;
yayin.todaie.gov.tr/goster.php?Dosya=MDUwMDU2MDUw (24.11.2013)
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3.1.2. Egitim Ac181 Analizi

Egitim-gelistirmede takip edilmesi gereken temel ilkeler ve amaglar tespit
edildikten sonra egitim ihtiyacinin dogru sekilde belirlenmesi gerekmektedir. Bunun
icin ilk olarak hastanede c¢alisanlarin egitim durumlarinin  belirlenmesi
gerekmektedir. Egitim ihtiyaci iki durumda ortaya ¢ikmaktadir. Bunlar asagida

maddeler halinde agiklanmustir:

e C(Calisanlarin, islerinde yetersiz kalmalart ve performanslarinin diismesi
nedeniyle, eksik bulunduklar1 konularda egitim alarak kendilerini
gelistirmeleri durumunda egitim-gelistirme ihtiyact ortaya c¢ikmaktadir.
Omegin, acil serviste calisan saglik personeline, kene “vakalarinda
hemgsirelik yaklasimi” egitimi verilmektedir. Kene vakalari hakkinda bilgi
sahibi olan ¢alisan, dogru miidahale yapabilmekte ve dikkatli davranarak,

kendisini de koruyabilmektedir.

e Hastane isletmesinin gelisimi dogrultusunda mevcut calisanlarin gelecekteki
yeni islere hazirlanmasidir. Ameliyathaneye alinan laparaskopik ve
endoskopik cihazla yeni vakalarin alinabilmesi i¢in, ¢alisanlara “laparaskopik
ve endoskopik cerrahi islem hazirliklar egitimi” verilerek yeni ameliyatlara

hazirlik saglanmaktadir.!

Egitim ihtiyacinin saptanmasi i¢in egitim ihtiya¢ bildirim formu, goriisme
yontemleri ve anket yontemi olmak tizere genellikle ii¢ yontem kullanilmaktadir. Bu
yontemler Aldemir ve arkadaglarindan faydalanilarak asagida paragraflar halinde

aciklanmustir:

-Egitim Thtiya¢ Bildirim Formu: Bu form sayesinde galisanlar kendilerini
eksik bulduklar1 konularda, bu eksikliklerini tamamlamak amaciyla egitim talebinde
bulunmaktadirlar. Ayni1 zamanda yoneticiler de sorumlu olduklar1 calisanlarda
yetersiz gordiikleri yOnleri egitim birimine rapor edebilmekte ya da formu
doldurabilmektedirler. Egitim ihtiyact bildirim formu tiim c¢alisanlara yoneliktir.

Yoneticiler, idari personel ve is¢i kesimi igin ayrit ayri bagl bulunduklar {istleri

! L. Kiigiikahmet, Hizmet i¢i Egitim-Teori ve Uygulamalar, Ankara, 1992, s. 34
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tarafindan doldurularak, insan kaynaklar1 boliimiine gonderilmektedir. Ornegin,
dahiliye servisinde sorumluluk yapan bir hemsire, servisinde yatan diyabet
hastalarina uygulanan bakim ve tedavilerde eksiklikler tespit eder ve egitim ihtiyag
bildirim formu doldurursa, egitim-gelistirme birimi tarafindan, “diyabet ve diyabetli
hasta bakimi1” egitimi verilebilmektedir. Bu sayede, ¢alisanlarin gelisimi saglanarak,

hizmet kalitesi arttirilacaktir.

-Goriisme Yontemleri: Egitim birimden yetkili kisiler diger birim
calisanlarinin yoneticileriyle ayr1 ayr1 goriiserek hangi birimde hangi ¢alisanin hangi
konularda egitime ihtiyact oldugu saptanmaktadir. Burada egitim-gelistirme birimi
servis sorumlulari ile birebir diyaloga girmekte, konularin tespiti ve egitim verilme

suresi kisalmaktadir.

-Anket Yontemi: Her hastanenin kendine 6zgii egitim uzmanlar tarafindan
hazirlanmis anket formlari bulunmaktadir. Bu formlar ilgili birim yoneticilerine
doldurulmak iizere gonderilmektedir. Formlar doldurulduktan sonra egitim-

gelistirme birimine gonderilmekte ve buna gore bir egitim planlamasi yapilmaktadir.*
3.2. Egitimcilerin ve Egitileceklerin Secimi

Egitim-gelistirme programlarinin basarili olabilmesi i¢in, egitimcilerin ve
konuyu alacak olan uygun egitileceklerin se¢imi dnemlidir. Zaman yonetiminin ¢ok
onemli oldugu gilintimiizde, dogru egitimci ve egitileceklerle nokta atis1 yapilmalidir.
Ornegin; “acil durum kodlar1” ile ilgili egitim tiim birimlere, fakat, donemsel 6zellik
gosteren, kus gribi vakalari ile ilgili egitim, Oncelikle acil servis ve intaniye
servislerinde c¢alisanlarina verilmelidir. Egitimci, birim i¢inden olabilecegi gibi, eger
konusunda uzman oldugu diisiiniiliiyorsa disaridan da secilebilir. Mesela, “is

giivenligi” konusunda egitim verilecek ise, konusunda uzman bir is gilivenligi

uzmani, kuruma getirilerek egitim vermesi saglanilabilir.

Bir organizasyonun, egitim-gelistirme programlarin1 gergeklestirmek igin
ihtiyag duydugu egiticileri bulmasi igin Oncelikle iki konuda karar vermesi

gerekmektedir. Bunlar, Barutgugil® e gore asagidaki gibidir:

L C. Aldemir- A. Ataol- G. Budak, Personel Yénetimi, Izmir, 1998, s. 66
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e “Tam zamanli, kadrolu egitimcileri ise almak ile yalnizca egitimler vermek
lizere organizasyona gelen egitim danismanlari ile ¢aligmak arasinda bir
secim yapmak,

o Egiticileri, organizasyon i¢inden ve degisik boliimlerden, egitici niteliklerine
sahip yonetici ya da ¢alisanlar arasindan se¢mek ile disardan “yeni kan”

olarak bulup egitici olarak ise almak arasinda bir tercih yapmaktlr.”1

Egitimci se¢imine dikkat edilmesi gereken bagka hususlar da vardir.
“Yapilacak isin nasil yapilacagini bilen herhangi bir kimse onu 6gretir” varsayimiyla
hareket etmek, yanilgiya gotiiriir. Bazi kisiler islerini ¢ok iyi yapabilirler ama
anlatmada zorluk c¢ekebilirler. Egitimcilerin insanlar1 kendilerini dinletecek olan bir
hitabet giicii de olmalidir. Yoneticiler, amirler ve gozetimciler de normal iglerinin
ifasinda basaril olabilirler, fakat bu, onlarin 1yi bir egitici de olabilecekleri anlamina
gelmez. Bu nedenle, ozellikle anlatim ya da konferans bi¢imindeki ogretim
tekniklerinin kullanimi gerektiginde uzman egitimcilerden yararlanmak ya da igletme
icinden secilmis kisileri egitim ilkeleri ve yontemleri konusunda egittikten sonra

egitici olarak kullanmak gerekmektedir. 2

Ayrica, egitimcilerin agsagidaki 6zelliklere de sahip olmalar1 gerekmektedir:

o “Ogreticilikten zevk almalar,

e Insanlarla aralarindaki kisisel farklar1 taniyabilme yetenegine sahip
olmalari,

e Sabirli olmalari,

e Nazik olmalari,

e Egitim ve 6gretim yontemleri konusunda bilgili olmalar gerekmektedir.”3

Egitim-gelistirme programlarinda amirlerden, hemsirelerden, kurum iginden

veya disindan gelen konu uzmanlarindan, ¢alisanlardan egitici olarak yararlanilabilir.

! Barutgugil, ss. 303-304
? Bingdl, 2003, ss. 218-221
* ..., http://www.barlazhaber.com/isi-parcalar-halinde-ve-tum-olarak-ogrenme / ( 02.08.2014 )
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Bu kisilerden birinin se¢imi, egitim programinin nerede gerceklestirilecegine ve
hangi becerilerin dgretilecegine baghdir. Ornegin temel is becerileri ¢alisanlarin en
yakin amiri ya da is arkadaglar1 tarafindan; temel bir oryantasyon ise insan
kaynaklar1 yonetiminde gorevli bir personel tarafindan 6gretilebilir. Teknik beceriler
kurum i¢inden veya kurum disindan saglanacak konu uzmanlar tarafindan
ogretilmektedir. isbasinda amirler ya da galisma arkadaslar tarafindan verilecek bir
egitim uygulamasinda bu kisilerin islerinde yeterli performans gostermelerine karsin
bir kimseye isle ilgili islemleri dogru bir sekilde 6gretme yetenekleri olmayabilir. Bu
Kisilerin dogru islemler yerine kendilerince gelistirdikleri kestirme yontemleri
Ogretmeleri de olasidir. Diger yandan bu kisiler isle ilgili islemler hakkinda herkesten
daha fazla bilgiye sahip olduklarindan bu kimselerden egitici olarak yararlanilmak

istendiginde egiticilerin egitiminden gegirilmeleri gerekmektedir.

Kurum disindan getirtilen konu uzmanlar1 belli bir bilgiye sahip olmalar
nedeniyle sayginlik uyandirmalarina karsin girdikleri orgiit kiltiiri igindeki is
siireclerine ve c¢alisma grubuna yabanci kalacaklarindan kendilerine pek
giivenilmeyecek ve ilgi gérmeyecektir. Bu yiizden eger orgiit icinden gereksinilen
bilgiye sahip olan kimsenin olmadigi ve ¢ok sayida bireyin egitilmesi gereken
hallerde kurum disindan bir uzmanla galigilabilmektedir. Programlanmis 6gretim
yontemleriyle ¢alisanlarin kendi kendilerini egitmeleri miimkiindiir. Bu yontemle
bireylerin 6grenme hizlarina gore bir ilerleme saglamalari miimkiin olmakla birlikte
egitimin belli bir siire i¢inde tamamlanmasma iligkin herhangi bir uyarici

olmadigindan egitim sekteye ugrayabilmektedir.

Egitimcilerin oldugu kadar egitileceklerin de se¢imi de siire¢ i¢cin dnemlidir.
Bunun i¢in konuyu ve verilecek grubu se¢mek i¢in, egitim-gelistirme ihtiyaglarinin
belirlenmesi analizleri yapilmaktadir. Bunun yani sira egitilecek olan gruplarin
homojen dagilimlarinin saglanmasi i¢in bazi1 O6zelliklerin ayrimlarinin yapilmasi

gerekmektedir.

Bir tiir kursa katilim ya da giris kosullar1 olarak adlandirilabilecek bu

ozellikler s0yle siralanabilmektedir:
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e “Katilimcilarin 6grenim diizeyleri ve tiirt,

e Isteki deneyim siireleri,

e Calistiklar1 birimler,

e Unvanlar,

e Kursun izlenmesi i¢in gerekli olan asgari bilgi, beceri ve tutumlara sahip

olma dereceleridir.”*

“Egitim-gelistirme programinda kullanilacak 6gretim yontem ve tekniklerinin
secimi ile egitim materyalinin diizenlenmesinde, egitilecek kisilerin 6grenim
diizeyleri ve unvanlari da dikkate almmaldir. Ozellikle yoneticilerin egitimine
yonelik olarak gelistirilmis duyarlhilik egitimi, transaksiyonel analiz, 6rnek olay
incelemesi, yonetim oyunlar1 gibi 6gretim teknikleri oldugu diisiiniilecek olursa,
kullanilacak 6gretim yontemlerinin se¢iminde unvanlara gore bir belirlemeye
gidilmesi miimkiin goriinmektedir. Yine egitim materyali diizenlenirken, materyalin
yonetim diizeyinde bulunan kimselerin ¢ok vaktini almayacak sekilde 6zlii; 6grenim
diizeyi diisiik olan personelin kolayca izleyebilecegi kadar agik ve anlasilir olmasina

6zen gosterilmelidir.”

“Egitim-gelistirmenin yapilacaglt yerin belirlenmesinde de katilimeilarin
calistiklar1 birime ve unvanlarina gore farkli uygulamalar goriilmektedir. Egitim
yapilacak yerin se¢iminde yalnizca katilimcilarin unvanlari degil, egitilecek kisi
sayist da onemlidir. Eger bir ya da iki kisi egitilecekse deneyimli bir ¢aliganin
yaninda igbasinda egitim yaklasimi, maliyet ve etkililik agisindan en uygun yaklasim
olacaktir. Eger kisa siirede ¢ok sayida birey egitilecekse o zaman da programlanmis

egitim en uygun yaklagim olabilmektedir.”
3.3. Egitim - Gelistirmenin Planlanmasi

Egitim-gelistirmenin planlamasi, egitim-gelistirme ile ilgili olarak kurumun
iginde bulundugu durumdan, ileride gerceklestirmek istedigi amaclara ulasmak icin

izleyecegi yollarin, kaynaklarin ve uygulanacak usullerin belirlenmesidir. Egitim-

1P. Yilmaz, Insan Kaynaklar1 Egitimi, Ankara Universitesi, SBE, YYLT, Ankara, 2004, s. 24
% Y1lmaz, ss. 24-25
8 Yilmaz, s. 25
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gelistirme planlamasi ile calisanlarin mevcut islerini ve gelecekte gelebilecekleri
yerleri diisiinerek onlara bilgi, beceri ve deneyim kazandirarak, karakteristik

Ozelliklerini gelistirmek ve bdylelikle kisilerde davranis degisikligi olusturmaktir.

Egitim-gelistirmenin planlamasinda, egitim ihtiyaci belirlendikten sonra, ilgili
birim yetkilileri tarafindan genellikle yillik egitim programlari ¢ikarilmaktadir. Yillik
egitim programlar1 hazirlanirken egitim-gelistirme konularinin saptanmasi, egitim
organlarinin belirlenmesi, egitim tekniginin se¢imi, egitilecek kisilerin se¢imi, egitim
siiresinin saptanmasi, egitim merkezinin belirlenmesi gibi dikkat edilmesi gereken
baz1 onemli noktalar bulunmaktadir. Egitim-gelistirme siireci belli bir planlama
dahilinde giderse daha basarili olacaktir. Ornegin, saglik kurumu, ileride kendisine
lazim olabilecek branglardaki saglik ¢alisanlarinin egitim-gelistirme planin1 simdiden

yapmali ve plana uygun kisileri segmelidir.*

Saglik kurumlarinda Saglik Bakanliginin tiim kurumlarda verilmesini teblig
ettigi bazi egitim-gelistirme konular1 bulunmaktadir. Bu konular, bakanligin genel
olarak tespit ettigi sorunlara yoOneliktir ve kurumlarin egitim-gelistirme
planlamalarinda rehber niteligindedir. Bunun yam sira saglik kurumlarinin kiiltiirel
cografi ve baktiklar1 niifusa bagl olarak kendi iginde tespit ettigi bazi egitim-
gelistirme konular1 olabilmektedir. Tespit edilen tiim konularin verimli bir sekilde
verilebilmesi i¢in 1yi bir planlama yapmak gerekmektedir. Egitim-gelistirme
planlamas1 ¢alisanlar1 bunaltmayacak sekilde yapilmalidir. Bunun i¢in zamanina,

egitimciye, yontemine ve siiresi gibi baz1 6zelliklere dikkat edilmelidir.

Egitim-gelistirmede amag, egitim sistemine giren c¢alisanlarin mevcut
durumundan istenilen duruma dogru farklilagsmasini saglamak ve calisanlarin egitim
amaglarinda belirtilen yonde, davraniglarinin degistirilmesini saglamak oldugu i¢in
saglik kurumunda uygulanacak her egitim ¢alisanlarin gelistirilmesine yoneliktir. Bu
sebepten dolayr planlama, 6gretim faaliyetlerinin 6nceden belirlenerek uygulamanin

nasil yapilacagini kapsamaktadir.

! [.Erdogan, Isletmelerde Kisi Degerlemesinde Psikoteknik, istanbul, 1990, s. 242
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3.4. Egitim-Gelistirme Yontemleri

Organizasyonlarda egitim-gelistirme politikasinin  yiiriitiilebilmesi igin
kendilerinden faydalanilabilecek farkli egitim-gelistirme yontemleri mevcuttur. En
uygun yontemin se¢imi programin basarisini arttiracaktir. Bilinmesi gereken en
onemli husus, egitim-gelistirmede kullanilabilecek en iyi yontemin mevcut
olmadigidir. Yontemlerin her birisinin kendine has tistiinliik ile yetersizlikleri vardir.
Yontemin se¢imi egitilecek kisiye, konuya, zamana ve maliyete gore farkl
olabilecektir. Ayrica yonetsel kadrolardaki bireylerin egitimi ile yonetsel olmayan
kadrolardaki calisanlarin egitimi de farkli olacaktir. Bunlardan ilkine doniik egitim-
gelistirme daha ziyade kavramsal iken digerininki beceri agirlikli olacaktir. Egitim-
gelistirme metodunun se¢iminde, Ogretilecek konu ile yontemin uyumlu olmasi
gerekmektedir. Egitim verecek kisilerin konu ve yontemi degerlendirmesi ve en
uygun egitim-gelistirme programini hazirlamalar1 gerekmektedir. Bu durum, egitim-

gelistirmenin degerlendirilmesinde de 6nemlidir.?

Saglik kurumlarinda, Ozellikle hastanelerde is bas1 ve is dist egitim
programlari ile egitim verilmektedir. Daha ¢ok katilimcinin saglanmasi igin, is bast
egitim-gelistirme yontemleri tercih sebebidir. Uygulama asamasinda hangi tiir egitim
yonteminden yararlanilacagi ¢esitli faktorler goz oniinde bulundurularak saptanabilir.
Bu faktorler; egitime-gelistirme faaliyetlerine kag kisinin katilacagi, ayrilan siire,
biitce, kimler tarafindan verilecegi gibi unsurlardan olusmaktadir. Is bas1 ve is dis1

egitim-gelistirme yontemleri asagida ayrintili olarak incelenmektedir.
3.4.1. is Basinda Egitim-Gelistirme

Isbasinda egitim-gelistirme, bir is yapilirken egitimcinin de orada bulunarak
isin nasil yapildigint gérmesi, eksiklerini aninda tamamlamas1 ve calisanla birlikte
dogrunun uygulanmasidir. Bir kurumda yapilacak egitim-gelistirmenin amaci,
bireyin yeteneklerini kullanabilir hale getirerek basarili olmasini saglamaktir. Bu
basar1 bireyi memnun edecegi gibi, ilerlemesine de olanak saglayacak, bu sayede

kurum da olumlu yonde etkilenmis olacaktir. Calisanlarin gerekli bilgi ve beceriyi

! Simsek- Oge, s.241
% Dolgun, s. 124
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kazanmig olmasi yeterli gibi gorlinse de omriiniin 6nemli bir kismin1 gegirdigi is

yerinde memnun ve istekli olmasini saglayacak tutumun da kazandirilmas: gerekir.!

Is bas1 egitim yontemleri saglik kurumlarinda yaygin olarak kullanilan
yontemlerdendir. Bu yontemler is basinda isi 6grettigi i¢in verimli ve etkili sonuglar
vermektedir. Egitim verilirken egitimci calisanlarin basinda oldugundan egitimler
daha ciddiye alinmaktadir. Egitim bire bir ¢aligma ortaminda verildigi i¢in egitim
materyali olarak gergek ara¢ ve gerecler kullanilabilmektedir. Egitim siiresi boyunca
calisanlar hata yapabilmektedir, boylece bu hatalardan tecriibe kazanmaktadirlar.
Ayrica bu yontemler sayesinde egitim giderleri diger yontemlere gore diisiik diizeyde

oldugundan daha ok tercih edilen yontemdir.?

Is basinda uygulanan yontemler, yonetici gozetiminde egitim-gelistirme,
formen aracilif1 ile egitim-gelistirme, oryantasyon ( ise alistirma ) egitimi, rotasyon

egitimi, olarak siralanabilir. Bu unsurlar asagida sirasi ile agiklanacaktir:

-Yonetici Gozetiminde Egitim-Gelistirme: ise yeni baslayan birisinin o
birimden sorumlu yonetici tarafindan gézlemlenerek, eksikliklerinin tamamlanmasi
daha iyi sonuglar doguracaktir. Ciinkii, yonetici kisi o birimin en deneyimli
elemanidir. Ayrica, yoneticiler sorumlu olduklari ¢aligsanlart en iyi bilen ve tanityan
kisilerdir. Bu nedenden dolay1 yoneticilerin astlarini degerlendirmesi ve eksik oldugu
noktalar1 bilmesi ka¢iilmazdir. Yoneticiler astlarinin zayif yonlerini gidermek
amaciyla yeni bilgileri edinmeleri ve yeteneklerini gelistirmeleri i¢in uygun ortami
yaratmaktadirlar. Ornegin, dahiliye servisinden, ortopedi servisine gegen bir
hemsireyi, ortopedi servis sorumlusu karsilamali, servisi ve calisma arkadaslarini
tanitmalidir. Servis sorumlusu yeni baslayan arkadasinin eksikliklerini takip etmeli,
bilgilendirmeli ve de sorunlarina yardimci olmalidir. Bu sayede yeni baglayan

hemsirenin hem oryantasyonu saglanacak hem de motivasyonu artacaktir.

-Formen Aracihigi ile Egitim-Gelistirme: Giliniimiizde bu yontem pek cok
hastanede hala kullanilmaktadir. Nedeni ise her bransta iyi egitimli kisilerin

bulunmamasidir. Calisanlar icinden kendini iyi sekilde yetistirmis kisiler secilerek,

Y Kurt, s.75
2E. Taskin, Isletme Yonetiminde Egitim ve Gelistirme, Istanbul, 1994, s. 136
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teknik ve pedagojik bilgilerle donatilarak egitim formeni unvani verilmektedir.
Egitim formeni agiklanacak olunursa; hastanelerde uygulanan egitim hemsireligi
buna ornektir. Bu kisinin se¢iminde, kisinin kendini siirekli gelistirmesine, bilgi ve
tecriibe olarak da digerlerinden iistiin olmasimma Onem verilmektedir. Boylece
astlarmin egitimini egitim hemsiresi karsilamis olmaktadir. Istanbul’da bulunan
kamu hastanelerinde hizmet i¢i egitim yonetmeligine gore her 250 yataga 1 egitim
hemsiresi gonderilmekte ve egitim hemsireleri hastanenin tiim egitim hizmetini

yiriitmektedirler.

-Oryantasyon (Ise Ahstirma) Egitimi: Hastanede calismasina karar verilen
caliganlara ilk hafta verilen egitim, oryantasyon egitimi olarak adlandirilir.
Oryantasyon egitiminin amaci igse yeni baslayacak kisilerin hastaneye isinmasin
saglamak ve gerekli temel bilgileri edinerek ise baslamasini saglamaktir.
Oryantasyon egitimi tiim hastaneyi kapsamaktadir. Oncelikli olarak bina 6zellikleri
ve isleyisi oryantasyon egitiminin baglangicidir. Daha sonra genelden 6zele dogru en
son kisinin calisacagi birime gore oryantasyon egitimi verilmektedir.! Ornegin,
hastaneye yeni baslayan bir hemsireye tiim hastane ile ilgili oryantasyon programi
uygulanirken, diyalizden ameliyathaneye gecen bir hemsireye sadece ameliyathane

ile ilgili oryantasyon programi uygulanacaktir.

-Rotasyon Egitimi: Son yillarda hastanelerde yaygin olarak kullanilan ig basi
yontemlerinden biri de rotasyon egitimidir. Hastanelerde yeni ise baslayacak kisilerin
kendi calisacaklar1 birimle beraber diger birimleri dgrenmeleri i¢in bu ydntem
kullanilmaktadir. Hastanedeki tiim birimler rotasyon ile calisana gosterilir. Nedeni
ise, her birimin birbirinden bagimsizmis gibi goriinse de i¢ i¢e olmasidir. Calisanlarin
kendi biriminde calisirken diger birimlerle baglanti kurmasi gerektiginde herhangi
bir sorun yasanmamast i¢in her birimin isleyisi hakkinda bilgi sahibi olmasi icin de
rotasyon o&nemlidir. Ozellikle hastanelerde calisanlar, en yogun birimin kendi
birimlerini oldugunu ve diger birimlerde ¢alisanlarin daha iyi sartlarda ¢alistiklarini
diistiniirler. Rotasyonla bu kisilerin yerleri degistirildiginde ise birbirlerine haksizlik

ettiklerini anlamiglardir. Rotasyon egitimi yoluyla takim ¢alismasinda etkinlik

! Bingol, 1997, s. 172
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artmakta, gelecegin yonetici adaylar1 hazirlanmakta, farkli kisilerle ¢alisildigi igin

sosyallesme olanaklari da artmaktadir.

Is bas1 egitim-gelistirmenin gii¢lii yonleri vardir. Bunlar su sekilde

siralanabilir:

e “Isbas1 egitim-gelistirme ydntemleri, egiticinin kendi isinden alikonmasina
ragmen, arag-gereg, yol vb. harcamalar olmadig1 i¢in diisiik maliyetlidir.

e Egitim-gelistirme, is sirasinda gercek is kosullarinda yapildigi i¢in, 6grenilen
bilgilerin hemen uygulama olanagi bulunmaktadir.

e ihtiyaclarin karsilanmas1 kolaydir. Egitici ¢alisana uyum saglayacagi igin
yavas ya da hizli ¢aligabilirler.

e (Calisanin kendi ortaminda egitim verildigi icin c¢alisan ic¢in rahatlik
unsurudur. Ayrica bu sebepten iglerde aksama olmaz.

e Hatalarin aninda telafisi saglanir. Ogrenme gabuklasir.” 2

Bu giiclii yonlerine karsilik, is basi egitimin bazi zayif yonleri de

bulunmaktadir. Is basi egitim-gelistirmenin zayif yonleri su sekilde siralanabilir:

e “Egitim, yeni gelismeler, teknolojik yenilikler iizerinde planlanmigsa, egitim
verecek kisiler yeterli bilgi ve beceriye sahip olmayabilirler.

o Egitecek kisilerin egitim verecek zamani olmayabilir.

e (alisma ortam1 stresli oldugu icin egitimin kalitesi azalabilir. Dikkat
dagilabilir.

e [Egitilenlerin bitirmesi gereken isler oldugu i¢in o andaki egitimden hosnut

olmayabilirler.” 3

Gortldiigi iizere, is basi egitim yOntemlerinin giiclii ve zayif yodnleri
bulunmaktadir. Egitim verecek kisi bunlar1 gozetmesi ve hangi egitim-gelistirme
faaliyetlerinin is bag1 yontemler ile verildigi takdirde daha verimli olacagini bilmesi

gerekmektedir.

! Kiigiikahmet, 1992, s. 36
2 Kurt, ss. 78-79
® Kurt, s.79
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3.4.2. Is Disinda Egitim-Gelistirme

Hastane icinde ya da disinda, ¢alisani isinin basindan uzaklastirarak yapilan
ve uygulama yonii zayif olan egitimlerdir. Bu egitimler teorik zemindedir. Is dist
egitim yontemleri hastanelerde belirli dénemlerde tercih edilmektedir. Ozellikle
toplu egitim verilmesi gereken konularda bu yontem kullanilir. Is dis1 egitim-

gelistirme yontemleri asagida paragraflar halinde agiklanmaistir:

-Konferans Yontemi: Konferans yontemi en eski, en ucuz ve alisilmis bir
yontemdir. Bu yontem uzman bir kisinin belirli bir konuda genis bir dinleyici
kitlesine bilgi vermesini amaclamaktadir. Bu yontem c¢ogunlukla hastanelerin
konferans salonlarinda yapilmaktadir ve hastanelerde de sik sik kullanilan bir
yontemdir. Bu yontem ile bir¢cok kisi ayn1 anda bilgi sahibi edilebilir. Genellikle
saglik kurumlarinda, hasta haklari, ¢alisan haklar1 ve giivenligi gibi s6zel konular bu

yontemle anlatilmaktadir.

-Seminer Yontemi: Hastanelerde, oncelikle orta veya yliksek kademeli
yonetici olarak calisanlarin, hastane disinda veya i¢inde ¢esitli Orgiitlerce
diizenlenmis seminer ¢alismalarina katilarak degisen ya da yeni egitim
tekniklerinden yaralanmalarini saglanmaktadir. Seminerler konferanslara gore daha
uzun siireli olup genellikle birka¢ giin siirmekte ve sonuncu giiniinde katilimcilarin
sorular1 cevaplanarak oOnerileri degerlendirilmektedir. Bu seminer ydntemlerine,
romatoloji kongresi, pediatri kongresi, beyin cerrahi kongresi vb. kongreler 6rnek

verilebilir. 2

-Ornek Olay Yéntemi: Gergek bir vakanin, konuyla ilgili kisiler tarafindan
enine boyuna incelenerek tartisilmasi ve ¢6ziim Onerileri sunulmasi yontemidir. Bu
yontem genellikle, egitim arastirma ve {liniversite hastanelerinde 6grencilere konuyu
ogretmek igin yapilir. Egitilenler i¢in gergek bir olay: tartisiyor olmak, bilgilerin
daha ¢ok akilda kalmasini saglamaktadir. Ozellikle psikiyatri kliniklerinde ok

kullanilan bir yontemdir.

! Taymaz, s. 115
2 0. Demirel, Genel Ogretim Yontemleri. Ankara, 1995, s. 60
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Is dis1 egitim-gelistirme yontemlerinin de giicli ve zayif ydnleri

bulunmaktadir. Bunlara asagida maddeler halinde yer verilmistir:

e “Egitim konusunda uzman bir egitimci tarafindan yiriitiildigii icin daha etkili
olabilmektedir.

e s basi egitime gore daha planli ve sistemli bir egitim-gelistirme soz
konusudur.

e s disinda uygulanan ydntemlerle bircok calisan ayni anda stressiz daha iyi
egitilebilmektedir.

e Egitimin_gelistirmenin maliyeti is bas1 faaliyetlerine gore daha kolay
hesaplanabilmektedir. Calisan, 6zenle planlanmig bu egitim siiresince isin zor
yonlerini de detayli olarak 6grenebilmektedir.

e [Egitim-gelistirme konular1 belirli bir diizen i¢inde verildiginden, personelin
akli calistig1 yerde kalmadigindan dolayr egitim rastlantilardan kurtarilmig
olmaktadir.

e Isileilgili genel ilke ve yontemlerin dgrenilmesine de olanak saglamaktadir.

e Diger saglik kurumlarindan ¢alisanlarin da katildig: faaliyetlerde, calisanlar
onlarmn da deneyimlerinden yararlanma imkani bulmaktadirlar.”*

Is dis1 egitim-gelistirmenin zayif yonleri ise su sekilde siralanabilir:

o “Egitim-gelistirme faaliyetleri olmasi1 gerekenler iizerinden diizenlenebildigi
icin calisan calistigi birime gittiginde, gerek fiziki sartlarin olumsuzlugu
gerek personel eksikligi gibi nedenlerden dolayr uygulamaya geciste
zorluklarla karsilasabilmektedir.

e Genellikle saghk kurumlarinda personel eksikligi oldugu igin egitim-

gelistirme faaliyetleri esnasinda ¢alisanlar isten uzaklastigi i¢in tiretim kayba,

1s aksakliklar1 ve de hastalarin memnuniyetsizlikleriyle karsilasilabilmektedir.

Daha once de bahsettigimiz gibi 6zellikle hastaneler 24 saat hizmet veren

kurumlar oldugu i¢in isbasi egitimine gore, genellikle daha maliyetli ve

organizasyonu daha zordur.” '

! N.  Ozdemir, “insan Kaynaklarim Gelistirmede kullamlan Egitim Y&ntemleri”
http://www.okyanusbilgiambari.com/GG/InsanKaynaklari/egitim/OkyanusEgitimYontemleri
-2-lIsdisi. pdf (10.01.2014)
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Gorlldugi tizere, is bast ve is dist egitim-gelistirme yontemlerinin her
ikisinde de zayif ve giiclii yonler bulunmaktadir. Onemli olan egitim-gelistirme
konusu, egitimcinin verimli oldugu yontem, egitilecek grup ya da kisinin durumuna
gore en uygun yontemin secilmesidir. Egitim-gelistirme uygun yontem ile

verilebilirse bagartya ulagacaktir.

3.5. Egitim-Gelistirmenin Hazirlanmasi ve Uygulanmasi

Egitim-gelistirmenin hazirlanmasinda oncelikle egitimi kimin verecegine
karar verilmelidir. Bu kisi kurum i¢inden konuya hakim bir uzman, egitim hemsiresi
ya da disaridan bu konuyla ilgili bilgi, beceri ve deneyimleri olan birisi getirtilebilir.
Egitici belirlendikten sonra egitim verilecek grubun konuyla ilgili bilgi, beceri
diizeyleri ve eksiklikleri tespit edilir, ihtiyaglar belirlenir. Daha sonra egitim alacak
calisanlarin ihtiyaglarina uygun, bu kisimlar daha yogun olacak sekilde verilebilecek
egitim yontemi belirlenir. Yontem de belirlendikten sonra egitici bilgi, beceri,
deneyim ve de son gelismelerden de faydalanarak egitim-gelistirme konusunu
hazirlar. Egitici konuyu hazirlarken konunun monoton, uzun, sikicit ve de dilinin agir
olmamasina dikkat etmeli, her daim egitilenlerin canli, katilimer ve de etkin
olmalarin1 saglamalidir. Egitici etkin katilimi saglayabilmek i¢in Onceden gruba
egitim programi hakkinda bilgi vermeli ve de uygun giin ve saat (iki taraf i¢in de)
belirlemelidir. Genellikle saglik kurumlart i¢in yogunlugun az oldugu giinler

secilmektedir.

Biitiin bunlar hazirlandiktan sonra basar1 uygulama anindaki havaya baglhdir.
Egitici egitim verecegi alana geldiginde once kendini tanitmali daha sonra egitime
baslamalidir. Egitim esnasinda egiticinin katilimcilarla géz temast kurmasi, sorulari
aninda almasi, ilgisiz goziiken katilimcilara soru sorarak konuya c¢ekmesi ve de
konuyla ilgili bir deneyimlerini paylasmalarini istemesi konunun anlagilir ve etkin

hale gelmesi i¢in ¢ok dnemlidir.

Y N. Ozdemir, “Insan Kaynaklarmi  Gelistirmede kullamilan Egitim  Yontemleri”;
http://www.okyanusbilgiambari.com/GG/InsanKaynaklari/egitim/OkyanusEgitimYontemleri
-2-Isdisi pdf (10.01.2014)
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Egitim-gelistirme programlarinin uygulanmasi i¢in bazi sartlara gerek vardir.

Bu sartlardan bazilarini su sekilde siralamak miimkiindiir:

o “Egitime baslamadan Once mevcut durumun tespiti uygun yontem ile
yaptilmalidir.

e Uygulama c¢alisanlart sikmayacak ve ilgilerini ¢ekecek yoOntemlerle
yapilmalidir.

e Egitim alacak calisanlar, egitim-gelistirme amaclarini, kullanilacak egitim
yontemlerini kavramali ve de benimsemelidirler.

e Egitim sirasinda c¢alisanlarin ve egiticinin bilgi, goriis ve tecriibelerinin ortaya
¢ikmasi saglanmalidir.

e Bu gorlis ve tecriibeler belli odak noktalarinda yogunlastirilmali ve de
egitimin daha iyi anlagilmasi saglanmalidir.

e Egitim-gelistirmede kazandirilacak bilgi ve beceriler, c¢alisanlarin
tecriibeleriyle biitiinlesebilmelidir.

e (Calisanlarin 6grenmesini kolaylastiracak bir ortam hazirlanmalidir.” !
Bu sartlar saglandig1 takdirde, egitilenler egitim-gelistirme faaliyetlerini

angarya olarak gormeyecek ve kurumun egitim-gelistirme uygulamalari basariya

ulasacaktir.
3.6. Egitim - Gelistirmede Degerlendirme

Degerlendirme, mevcut bilgilere veya verilere bir anlam verme, onlar
ulasilmak istenilen amagclara elverislilik, kosullar1 karsilama, anlamli olup olmama
vb. agilardan yorumlama islemi olarak ifade edilmektedir.? Egitim-gelistirmede
degerlendirme, egitilenlerin eksikliklerini belirleme, amaglara ne oranda ulastiklarini
belirleme, uygulanan yontemin etkinligini anlama, uygulanan programin ne oranda

etkili ve verimli oldugunu belirleme gibi cesitli amaglarla yap11maktad1r.3

Degerlendirme  ile  egitim-gelistirme  birbirini  tamamlamaktadir.

Degerlendirme, egitim-gelistirme faaliyetlerinin siirekli ve de en Onemli

' Kurt, s. 256
2D.A. Ozgelik, Egitim Programlari ve Ogretim (Genel Ogretim Yontemi), Ankara, 1998, s. 52
$H. Dogan, Egitimde Program ve Ogretim Tasarimi, Ankara, 1997, 5.69
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asamalarindan ~ birini  olusturmaktadir.  Degerlendirme  egitim-gelistirme
faaliyetlerinin son asamasi oldugu gibi bazen de ilk asamasi olabilmektedir. Bu
siirecte alinan sonuglar veya doniitler egitimin-gelistirmenin en iyi sekilde yapilmasi

icin kullanilmaktadir.!

Degerlendirme, bir program g¢alismasinin temel fonksiyonu olusturmaktadir
ve degerlendirme siireci, bir programin hedeflerinin ve degistirmesi beklenen
davraniglarin tam olarak ne diizeyde gergeklestirildigini belirleme siireci olarak
gorilmektedir. Bu baglamda, program degerlendirme, en genel anlamda, “g6zlem ve
cesitli dlgme araglart ile egitim programinin etkililigi hakkinda veri toplama, elde
edilen verileri programin etkiliginin isaret¢ileri olan Olgiitlerle karsilastirip

2

yorumlama ve programin etkiligi hakkinda karar verme siireci”® olarak

tanimlanmaktadir.

Biitiin  egitim-gelistirme  faaliyetlerinin ~ sonunda  muhakkak  bir
degerlendirmenin yapilmasit gerekmektedir. Degerlendirme siireci, faaliyetlerin
basarist konusunda bilgi vermesi yoniinden zorunludur ve degerlendirmenin sekli,
egitimin amacina ve Ozelligine gore degisim gosterebilmektedir. Yapilacak
degerlendirme calismasi, biten egitim-gelistirme faaliyetin son adimin1 ayn1 zamanda
baslayacak olan faaliyetin ilk adiminmi olusturmaktadir. Ayrica, egitim-gelistirme
faaliyetlerinin  uygulamali  olmasi1  degerlendirmenin  devamli  olmasim

gerektirmektedir.

Egitim-gelistirme bir yatirim olarak degerlendirilmekte ve belirli donemlerde
yapilan egitimlerin etkinligi degerlendirilmektedir. Egitimin son asamasini olusturan
degerlendirme siirecinde calisanlarin egitim almadan onceki durumlar ile egitim
aldiktan sonraki durumlar1 karsilagtirilmaktadir. Bunun sonucunda egitimin basarili
ya da basarisiz gectigine karar verilmektedir. Egitimin basarili gegmesi hem egitime
katilan ¢alisanlarin verilen egitimi dikkate alarak dinlemelerini hem de egitimcinin

alaninda iyi oldugunu gostermektedir. Egitimin basarisiz olmasi ise e8itime katilan

'F. Varis, Egitimde Program Gelistirme, Ankara,1998, s.54
2 M. Erden, Egitimde Program Degerlendirme, Ankara, 1998, s.25
® Kiigiikahmet, 2009, s.15
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caliganlarin verilen egitimi dikkate almayarak dinlememesini ya da egitimcinin

alaninda iyi olmadigini gostermektedir.

Genel olarak degerlendirmenin amaci, verilen egitimin amacina ulasip
ulagsmadigini belirleyen asamadir. Degerlendirme ile verilen egitim-gelistirme
faaliyetlerini basariya ulasip ulagmadigi olgiilmektedir. Degerlendirme siireci ile

asagidaki sorulara cevap aranir:

e “Gegen yil neler bagardik?

e Basarn ve basarisizliklarimiz neler olmustur?
e Kuvvetli ve zayif olan yonlerimiz nelerdir?

e Amaglarimiza ne dereceye kadar ulasilmistir?

e Bundan sonra alinmasi gereken 6nlemler nelerdir?” ?

Bu ve benzeri sorular, egitim-gelistirmeyi degerlendirirken soracagimiz
sorulardir. Degerlendirme her kurumda yiiriitiilen egitim-gelistirme faaliyetlerinin
onemli bir parcasidir. Bunu ihmal eden kurumlar yok olmaya mahktmdurlar.
Degerlendirmenin temel amaci, gelismeye yol agmaktir. Degerlendirme, gelecek igin
yapilacak planlamanin yolunu ¢izmektedir. Temel olarak, daha dnceden belirlenmis
olan egitim-gelistirme amaglarina, ne dereceye kadar ulasilabildigini ortaya koyan
diizenli ve siirekli bir siiregtir. Bu yiiriitiilen egitim-gelistirme faaliyetlerini daha

bilingli ve etkili yapmamiza olanak saglar.?

4. EGITIM-GELIiSTIRMENIN SAGLIK KURUMLARINA VE
CALISANLARA SAGLADIGI FAYDALAR

Saglik kurumlar calisanlarim1 secerken c¢ok dikkatli olsalar da ise alinan
bireylerin, kuruma uyumlarinda sorunlar yaganmaktadir. Bu sorunlar is analizinin 1yi
yapilamamasindan, personel se¢imindeki hatalardan, ise girecek bireylerin

kendilerini  farkli tanitmalarindan, c¢alisanlarin  uzmanlik alanlarma gore

M. Ocal- M. Ay, Egitimde Olqme ve Degerleme, Bursa, 1994, s.7

2. Akhun, “Hizmet-i¢ci Egitimin Degerlendirilmesi”;
http://dergiler.ankara.edu.tr/dergiler/40/499/5913.pdf (26.08.14)

* 1. Akhun, “Hizmet-i¢i Egitimin Degerlendirilmesi”;
http://dergiler.ankara.edu.tr/dergiler/40/499/5913.pdf (26.08.14)
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calistirllmamalarindan v.b kaynaklanmaktadir. Buna ek olarak, g¢evredeki hizli
gelisim ve degisim saglik kurumlarindaki teknolojideki yeniliklere, degisen kosullara
ayak uydurma gibi sebeplerle de calisanlarin saglik kurumlarinda yetersizlesmesine,
yabancilasmasina neden olmaktadir. Saglik kurumlarinin rekabet ortaminda ayakta
kalabilmeleri i¢in diinyadaki degisimleri takip etmesi ve uyum saglamasi
gerekmektedir. Uyum saglayabilmek icin de saglik kurumlarinda ¢alisanlarin dénem
donem egitim-gelistirme faaliyetlerine katilimlarinin saglanmasi gerekmektedir.
Saglik kurumlariin basarisi ¢alisanlarin basarisina baglidir. Calisanlarin yenilikleri
Ogrenip uygulamalar1 yoluyla hem c¢alisanin hem de kurumun performansini

arttirmak miumkindiir.

Onceden tespit edilen ve hazirlanan egitim faaliyetleri ile calisanlara saglik
kurumunun istedigi gibi tutum ve davranis degisikligi yaptirtlmasi miimkiindiir. Bu
sebepten tiim saglik kurumlarinda ¢alisanlarin egitimi ve gelistirilmesinin ayr1 bir
Oonemi bulunmaktadir. Giiniimiizde saglik kurumlarinda insan unsurunun énemi her
gecen giin daha da anlasilmakta ve en degerli sermaye olarak insan varligina yapilan

yatirima daha ¢ok deger verilmektedir.

Bir isletmeye c¢alisan olarak yeni baslayan bir birey, ¢alismaya basladig
zamandan itibaren isten ayrilacaglr zamana kadar gegen siire zarfinda yapilan isin
gelisimine yonelik her tiirlii gelisme ve degismelere uyum saglayabilmesi icin
devamli olarak egitilmek zorundadir. Calisanlarin ise yakinlagmasini saglamak,
verimliligi arttirmak, gelecekteki gorevleri ve sorumluluklar1 yerine getirebilmek
icin egitilmesi gerekmektedir. Saglik kurumlarinda egitim, calisanin isi ile kesin
hukuki iligkisinin kuruldugu tarihten, isten ayrildigi tarihe kadar gegen siire
igerisinde, isin gerektirdigi performans diizeyine ulagsmasi i¢in gereken bilgi, beceri

ve davranislarin sistemli bir sekilde 6gretilmesidir.

Egitim-gelistirmenin sagladig: yararlar kurum ve caligsanlar acisindan asagida

maddeler halinde agiklanmistir:

e Egitim-gelistirmeyi ilkelerine uygun yapan saghk kurumlarinin sundugu
hizmetin kalitesi ve giivenilirligi artar. Kurumlar misyon ve vizyonlari

dogrultusunda ilerleyerek varliklarini siirdiirebilirler.
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Saglik hizmeti, siirekli degisen, gelisen ve teknolojik gelismelere ayak
uydurmay1 gerektiren bir hizmet tiiridiir. Egitim-gelistirme sayesinde tiim
yenilik ve gelismelere kolaylikla uyum saglanir. Aligma siiresince olusan
kargasalar onlenir.

Saglik her an gelisme ve degisimlere agik bir alan oldugu i¢in ¢alisanlarin
bilgi giincellemeleri egitim-gelistirme ile yapildig1 i¢in olusabilecek yanlig
uygulamalarin 6niine gec¢ilmis olur.

Verilen egitimlerle iletisimin saglanmasi kolaylasir, gerek hastalar ile gerek
caligsanlar arasindaki anlagsmazliklar ve disiplin sorunlar1 azalir.

Calisanlarin calistiklar1 alanlar ile ilgili bilgileri ve yetenekleri arttik¢a
islerinden ve baskalar ile ilgili sikayetleri azalir. Kendine giiveni gelen saglik
calisani, sorun yaratma tarafindan, sorsun ¢6zme tarafina gecer.

Calisan hareketliliginde ve ise devamsizliklarda azalma olur. Saglik
kurumlarinda yasamsal Onemi olan hizmet verildigi icgin, birimlerde
calisanlarin kalici eleman olmasi tercih sebebidir. Biriminde basarili olan bir
saglik calisani ile daha kaliteli hizmet sunulabilir.

Egitim-gelistirme ile ¢alisanlarin yetenekleri ve goniilliiliigii esas alinarak {ist
kademelere ve istenilen pozisyonlara personel hazirlanilarak kurumun
thtiyact saglanir.

Saglik kurumlarinin da rekabet i¢inde oldugu giiniimiizde egitim-geligtirme
sayesinde kurum One ¢ikar ve hizmet verdigi toplumda sayginlig: artar.
Yaptig1 igin en giincel bilgilerini 6grenen ¢alisanlarin isinde giiven duygusu
gelisir. Hastalara daha faydali olur ve onlarin da giivenini kazanir. Bu sayede
de kuruma gelen hasta sayisinda artig gozlenir.

Calisanlarin morali yiikselir, motivasyonlarinda artig saglanir.

Calisanlarin 6grenme yolu ile bireysel doyumunun artmasi saglanir.

Kendi birimi ile ilgili egitimi alan ve bunu benimseyen ¢alisanlarin baska
isleri de yapabilme yetenegi artar.

Calisanlar is kazalarinin sebeplerini bilir ve korunma ydntemlerini bilingli
olarak kullanir.

Neyi nasil yapabilecegini, gorev, hak ve sorumluluklarin1 bilen ¢alisanlarin

memnuniyetsizlikleri azalir.
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e Ast lUst demeden tiim calisanlar egitim-gelistirme faaliyetlerine bazi
durumlarda beraber katildiklar i¢in ¢atisma ve uyumsuzluklar azalir.

e IKY egitim-gelistirme sayesinde daha kolay uygulanabilir.

e (alisanlarin yeni gorev alma ve baska branslarda calisabilme hakkinda
hissedebilecekleri korkunun azalmasini saglar.

e Her alanda kurumun maliyetlerinin diigmesine katki saglar.

e Kisiler arasi iletisimin gliclenmesini saglayarak kurum kiiltliriiniin ve kurum
imajimin gelismesini saglar.

e Saglik gibi birgok degisken dinamigi olan bu sektorde bile egitim-gelistirme

sayesinde bazi uygulamalarda standartlarin olugsmasi saglanmaktadir. !

Gorildiigii lizere, egitim-gelistirmenin hem kurum, hem c¢alisanlar hem de
bunlara bagli olarak da hizmet alanlara birgok faydalari bulunmaktadir. Bunun
farkinda olan saglik kurumlari, gerek kalite standartlarini tutturmak, gerek karliligi
arttirmak, gerekse diger saglik kurumlart ile rekabetlerinde bir adim 6ne ¢ikmak igin
egitim-gelistirme faaliyetlerine Onem vermektedirler. Hizla gelisen ve degisen
teknoloji caginda, hastaliklarin da tan1 ve tedavi yontemleri degismektedir. Her
alanda oldugu gibi, giiniimiiz bilgi ¢agina geriden bakmamak ve ¢aga ayak
uydurabilmek i¢in egitim-gelistirme saglik kurumlart i¢in de iKY’ nin 6nemli bir
uygulamasidir. Yalniz, egitim-gelistirme faaliyetleri, c¢alisanlarin anlayacagi ve
zevkle katilacaklar1 yeni yontemler belirlenerek hazirlanmalidir. Unutulmamalidir ki

ancak gerekli sartlar hazirlandiginda egitim-gelistirme faydali olacaktir.

! ... http://hastaneler.erciyes.edu.tr/ hastanlerde_hizmet ici_egitimin_onemil.html (19.01.2014)
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SONUC

Giliniimlizde teknoloji c¢agi ile yasanan hizli degisim ve gelisim tiim
organizasyonlar1 yogun bir rekabet ortamina siiriiklemektedir. Boyle bir rekabet
ortaminda isletmeler hayatta kalabilmek icin verimliliklerini miimkiin oldukca
maksimum diizeye ¢ikartmak durumundadirlar. 21. yilizyilda biitiin isletmelerde, st
diizey verimlilige wulasmanin tek yolunun insan kaynagindan daha etkin
faydalanabilme gercegi oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Bu durumun farkinda olan hizmet
isletmeleri insan kaynaklart yonetim uygulamalarina ve de Ozellikle bunlardan

egitim-gelistirme faaliyetlerine gereken 6nemi vermektedirler.

Saglik hizmetlerinin karmagik bir yapiya sahip olmasi ve multidisipliner bir
ekip yapisi igerisinde verilmesinden dolayi, saglik kurumlart ¢ok c¢esitli uzmanlik
gerektiren insan kaynagi giiciine sahip olmak zorundadirlar. Dinamik olan bu giicii
kontrol etmek ve gelisimini saglamak insan kaynaklar1 yonetimi ve egitim-gelistirme
faaliyetleriyle miimkiin olabilmektedir. Ayrica, saglik hizmetlerinde, hizmeti iireten
ile hizmeti alan tarafin insan olmasi ve de bu hizmetin yasamsal bir 6zelliginin

olmasi nedeniyle egitim-gelistirme faaliyetlerinin ihtiya¢ ve dnemi artmaktadir.

Yeni teknolojiler, hizli haberlesmenin oldugu giiniimiiz diinyasinda artik bir
rekabet aract olmaktan cikarak, siradanlasmaya baslamaktadir. Isletmeler rekabet
edebilirlik diizeylerini arttirmak i¢in isletmenin fiziksel kaynaklarina yapilan
yatirimin yeterli olmadigini anlamaktadirlar. 21. yiizyilda, eskiden makineye verilen
dnemin yerini insana verilen dnem almaktadir. Insana verilen énem, diisiinen, iireten,
degisim ve gelisim yaratarak buna en iyi uyum saglayan varlik olmasi, kendisine
yapilan yatirimi kisa zamanda kullanabilmesi gibi nedenlerle giderek artmaktadir.
Ozellikle saglik kurumlari gibi insani iliskilerin daha yogun yasandig1 sektdrlerde,
IKY daha da 6nemli hale gelmektedir. IKY ile saglik kurumlari, karliligim
koruyarak, daha kaliteli hizmet sunmakta ve misyonu ve vizyonu dogrultusunda

stirekliligini saglamaktadir.

Saglik kurumlarinin kaliteli hizmet sunumuna etki eden iki onemli faktor
bulunmaktadir. Bunlar, etkili bir yonetim anlayisi ve insan faktoriidiir. Etkili bir

yonetim, kaliteyi odak noktasina almis, hizmette siirekli daha iyi olmay1 hedefleyen
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ve miigteri memnuniyetine 6nem veren bir yonetimdir. Saglik kurumlar1 her ne kadar
biiyiik yatirimlar gerektiren teknik donanima sahip olsalar ve bu teknolojiden yogun
sekilde yararlansalar da amaclarina emek yogun olarak ulasan isletmelerdir. Bu
acidan IKY saglik kurumlarinda ¢ok 6zel bir éneme sahiptir. Oncelikle insan
kaynaklarmin emek yogun isletmelerde 6nemli bir role sahip olmasi nedeniyle her
saglik kurumunda ayr1 bir IKY departmani bulunmalidir. Ayrica saglik kurumlarinda
IKY profesyonel yoneticiler tarafindan yiiriitilmelidir. Bu nedenle saglik

kurumlarinda K'Y, sunulan hizmetin kalitesini bire bir etkilemektedir.

Hizmet sektoriinde miisteri memnuniyetini ve kaliteyi etkileyen birinci
etken c¢alisanlarin nitelikleridir. Bu denli biiyilk dneme sahip olan insan giiciiniin
belirlenmesi, diizenlenmesi ve dogru alana yansitilmasi ise isletmelerin insan
kaynaklar1 alaninda yaptiklar1 planlamalar, almis olduklar1 kararlar ve bu kararlari
uygulamada gosterdikleri basartya baglidir. Bunun farkinda olan isletmeler, nitelikli
personel giiciinii isletmeye ¢ekebilmek ve bilinyesine alabilmek i¢in insan kaynagina
yatirim yapmay1 kendine ilke edinmekte ve siireklilik i¢in egitim-gelistirmeye ihtiyag
duymaktadirlar. Saglik kurumlart da degisen ve gelisen teknolojiyi kullanabilmek,
buna paralel olarak degisen miisteri beklentilerini karsilayabilmek ve bunlari
saglayacak  c¢alisanlart  yetistirmek  icin  egitim-gelistirme  faaliyetlerini

kullanmaktadirlar.

Saglhk kurumlarinda IKY ve egitim-gelistirme faaliyetleri ile ¢alisanlarim is
doyumlar1 ve motivasyonlari, is bagliliklar1 artmaktadir. Kurum yapisi, isleyisi,
teknolojik gelismeler, giincel bilgiler, mesleki yenilikler, hasta haklari, c¢alisan
haklari, iletisim, is giivenligi vb. tiim bilgiler egitim-gelistirmenin konusu oldugu

icin, egitim-gelistirme hem ¢alisan hem de kurum i¢in 6nemli hale gelmistir.

Saglik kurumlarinda yiiriitiilen, egitim-gelistirme faaliyetleri ile ekonomik,
sosyal ve kisisel amaclar gergeklestirilmektedir. Bu sayede, kurumun, kurumda
calisanlarin ve hizmet alanlarin memnuniyetleri saglanmaktadir. Bu zincir
halkalarindan bir tanesinin olumsuz yonde etkilenmesi tiimiinii etkileyecektir. Bu
yiizden egitim-gelistirme planlamalar1 yapilirken profesyonel ¢alisiimali, ihtiyaglar

belirlenmelidir.
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IKY ve egitim-gelistirme faaliyetlerine iilkemizde de gereken deger
verilmeye baslanmistir. Ozellikle, devlete bagh saglik kurumlarinda, énceleri bir
prosediir olarak goriilen ve kagit iizerinde uygulanan egitim-gelistirme faaliyetleri
giintimiizde uygulamaya ge¢mis ve ciddiye alinmaya baslamistir. Bu sayede eskiden
daha sik goriilen, yanlis saglik uygulamalari, iletisim hatalari, oryantasyon sorunlari

v.b. daha az goriiliir olmustur.

Egitim-gelistirme ile gerek 6zel gerek devlet kurumlarinda, gereksiz zaman
ve para kaybinin Oniine ge¢ilmistir. Daha oOnceleri, 6zellikle devlet kurumlarinda,
milyon dolarlik cihazlar1 kullanmay1 bilmeyen kisiler, cihazi deneme yanilma
yoluyla 6grenirler ve de kurumu zarara ugratirlardi. Simdi ise, son teknolojik cihaz
bile olsa bunun bir insan tarafindan kullanilacagini1 bilen yoneticiler, hem maddi
zarara ugramamak hem de zamandan tasarruf saglamak icin IKY ve egitim-
gelistirme faaliyetlerine 6nem verir hale gelmislerdir. Bu sayede, maddi zararlar,
zaman kaybi, is kazalar1 vb. 6nlenmis olup, verilen hizmetin kalitesi ve hiz1 da

artmastir.

Egitimin-gelistirme faaliyetlerinin etkin ve verimli olabilmesi i¢in saglik
kurumlari, kurumsal amagclari dogrultusunda egitim-gelistirme sistemlerini
olusturmali ve egitim-gelistirme programlarint diizenlemelidirler. Bu programlar,
calisanlarin bilgi, beceri, kisilik 6zelliklerini gelistirmek, performanslarini artirmak,
isten saglanan tatmini ve verimliligi ylikseltmek i¢in kullanilan araglardir. Saglik
kurumlart agisindan verimliligin artirilmast i¢in 6nemli olan egitim-gelistirme
programlari, aslinda sadece davranislarin degistirilerek verimlilik elde edilmesi i¢in
degil, ayn1 zamanda kisilerin gelisebilmesi, bilgi kapasitelerinin artmasi,
yeteneklerinin, becerilerinin ve yetkinliklerinin gelismesi i¢in diizenlenmelidir.
Egitim-gelistirme faaliyetleri, bos bir maliyet unsuru olarak goériilmemeli, diizenli ve

sistemli olarak bu faaliyetlere devam edilmelidir.
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