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ilim ve teknolojinin gelis-
mesi, 6zellikle saglik hiz-
metlerinde belirgin  bir
gelismeye yol agmis, bu-
nun sonucunda yénetimi
cok zor, karmasik saglik
kuruluslar, saglk enfor-
masyon sistemleri, asir uzmanlasmis
saglik profesyonelleri gibi sonuglar or-
taya cikmistir. Mesleklesme, saglik
hizmetlerinin dogasi geregdi kritik bir
6nem tasidigindan, ne kadar yUksek
teknoloji UrunU cihazlarla donanmig
olsa da saglik kuruluslarinin hizmeti ve
arint olan saglik, nihayetinde insan
kaynagina bagmlidir. Bu bagmlilik o
kadar yogundur ki saglik hizmetleri yo-
netim kitaplarinda “emek-yogun” hiz-
metler arasinda sayiimaktadir.
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Saglik hizmetlerinin kalitesi ve basarisi
acisindan en 6nemli unsur saglik insan
glcunun basarisi olmaktadir. Bu basa-
r saglik gorevlilerinin bilgi beceri ve
deneyimine oldugu kadar saglk sis-
temlerinin  ydnetimi uygulamalarinda
saglik calisanlarinin ve kurumda saglk
gorevlilerine destek hizmetlerini sagla-
yan calisanlarin yénetilmesi konusun-
daki beceri ve isabete de baglidir.

Saglik hizmetlerinde ¢alisanlarin byuk
oranda vasifli mesleklere sahip olmasi
ve alaninda uzmanlasmis olmasi bek-
lendiginden saglik hizmetlerinde insan
glcu diger sektorlere gére daha paha-
Il bir kaynaktir. Uzmanlasma duzeyi
daha ¢ok basamak icermektedir. Bir-
¢ok birimde hizmeti kesintisiz sdrddr-
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mek zorunlulugu vardir ve bu durum
ndbet vardiya vb. insan gucu ydnetimi
konusunda karmasa olusturmaktadir.

Bu karmasa, saglik insan gucuntn pa-
hali olmasi ve uygulamasindaki profes-
yonel 6zerklik alanlarinin genis olmasi
nedenleriyle saglik gorevlilerinin klinik
sureclerde 6zgur karar verme ayricalig
insan gucune bagl hatali segim, uygu-
lama oldugu takdirde buydk maddi ve
manevi kayiplarla sonuclanmaktadir.

271'inci yUzyilda saglik hizmetlerinde etki-
lilik ve verimlilik ilkelerinin daha da énem
kazandigi bir stirece girilmistir. Bu sUrec-
te insan kaynagdi kullanmada beceri gés-
teremeyen kurum ve kuruluglarin yasama
sans| yok denecek dizeydedir.
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Calisanlar kendilerini
cesaretlendiren, kisisel
gelisimi tesvik eden, amac
ve godrevlerini yerine getiren
ve yuksek ahlaki degerleri
temsil eden bir kurumun
Uyesi olduklarinda
ellerinden gelenin en iyisini
yapmaya calismaktadir.
Eskiden makineye verilen
dnemin yerini insana verilen

onem almistir.

insan kaynaklari yénetimi kavrami

insan glictl yénetimi her yoneticiyi ilgi-
lendiren bir sorumluluktur. Organizas-
yonun onderligini yapmak ve kurum-
daki diger yoneticilere, kendilerine
bagl calisanlari daha verimli sekilde
ybnetmesine yardimci olmak insan
kaynaklar bélimundn roludur.

Calisanlar kendilerini cesaretlendiren,
kisisel gelisimi tesvik eden, amag ve
gbrevlerini yerine getiren ve yuksek
ahlaki degerleri temsil eden bir kuru-
mun Uyesi olduklarinda ellerinden ge-
lenin en iyisini yapmaya ¢alismaktadir.
Eskiden makineye verilen énemin yeri-
ni insana verilen énem almistir (Ersen,
1997:18).

Bu anlayisla bakildiginda insan kay-
naklart bolimunin asagidaki rolleri
dikkat ceker:

Yasal diizenlemelere uygunluk

Calisanlarin hak ve 6zgurliklerine te-
cavlz etmeden is ortaminda guvenli
kosullarda calisiimasini garanti altina
almaya calisir.

Ucret ve primlerin yonetimi

Yasal yollardan dogrudan ve dolayl
6deme mekanizmalari ile kisilerin hak-
kaniyet dlculeri icinde ve benzer kuru-
luslardaki Gcretler de gozetilerek kurum-
dan alacagr 6demelerin belirlenmesi
sUrecidir. Ayni zamanda performansin
izleme ve isi ¢ekici hale getirecek dde-
me programlari da gelistirimelidir.
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is giicii planlamasi, calisan egitimi
ve kariyer gelisimi

Kurumun gelecekteki istihdam gerek-
sinimlerine ve nitelikli ¢alisan bulma
olanaklarina gére bu kapsamda calisi-
lir, insan kaynaklar bolumu gerekirse
okullarla ve mesleki egitim programi
duzenleyen kuruluglarla baglantiya ge-
cerek is ortaminda egitim ya da is orta-
mi disinda egitim seklinde programlar
gelistirir. Bu egitim faaliyetlerinin gelis-
tirilmesi yani sira izlenmesi ve deger-
lendiriimesi insan kaynaklarr bolimu-
ndn sorumlulugunda yurr.

ise alma ve ise yerlestirme

Bu surecte adaylarin minhal pozis-
yonlara uygunlugu incelenmektedir.
Ise almakla sorumlu kisiler bos kadro-
larin duyurulmasi, ise alimlar, kurum igi
terfiler ve transferler icin yetkilidir.

Calisan iliskileri

Toplu s6zlesme anlagmalarinda kurum
adina masaya oturacak ve pazarlgi
yapacak, anlagsma saglaninca imzayi
atacak boélim insan kaynaklar bolu-
mudur (Taylor R.J. ve Taylor S.B.,
1994:335).

insan kaynaklari ve yénetimi
tanimlan

insan kaynaklar bir kurumda calisan-
larin etkililigini ve verimliligini arttirmak
amaciyla bigimlendiriimis tim kurum
capindakiislevler ve faaliyetlerden olu-
san bir bilgi ve uygulama setidir. insan
kaynaklarinin amaci, ¢alisanlarin moti-
vasyonunu yUkseltecek ve performan-
sI artiracak ortamlarin yaratimasi, ge-
listirimesi ve surekliliginin saglanmasi
icin strateji, politika ve bilgiyi sagla-
maktir (Findik¢i, 1999:170).

insan kaynaklar yonetimi ise, herhangi
bir kurumsal ve ¢cevresel ortamda insan
kaynaklarinin kuruma, bireye ve gevre-
ye yararl olacak sekilde etkili ve yasa-
lara uyularak yonetilmesini saglayan
islev ve calismalarin timu olarak tanim-
lanmaktadir (Ekinci, 2001:2). insan
kaynaklari yonetimi, insani temel alan
ve onun daha etkili, verimli, yararli ve
Uretken olmasi, diger yandan is doyu-
muna sahip ve mutlu olabilmesi igin
gereken duzenlemelerin tamamini kap-
sar. Calisma ortaminda kisinin ise alin-
masindan, uyum egitimine, Ucret ayar-
lamasina, isyeri ile olan hukuki bagina,
verimliligine, performans degerlemesi-
ne, maddi ve sosyal ihtiyaglarinin karsi-
lanmasina ve nihayet isten ayrimasina
kadar butin suregler, insan kaynaklar
yobnetimi  uygulamalari ¢ercevesinde
gerceklestirilir. Bu baglamda insan ilis-
kilerinin, yonetim ve personel yonetimi
konusundaki bilgi ve ilkelerin bir batin

icinde ve farkll bir bakis agisi ile ele
alinmasi s6z konusudur.

insan kaynaklari yénetiminin yukarida-
ki tanimi iki tip calismay! icermektedir.
Bunlardan birincisi eskiden personel
yoénetimi olarak adlandirilan ise alma,
sinav yapma, siniflandirma, atama, si-
cil duzenleme, terfi gibi konularla ilgili
bilgi, beceri, ydntem ve uygulamalari
kapsayan tekniklerdir. ikincisi ise insan
kaynagina iliskin politikalar, planlar,
isci-isveren iligkileri, cevresel ve ku-
rumsal gelismeler karsisinda persone-
lin durumu gibi daha genis kapsamli
stratejileri icerir. Modern anlamda in-
san kaynaklari yénetimi bir taraftan
personelin bulunmasini, secilerek ise
yerlestiriimesini icerirken diger taraftan
da personelin egitimi, gelistiriimesi,
degerlendiriimesi, ve haklarinin veril-
mesi gibi gtdtleme ve etkileme faali-
yetlerini de kapsar (Yuksel, 1997:8-9).

insan kaynaklari fonksiyonunun etkili
olabilmesi organizasyonun diger fonk-
siyonlariyla tam bir isbirligi iginde ol-
masina bagldir.

insan kaynaklari bliimiiniin rolii

insan kaynaklari balimanin rolt eski-
den kayitlarin tutulmasi, bordrolarin iz-
lenmesi gibi birkag klasik islemle sinir-
liyken gindmuzde cok boyutlu bir sekil
kazanmis ve strateji gelistirmekte Kilit
noktaya gelmistir. Insan kaynaklari yo-
netiminin organizasyon igindeki rolu,
calisanlarin motivasyonunu ve verimini
yUkseltecek bir ortam yaratiimasi ve bu
ortamin korunup gelistirimesi i¢in ge-
rekli politikalar ve teknik bilgiyi sagla-
maktir. Bu rol onu organizasyon icinde
genellikle cephe gerisinde kalan kur-
may durumuna getirir ve uygulamalari
fiilen ydrdten boélimlere yardimer olma-
yl gerektirir (Hall ve Toorington,
1998:24-27). S6zgelisi, calisan verimli-
liginin arttinimasi ya da kalite yénetimi
gibi konular genellikle bu bélumun is-
lem alaninda kalmaktadir. Ayrica insan
kaynaklarl profesyonelleri is yasamin-
da yenilenme ve maliyet etkililik calis-
malar gibi konularda katki saglamasi
beklenen kisiler olmaktadir. Buyuk bo-
yutlu kurumlarda bu kisiler danismanlik
ve dncultk yaparak kurulusun genelin-
de politika birliginin surddrulmesine
katki saglamaktadir.

Bugunun dunyasinda ¢zel sektérde ve
kamu sektdrunde arzulanan rol dagili-
mina goére insan kaynaklar bolumu yo-
neticisi kurumun finans yapisi, misyo-
nu, isyerinin fiziki kosullarinin plani
hakkinda bilgi sahibi olmalidir. Bu kisi
gercek anlamda resmin tamamini go-
rebilen ve calisanlarin amiri olmaktan
¢ok onlarin arkadas! olabilen kisidir
(Hollinshead ve Leat, 1995: 124).



Kurumun Ust dlzey yoénetiminde insan
kaynaklari yoneticisine de yer ayriimaya
baslanmis ama kayitlarnn saklanmasi,
6deme politikasinin olusturulmasi ve ¢a-
lisan iligkilerinin strdUrtlmesi gibi diger
gdrevler de yine insan kaynaklari yoneti-
cisinin sorumlulugunda devam etmistir.

Diger Ust duzey yoneticiler gibi insan
kaynaklari yoneticisi de yeni teknoloji-
lerin etkilerine uyum saglama yénunde
caba gostermek durumundadir. Ozel
sektdrde ve bazen de kamu sektorin-
de insan kaynaklari yoneticisi daha
fazla finansal riskler, daha fazla reka-
bet, isten cikarma, ki¢ulme, birlesme
ve alternatif sunum sistemleri ile ilgili
surekli calismalar yapmalidir.

insan kaynaklari islevi stratejik yenilik-
lere destek vermek Uzerine kurulmak-
tadir. Hem sayica hem de nitelik yo-
ninden  Kkurulusun  gereksinimine
cevap verecek is glclnu elde etmek
kadar isten ayrilanlarin uygun gorevle-
re yerlestirmesi de bu kapsamda ele
alinmaktadir.

insan kaynaklarinda planlama

Butdn kurumlarda istisnasiz her bolU-
mun diger islevlerini ve sorumluluklarini
eksiksiz yerine getiriimesi igin bir yéne-
ticinin asla vazgecmemesi gereken go-
revi planlamadir. Bu durum &zellikle in-
san kaynaklari yonetiminden sorumlu
yoneticiler icin daha da énem kazanir.

insan kaynaklari ydnetiminin en énemli
gbrevi olan insan kaynaklari planlama-
sI kurumun amag ve hedefler dogrultu-
sunda mevcut ve gelecekteki personel
ihtiyacinin ortaya konulmasini saglar.

Planlama

Planlama, organizasyonun gelecekteki
basarisi icin amaglarin belirlenmesi ve
bu amaclara ulagsmak icin gerekli isle-
rin ve kaynaklarin kullaniminin karar-
lastinimasidir (Ozalp, 1996: 24).

Bu ac¢idan bakilinca; planlamanin asa-
gidaki sorulara cevap arama faaliyeti
oldugu sdylenebilir:

Ne yapilacaktir?

Kim yapacaktir?

Ne zaman yapilacaktir?

Nasll yapilacaktir?

Hangi kaynaklar kullanilacaktir?
Neden yapilacaktir?

Planlama;
Butun faaliyetleri amaca yoneltir.

Diger yonetim fonksiyonlarinin gercek-
lestirilmesini kolaylastirir.

Tahminde uzmanlasma saglar

Kararlarda yol géstericidir, belirsizlikle-
ri azaltir

Yoneticileri gunltk islerin dtesine gegirir

Kaynaklarin en iyi bigimde kullaniima-
sini saglar

Yaraticillk ve yenilik saglamayi kolay-
lastirr (Ozalp, 1996:28).

Kurumun genel isleyisi ve tum faaliyetle-
rinin planlanmasi isleminde temel alinan
hususlar, insan kaynaklari planlamasin-
da da gecerli olmaktadir. Kuruma belir-
lenen ihtiyaclara cevap vermek agisin-
dan dogru insanlari secgerek,
odullendirmek ve gelistirmek, kurum viz-
yonunun uygulama asamasini hayata
gecirebilmek icin dnem tagimaktadir.

Kurumun insan kaynaklari ihtiyaglarinin
belirlenmesinde yalniz o gunkU duru-
mun ele alinmasi yeterli degildir. Top-
lumsal, kulturel, ekonomik degismeleri,
yeni teknolojik gelismeleri izlenerek ku-
rumun gelecekteki insan kaynagi duru-
mu hakkinda projeksiyonlar yapilmali
ve ihtiyag belirlenmelidir. Bu anlamda
kurulusun insan kaynaklari yénetimini
6zel sektdrde oldugu gibi kamu sekto-
rinde de ihtiyaca gore bilimsel verilere
dayali olarak planlama yapmali ve
amaca yonelik stratejiyi belirlemelidir
(Acikalin, 1997:89).

Saglik insan giicii planlamasi

Saglik insan gucU planlamasi, kuru-
mun genel amaclari ¢cercevesinde uy-
gun sayida ve uygun nitelikteki perso-
neli, isletme i¢in en uygun zamanda ve
becerilerine gbre en uygun birimlerde
calistirmak Uzere iglerini en etkili bigim-
de yapmalarini saglayan bir sUrectir
(Oztek,1995:1-6). 3359 sayili Saglk
Hizmetleri Temel Kanunu, Madde 3, A
bendine gore; “Saglik kurum ve kuru-
luglari yurt sathinda esit, kaliteli ve ve-
rimli hizmet sunacak sekilde Saglik ve
Sosyal Yardim Bakanliginca, diger ilgi-
li bakanlklarin da goérdst alinarak
planlanir, koordine edilir, mali yénden
desteklenir ve gelistirilir’ denilerek ya-
sal olarak da dtzenlenmistir.

Bu konuda uzman olan kisiler bir araya
getirilir, eldeki veriler ortaya konulur ve
degerlendirme yapmalari istenir. Bu
yontemde, 6rneg@in hekim ihtiyaci igin
pazarin talepleri, hemsire ihtiyaci icin
yillik artis orani, ebe ihtiyaci igin ise be-
lirlenen bir standarda ulasiimasi seklin-
de sonuglara varilabilir ve her insan
gUcu icin farkl planlamalar yapilabilir.
Tabii bu arada eldeki imkanlarin géz
ontnde tutulmasi gerekecektir. insan
kaynaklar yonetimi kisa ve uzun vade-

li insan gucu gereksinmelerinin plan-
lanmasinda dikkatli olmali ve ihtiyactan
daha fazla eleman alinmasi konusun-
da ihtiyath davranmalidir (Hayran,
1998:116).

Saglk insan gucuntn sayisini yani
kantitatif artisini dikkate alan bu planla-
ma yontemlerinin yani sira, kalitatif
yontemler de gereklidir. Bunun igin,
her tlr personelin gérev tanimi ve is
analizi yapilmali, gerekiyorsa planlama
ile bunlarda degisiklige gidilmelidir.
Planlama, kalitatif ya da kantitatif, han-
gi yéntemle yaplilirsa yapilsin, mevcut
durum ve ihtiyacin saptanmasi icin gu-
venilir verilere ihtiyagc vardir. Bunlarin
yani sira, yetistirilen saglik insan gucu-
ndn istihdami ise isin bir baska yénU-
dur (Hayran, 1998:119).

Saglik kurumlari ya da kuruluslarinda
insan gucu planlamasi asagidaki bes
asamada yapillir:

Profil saptama

Yapilan plan ister kisa vadeli (2 yildan
az) ister uzun vadeli (2 yildan fazla) ol-
sun ilk is olarak, kurumda yapilmasi
istenilen is turleri ile miktarlarinin sap-
tanmasi gerekir. Bu saptama subjektif
bir saptama olmakla birlikte, érnegin,
hizmetlerin niteligi, yeni teknolojileri
kullanacak insan gerekKliligi, personelin
is yukinde degisimler gibi kriterlere
dayanarak saptamalar yapilabilir.

Tahminde bulunma

Yapilmasi beklenen is turleri ve miktar-
lar saptandiktan sonra, bu isleri yapa-
cak personelin niteligi ve sayisal tah-
mini yapiimalidir. Bu amagla, belli
basl saglik hizmetleri igin gelistirilmis
olcttlerden yararlanilabilir.  Ornegin,
hasta yatak sayisi belirlenmis ise, ihti-
ya¢ duyulacak hemsire ve hastabaki-
cinin tahmini, poliklinik kosullar belir-
lenmis ise ihtiya¢ duyulacak hekim ve
gbrevli sayisi, ameliyathane, laboratu-
var sayisl belirlenmis ise ihtiya¢c duyu-
lacak cerrah, anestezist, laborant sayi-
larinin tahmini yapilir.

Envanter ¢cikarma

Kurum ya da kurulusta halen ¢alismak-
ta olan insan gucunun, nitelikleri, yap-
tiklari is, egitim ve tecribe duzeyi, ¢ca-
lisma suresi, unvani, dzel yetenekleri
gibi 6zelliklerin bir dokimu yapilir.

intiyac belirleme

Mevcut insan gicunin envanteri ¢ika-
rildiktan sonra, bu insan gucunun ise
giris-¢ikislari ve emeklilik, isten ayriima
ya da atilma, 8lum gibi hareketlilikleri-
nin bir dékimu yapilir. Bunun isiginda
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Calisanlarina daha kalitel
calisma yasami ve ortami
sunan kurumlarin digerlerine
gore daha basarili olduklari
g6zlemlenmistir. Burada en
odnemli faaliyet, calisanin

fiziksel ve sosyo-psikolojik
guvenligi ve saghgini
maksimize edecek bigcimde
planlamalar yapmak ve
gelistirmektir.

zaman igerisinde hangi alanlarda ne
tur insan gucu kaybinin ortaya cikaca-
g1, dolayisiyla ihtiya¢ konusunda sap-
tamalar yapilir.

Planin ortaya konulmasi

Yukaridaki dért asamanin sonucunda
ne tlrde ve ne sayida saglik persone-
line ihtiyac oldugu ve bu ihtiyacin
hangi kaynaklardan saglanacagi
kararlastirilir. Planlamada kalitenin
surekli olarak gelistiriimesi goz
ondnde tutulmaldir.

Saglik kurumlan ya da kuruluslar igin
gerekli olan insan guicind temin etme-
nin baslica iki yolu vardir: Birinci yol, i¢
kaynaklar olup, kurum ya da kurulus
icerisindeki kisilere yeni isler veriimesi,
baska is alanlarina kaydirilmasi, bazi
islerin birlestiriimesi seklinde olabilir.
ikinci yol ise dis kaynaklar olup, gazete
ilanrile, resmiya da resmi olmayan yol-
lardan istenilen uzmanlara ulasiimasi
ve istihdamlarinin saglanmasi seklin-
dedir (Hayran, 1998:181-186).

insan giicii ihtiyaci belirlenme ve
planlama yéntemleri:

insan glcl planlamasinda is yiku 6lc-
me yodntemi, zaman serileri yéntemi,
dagiim analizleri, regresyon analizi,
simulasyon ydntemi, veri analizi, rasyo
analizi gibi ydntemler sayisal ve istatis-
tiksel yontemler olarak personel sayisi-
nin tahmininde kullaniimaktadir.

is yiikii 6lgme yéntemi

Bu yodntem is etidu teknigi olan is yuku
olgiimu ve hareket etltlerinden yarala-
nilarak personel sayisinin belirlenmesi-
ni igermektedir. Bu teknikte, her gore-
vin tamamlanma sUresi (standart
zaman) belirlenerek, tahmin edilen is
yukine gbre ne kadar personele ge-
reksinim duyulacagr belirlenir. Asagi-
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daki 6rnekte bu yodntemin kullaniligl
gosterilmektedir.

Zaman serileri analizi

Gegmisteki verilerden gelecekte yarar-
lanmak icin zaman serileri analizleri
yapilir. Planlayicilar tarafindan teknolo-
jik gelismeler devresel olaylar ve mev-
simlik degisimler de@erlendirerek per-
sonel sayisi tahmin edilir.

Zaman serisi yonteminde belirli bir za-
man kesiti ile bu zaman kesiti icindeki
her noktadaki personel sayisinin bir
barem olusturulmasi ile elde edilir.
Daha sonra personel sayisl y eksenin-
de zamanda x ekseninde olmak Uzere
grafik ¢izilerek ileriki yillar igin personel
sayisi belirlenir.

Bu yéntem cok basit, kolay ve ekono-
mik bicimde uygulanabilir. Fakat bu
yéntem, zaman serisindeki asiri deger-
lerden etkilenir, gelecekte ortaya cika-
bilecek 6nemli degisimler dikkate alin-
maz ve o6nceden kurulmus bir bilgi
temeline dayanir.

Dagilim alanlan analizi

Bu yontemde iki faktdr tanimlanarak
birbiriyle iliskilendirilir. isletmedeki te-
mel faaliyetler ya da bunlarin goster-
geleriyle calisan personel sayisi ara-
sindaki iliskiler belirlenerek tahminler
yaplilir. Bir hastanenin blyumesi ile or-
taya cikacak hemsire gereksiniminin
tahmin edilmesi icin yatak sayisi kriteri-
ne gore farkll buydkltkteki hastanelerin
calistirdiklar hemsire sayisi arastirilir.
Yatak sayisi arttikca hemsire sayisi da
artar dolayisiyla, bu iki degisken ara-
sinda dogrusal bir iliski gbzlenir.

Buradan hareketle, yatak sayisina gére
bir hastane igin gerekecek hemsire sa-
yisi tahmin edilebilir.

is giicii analizi yéntemi

is glct analizi sonucu saptanacak
personel gereksinmesi miktarlari, eger
is gucu analizi sonuglari hesaplamalar
disi birakilirsa, planlama sorumlularini
ulasilan gergek durumlarda dus kirikli-
gina ugratabilecektir. Cunku Is yuki
analizinde temel alinan zaman verileri,
once devamsizliklar, sonra da is gucu
doénldsimU sonucu olusacak calisma
zamani kayiplarini icermeyeceklerdir.

Nitelik ve nicelik yéniinden calisan
ihtiyaci

Saglik hizmetleri ne kadar iyi kurgulan-
mis ve mali agidan desteklenmis olur-
sa olsun, gorevler teknik yeterlilik ve
davranis agisindan uygun kigilere veril-
mezse hizmet kullanicilarinin memnu-

niyeti saglanamaz ve hizmetlerde
amaclanan etki ve verime ulasilamaz.

Pek ¢cok durumda, calisan secimi yo-
neticiye baglidir. Yeni bir hizmet basla-
tilacaginda ya da ¢alisan profili Gizerin-
de degisiklk yapmanin  hizmet
ciktilarina ve sonuglarina etkisi olacagi
dustndldugunde hangi pozisyonda
kac kisiye ihtiyac duyuldugunu belirle-
mek i¢in yoneticilerin aday ve/veya ca-
lisanlarin tasidigi dzellikleri biliyor ol-
mas! gerekir.

Calisanlarin tasimasi gereken ozellikle-
ri belirlerken ya da gézden gecirirken
dort adimi dikkate almak gerekir:

1. Verilen hizmetin boyutlarini
tahmin etmek

Bu tahminde iki asama vardir. Birinci
asamada, toplumda kag tane potansi-
yel kullanic oldugu tahmin edilir. ikinci
asamada ise, hizmet kullanim orani
tahmin edilir. Bu iki asama birlestirildi-
ginde asagi yukar kag kisinin hizmeti
kullanacagi tahmin edilebilir.

2. Hizmetlerde secimlerin analizi

Bu adim ne tur hizmet ya da program
gelistiriimesi gerektigini bildirir. Ozellik-
le saglik hizmetlerinde sosyo-kulturel
ozellikler hizmet kullaniminin hem du-
zeyini hem de tUrdnu belirleyen baskin
etken olmaktadir. Bu nedenle toplumun
tercihinin tahmin edilmesi genel basari
duzeyi Usttnde kritik bir dnem tagir.

3. Hizmet kalitesinin standartlarini
belirlemek

Hizmetin kalitesinde programdan bek-
lenen yararlar dikkatlice ortaya konul-
mali ve her bir ydntem ya da hizmet
sunumu igin standartlar gelistirilmeli-
dir. Programdan beklenenlerin stan-
dartlari acikca ortaya konulunca bu
beklentiye ulasmak icin ¢alisan ihtiya-
cini belirlemek kolaylasmaktadir.

4. Calisan ihtiyaclarinin projeksiyonu

Kurumun ileride ne boyuta ulasacagi
sosyo-demografik verilerden yararlani-
larak tahmin edilirken bir yandan da
bunu karsilayacak personel ihtiyaci da
projekte edilmelidir. ise alinacak kisiler
segcilirken bu projeksiyonlar géz énin-
de bulunmaldir (Wolf, Suttenfield ve
Binzen, 1991:88-89).

5. Calisan adaylar (Dis miisteriler)

insan kaynaklari bélimanin  verdigi
hizmetler agisindan degerlendirildigin-
de, kurumun calisanlar arasinda yer
almayan ancak gelecekte bu olasilig
taslyan kisiler adaylar ya da dis muste-



riler olarak kabul edilmektedir. IKB ile
disardan temasa gecenlerin buyuk bir
poluimU is basvurusunda bulunmak
amacini taglyanlar olmaktadir. Cok de-
gisik nitelikte kisilerle karsilasilacagi
icin bu kisilerin beklentileri de surekli
degisiklik gosterecektir. Genellikle bir
kisiye bir gérev dnerilirse ve bu kisi de
kabul ederse beklentilerin karsilanmis
oldugu yolunda bir 6n yargr olusmak-
tadir. Ancak bu her zaman gercek ol-
mayabilir. Sonu¢ beklentiye uysa bile
secilirken izlenen yollar ve prosedurler
bile kisileri rahatsiz edebilir. Bir baska
kisithlik da her bagvurani kabul etme
lUksUnUn hicbir zaman olmayacagidir.
Bu durumda bazi kisiler kuruma kabul
edilmeyecektir. IKB yoneticisi icin en
dogru yol, butdn bagvurularin mutlaka
degerlendirme slrecine girdigini an-
cak amaca uygun olmadigi durumlar-
da en kalifiye kisilerin bile kabul edil-
meyebilecegini yaymaktir. Baska bir
deyisle, sonuglar kadar beklentilerin
de yonetimi esas alinmalidir.

Baska bir dis musteri kanali da egitim
kurumlaridir. Kurumda ¢aligsmaya aday
olabilecek mezunlar veren fakulte, ytk-
sek okul veya mesleki egitim kurulusla-
rindaki yetkililerle temasa gegcmek ve
kariyer planlarinda yer almak ¢ok de-
Gerli bir strateji olarak kabul edilmekte-
dir. Ozel sektérde bu stratejinin yadsi-
namaz  degeri yaninda  kamu
kuruluslarinda da saglik biriminin geki-
ciligini arttirmak yoluyla daha seckin
kisilerin tercihini kazanmak 6nemlidir.
Atama yoluyla bile olsa resmi olmayan
sekilde (informal) kisilerin tercihinin go-
rev yerlerinin belirlenmesinde énemli
rol oynadigi unutulmamalidir (Taylor ve
Taylor, 1994:356).

Calisanlar (ic misteriler)

insan kaynaklar bolumandn ic miste-
rileri calisanlardir. Saglik hizmeti birim-
lerinde calisanlar genellikle doktorlar,
hemsireler, ebeler, destek gorevini yU-
ruten personeldir. Bu kisilerin géziinde
insan kaynaklari bélimunin hizmetinin
etkisini anlamak igin yine hem resmi
(formal) hem de resmi olmayan (infor-
mal) yollar kullanilir. Resmi olmayan
yollarin en dikkate degeri hizmetlerle
ilgili gorusleri elde etmeye dayanan
anketler ve arastirmalardir. Usullnce
yapildigi taktirde bu anketlerden énem-
li bilgiler elde edilir. Bu tur calismalar-
da tarafsizligi saglamak ve belirli bir
deneyim ve beceri gerekli oldugundan
kuruluslara belirli bir Ucretle arastirma
yapan ve sonuglari raporlayan sirketler
vardir. Kamu kuruluslarinda uzmanlik
alani bu konulari kapsayan akademik
kuruluslardan yardim alinabilir (Taylor
ve Taylor, 1994:357).

Bunun disinda degisik firsatlar deger-
lendirerek bilgi alma, kurumda belirli

konularda saygi géren kisilerle zaman
zaman gords alis verisinde bulunma,
yurdttlen egitim programi ya da top-
lantilara kag kisinin katildigi vb bilgileri
degerlendirme gibi yollardan bilgiler
elde edilebilir.

Ergonomi ve calisma kalitesinin
planlanmasi

Ergonomi, is hayatinda insani ele alan,
is ortamindan kaynaklanan stres fak-
torlerini ve bunlarla basa ¢gikma yollari-
niinceleyen bir alandir. Bir multidisiplin
alani olarak ergonomi, muhendislik
psikolojisi, antropometri, isyeri biyo-
mekanigi ve is psikolojisi olmak Uzere
4 bilim dalindan destek alir (Last ve
Wallace, 1992:533)

Calisanlarin hem kaliteyi gelistirmeleri
hem de daha dustk maliyete hizmet
sunmalarini saglamak icin, ¢alisan ge-
reksinmelerinin ne oldugunun belirlen-
mesi ve bunlar yerine getirmek konu-
sunda istekli olunmasi gerekir. Isyeri
¢alisma kosullarinin ve insanlarin kurum
Uyeligiyle ilgili algilamalar, insanlarin bir
ortamda yasamlarini sdrdurebilmek igin
gereksinmelerin karsilanmasi, vazgecil-
mez olduklari duygusunu kazanmalari-
na, basarilarinin fark ediimesine ve yete-
neklerini gelistirmelerine firsat veren bir
yaplya kavusturulmasi insan kaynaklari
ybnetimine dusen en &nemli gdrevier-
den birisidir (Peker, 1995:34).

Calisanlarina daha kaliteli ¢alisma ya-
sami ve ortami sunan kurumlarin diger-
lerine gore daha basarili olduklari goz-
lemlenmistir. Burada en 6nemli faaliyet,
calisanin fiziksel ve sosyo-psikolojik
glvenligi ve saghigini maksimize ede-
cek bigcimde planlamalar yapmak ve
gelistirmektir.
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