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KAMU SAGLIK HIZMETLERI VE YETENEK YONETIMIi:
ISTANBUL FATIiH KAMU HASTANELERI BIRLiGi
BAGLAMINDA BiR ARASTIRMA

OZET

Diinyada modern insan kaynaklar1 yaklagimi olarak yetenek yonetimi ¢alismalari 6n
plana ¢ikmistir. Siirdiiriilebilir rekabet unsuru olarak igletmelerin insan kaynaginin
gelistirilmesi ve giiclendirilmesi ¢caligmalar1 IKY nin kapsamai i¢indedir.

Kamu kesiminde ise yeniden yapilanma g¢alismalar1 siirecinde geleneksel kamu
yonetimi anlayisindan yeni kamu yonetimi anlayisina gecis hiz kazanmistir. Bu siirecte
kamu kesiminde calisan personelin yeteneklerinin Olgiilmesi, rasyonel bigimde
degerlendirilmesi ve gelistirilmesi zorunlu hale gelmistir.

Saglik sisteminin en 6nemli kaynag1 saglik personelidir. Tiirk Kamu saglik sektoriiniin
verimli ve etkin hizmet sunabilmesi saglik sisteminin ihtiyacina yonelik personelin
istihdam edilmesi, gelistirilmesi ve motive edilmesine baglidir. Saglik Bakanligi’nda
saglikta insan kaynaklar1 gelistirme siirecine uygun olarak yetenek yoOnetimi
caligmalar1 yapilmaktadir. Bu anlamda kamu saglik personelinin yetenek ydnetimi
kapsaminda degerlendirilecek uygulamalara yaklagimlar1 6nem arz etmektedir.

Bu ¢alismada, kamu saglik hizmetlerinin gelistirilmesi amaciyla yetenek yonetimi
yaklasimina yonelik kamu sagligi ¢alisanlarinin algilart aragtirilmistir. Calismanin
amact kamu saghik hizmetlerinin sunumunda yer alan Istanbul Ili Fatih Kamu
Hastaneleri Birligi Genel Sekreterligi’ne bagli kamu ¢alisanlarinin algisin1 6lgmektir.
Arastirmada “Yetenek Yonetimi Olgegi” kullanilmustir.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklar: Yonetimi, Yetenek Yonetimi, Saglik Hizmetleri,
Kamu Saglik Hizmetleri, Verimlilik
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PERCEPTION OF TALENT MANAGEMENT FOR DEVELOPMENT OF
PUBLIC HEALTH SERVICE: A CASE OF STUDY ON ISTANBUL FATIH
UNION GENERAL SECRETARIAT OF PUBLIC HOSPITALS

ABSTRACT

In the world, talent management work in modern human resources approach has
increased to the fore. The development of human resources as a sustainable
competitive factors and strengthening work is in the context of HRM.

The reconstruction work in the public sector in the process of transition from
conventional public administration has gained speed with the new public management
approach. In this process, measuring the ability of personnel in the public sector has
become necessary rational evaluation and development.

The health system is the most important source of health care personnel. Turkish public
of the health sector to provide efficient and effective services to the needs of the
employment of the staff of the health system depends on the development and
motivation. The Ministry of Health, health human resources development process is
carried out in accordance talent management work. In this sense, it is important to
approach talent management applications will be evaluated within the scope of public
health personnel.

In this study, perceptions of public health professionals in the talent management
approach to the development of public health services have been investigated. The aim
of the study, in the provision of public health services located in the Fatih district of
Istanbul Provincial Association of Public Hospitals to measure the perception of the
public employees of the General Secretariat. In the research, "Talent Management
Scale" is used.

Key Words: Human Resource Management, Talent Management, Health Services,
Public Health Services, Productivity
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1. GIRIS

Glinlimiizde yasanan hizli degisim kamu yonetimini de etkilemektedir. Kamu
hizmetlerinin sunumunda etkinligin ve verimliligin artirilmasina yonelik reform
caligmalar1 kamu kesiminin bu degisime uyum saglamasi i¢in yeniden yapilandirma
caligmalaridir. Kamu hizmetlerindeki etkinligin saglanabilmesi i¢in son yillarda yeni
yonetim yaklagimlar1 6n plana ¢ikmaktadir.

Yeni Kamu Yonetimi Anlayist kamu harcamalarinin denetlenmesi ve kamu mali
disiplininin saglanmasina yonelik ¢alismalarin yaninda kamu kesiminde c¢alisan
personelin kaliteli hizmet iiretmesi ve etkinliginin artirilmasina yonelik calismalar1 da
kapsamaktadir. Kamu kesiminde uygulanan Toplam Kalite Yonetimi (TKY)
calismalari, biitlin kamu kurum ve kuruluslarinda insan kaynaginin giiclendirilmesini
gerektirmektedir. Bu anlamda modern isletmecilik anlayigsina uygun olarak vatandas
beklenti ve ihtiyaglarinin istenilen diizeyde karsilanmasi igin yapilan ¢aligmalarin
basinda ise personel yonetiminden insan Kaynaklari Yonetimi (IKY)’ne dogru bir
gecis bulunmaktadir.

AB (Avrupa Birligi), OECD (Ekonomik Kalkinma ve Isbirligi Orgiitii), IMF
(Uluslararasi1 Para Fonu) gibi uluslar aras1 kuruluslarinda destekledigi bu dontisiimde,
kamu kesiminin hesap verebilir saydam bir yapiya kavusmasi, kamu kaynaklarinin
etkin kullanimi1 ve kaliteli hizmet anlayisini saglayacak yeni bir yapilanmayi zorunlu
hale getirmistir.

Kamu hizmetlerinin ¢ogunlukla insan emegi ile gergeklestirilmesi, kamu kesiminde
calisan personelin planli ve sistemli bir sekilde yeniden organize edilmesini
gerektirmektedir. Hizmet kalitesinin artirilmasi ve etkinligin saglanmasinin yaninda
modern IKY uygulamalarma paralel olarak motivasyonu ve isgiicii verimliligi
calisanlarin degisiminin odak noktasindadir.

Kamu saglik hizmetleri devletin en 6nemli amaglarindan biri olarak toplumun genelini
ilgilendiren ¢ok yonlii hizmetlerdendir. Saglik hizmetinin sunulmasi asamasinda
hizmet kalitesi hizmeti sunan saglik personeline baglidir. Birey ve toplum sagliginin

korunmas: ve gelistirilmesi emek yogun olarak gerceklestirilmektedir. Dolayisiyla

1



saglik hizmetlerinin organizasyonu, iiretimi, sunumu ve gelistirilmesi insan
kaynaginin kalitesine baglidir.

1990’11 yillardan itibaren kiiresellesme siireci ile birlikte iletisim teknolojilerindeki
ilerleme, ig giicli profilinin ve ¢alisma metotlarinin degismesi ile birlikte giindeme
gelen yetenekli personelin sistemli ve planh faaliyetlerle isletmelerde tutulmasi ve
insan kaynaginin rekabet unsuru olarak degerlendirilmesi oldukga 6nem kazanmustir.
Yetenekli ve basarili ¢alisanlarin  isletmeye kazandirilmasindan, gelecegin
yoneticilerinin bulunmasina ve personelin etkin ve verimli ¢alismasina kadar pek ¢ok
islevi olan yetenek yonetimi uygulamalar1 kamu saglik sektorii agisindan oldukca
onemlidir. Geleneksel kamu personel rejiminden IKY ¢alismalarma gegildigi
giinimiizde yetenekli personel istthdam etmek ve kurum kiltiiri iginde
degerlendirilmesini saglamak yeni ve farkli bir insan kaynaklar1 yonetim anlayisgidir.
Kamu saglik hizmetleri acgisindan yetenek yonetimi, saglik alaninda en Onemli
kaynagin saglik personeli olmasi nedeniyle daha da 6nem kazanmaktadir. Bu amagla,
Saglikta Doniisim Programi’nin (SDP) kamu saglik kesiminde insan kaynaginin
saglik hizmetlerini etkili, verimli sunulmasi i¢in bu yeni yonetim anlayisina
yonelmektedir (T.C. Saglik Bakanligi, 2011).

Kamu saglik sisteminde insan kaynaginin giiclendirilmesi, optimum verimliligi
saglayacak saglik personelinin yetistirilmesi, gelistirilmesi ve motive edilmesi insan
kaynaklar1 yonetimindeki basariya baglidir. Verimli ve etkili bir saglik hizmeti
sunabilmenin 6nemli sartlarindan biri olan yetenekleri 6l¢iilmiis ve degerlendirilmis
personelin rasyonel yonetimi ile miimkiindiir.

Yiiksek lisans ¢alismasi bes boliimden olusmustur.

Birinci Boliimde, problem, problem ciimlesi, arastirmanin amaci, alt problemler,
sinirliliklar, tanimlar iizerinde durulmustur.

Ikinci Boliimde, Saglik hizmetlerinin tanmimi ve 6zelliklerinin gercevesi cizilmeye
calisilmis ve saglik hizmetlerinin sununa kamu kurumlarindaki insan kaynaklari
incelenmistir. Bu bdliimde ayrica yetenek yonetimi kavraminin teorik gercevesi

incelenmis, yetenek yonetimi modelleri, siireci ve uygulamalari da arastirilmistir.



Ucgiincii Béliimde; arastirmanin yontemi agiklanmistir. Bu béliimde Istanbul Fatih
Kamu Hastaneleri Birligi Genel Sekreterligi’ne bagli kamu ¢alisanlarinin yetenek
yonetimine iliskin “Yetenek Yonetimi Olcegi” anketi uygulanmistir.

Dordiincii boliimde, anket calismasindan elde edilen bulgular ve bulgularin analizi
yapilmustir.

Besinci boliimiin kapsami, sonug tartisma ve onerilerden olusmustur. Bu boliimde de
tez konusunun genel degerlendirilmesi yapilmis ve aragtirma neticesinde elde edilen

bulgular ve oneriler iizerinde durulmustur.

1.1. Problem Durumu

Devletin orgiitsel yapisini ifade eden Tiirk kamu yonetimi statik ve geleneksel bir
yaptya sahip bulunmaktadir. Kamu kurum ve kuruluslarinin karar ve eylemlerinin
yogun bir denetime tabi olmasi, biirokratik yapinin hantal ve verimsizligi, kaynaklarin
yeterli diizeyde degerlendirilememesi ve is giicli performansini 6nemsememesi kamu

kesiminin Oonemli sorunlar1 arasinda bulunmaktadir.

Kamu yo6netiminin en 6dnemli sorunlarindan biri olarak sayilan personel kadrosunu
olusturan ¢alisanlarin kabiliyetlerinin ve mesleki uzmanlik seviyelerinin yetersiz
olmasi, insan kaynaklar1 yonetiminin siyasal tercihlere gore yapilmasi giiniimiizde
tizerinde yogun tartigsmalarin yasandigi bir alan1 kapsamaktadir.

Kamu yonetiminden kamu isletmeciligine gecisi zorunlu hale getiren yapisal
sorunlarin basinda gelen kamu personel rejimi kesin kurallar ile belirlenmis bir yap1
icinde merkezi ve biirokratik bir kurallar hiyerarsisinde uygulanmaktadir. Ancak son
yillarda hiz kazanan kamu yonetimi reformlarinda yeni kamu ydnetimi anlayis
benimsenmeye calisilmis ve kamu yonetimin modern igletmecilik prensiplerine gore
isletilmesi amag edinilmistir.

Kiiresellesme siirecinin yogunluk kazandigi giiniimiizde uluslararasi neoliberal
ekonomik politikalarinin da 6nemli bir etkisinin bulundugu bu doniisiim siirecinde
kamu hizmet alanlar1 piyasaya agilmasi1 hiz kazandig1 ve 6zel hizmet saglayicilarinin

kamu hizmetlerinde etkin olduklari goriilmektedir.



Kamu yonetiminin bir elemani olarak oOrgiitii harckete gegiren ve isleten kamu
gorevlileridir. Kamu hizmetlerinin performansi, onu isleten personelin niteligine
baghdir. Bir iilkedeki kamu personeli, kadro, bilgi ve tecriibe yoniiyle ne kadar
yetismis ise, kamu hizmetlerinin diizeyi de o kadar iyi ve tatminkar olmaktadir.
Devletlerin yap1 ve iglevlerine gore, personelin sayisi da artip azalmaktadir. Ancak son
zamanlarda devletin islevlerindeki siirekli genisleme nedeniyle, kamu gorevlilerinin
sayisinda da biiyiik artislar meydana gelmektedir. Bu da kamu biitcesi i¢inde personel

harcamalarinin oranini artirmaktadir (Eryilmaz, 2005: 10).

IKY’nin temel islevi, isletmelerin belirlenmis amac¢ ve hedeflerine ulasmak icin
yetenekli ¢alisanlarin istihdam edilmesi, personelin is tatmin diizeylerinin yiiksek
tutulmast ve verimliliklerini artiracak diizenlemelerinin uygulanmasidir. Personel
yonetiminden insan kaynaklarin1i yOnetime gecisin ana itici giicii insanlarin

“gelistirilmesi gereken bir kaynak” olarak goriilmesidir (Geylan vd. 2013: 6).

Kamu saglik hizmetlerinde planlama, sunma ve gelistirme siireclerinde iizerinde
Oonemle durulan konu saglikta insan kaynagidir. Tirkiye’de saglik sisteminin
tyilestirilmesi ¢aligmalar1 genellikle insan kaynaginin gelistirilmesine baghidir (T.C.

Saglik Bakanligi, 2011).

Saghik Bakanlhig 2010 yilindan itibaren Saglkta Insan Kaynaklari Y&netimi
konusunda 6nemli caligmalar yapmaya baglamis ve insan kaynaklarinin gelistirilmesi
asamasinda rasyonel degerlendirme sistemi ve modern isletmecilik prensiplerini

hayata gecirmeye ¢alismaktadir (T.C. Saglik Bakanligi, 2011).

Bu arastirmada saglik hizmetlerinin gelistirilmesinde insan kaynaginin planlanmasi
asamasinda yetenek yonetimi kapsaminda degerlendirilecek uygulamalarinin etkinligi
ve yerindeligi arastirilmaktadir. Yetenekli personelin degerlendirilmesi ve
yeteneklerinin gelistirilmesi kamu saglik hizmetlerinin de kalitesinin yiikselmesine
olanak saglamaktadir. Saglik Bakanligi’na baglh kurum ve kuruluslarda gérev yapan
kamu personelinin yeteneklerinin gelistirilmesi ve kurum kiiltiiriiniin bu ydnde

dontismesi 6nemli bir problem durumunu olusturmaktadir.

Kamu yonetimindeki geleneksel yapinin yavas yavas degismesi ile birlikte, modern
insan kaynaklar1 yaklagimi olarak “insan kaynaklari i¢inde olusan yetenegin, talep, arz
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ve akig siirecinin yOnetilmesi” olarak tanimlanan yetenek ydnetimi c¢alismalari 6n
plana ¢ikmistir. Saglik hizmetlerini yiiriiten kamu personelinin yetenek yonetimi
kapsamindaki uygulamalar ve amirlerinin bu yondeki yaklasimlarinin degerlendirmesi

ise konunun personel boyutunda ki bakisini igermektedir (Altinéz ve Cop, 2012: 575).

Bu amacla yetenek yonetimi uygulamalarinin kamu yonetiminde diger faktorler goz
Oniine alinarak basarili olma siireci biitiin kamu personelini kapsayan caligmalar ile

incelenmelidir.

1.2. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Arastirmanin konusunu Tirkiye’de kamu saglik kurumlarinda calisanlarin yetenek
yonetiminin algilanmasi olusturmaktadir. Aragtirmanin amaci ise saglik hizmetlerinin
gelistirilmesi amaciyla uygulanan insan kaynaklar1 yonetimindeki yeni yaklagimlardan
biri olan yetenek yonetiminin katkisim belirlemektir. Insan kaynaklar1 yonetimi
izerine alan yazini incelendiginde yetenek yonetimi uygulamalarinin 2000°li yillarin
basindan itibaren, personel yonetiminden insan kaynaklari yonetimine gecen ¢ok
uluslu firmalar ile Ozellikle kurumsallagsmasini tamamlamig firmalar tarafindan
arastirildigr ve uygulandigr gortilmektedir. Saglik hizmetlerinin {iretimi ve sunumu
asamasinda yetenek yonetimi genellikle kariyer yonetimi ve performans yonetimi
basliklar altinda degerlendirilen bir alt disiplin olarak iizerinde 6nemle durulan bir
alandir. Saglik hizmetlerinin {iretiminin insan emegi ile yapilmast ve hizmetin
odaginda insanin bulunmasi hizmetin temelinde “yetenek” kavraminin bulunmasini
saglamigtir. Insan kaynaklarinin yeteneklerinden yeteri kadar faydalanilmasi ve insan
emeginin lretim faktorii olarak kullanilmasi saglik hizmetlerinin kalitesinin artmasina

neden olacaktir.

Kiiresellesme siireci ile birlikte Kamu yonetiminde 6nemli doniisiimler ve gelismeler
meydana gelmistir. Bu doniisiimlerin basinda kamu yonetiminin modern isletmecilik
anlayigina uygun olarak yonetilmesi zorunlulugu bulunmaktadir. Kamu hizmetlerinin
yerine getirilmesinde yasanan ekonomik yetersizlikler, kaynaklarin yetersiz
kullanilmasi, hizmet kalitesindeki diisiis ve verimsizlik yeni kamu yOnetimi

anlayisinin biitiin devletler tarafindan benimsenmesini zorunlu kilmistir. Bu siiregte
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kamu kurumlarinda “personel yonetiminden” “insan kaynaklar1 yonetimine” gegis
hantal ve biirokratik ydnetim tarzinin iyilestirilmesine yonelik adimlarin ilkini
olusturmustur. Giiniimiizde kamu hizmetlerinin yonetilmesi artik verimlilik, hizlilik

ve sonug verici uygulanabilir isletmecilik anlayigina gore sekillenmektedir.

Tirk saglik sistemi kamu hizmetlerinin en fazla sorun yasayan ve en fazla tartisilan
konusunu olusturmaktadir. Modern insan kaynaklar1 yonetimi saglik sisteminin i¢inde
bulundugu sorunlarin ¢dziimlerinden biri olarak, insan kaynagi ihtiyaclarinin rasyonel
acidan degerlendirildigi, verimliligin olusmasi i¢in ¢aligma sartlarinin ve personelin

motivasyonunun saglandigi bir siire¢ olarak 6nemli yararlar saglamaktadir.

Kamu saglik kurumlarinda saglik hizmetlerinin gelistirilmesi ve basarili personelin
degerlendirilmesinde yetenek yonetimi yaklasimlari énemli avantajlar saglayabilir.
Insan kaynaginin beceri ve yetkinlikleri acisindan rasyonel olarak degerlendirilmesini,
kariyer ve performans yoOnetimini kapsayan yetenek yonetimi kaliteli yonetim

anlayisinin en 6nemli amaclarindan biridir.

Arastirma kamu saglik kurumlarinda ¢alisan saglik ¢alisanlarinin yetenek yonetimi
hakkindaki algilarinin arastirilmasi ve orgiitsel performansin gelistirilmesi agisindan
onemlidir. Ayrica mevcut yetkinliklerini ve potansiyelini en iyi sekilde kullanmak i¢in
bireysel yeteneklerinin kesfedilmesi ve desteklenmesi zor sartlar altinda gérev yapan
saglik calisanlarinin motivasyonunu artiracaktir.

Insan kaynaklar1 alaninda yapilan biitiin uygulamalarda yetenek yonetimi yaklagimu,
oncelikle farkindalig1 gerektiren bir orgiitsel yapinin olusmasina baglidir. Caligsma, ise
alim siireci diginda saglik calisanlarinin yonetimi, egitimi ve gelisimini saglayan

stireglerde farkindaligin olugmasina da bilimsel anlamda yararlar sunabilir.

1.3. Problem Ciimlesi

Bu aragtirmanmn problemi, Istanbul Fatih Kamu Hastaneleri Birligi Genel
Sekreterligi’ne bagli kamu ¢alisanlarmin yetenek yonetimine iligkin yaklasimlari

nasildir? olarak belirlenmistir.



1.4. Alt Problemler

Calismada incelenen saglik kurumunda kamu calisanlarinin demografik 6zellikleri

yetenek yonetimi algilar1 arasinda farkliliklarin olup olmadigi varsa bu farkliliklarin

insan kaynaklar1 yonetimi agsindan etkilerinin neler olabilecegi alt problemler olarak

belirlenmistir. Alt problemler asagida gosterilmektedir.

1.

Kamu saglik calisanlarinin cinsiyetleri ile yetenek yonetimi algilar1 arasinda

farklilik var midir?

Kamu saglik calisanlarinin yas gruplar ile yetenek yonetimi algilari arasinda

farklilik var midir?

Kamu saglik calisanlarinin egitim durumlart ile yetenek yonetimi algilari

arasinda farklilik var midir?

Kamu saglik calisanlarinin medeni durumlar ile yetenek yoOnetimi algilart

arasinda farklilik var midir?

Kamu saglik ¢alisanlarinin gorev yaptiklar: boliim ile yetenek yonetimi algilar

arasinda farklilik var midir?

Kamu saglik c¢alisanlarinin bdliimlerinde gorev yaptiklari yil ile yetenek

yonetimi algilar1 arasinda farklilik var midir?

Kamu saglik calisanlarin yetenek yonetimi algisini etkileyen boyutlar arasinda

bir iligki var midir?

1.5. Siirhliklar

Arastirma Fatih Kamu Hastaneleri Birligi Genel Sekreterligi’ne bagh kamu kurumlari

ile sinirhidir. Arastirmanin nicel yontem olarak anketle ¢alisilmasi, uygulama siiresinin

kisitliligr ve oOrneklem sayisinin 250 kisi ile olusturulmasi sinirliliklari arasinda

sayilabilir. Arastirmanin bir baska kisit1 ise “Yetenek Y&netimi Olgegi” sorularinin

esit agirlikta oldugunun varsayilmasidir. Arastirma alani yazinin taranmasi ve soru

formlarinin uygulanmasi ile yapilmistir.



1.6. Tanimlar

Aragtirmaya iliskin kavramlar asagida aciklanmistir.

Saghk Hizmetleri: Insan sagligina zarar veren gesitli etmenlerin yok edilmesi ve
toplumun bu etmenlerin etkilerinden korunmasi, hastalarin tedavi edilmesi, bedensel
ve ruhsal yetenek ve becerileri azalmis olanlarin rehabilite edilmesi i¢in yapilan
hizmetlerdir (Saglik Hizmetlerinin Yiriitiilmesi Hakkinda Yo6nerge, 2005: Md.4).
Saghk Sistemi: Saglik sistemi, saglik hizmetlerinin arzi, finansmani, hizmetin
kapsami, bireylerin saglik konusunda egitimi, saglik mevzuati, saglik politikalarinin
belirlenmesi gibi konularda iilkede var olan organizasyon biitiiniinii ifade etmektedir.
Bir bagka tanimla, saglik sistemi, konuyla ilgili personel ve kurumlari; ekonomik
kaynaklari; arastirma c¢alismalarini; devlet veya toplumun, hastaliklarin, erken
Oliimlerin, sakatliklarin onlenmesine ve diger saglik sorunlarinin ¢oziimiine iliskin
cabalarini1 kapsamaktadir (Isik, 1997).

Yetenek: Bireyin diisiinme, hissetme, davranma Kalitesini belirleyen, davranisa
dontigerek tretken uygulamalara yansiyan, kisiyi ustalik diizeyine ulastiran,
potansiyelini olusturan, performans ve bagarisina yansiyan yiiksek kabiliyetler biitiini,
dogustan gelen gii¢ olarak tanimlanmaktadir (Akar, 2012: 32).

Yetenek Yonetimi: IKY calismalarini bir alt amaci olarak yetenekli personelin
seciminden, isletmeye kazandirilmasina, istthdam edilmesinden ve yetenekli oldugu
alanlarda yonlendirilerek gelistirilmesi amaciyla sistematik ve planlanmis
faaliyetlerdir. Yetenek yonetimi kurum kiiltiirii i¢inde belli gruplara uygulanabildigi

gibi belirlenmis ¢alisanlara yonelik olabilir (Ceylan, 2007: 47).



2. SAGLIK HIiZMETLERI, KAMU SAGLIK KURUMLARINDA iNSAN
KAYNAKLARI VE YETENEK YONETIMIi

Bu boliimde, saglik hizmetlerinin tanimi ve 6zellikleri ile kamu saglik kurumlarindaki
insan kaynaklart uygulamalaria yer verilmistir. Boliimde ayrica yetenek yonetimi
kavrami, yetenek yonetimin diger kavramlarla iligkisi ve yetenek yOnetimi

uygulamalari lizerinde durulmustur

2.1. Saghk Hizmetleri

2.1.1. Saghk hizmetlerinin tamm

Saglik hizmetleri, insan gereksinimlerini karsilayan belirli bir fiyati olan ancak
miilkiyet gerektirmeyen, yarar ve doyum saglayan faaliyetler olarak tanimlanan
hizmet sektoriiniin bir alt koludur (Erkut, 1995). Hizmet sektoriinde 6nemli bir yere
sahip olan saglik sektorii, bugiin diinyada saglik ekonomisi olarak degerlendirilmekte
ve Onemli bir politika araci olarak goriilmektedir.

Hizmet sektorii iginde gosterilmesine ragmen saglik hizmetleri farklilagmis 6zelliklere
sahip olarak, toplum ve bireyin sagligin1 korumak, hastalarin teshis ve tedavilerinin
yapilmast her tiirli koruyucu ve rehabilite edici hizmetleri kapsamaktadir
(Tengilimoglu, 2001: 55). Saglik hizmetlerinin literatiirde pek ¢ok farkli tanimi
bulunmaktadir. Bu tanimlar agagida gosterilmektedir.

Kavuncubagt (2000: 4), Hizmet iiretimi ve pazarlamasi igerisinde yer alan saglik
hizmetlerini, genel olarak “sagligin korunmasi ve hastaliklarin tedavisi i¢in yapilan
caligmalar olarak™ tanimlamaktadir.

Saglik Hizmetlerinin Yiiriitilmesi Hakkinda Y&nerge’de saglik hizmetleri “Insan
sagligina zarar veren cesitli etmenlerin yok edilmesi ve toplumun bu etmenlerin

etkilerinden korunmasi, hastalarin tedavi edilmesi, bedensel ve ruhsal yetenekleri



azalmis olanlarin rehabilite edilmesi i¢in yapilan hizmetlerdir” olarak ifade edilmistir
(SB, 2001: Madde 4).

Diinya Saglik Orgiitii (DSO), benzer bir tanimlamayla saglik hizmetlerini, bireylerin
ve toplumun sagliginin korunmasi amaciyla, her tiirlii koruyucu ve tedavi edici
etkinliklerle {ilke genelinde orgiitlenmis ve yapilandirilmis bir sistem igindeki
hizmetler olarak belirlemistir (Oznalbant, 2010: 4).

Oztek ve Eren (1997: 374) ise sistemli ve planl calismalarin tiimii olarak saglik
hizmetlerini, bireylerin ve toplumlarin sagliklarini korumak, hastalandiklarinda
tedavilerini yapmak, tam olarak iyilesemeyip sakat kalanlarin baskalarina bagiml
olmadan yasayabilmelerini saglamak ve toplumlarin saglik diizeylerini yiikseltmek
icin yapilan sistemli ve planli caligmalarin tiimiidiir seklinde tanimlamistir.

Son olarak saglik hizmetleri, genis anlami ile hastaliklarin teshis, tedavi ve
rehabilitasyonu yaninda, hastaliklarin Onlenmesi, toplumun ve bireyin saglik

diizeyinin gelistirilmesine yonelik gerceklestirilen tiim faaliyetlerdir (Sener, 2001: 49).

2.1.2. Saghk hizmetlerinin 6nemi

Saglik hizmetlerinin birey ve toplum sagligi acisindan 6nemi ve degeri kuskusuz
biiyiiktiir. Saglik hizmetlerinin ¢iktisinin saglik ve konusu insan olmasi, saglik
hizmetlerinin kalitesinin insan sagliginin kalitesi ile yakindan ilgili olmasi kavramin
toplumsal Onemini artirmaktadir. Ayrica emek yogun bir sektdr olarak bu
hizmetlerinin yiiriitilmesinde teknolojik olanaklar kullanilmasina ragmen insan
faktorli hizmetin odaginda yer almasi da hizmetlerin gelistirilmesi ve denetlenmesi
asamasinda onem arz eder (Tas, 2012: 79).

Saglik hizmetlerinden yararlanmak temel insan haklarindan olan yasama hakkinin bir
parcasidir. Saglik hizmetlerinin sunulmasinin temel amaci birey ve toplumun
ithtiyaclarina cevap verebilecek sekilde gergeklestirilmesidir. Saglik sektoriindeki
ihtiyaglar diger 6zel ihtiyaglardan ayrilmakta ve saglik hizmetinin kamusal 6zelligi
nedeniyle biitiin toplumu ilgilendirmektedir

Saglik hizmetlerinin en 6nemli 6zelliklerinden birisi yasalar tarafindan kamu otoritesi
tarafindan diizenlenmesidir. Saglik hizmetlerinin planlanmasi, sunulmasi ve
denetlenmesi 1982 Anayasasi’nin 56 inct Maddesine gore devletin sorumlulugu

altindadir (Sencan, 2014: 3). Saglik hizmetlerinin bireye ve topluma sagladig yararlar,
10



dissal faydasinin stratejik bir konumda olmasini gerektirmistir. Saglik hizmetlerinde
kayip ve maliyetler toplumun tiimiinii etkiler ve dolayisiyla bu hizmetlerin 6nemini
artirir. Bununla birlikte salgin hastalik olmasi nedeniyle gida ihracatinin azalmasi,
saglik hizmetlerinin kotli olmasi nedeniyle turizmin etkilenmesi gibi nedenlerle
ekonomik bir sorun olarak da karsimiza ¢ikabilir (Tengilimoglu, 2011: 56-57).

Saglik hizmetlerinin toplumsal agidan tartisilmaz bir 6nemi bulunmaktadir. Merkezi
otoriteyi temsil eden kamu otoritesinin ulusal saglik sistemi tizerindeki yonetimi ve
denetimi saglik hizmetlerinin bu 06zelliginden kaynaklanmaktadir. Hizmetlerin
bireysel acindan getirdigi dissal fayda yaninda ¢evre temizligi, bulasici hastaliklarin
Onlenmesi, bagisiklama sistemi gibi uygulamalardan toplumun tamami
yararlanmaktadir.

Toplumlarin gelismislik Olgiitleri ele alindiginda saglik sistemi iyi olan iilkelerin
gelismis iilkeler oldugu goriilmektedir. Toplumsal refahin artmasi i¢in devletler saglik
sistemindeki biitlin alt sistemleri kontrol etmek, ulusal diizeyde saglik harcamalarin
finanse etmek, sigorta sistemi kurmak yolu ile miidahale etmektedir.

Bu agidan saglik hizmetlerinin herkese esit olarak ulastirilmasma ¢alisilmaktadir.
Toplumun her kesiminin saglik sisteminden etkin olarak yararlanmasi, cografi ve
toplumsal dengesizliklerin ortadan kaldirilmasi saglik hizmetlerinin ulasilmasi

gereken 6zelligini olusturmaktadir (Akdag, 2008).

2.1.3. Saghk hizmetlerinin o6zellikleri

Saglik hizmetlerini ve saglik sistemini diger hizmet dallarindan ayiran Onemli
ozellikler bulunmaktadir. Bu 6zellikler saglik hizmetinin hem ¢ergevesini belirler hem
de tiretimi, sunumu ve denetiminin farklilagmasin1 saglamaktadir. Saglik hizmetlerini
diger hizmet sektorlerinden ayiran en temel 6zellikler asagida gosterilmektedir.

Saglik hizmetlerinin odaginda insan bulunmaktadir. Hizmetin ana konusu insan ve
toplum saghigidir. Biitiin faaliyetler insanin biricik varligi olan hayatinin {izerine
olusturulmustur (Ates, 2011). Dolayisiyla temel girdisi ve ¢iktis1 insan olan saglik
hizmetlerinde yapilan islemler, belirsizlikler ve hatalar insan hayatini dogrudan
etkilemekte ve telafi edilemez sorunlara yol agabilmektedir. Saglik hizmetinde temel
ilke hizmetin “ilk seferde ve her zaman dogru” yapilmasi gerektigi iizerinedir

(Yerebakan, 2000).
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Saglik hizmetleri ertelenemez, acildir. Hizmete olan ihtiyacin ne zaman ortaya
cikacag bilinemez ve ikamesi bulunmamaktadir. Saglik hizmetleri kesintisiz olarak
verilir. Saglik hizmeti veren kurumlar hizmet liretimine basladiklar1 andan itibaren 365
giin 24 saat ayni hizmeti kesintisiz vermek zorundadirlar. Organizasyonun stirekli
olarak aymi hizmet kalitesi ile hazir bulunmasi sarttir. Saglik hizmeti ertelenemez
hizmetlerden olusmaktadir (Ates, 2011: 3). Ayrica saglik hizmetlerinde tiikketim olgusu
tesadiifi bir sekilde ortaya ¢ikmaktadir. Hizmetin nerede ve ne zaman kimlerce ne
kadar istenecegi kolay belirlenemez

Bununla birlikte saglik hizmetlerinde ¢iktinin hemen alinmasi olduk¢a zordur.
Koruyucu ve tedavi edici hizmetlerin sonuglari zaman i¢inde hissedilebilir bu anlamda
hizmetin niteliginin 6l¢iilmesi olduk¢a zor, zamana yayilmig ve uzmanlik isteyen bir
islemdir (Kavuncubasi, 2000: 56).

Saglik sektoriinde farkli uzmanlik dalinda ¢alisan pek ¢cok meslek grubu organize bir
sekilde hizmet iiretirler. Bu meslek gruplari arasinda tibbi hizmetleri iiretenler (hekim,
hemsire, diger saglik profesyonelleri ve eczacilar), otelcilik hizmeti veren gruplar
(banyo, tuvalet ¢amagir, iitli vb.), teknik gruplar (elektrikg¢iler, bakim onarim ve teknik
servis uzmanlari), saglik kurumu iginde gérev yapmaktadir (Yerebakan, 2000).
Saglik hizmetlerinde bilgi asimetrisi bulunmaktadir. Saglik hizmetine bagvuran kisiler
ne kadar hizmet almak istediklerini bilmemektedir. Saglig1 bozulan birey saglik
kurumuna bagvurdugu andan itibaren aldig1 hizmet hakkinda bir bilgiye sahip degildir
(Tengilimoglu, 2011).

Hizmetin yliksek diizeyde uzmanlagsmaya dayanmasi, bilim ve teknolojideki
geligsmelerin saglik hizmetlerini 6nemli diizeyde etkilemesi bu uzmanlagsmay1 artiran
niteliktedir. Uzmanlar farkli meslek gruplar arasindan segilerek esgiidiimle faaliyet
gostermek zorundadir. Saghik kurumuna bagvuran bir hastaya pek cok uzman ayni
anda hizmet vermektedir (Kavuncubasi, 2000: 52-53).

Saglik hizmetinde hizmetin belirleyici yoniinii temsil eden hekimler hizmet miktarimin
da niteligini belirler. Hekimlerin istegi dogrultusunda calisan diger uzmanlar
islemlerini onun direktifleri ile yapmaktadir. Insan kaynagmin bu kadar yogun
kullanildig1 bir sektorde kalite, verimlilik, ¢ikti denetimi gibi islemler genellikle

zordur.
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Saglik hizmetlerinin birbiri ile ¢elisen iki 6zelligi ise hizmetin son derece maliyetli
olmasia ragmen, hizmetlerin ilkesel olarak ana amaci kar etmek degildir. Kamu
otoritesinin diizenleyici etkisine ragmen genellikle hizmetler kit kaynaklar ile

gerceklestirilmektedir (Kavuncubasi, 2000).

Saglik hizmetlerinde, basariya ulagsmak i¢in kurumsal hedefleri ile uzmanlagmis saglik
calisanlarinin profesyonel hedeflerinin etik anlamda uyumu sarttir. Saglik kurumlar
ozellikle dzel saglik Isletmelerinde kurumsal yonetim, tip ilkelerine etik kurallara baglh

olarak profesyonellerle uyum i¢inde olmak zorundadirlar.

Son olarak, Saglik Hizmetleri devletin yiiriitme giiclinlin ana konularindan biri olarak
Saglik Bakanligi’nin yonetimi ve denetimi altindadir. Biitiin hizmet {iretimi uluslar
aras1 kabul gérmiis kurallar ¢ercevesinde, yaptirim giicii yiiksek hak ve sorumluluklar
iceren bir denetime tabi bulunmaktadir. Bu denetim biitiin saglik iiretiminin genel
cergevesini belirler. Ona izin verir, izni elinden alir, yaptirim ve ceza uygular (Ates,

2011).

2.1.4. Saghk hizmetlerinin siiflandirilmasi

Saglik hizmetlerinde pek c¢ok farkli siniflandirma yonteminin kullanilmasina ragmen
genel olarak hizmetler dort ana gruba ayrilmaktadir. Bunlar Koruyucu Saglik
Hizmetleri, Tedavi Edici Saglik Hizmetleri, Rehabilite Edici Saglik Hizmetleri ve

Sagligin Gelistirilmesi Hizmetleridir.
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SAGLIK HiZMETLERI

KORUYUCU TEDAVI REHABILITE SAGLIGIN
|| Kisiye || Birinci || Tibbi
L ] Cevreye || Ikinci L | Sosyal
L | Uciincii

Sekil 2.1: Saglik Bakanligi Merkez Teskilat Semasi

Kaynak: Kavuncubasi, S. (2000). “Hastane Ve Saglik Kurumlar1 Yonetimi”, Ankara,
Siyasal Kitapevi., s. 35.

2.1.4.1. Koruyucu saghk hizmetleri

Koruyucu saglik hizmetleri, ¢cevre sagligini olumsuz etkileyen biyolojik, fiziksel ve
kimyasal etkileri yok ederek bireylerin etkilenmesini dnlemeyi amaglayan saglik
hizmetleridir (Ates, 2011: 10). Saghgmn korunmasi agsamasinda verilen hizmetler
topluma iicretsiz olarak sunulmaktadir (Kavuncubasi, 200: 36). Koruyucu saglik
hizmetleri hastalik yapict veya sagligi bozucu etkenleri insan ve ¢evresinden uzak
tutmak veya insan iizerindeki etkilerini azaltmak i¢in kisiler ve cevreleri iizerinde
yapilan ¢aligmalardir (Unal, 2013: 89).

Koruyucu saglik hizmetleri icinde kisiye ve ¢evreye 6zel olmak iizere su c¢alismalar
yapilmaktadir (Unal, 2013: 89-96). Bagisiklama, ilagla koruma, erken tani, i,yi ve
dengeli beslenme aile planlamasi ve ana ¢ocuk sagligi, saglik egitimi, kisisel hijyen ve
zararl aligkanliklarla miicadele bireysel koruyucu saglik hizmetlerin uygulamalaridir.
Cevreye yonelik saglik uygulamalari arasinda ise hava kirliliginin 6nlenmesi, gida

kontrolii, atik giivenligi, zararli canlilarla miicadele gibi uygulamalar bulunmaktadir.
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2.1.4.2. Tedavi edici saghk hizmetleri

Tedavi edici saglik hizmetlerinde koruyucu saglik hizmeti ile sagliklarinin bozulmasi
Onlenemeyen bireylerin bedensel ve ruhsal saglilarina kavusabilmeleri i¢in sunulan
hizmetler bulunmaktadir. Bu hizmetler hekim, hemsire ve diger saglik ¢alisanlarinin
ortaklasa yiiriittiikleri ayaktan ya da yatarak tedavi bigimlerinden biri ile yiiriitiilebilir

(Tengilimoglu, 2011).

Tedavi edici saglik hizmetlerinde bireysel yarar 6n plandadir. Bu anlamda hastaligin
ortaya c¢iktig1 andan itibaren verilen saglik hizmetleri tedavi edici saglik hizmetleri
icinde degerlendirilir. Tedavi edici saglik hizmetleri i¢inde teshis ve tedavi hizmetleri
basamaklandirilarak yapilmaktadir (Y1ldirim, 1994: 13).

Tedavi edici saglik hizmetleri ii¢ basamakta incelenmektedir (Unal, 2013: 93):
Birinci Basamak Tedavi Hizmetleri; Hastalarin tedavilerinin saglik kurumuna
yatirilmadan evden veya ayaktan yapildig hizmetlerdir.

Ikinci Basamak Tedavi Edici Saglik Hizmetleri; Yatarak tedavi hizmetlerinin verildigi
saglik hizmetlerini kapsamaktadir.

Ucgiincii Basamak Tedavi Edici Saglik Hizmetleri ise ileri teknoloji ve yiiksek nitelikte
tibbi personelin kullanildig1 egitim-arastirma hizmetlerinin tapildig1 ihtisaslagmis

hastane hizmetlerini kapsar.
2.1.4.3. Rehabilite edici saghk hizmetleri

Rehabilite edici saglik hizmetleri en genel tanimiyla hastalik ve kazalara bagli gelisen
kalic1 sakatlik ve rahatsizliklarin iyilestirilmesi ve bireyin 6z bakim becerilerinin
gelistirilerek bagkalarina bagimli olmadan yasamasmi saglamaya yonelik saglik
hizmetleridir (Yerebakan, 2000: 21).

Rehabilite edici saglik hizmetleri tibbi rehabilitasyon ve sosyal rehabilitasyon olarak
ikiye ayrilmaktadir. Tibbi rehabilitasyon bedensel rahatsizliklarin azaltilmaya
calisgildigr ve yeteneklerin geri kazandirilmaya calisildigi hizmetlerdir. Sosyal
Rehabilitasyon ise hastaligi nedeniyle g¢aligmayacak kisilerin 6grenme ve yeni

beceriler kazanma olanaklarina ulagmasi saglanir.
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2.1.4.4. Saghgn gelistirilmesi hizmetleri

Sagligin gelistirilmesi hizmetleri genis anlamda halk sagligini ilgilendiren ve toplumu
olusturan bireylerin yagam kalitesinin ve yasam siirelerinin uzatilmasina yonelik
hizmetlerdir. Sagligin gelistirilmesi hizmetleri, yalnizca saglik kurumlarinin
sorumlulugunda olmayip, ulusal ve uluslararasi tim 6zel ve kamu kurum ve
kuruluslarinin da gorevleri vardir (Kavuncubasi, 2000: 46).

Sagligin gelistirilmesi kapsaminda, halk sagliginin korunmasi amaciyla hastalik
olusturan etkenlerin azaltilmasi, teshis, tedavi ve rehabilite edici hizmetlerin
gelistirilmesinin ayninda toplumu olusturan bireylerin saglikli yasayabilmeleri i¢in
davranis degisikligine yonlendirecek egitim ve kampanyalarin yapilmasi1 da

gerekmektedir (SB. 2014).

2.2. Kamu Saghk Kurumlarinda Insan Kaynaklar1 Yénetimi ve Yapilanmasi

Tiirkiye’de saglik sisteminin yapilanmasi, hizmetlerin sunulmasi énemli degisimler
gecirmistir. Ozellikle Saglikta Déniisiim Programi sonrast Saglik Bakanliginin merkez
ve tasra teskilatlanmasinin iyilestirme ¢aligmalart yapilmaya calisilmis ve bu amagla

yasal diizenlemelere gidilmistir.

2.2.1. Saghk hizmetlerinin orgiitlenmesi

Tiirk saglik sisteminin yonetim ve organizasyonu merkezi denetimin yetkisi altindadir.
Tiirkiye’de saglik politikalar1 kamu yonetiminin bir alt disiplini olan Saglik Bakanlig:
tarafindan belirlenmektedir. Son yillarda Saglikta Doniisiim Programi’nin etkisi ile
yeni kamu yonetimi anlayisinin hakim oldugu merkezi teskilatlanmada Diinya Saglik
Orgiitii (DSO), Birlesmis Milletler (BM) ve Diinya Bankasi gibi uluslararas: drgiitlerin
etkileri gortilmektedir (Altay, 2007: 56).

2.2.1.1. Saghk bakanhg1 merkez teskilati

Saglik Bakanliginin merkez teskilat1 2011 yilinda ¢ikarilan 663 sayili Saglik Bakanlig1
ve Bagli Kuruluslarinin Teskilat ve Gorevleri Hakkinda Kanun Hitkmiinde Kararname

ile belirlenmistir (663 sayili KHK. 2011).
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Bu kararname ile birlikte Saglik Bakanligi’nin merkez teskilati, Bakan, Miistesar ve
Miistesar Yardimcilari, Saglik Bilimleri Universitesi ile Iliskiler Koordinasyonu,
Saglik Politikalar1 Kurulu, Tiirkiye Saglik Enstitiileri Bagkanligi, Hizmet Birimleri ve
bagl kuruluslardan olugmaktadir. (Saglik Bakanligi, 2015).

Bakanlik hizmet birimleri arasinda; Saglik Hizmetleri Genel Miidiirliigli, Acil Saglhk
Hizmetleri Genel Miidiirliigii. Sagligin Gelistirilmesi Genel Miidiirliigii, Saglik Bilgi
Sistemleri Genel Miidiirliigli, Saglik Arastirmalart Genel Miudirligi, Saglik
Yatirimlart Genel Miidiirliigii, Dis iliskiler ve Avrupa Birligi Genel Miidiirliigii,
Hukuk Miisavirligi, Denetim Hizmetleri Baskanligi, Strateji Gelistirme Bagkanligi,
Yonetim Hizmetleri Genel Miidiirliigii, Ozel Kalem Miidiirliigii bulunmaktadir (663
sayilt KHK. 2011: Madde 7-20).

Saglik Bakanligi’na bagh kuruluslar ise daha once merkez ve tasra teskilatlarina
birakilan baz1 hizmetleri yerine getiren ve bakanliga bagl olarak 6zel kanunla kurulan,
genel biit¢e icinde ayr1 biitceli veya katma biitceli veya 6zel biit¢eli kuruluglar ifade
etmektedir.

Bagli kurum ve kuruluslar iginde ise Tiirkiye Saglik Kurumu, Tiirkiye ila¢ ve Tibbi
Cihaz Kurumu, Tiirkiye Hudut ve Sahiller Saglik Genel Miidirligii, Tirkiye Kamu
Hastaneleri Kurumu, Kamu Hastaneleri Birliklerinin Kurulusu bulunmaktadir (663

sayilt KHK. 2011: Madde 26-30).
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BAKAN

BAEAN YARDIMCISI

Saglik Bilimleri Universitesi le

Ozel Kalem
Mudirlaga

Denetitm Hizmetlen
Baslkanlig:

Tligkiler Koordinasyonu Tarkiye Saglik Enstitiileri Bagkanlif
Saglik Politikalar Kuriin 1¢ Dienetim Birimi
MUSTESAR YARDIMCISI MUSTESAR YARDIMCISI MUSTESAR YARDIMCISI MUSTESAR YARDIMCISI

Tiirkwve Halle Saglig
Eurumu

Tiirkive Hudut ve Sahiller
Saglik Genel Mudirligi

Saghik Aragtirmalarn Genel
Midirligii

Strateji Gelistirme
Baskanlig

Tirkive de Saghkta Ddniigiam
Progranu Koordmatérliigi

Saha Gozlemcileri

Tiirkive Ilag ve Tibbi Cihaz
Eurumu

Saglik Hizmetleri Genel
Nhidurliigi

Dhg Iligkiler ve Avrupa
Birligi Genel Miidiirliigii

Hutouk Misavirligi

Mevzuat Koordinasyonu

Saglik Endiistrileriim
Koordinasyonu

Tiirkive Kamu Hastaneleri
Eurumu

Yonetim Hizmetleri Genel
Mhidiirliigii

Saglik Bilgi Sistemleri
Miidiirligii

Saghgm Gelistirilmesi
Genel Miidirliigii

Saglik Yatirimiar: Genel
Miadirligi

Acil Saglik Hizmetleri
Genel Miidiirliigii

Sekil 2.2: Saglik Bakanligi Merkez Teskilat Semasi

Basm ve Halkla Iligkiler
Mudurlign

Proje Yonetim ev Destel
Birimi

Bakanlik Miisavirleri

Kaynak: Saglik Bakanligi, “Saglik Bakanligi Teskilat Semas1”, http://saglik.gov.tr/TR/belge/1-15207/teskilat-semasi.html 12.01.2016.
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2.2.1.2. Saghk Bakanhgi tasra teskilati

Bakanligin tasra teskilat1 ise illerde kurulan il saglik miidiirliikleri ile ihtiyaca gore
ilelerde kurulan ilge saglik miidiirliiklerinden olusmaktadir. 11 saglik miidiirliigii,
bagli kuruluslarin il teskilatinin koordinasyonunu yapar ve uyumlu ¢alismasini gozetir

ve raporlama yapmaktadir (663 sayili KHK. 2011: Madde 25).

11 Saghk
|
Il Saglik
|
Kamu Yatakli Ozel Yatakli Tip Meslekleri
Ozel Tam Agiz ve Dig Eczacilik Sube
Tibbi Cihaz ve Acil Saglik Afetlerde Saglik
Saglik Bilgi Saglik Sagligin
Insan Kaynaklar Disiplin Sube Yatirimlar Sube
Idari Islemler Tahakkuk ve Halk Sagligi

Sekil 2.3: Saglik Bakanlig1 il Teskilat Semas1

Kaynak: Saghk Bakanhg, “Saghk Bakanhg 11 Teskilat Semasi”,
http://www.saglik.gov.tr/TR /dosya/1-75293/h/ytyp.pdf, 25.01.2016

Il ve Ilge saglik miidiirliikleri Tiirk kamu ydnetimi i¢inde bulunan yetki cergevesi
uyarinca saglik hizmetlerinin yiiriitiilmesinden sorumludur. Acil saglik hizmetlerinin
yiriitiilmesi, gerekli goriilen yerlerde saglik grup baskanliklarinin kurulmas: tasra

teskilatinin gorev ve sorumluluklart arasindadir (663 sayili KHK. 2011: Madde 25).
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11 Saghk

Kamu Saglik

| B PESPUATS RO QA RPN

Eczacilik ve

Tl Mihas

Y Onetim

| B PESVUATS ROV QN RPN

Ozel Saglik

| B PESPVDTS OIS QA AN

Halk Saglik

| B PESPPDTS PSS QA AN

Sekil 2.4: Saglik Bakanlig: ilce Teskilat Semasi

Kaynak: Saghk Bakanhg, “Saghk Bakanh@g Ilge Teskilat Semasi”,

http://www.saglik.gov.tr/TR/d osya/1-75293/h/ytyp.pdf, 25.01.2016

2.2.2. Kamu saghk kurumlarinda insan kaynaklari ve 6zellikleri

Son yillarda kamu yonetimindeki yeni yaklagimlar kamu saglik kurumlarinda insan
kaynaklar1 politikalarin1 donlismeye zorlamistir. Yeni Kamu Yonetimi Anlayist
perspektifinde yeninden yapilandirilmaya calisilan kamu personeli istihdam1 énemli
elestirilere neden olmus ancak Saglik Bakanliginda “Saglikta Dontlisim Programi
(SDP)” ile saglik hizmetlerinde insan kaynaklar1 yapisi degismistir (Sayan ve Kiigiik:
2012).

Kamu Yonetiminde Stratejik Planlama ve Toplam Kalite Yonetimi (TKY)
caligmalarinin etkisi ile kamu saglik kurumlarinda geleneksel ve personel anlayisina
yeni bir bakis agis1 gelistirilmeye ¢alisilmistir (Gedikli, 2003: 37).

Kamu saglik sektoriinde insan kaynagindaki sayisal yetersizliklerin yaninda saglik
calisanlarinin iilke genelinde yayilmasindaki dengesizlik ve nitelik sorunlar1 yeni bir
insan kaynaklar1 planlamasi ile asilmaya calisilmaktadir (SB, 2003: 17).

Saglik Bakanligi’na bagl saglik ¢alisanlarmin istihdam tiirleri, ilerleme ve

degerlendirme yontemleri kamu personel sisteminde yapilan degisikliklerle yeni bir
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nitelik kazanmis ve esnek bir yapinin saglanmasina ¢alisilmaktadir (Sayan ve Kiigiik:
2012: 67).

2.2.2.1. Kamu saghk kurumlarmda personel yonetiminin yasal dayanaklari

Kamu saglik kurumlarinda personel yonetimin en 6nemli yasal dayanagi 657 sayili
“Devlet Memurlar1 Kanunu” dur (DMK).

Kamu hizmeti memurlar ve diger kamu gorevlileri tarafindan yerine getirilmektedir.
657 Sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’nun Istihdam Sekillerini diizenleyen 4.
Maddesinde “Kamu hizmetleri; memurlar, sézlesmeli personel, geg¢iCi personel ve
isciler eliyle gordiiriiliir.” Ibaresi bulunmaktadir (DMK, 14/07/1965 tarih ve 12056
sayili Kanun).

Ayrica, 57 Sayili Devlet Memurlar1 Kanununun 36. maddesinin 8.fikrasinda yer alan
«Yardimc1r Hizmetler» sinifi igin 1988 yilinda yapilan degisiklikle; bu sinifa dahil
personel tarafindan yerine getirilmesi gereken hizmetlerden hizmet yerlerinin ve
tedavi kurumlarinin temizlenmesi, tesisatin bakim ve isletilmesi ve benzeri nitelikteki
hizmetlerin {iglincli  sahislara ihale yoluyla gordiiriilmesi miimkiin hale
getirilmistir.(28/3/1988 - KHK - 318/1 md.)

2003 yilinda c¢ikarilan 4924 Sayili Eleman Temininde Gligliik Cekilen Yerlerde
Sozlesmeli Saglik Personeli Calistirilmasi ile Bazi Kanun Ve Kanun Hiikmiinde
Kararnamelerde Degisiklik Yapilmas: Hakkinda Kanun ile eleman temininde giicliik
cekilen yerlerde ve hizmet dallarinda hizmet akdi ile so6zlesmeli olarak istihdam
edilecek ve isci sayilmayan saglik personelinin hizmet sartlarini, niteliklerini, ise
alinma ve isine son verilme hallerini, gorev ve yetkilerini, hak, yiikiimliiliik ve
sorumluluklarini, ticret ve diger 6demeleri ile diizenlenmektedir (10/07/2003 tarih ve
4924 Sayili Kanun).

2005 yilinda ¢ikarilan Eleman Temininde Giiclikk Cekilen Yerlerde S6zlesmeli Saglik
Personeli Calistirilmasi ile Bazi Kanun Ve Kanun Hiikmiinde Kararnamelerde
Degisiklik Yapilmas1 Hakkinda Kanun, Saglik Hizmetleri Temel Kanunu Ve Saglik
Bakanligimin Tegkilat Ve Gorevleri Hakkinda Kanun Hikkmiinde Kararnamede
Degisiklik Yapilmast Hakkinda Kanun’da, sozlesmeli personelin statiisii yeniden
belirlenmistir (20/10/2005 tarih ve 5413 sayili Kanun)
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2015 yilinda ¢ikarilan 29264 Sayili Saglik Bakanligi Ve Bagli Kuruluslar1 4924 Sayili
Kanuna Tabi Sozlesmeli Saglik Personeli Atama ve Yer Degistirme Y Onetmeligi’nde

de istihdam edilecek sozlesmeli saglik personelinin atanmalarina iliskin usul ve esaslar

yeniden diizenlenmistir (11/02/2015 tarih ve 29264 Sayili Yonetmelik).

2.2.2.2. Kamu saghk kurumunda insan kaynaklari yonetimi ve istihdam

bicimleri

Tiirkiye’de son 10 yilda saglik yonetimi alaninda bir ¢ok diizenleme yapilmistir. Bu
diizenlemelerin belki de en onemlisi 2012 yilinda uygulamaya gegen ve “Kamu
Hastane Birlikleri“ Yasasi olarak adlandirilan diizenlemedir. Diizenleme uygulamalar
yoniiyle heniiz ¢ok yenidir ve c¢ok tartismay1 beraberinde getirmistir. Tegskilat
yoneticileri ve yetkiler icinde ¢ok biiyiik degisiklikler yapilmistir (Sayim ve Temir,
2014).

Kamu saglik kurumlarinda personel istthdami memur, dort farkli sekilde s6zlesmeli
personel, hizmet alimi yoluyla personel, vekil ebe ve hemsire ile yabanci saglik
personeli istihdami olmak tizere esnek bir isttihdam modeli gelistirilmistir.

657 sayilt DMK “nun 4. maddesinde, bu kanuna tabi olarak kamu hizmetleri sunmakla
gorevli personel dort gruba ayrilmaktadir:

e Memur.

e Sozlesmeli personel.
e Gegici personel.

o Isciler.

Memur: Mevcut kurulus bigimine bakilmaksizin, devlet ve diger kamu tiizel
kisiliklerince genel idare esaslarina gore yliriitiilen asli ve siirekli kamu hizmetlerini
yerine getirmek {izere gorevlendirilenler olarak tanimlanir (DMK, md. 4/A).

Sozlesmeli Personel: Kalkinma plani, yillik program ve is programlarinda yer alan
onemli projelerin hazirlanmasi, gergeklestirilmesi, isletilmesi ve islerligi i¢in sart olan,
zaruri ve istisnai hallerle sinirli olmak iizere 6zel bir meslek bilgisine ve ihtisasina

ihtiyag gosteren gegici islerde istthdam edilen personeldir.
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4924 Sayili Kanuna Dayali olarak Saglik Bakanligi ve bagili kuruluslarda elaman
temininde giicliikk ¢ekilen yerlerde ve hizmet dallarinda idari hizmet sézlesmesi ile
saglik personeli ¢aligtirilmaktadir.

Ayrica 657 Sayili DMK Kanununun 4/B Maddesine gore, saglik hizmetleri ve
yardimei saglik hizmetleri sinifinda s6zlesmeli personel ¢alistirilmaktadir.

Aile Hekimi ve Aile Sagligi istihdaminda ise birinci basamak saglik hizmetleri sunan
“Aile Sagli Merkezinde” sozlesmeli gorev yapan hekim ve aile sagligi elemani
istihdam edilmektedir.

663 Sayili Kanun Hiikmiinde Sézlesmeli Istihdam ile Tiirkiye Kamu Hastaneleri
Birligi yonetiminde gorev alan yoneticilerin statiisii de diizenlenmis ve “sozlesmeli
uzman” statiisi ile U¢ yila kadar sozlesmeli yerli ve yabanct uzman
calistirabilmektedir.

Sozlesmeli personel statiisii tartismali oldugu i¢in yaygin bir sekilde elestirilmektedir
ve sozlesmeli personelin memurluga gecisi i¢in yasal degisiklerin atilmasina karar
verilmigtir.

Gegici Personel: Bir yilin altinda bir siire ile ve sdzlesmeyle ile istihdam edilen kamu
grevlileridir (DMK, md. 4/C).

Isciler: Memur, sozlesmeli personel ve gegici personel olmayan ve ilgili mevzuat
cercevesinde tahsis edilen kadrolarinda is sozlesmeleriyle calistirilan personeldir
(DMK, md. 4/D). 657 sayili Kanunun 5. maddesinde, bu dort istthdam sekli disinda
personel calistirilamayacag belirtilir

Hizmet Alim1 Yolu ile istihdam: Yardimci hizmetler simfinda gérevlendirilmek
lizere, yemek, temizlik ve gilivenlik hizmetlerinde disaridan hizmet alimi
yapilmaktadir.

Saglik Bakanligi’na bagl olarak c¢alisan personelin sayilar1 asagida gosterilmistir.
Buna gore 2010 yilinda 447. 342 olan kamu saglik ¢alisan1 sayis1 yillar i¢ine artarak
533.911° e ulasmustur.
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Cizelge 2.1. Kamu Saglik Personelinin Dagilimi

Personel Tiirii 2010 2011 2012 2013 2014
Uzman Hekim 31.527 | 32.623| 34.069| 35.081| 36.886
Pratisyen Hekim 33.229 | 33.523| 32457 | 32.601| 33.060
Asistan Hekim 7.679 7.236 7.137 7.814 7.930
Dis Hekimi 7.069 7.225 7.291 7.997 7.640
Eczaci 1.854 1.891 1.920 2.067 2.102
Hemysire 77472 89.314| 92.118| 93.700| 94.404
Ebe 45515 | 46.944| 48.049| 48.694| 48.103
Diger Saglik Personeli 70.701 | 82.201| 83.542] 96.361| 107.327
Diger Personel ve Hizmet
Al 172.296 | 181.295 | 181.824 | 186.217 | 196.459
Toplam 447.342 | 482.252 | 488.767 | 510.562 | 533.911

Kaynak: SB.(2015), “Saglik Istatistikleri Yillign 2014” Ankara, Saglik Arastirmalar
Genel Miidiirliigi, s. 142.

2.2.2.3. Saghk Hizmetleri Genel Miidiirliigii’niin gorevleri

2011 yilinda ¢ikarilan “Saglik Bakanligi ve Bagli Kuruluslarin Teskilat ve Gorevleri
Hakkinda Kanun Hiikmiinde Kararname’nin Ugiincii Béliimii’ndeki “Hizmet
Birimleri” bashginda Saglik Hizmetleri Genel Miidiirliigii’niin Insan Kaynaklari ile
ilgili gorevleri gosterilmektedir (T.C. Saglik Bakanligi, 2011: Madde 8):

Saglik Hizmetleri Genel Midiirligii’niin yasalar ile kendisine verilen gorevlerin
yaninda, saglikta insan kaynaginin organize edilmesi asamasinda en énemli gorevi,

ulusal saglik sisteminin insan giiciiniin planlanmasini1 yapmaktir. Bu planlama, say1 ve
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nitelik olarak ihtiyaca uygun olarak insan giicii yetistirilmesi, ilgili kurum ve
kuruluglarla igbirligi yapmay1 kapsamaktadir.

Saglik Hizmetleri Genel Midiirligii, kendisine bagli kuruluslarin saglik hizmetleri
siifina ait personelinin ihtiya¢ planlamasini yaparak, saglik personelinin yerlestirme
islemlerinde tek sorumludur. Saglik meslek mensuplarinin tescil islemlerini yapmak,
kayitlarin1 tutmak, personel hareketlerini takip etmek gibi IKY ydnetimini iceren
gorevler Miidiirliigiin ana ¢aligma alanini olusturmaktadir.

Saglik Hizmetleri Genel Miidiirligli, kamu ve 6zel kurum ve kuruluslar diizeyinde
planlamak ve istthdamin bu plan cergevesinde yiiriitiillmesini organize etmek ve
denetlemekle de yiikiimliidiir.

Hizmet ici egitimler verilerek Saglik meslek mensuplarinin uyum icinde ¢aligmasini
saglamak, mesleki yiikselmenin denetlenmesi ve organize edilmesi, unvan
degisikliklerinin onaylanmasi, tescil islemlerinin yapilmasi, kayitlarinin tutulmasi ve
personel hareketlerinin incelenmesi ile tipta uzmanlik sinavi, Midiirliigiin gérevleri

arasindadir.
2.2.2.4. Kamu saghk kurumlarida insan kaynaklari politikalari

Saglikta insan kaynaklari politikalar1 devletin ana faaliyet konularindan biridir. Kamu
ya da 0zel olsun biiriin saglik kuruluslarinin stratejik diizeyde politikalari, istthdam
bicimleri, egitim ve uzmanlasma yonetmelikleri ile ¢alisma statiileri kanunlarla
belirlenmis ve siki bir denetime tabi tutulmustur.

Saglik politikalarinin bagarili olmasi icin insan kaynagi politikasinin uzun vadeli ve
belirlenen hedeflere ulagmasini saglayan saglik calisanlarmin insan kaynaklar
planlamasi, performans Olgiitle ve siireklilik esasina gore yapilandirilmasi
gerekmektedir.

Niifus artis1, niifusun yapisi, yasam kosullar1 ve kisi basma diisen milli gelir gibi
faktorler saglik hizmetlerine olan talebi dogrudan ya da dolayl: olarak etkilemektedir.
Bu degisimlere ek olarak saglik politikalarindan, kamu saglik yonetim ve
organizasyon yapilari, istthdam politikalar1 ve finansman modelleri alaninda da ¢ok
biiyiik degisimler yasanmaktadir (Kirilmaz, 2012: 52-53)

Gilintimiizde kamu saglik kurumlarinin insan kaynaklari politikas1 yeni kamu yonetimi

anlayis1 perspektifinde “Esnek Personel Idaresi” olarak tamimlanan kisa vadeli
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politikalara yonelmistir. Bu yonelimdeki temel amag, kamu ydnetiminin rasyonel
esaslara gore isleyen bir yap1 kuruldugunda hiz, verimlilik ve etkinligin artirilmasi
diisiincesidir (Aykac, 2002: 18).

Kamu yonetiminde 2000’li yillardan itibaren uygulanmaya baslanan yeni kamu
yonetimi anlayisina paralel olarak 1 Temmuz 2003 yilinda Saglikta Doniisiim
Programi (SDP) uygulamaya konmustur.

Saglikta DOniislim Programinin temeli, saglik hizmetlerinin organizasyonunda,
finansmaninda ve sunumunda etkililik, verimlilik ve hakkaniyet ilkelerine gore
hareket edilmesi olarak agiklanmistir (Saglik Bakanligi, 2003: 24).

Insan kaynaklar1 ydnetimini yakindan ilgilendiren bu programa gore kamu saglik
sisteminin sorunlar1 incelenerek tanimlanacak ve bu sorunlari gidermeye yonelik
politikalar gelistirilerek uygulanacaktir (Saglik Bakanligi, 2008: 5).

Saglikta Doniistim Programi, insan kaynaklarmin istthdami ve dagilimi1 konusunda
profesyonel yonetim olusturma, hasta haklarin1 gozeterek miisteri odaklilik,
performans 6l¢gme ve kontrolii ile rekabete dayali bir yonetim politikasi gelistirmistir
(Ozer, 2005).

Kamu saglik kurumlarinda yeniden doniisiim programlari ile yapisal doniisiimiin
temelleri atilmistir. Bu déniisiimiin temelinde Saglikta Insan Kaynaklar1 Politikasi
bulunmaktadir. Verimlilik, etkinlik, kalite ve insana odaklilik ile piyasa
mekanizmalarinin hakim oldugu bu doéniisimde asagidaki ilkeler saglikta insan
kaynaklar1 politikalarini etkilemektedir (Balci, 2005: 6).

Asagida Tablo 2’de kamu saglik politikalarini etkileyen faktorler gosterilmektedir.
Buna gore kamu saglik kurumlarinda esnek ve rekabete dayali, piyasa sartlarina uygun

insan kaynaklar1 politikasi agirligini korumaktadir.
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Cizelge 2.2. Saglikta yeni kamu yonetimi anlayis1 ve doniisiim

Saghkta Doniisiim Politikalar: Saghk Sektorii Reformlar:

Verimliligi Artirmak Verimlilik gostergeleri

Kiyaslama

Kalite girisimleri
Hizmet Kalitesini artirmak Kalite gostergeleri
Kalite bazinda sézlesmeler

Siirekli kalite gelistirme

Etkinligi Artirmak Onceliklerin belirlenmesi

Kanita dayali tibbi tedavi

Kisi ve hizmet kullanana odakh Finansal degisim kaynaklarinin hizmet

kullaniminda sonra tahsisi
olmak

Tuketici haklarinin belirlenmesi

Pi nzeri sistemler
Daha Cok Pazar Piyasasinda yasa benzeri sistemle

Kullanilan mekanizmalar: Biitgelendirme

Kullanmak Stratejik planlama

Cikt1 bazinda kontratlar

v e Performans Gostergeleri
Performans Yonetimi g

Performansa bagli 6deme sistemleri

Kaynak: Atun, R., (2001) “Kamu Saghk Sektoriinde Degisim” Istanbul, Yeni
Tiirkiye, Temmuz/Agustos s.1155.

Gortldiigi gibi kamu saglik hizmetlerinde insan kaynaklar1 politikast yeni kamu
yonetimi anlayis1 perspektifinde piyasa sartlarina adapte edilmeye ¢alisilmistir.

2011 yilinda yiiriirliige konan “Saglikta insan Kaynaklar1 2023 Vizyonu” (SAIK)
belgesi bu egilimi desteklemektedir.

Saglikta insan giicii gelistirme; planlama, egitim ve yonetim olmak tizere ii¢ calisma

alanim1 kapsamaktadir. Saglikta insan kaynaklar1 gelistirme faaliyetlerinin etkin bir
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sekilde planlanip uygulanabilmesi i¢in ulusal diizeyde politikalarin belirlenmesinde
Saglikta insan Kaynaklar1 2023 Vizyonu énemli paradigma degisiklilerinin devam
edeceginin gostergesidir (Saglik Bakanligi, 2011: 4).

Insan kaynaklarinin planlanmasi i¢in uygun nitelikli ve gerekli insan kaynagmin
planlanmas1 {i¢ madde ile Ozetlenmistir. Bunlar asagida gosterilmektedir (Saglik
Bakanligi, 2011: 12):

e Insan kaynaklarinin hangi yonde biiyiime ve gelisme gdsterecegini belirlemek,

o Kisavadeli plan gelistirilmesi i¢in ¢cer¢eve saglayacak orta vadeye dontik genel
SAIK hedeflerini belirlemek,

e Orta vadede saglik sektoriiniin gelisimini saglamak i¢in Saglik Bakanligi’nin
ihtiya¢ duyacagi kisa vadeli eylemleri ve 6zellikle de politika eylemlerini
belirlemek.

Bu amaglarin gerceklestirilmesi icin “Saglikta Arz ve Ihtiya¢c Projeksiyonu modeli
uygulanmaya baglanmistir. Bu modelleme ile istihdam edilecek personel sayilarinin
belirlenmesine yonelik alternatifleri bilimsel yontemle belirlemek esasina gecilmistir
(Saglik Bakanligi, 2011: 14).

Ayrica performans olgiitleri de belirlenmis ve saglik hizmetlerinde verimliligin ve
kalitenin temel unsuru saglik ¢alisanlarinin performansina baglidir. Saglik sisteminin
performansi ise insan kaynaklarinin etkin ve verimli yonetilmesi ile iliskili oldugu
aciklanmugtir.

2004 yilinda Saglik Bakanligi hastanelerinde ‘“Performansa Dayali Ek Odeme
Sistemi” (PDO) uygulamaya konmustur. Performansa dayali ddeme sisteminde
personele her ay diizenli olarak aldiklari maaslarina ek olarak bir 6deme yapilmaktadir.
Ek 6demeler, kalite indikatorlerini de kapsayan kurumsal ve bireysel performans
degerlendirmesinin karigimi dogrultusunda olusturulan performans kriterlerine gore
belirlenmektedir. Personel maaglari, SB’nin biitgesindeki personel maaslari
boliimiinden karsilanirken performansa dayali ek ddemeler saglik kurumlariin elde
ettigi doner sermaye gelirlerinden yapilmaktadir (SB., 2014: 29).

Saglikta Insan Kaynaklar1 2023 Vizyonu kamu saglik hizmetlerinde insan kaynaklar

yonetimi acisindan performans odakli bir insan kaynaklar1 yapisinin altini ¢gizmektedir.
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2.2.2.5. Kamu saghk kurumlarinda insan kaynaklar1 yonetimin 6nemi

Saglikta inan kaynaklar1 kamu ya da 6zel tiim saglik sektoriinde ¢alisan saglik hizmet
liretimi yapan personeli kapsami i¢ine almaktadir.

Saglik sektoriinlin performansinin biiyiik 6l¢lide saglik calisanlarinin performansina
bagli olmasi1 gibi, sistem performansi da insan kaynaklarmin etkin bir sekilde
yonetilmesine baghdir (Saglik Bakanligi, 2007).

Ancak, kamu saglik kurumlarinda ihtiya¢ olan insan kaynaklari ihtiya¢ duyuldugu
anda, istenen nitelikte ve nicelikte kolayca istihdam edilememektedir. 657 Sayilt DMK
cergevesinde Devlet Personel Baskanliginin eliyle, Maliye Bakanliginin izniyle ve
Saglik Bakanliginin onayiyla kamu hizmetine personel alimlarinin gergeklestirilmesi;
ihtiya¢ olan insan kaynaklarmi elde etme zamani agisindan geg, nicelik olarak da
yetersiz olabilmektedir (Kaya, 221).

Kamu yoOnetiminin personel yonetimi odakli yapist insan kaynaklar1 alaninda yeni
yonetim tekniklerine ve egilimlere ¢ogunlukla izin vermemektedir. Saglikta Insan
Kaynaklar1 2023 Vizyonu Ile degistirilmeye calisilan bu anlayista, en dnemli sorun
kamu yOnetiminin kat1 biirokratik anlayisidir.

Personel Yonetimi, kurallar ve prosediirlerle yiiriitiilen, ¢alisan personelin siirekli
denetiminin yapilmasiyla ve ¢alisan personelin 6zliik haklari ile ilgilenen biirokratik
bir yapilanmaya sahiptir. IKY ise “calisanlarin daha aktif, katilimc, yaratici, vizyon
sahibi, sorumluluk almasini bilen, ¢alisma siirecinde oto-kontrole sahip ve siirekli
olarak kendini gelistirme ¢abasinda olan bir seviyeye gelebilme hedeflerine karsilik
vermektedir.

Kamu saglik kurumlarindaki personel yonetiminden insan kaynaklarina ydnetime
gecis son yillarda yasanan saglik politikast c¢alismalart ile esglidiimlii olarak
ilerletilmeye c¢alisilsa da kamu personel rejimi, esnek ve parcali personel statiisii
yapist, dis kaynak kullanimindaki artis ve mevcut personelin yetersizligi insan
kaynaklart yonetimi anlayisinin 6niindeki en 6nemli engellerden biridir.

Kamu kurumlarinda insan kaynaklarinin etkin, verimli ve gelistirilebilir ¢alismalar
sonuglar tiretilmesi genellikle tartismalara yol agmaktadir. Bu tartismalarin bir yonti
saglik personelinin performans degerlendirmesinde kullanilan dlgiitlerin objektif

olmadigi, bireysel performans degerlendirilmesinde kamu giiciiniin ¢alisanlar tizerinde
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kontrol ve denetim aracina doniistiigii ifade edilirken diger bir goriis ise kamu saglik
calisanlarinin etkinlikleri ve verimliliklerinin artirilmasinin modern yaklasimlar

disinda bir yontemi bulunmadigini ileri siirmektedir.

2.3. Yetenek Kavrami ve Yonetimi

Giliniimiizde insan kaynaklar1 isletmelerin en etkili rekabet unsurlarindan biridir.
IKY’ nin temel fonksiyonu isletmelerin &nceden belirlenmis stratejik amaglarinin
gerceklestirilebilmesi, isletmenin varligini siirdiirebilmesi icin nitelikli ve etkin
calisanlarin istthdam edilmesi, yeteneklerinin gelistirilmesi ve verimli olarak
kullanilmasidir.

Yetenek yonetimi kavrami giiniimiiz isletmelerinde insan kaynaklarin1 odak noktasina
koyan yeni bir yaklasim olarak modern bir yonetim teknigidir. Insan kaynagmin
rasyonel ve bilimsel yontemlerle degerlendirilmesi i¢in yetenek kavraminin bilinmesi

ve yetenekli insanlarin 6zelliklerinin bilinmesi ile miimk{indjir.

2.3.1. Yetenek tanim

Yetenek, Tiirk Dil Kurumu sézliigiinde “bir kimsenin bir seyi anlama veya yapabilme
niteligi, kabiliyet, istidat” olarak tanimlanmaktadir (TDK, 2015). Insanlarin sahip
oldugu potansiyel ve bu potansiyelin kullanilmasi ile ulasilan performans kavraminin
birlesimi yetenek olarak ifade edilmekte ve bilimsel olarak iistiin sayisal, zihinsel ve
bedensel yetenekler olarak siniflandirilabilmektedir (Atli, 2012: 106).

Yetenek, belirli bir alanda 6grenmek, uygulamaya koymak ve tamamlamak gibi
durumlarda dogustan gelen bir giigtiir. Bedensel ve zihinsel ozellikler, algisal
kavrayabilme ve analiz, ¢6zlim iiretebilme ve sonuca varabilme bu giicii olusturan
unsurlardir (Cirpan ve Sen, 2009). Birey kendisinde var olan bu 6zellikleri bir baska
ifade ile bedensel ve zihinsel 6zelliklerini davranislarini diizenleyebilmek ve basariya
ulagmak i¢in etkinlestirdiginde yetenekli insan olarak tanimlanmaktadir.

Yetenek dogustan gelen bir 6zellik olmasinin yani sira farkl sekillerde gelistirilebilir.
Insan potansiyel olarak farkli ve birbirinden bagimsiz konular iginde neleri daha iyi

yapabilecegini yetenegi ile kesfeder. Bu asamada iletisim becerileri, algilama ve analiz

30



giici, zihinsel istiinliikkleri, duyus ve bilis kabiliyetleri farkli sekillerde One
cikabilmektedir (Altinoz, 2009).
Yetenegi olusturan dzellikler Ingilizce “TALENT” kelimesi ile ifade edilebilir (Deb,
2005: 19: Aktaran, Ozdogan, 2015: 4-5).

o Basar1 (Triumph)

o Kabiliyet (Ability)

o Liderlik (Leadership)

o Pratiklik (Easiness)

o Yaraticilik (New-fangled)

o Zaman (Time)

Liderlik
(Leadership)

Zaman (Time)

Sekil 2.5: Yetenegi olusturan unsurlar (Yetenek Giilii)

Kaynak: Deb, T. (2005). A Conceptual Approach to Strategic Talent Management.
New Delhi: Indus Publishing Company, s. 19, Aktaran, Sahin, O. (2015). “Yetenek
Yénetimi ve Yenilik Performansi liskisi: Konaklama Isletmelerinde Bir Arastirma”
Aydm, T.C. Adnan Menderes Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Turizm
Isletmeciligi Anabilim Dali, Yaymnlanmamis Doktora Tezi, 5.5
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Goriildiigii gibi yetenek taniminin iginde basari, kabiliyet, liderlik, pratiklik, yaraticilik
gibi pek ¢ok farkli 6zelliklerin hepsi yada bir kagi1 6ne ¢ikabilmektedir. Tanimlarin
ortak oOzelligi, yetenegin insanin dogasinda var oldugu ve dogustan geldiginin
savunulmasidir (Polat, 2011). Sonug¢ olarak kalitsal olmakla birlikte zaman iginde
gelistirilebilen  iistiin ~ sayilabilecek  Ozellikler  yetenek  kavrami  iginde

degerlendirilmektir.

2.3.2. Yetenegin diger kavramlarla iliskisi

Bireylerin sahip oldugu yetenegin en c¢ok kisisel 6zellik ile iliskisi vardir. Yetenekli
kisiler bu 6zelliklerini kullanabilen ve potansiyellerini gelistirerek verimliliklerini

artiran kisilerdir.
2.3.2.1. Yetenek — beceri iliskisi

Birbirine benzer iki kavram olarak yetenek ve beceri gogunlukla birbiri ile karistirilan
kavramlardir. Beceri bir davranist ya da bir eylemi bireyin kolaylikla ve iistiin bir
nitelikte yapabilme potansiyelidir. Becerili kisiler potansiyellerini kullanarak sonuca
ulagsmada ustalasirlar (Basaran, 1992).

Yetenek ise bireyde var olan ozelliklerdir. Yetenek ve beceri karsilastirildiginda
becerilerin sonradan gelistirilebilecegi, sahip oldugu yetenekleri c¢abasi ile
biitiinlestirip etkilestirecegi bilinmektedir. Yetenek ise gelistirilebilir ancak bireyden
bireye aktarilamaz.

Yetenek yonetimi calismalarinda, bireylerin yeteneklerinin 6lgii ile becerilerinin
6l¢iimii birbirinden farklilagmaktadir. Bilgi, beceri ve performansin insan kaynaklar
yonetiminde degerlendirilmesi farkli bir etkinlik alani iken yetenek ydnetimi
yaklagiminda ¢alisanlarin hangi konuda etkin ve verimli olabilecegi arastirilmaktadir

(Tak vd., 2007).
2.3.2.2. Yetenek — yetkinlik iliskisi

Yetkinlik kavrami incelendiginde bireyin sahip oldugu temel bir 6zellik olarak
davranislarin, eylemlerin ve yaklagimlarin etkili oldugu sonuca yonelik yapilan bu
hareketlerin performansini etkilemesidir. Yetkinlik daha ¢ok kisinin ruhsal ya da

fiziksel olarak davranislari ile ilgilidir. Yetkinligi belirleyen faktorler arastirildiginda
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bilgi, beceri ve davraniglarin biitiinii yetkinligi olusturmaktadir. Bireyin psikolojik
acidan icinde bulundugu durumun hareketlerine yansimast ve dogal olarak
eylemlerinin sonuglarint etkilemesi yetkinlik ¢alismalarinin kapsami igine girer
(Akyol ve Budak, 2013).

Yetkinlik ile yetenek arasindaki temel fark yetkinligin paylasildik¢a ve egitimle
verilebilmesine ragmen yetenegin bu o6zelliginin olmamasidir. Yetkinlik bireyin
iradesi ile kazanilmis bir davramistir. Ancak yetenek kavrammnin bu 06zelligi
bulunmamaktadir.

Yetkinligin olugabilmesi i¢in bes temel belirgin karakteristik 6zelligin bulunmasi

gerekmektedir (Tak, 2007: 247-249):

1. Gidiiler: istekler ve diirtiiler olarak bireylerin bir davranis ya da eylemi

se¢mesini saglayan i¢sel duygu durumudur.
2. Kisisel 6zellikler: Bireyin sahip oldugu tepkilerdir.
3. Kisinin kendine bakisi: Bireyin kendini algilayis bicimi ve degerleridir.
4. Bilgi: Bireyin sahip oldugu tanimlardir.
5. Beceri: Zihinsel ya da fiziksel olarak isleri yerine getirebilme yetenegidir.

Yetkin kisiler gorev aldiklar1 bir isletmede sonuglara etki edecek olan bilgi, beceri ve
tutumlarin1 disaridan 6l¢iilecek diizeyde basarili kullanan kisilerdir. Yetkinlikte 6ne
cikan Ozellik kisinin yetkin olmay1 istemesi ve yasantisinda bunu gosterebilmesidir.
Yetkin kisilerin yetenekli olabileceginin one siiriilebilmesine ragmen her yetenekli

bireyin yetkin olacagi 6ne siiriilemez (Biger ve Diiztepe, 2003: 15).
2.3.2.3. Yetenek — tecriibe iliskisi

Bireyler dogustan gelen yetenek Ozelliklerini kullanabilmek igin bilgi, tecriibe ve
yetenek degerlendirmesi programlarindan ge¢mek zorundadir. Isletmelerde,
gelecekteki pozisyonlara hazirlanmak igin sadece yetenekli olmak yetmemektedir.
Personelin yetenegi ile ilgili boliimde ¢alismasi, oryantasyon, gelistirme egitimleri ve
saha egitimleri dahil olmak {izere yetistirilmesi bir anlamda yapacag: is ile ilgili

tecriibe kazanmas1 gerekmektedir (Cirak, 2014).
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Yetenekli calisanlarin gelecekteki konumlarina gore ¢esitli egitimler, is rotasyonlari,
koc¢luk, mentorluk destekleri ya da yasit1 diizeyinde kisiler ile ¢alisarak tecriibe
kazanimi gibi egitim ve gelistirme firsatlart sunulur (Celik ve Zaim 2011: 34).
Tecriibe, karar alma siireglerinde etkinlik, kriz yonetimi, orgiitsel ve bireyler arasi
etkin iletisim son derece dnemli bir kavramdir. Isletmelerde deneyimli yoneticiler daha
on plandadir.

Yetenekli kisilerin deneyimsiz olmalari durumunda basarisiz olup olmayacagi
tartismali bir konu iken genel egilim, tecriibenin isletmelerin ihtiyaglarinin
ogrenilmesi, kurum kiiltiiriiniin kazanilmasi ve is siireglerinde beceri ve kapasiteyi de

artiracagi bilinen bir gergektir.

2.3.3. Yetenek Yonetiminin Tanimi

Gliniimiizde yetenekli c¢alisanlarin isletmelerin ana rekabet kaynagi olarak oOne
cikmasinda tarihsel agidan degisen is anlayisi etkili olmustur. Kiiresellesme siireci ve
bu kiiresellesmeye ayak uyduran isletmeler acisindan fiziki sinirlarin kalkmasi, benzer
teknolojiyi kullanan organizasyonlarda insan kaynagi yonetiminin 6n plana ¢ikmasini
saglamistir (Altinéz, Cop ve Cakiroglu: 2014: 103). Bu ylizyilda artik yetenekli
personel ve yonetimi stratejik bir yonetim siirenin ana bilesenidir.

Basarili ve kalict bir rekabet istiinliigii saglamak isteyen isletmeler, yetenek
yonetimine 6nem vermektedir. Yetenekli personelin isletmeye c¢ekilmesinden,
yetenegi olan boliimlerin tespitine, personelin gelistirilmesi ve gelecekteki kilit
pozisyona hazirlanmasina kadar arttk yeni bir kariyer yOnetimi sistemi
kullanilmaktadir (Atl1, 2012). Giiniimiiz isletmelerinde, IK politikalarmin bu ydnde
ele alinmas1 6nem tasimakta ve ayn1 zamanda kariyer yonetimi ile beraber, performans
yonetimin de birbirini destekleyecek sekilde uygulanmasini gerekli kilmaktadir.
(Korkmaz, 2016: 47) Bu perspektif 1KY’de “yetenek yonetimi” kavraminin
degerlendirilmesi gerektigini gostermektedir.

Isletmelerde insan kaynaklarinin etkin kullanilmasia yonelik yeni bir yaklagim olan
yetenek yonetiminin literatiirde pek ¢ok tanimi vardir.

Yetenek Yonetimi, isletmelerin gelecekte karsilasacagi problemlerin ¢oziilebilmesi ve

stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin hedeflerine ulagabilmesi i¢in ihtiyact olan
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yetenekler ile sahip oldugu mevcut yetenekleri arasindaki boslugu sistematik olarak
kapatmaya ¢alisan, merkezinde “Insan Kaynagi”nimn yer aldig1 bir ydnetim siirecidir
(Cirpan ve Sen, 2009: 110).

Yetenek Yonetimi, insan kaynaklari i¢inde olusan yetenegin, talep, arz ve akis
siirecinin yonetilmesi anlamina gelmektedir (Altindz, Cop ve Cakiroglu: 2014: 103).
Yetenek YoOnetimi isletmelerin stratejik amaclarina ulasabilmesi i¢in gelecekteki
onemli gorevlere uygun ¢alisanlarin ise alimi, egitilmesi, gelistirilmesi ve
yeteneklerine uygun bir sekilde faydalanilmas: siirecidir (Dogan ve Demiral, 2008:
145).

Yeni bir yonetim anlayisi olarak yetenek yonetimi, etkin ve verimli bir isletme yapisi
icin “yetenekli calisanlara” dayali bir Orgiitsel yapinin olusturulmasina yonelik
kapsamli, stratejik ve entegre bir siirectir (Atli, 2012).

Sonug olarak yetenek yonetimi personelin rol ve sorumluluklarini bigimlendiren, insan
kaynagimin yeteneklerine gore olusturuldugu yontem, siireg, kaynak yoOnetimi ve
stratejik politikalara uyumlu kariyer gelistirme teknigi olarak tanimlanabilir
(Tabancali ve Korumaz, 2014: 143).

2.3.4. Yetenek Yonetiminin Ortaya Cikis1 Ve Gelisim Siireci

Yetenek yonetimini ortaya ¢ikaran zorunluluklar genellikle kiiresellesme siireci ve
iletisim ve bilisim teknolojilerindeki ilerleme ile agiklanmaktadir. Esnek iiretim
sistemini zorunlu kilan bu yeni paradigmalar, isletmelerin faaliyet gosterdikleri
alanlarin sinirlarmi genisletmis ve teknolojik ilerlemeler ile birlikte farkli bir insan
kaynaklar1 organizasyon yapisinin olugsmasini saglamistir (Kegecioglu, 2006).

Bu gelismelere uygun olarak sekillenen Pazar yapis1 yiiksek rekabet ortamina sahip,
esnek ve degisen sartlara uyum gosterebilecek bilisim teknolojilerinin gelismesine
ayak uydurabilecek yetenekli ¢alisanlarin isletmelerin stratejik kayna@i olarak
degerlendirilmesini saglamistir.

1970’1i yillarin bagindan itibaren personel yonetiminden insan kaynaklar1 yonetimine
dogru ilerleyis 1980’11 yillarda ilk defa isletme i¢inde calisanlarin maliyet unsuru
olarak degil stratejik bir rekabet unsuru olarak goriilmesini saglamistir. Bu yillardan
itibaren Orgiit kiiltiirii lizerine yogunlasan calismalar, orgiitsel kaynagin en degerli

unsuru olarak ¢aliganlara isaret etmektedir (Tortop vd., 2010: 17).
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Bu goriis 1990’11 yillardan itibaren sadece personelin yonetimi ve organizasyonunu
degil, biitiin isletme c¢alisanlarinin davranis bilimleri i¢ine giren ¢alismalarla beklenti
ve ihtiyaclarini karsilayacak, is tatmini ve insan kaynagi verimliligine odaklanmig bir
yapiy1 ortaya ¢ikarmistir (Sabuncuoglu, 2009).

Bu yillardan itibaren Insan Kaynaklar1 Yoénetimi (IKY) iki ana amacg iizerine

odaklanmistir (Gok, 2006: 13):

e  Orgiitiin verimliligi ve etkinligini maksimum seviyeye ¢ikarmak
e Isletmede calisanlarin gereksinimlerinin karsilanmasi

Yetenek yonetimi kavrami 1990’11 yillarin sonunda Amerika’da ortaya g¢ikmus,
kavramin uygulama ve akademik literatiirde yayginlasmast McKinsey
danigmanlarinin  aragtirmalari  sonucu ortaya c¢ikan akademik c¢alismalarla
gerceklesmistir (Atl, 2012: 103).

Boylece yetenek savaslarinin alt yapisi hazirlanmis bilgi ekonomisinin nitelikli insana
olan ihtiyaci ile birlikte, en yiiksek katma degeri saglayacak calisanlarin isletmeye
cekilmesi ve rekabet giicliniin artirilmasi amaglanmistir (Demircioglu, 2010).

Artik isletmeler yogun bir rekabet ortaminda insan kaynaginin beklentilerini
karsilayacak kariyer planlama sistemleri desteklenen ve Orgiitsel hedeflerin
gerceklestirilmesinde yetenekli ¢alisanlarin degerlendirilmesi zorunluluktur (Cirpan
ve Sen, 2009:111).

Yetenege dayali IKY politikalari, uzun vadeli kariyer planlama sistemleri, yetenek
yonetimi sistemleri, yetenekli calisanlarin tespiti, se¢ilmesi ve degerlendirilmesi ve
gelecekteki igletme i¢in anahtar pozisyondaki gorevlere getirilmesini yOnetim

politikasi olarak benimsemistir (Dogan ve Demiral, 2008: 148).

2.3.5. Yetenek yonetimi uygulamalari ve insan kaynaklari fonksiyonlari ile
iliskisi

Yetenek yonetimi uygulamalari isletmelerin IK'Y nde 6nemli ve yeni bir adimdir. Bu
uygulamalarin insan kaynaklar1 politikasi i¢inde desteklenmesi ve isletmenin sahip
oldugu isgiiciiniin yetenek yoOnetimi perspektifinde giiclendirilmesi igin
biitiinlestirilmis bir yOnetim sistemine ihtiya¢ bulunmaktadir. Asagida Yetenek

Yénetimi ile IKY fonksiyonlar1 arasindaki iliski ve siirecler incelenmistir.
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2.3.5.1. Kariyer ve performans yonetimi

Kariyer ve performans yonetimi daha dnce de isletme biliminde kullanilan kavramlar
olarak, calisanlarin gelecekteki kariyer hedeflerini planlamakta ve bu planlama
cergevesinde goOstermis olduklart performans yonetimini de degerlendirmektedir.
Giliniimiizde bu uygulamalar bilisim sistemleri ile desteklenerek, degisen kosullara
uygun esnek bir yap1 olusturulmustur.
Kariyer yonetimi, ¢aliganlarin, yetenek ve ilgilerini analiz etmelerine yardime1 olmak
ve kariyer gelistirme faaliyetlerini planlamaktir. Bireysel ylikselme olanaklariin,
caliganin beklentilerine uygun olarak yonetilmesi, bireyin is tatminini artirarak orgiitte
kalmasini saglama amacina yoneliktir (Tastan, 2010).
Isletme ici verimliligin artmas1, kurumun uyguladig: kariyer sisteminin adaletli, seffaf
ve bilimsel veriler lizerinden islemesi, rasyonel performans degerlendirmesi ile
miimkiin olmaktadir. Bu amagla olusturulacak IK stratejisi, kurumun biitiin i¢ ve dis
paydaslan ile paylasilmali ve kurum i¢i etkin bir iletisim saglanmalidir. Kariyer
sistemleri genellikle su 6zellikleri tasimak zorundadir (Tortop vd., 1992: 9):

e Calisanlarin yetenekleri dogrultusunda bir is kolunda uzmanlagmasi

saglanmali,
e llerleme ve ddiillendirme icin bagar1 ve verimligin temel ilke olmast,
e Birbirine bagli is veya hizmetler toplulugu esas alinmali,
e Kariyer sisteminde kisinin durumu statiilerle ve yasalarla belirtilmeli,

e Uzmanlagsmay1 saglamak i¢in hizmet Oncesi ve hizmet i¢i egitime

agirlik verilmeli,
e Kideme ve ¢alisma siiresine 6nem verilmeli,
e Yeterlik ilkesinin g6z 6niinde tutulmasi

e Devamh ilerleme ve yiikselmeye paralel bir iicret sisteminin

olusturulmasi gerekmektedir.
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Yetenek Yonetimi ve Kariyer Planlama Sistemleri kilit rol iistlenen ydnetim
pozisyonlar1 igin ¢alisanlarin degerlendirilmesini, desteklenmesini, yeteneklerinin
ortaya ¢ikarilmasini ve gelistirilmesini kolaylastiran sistemlerdir (Aytag, 2005: 119).
Performans ve basarinin Ol¢iisiinli saglayan sistem olarak performans yonetimi ise,
calisanin isletmeye kazandirdigi katkilar ve gelecekteki potansiyelini nitelik ve nicelik
olarak degerlendiren sistemlerdir. Yetenek yonetimindeki temel ilke bugiin yiiksek
performans sergileyen calisanlarin siirekli gelisimleri saglanirsa gelecekte de basarili
olacag yoniindedir (Sahin, 2015: 12). Dolayistyla performans, egitim, bilgi, deneyim,
beceri ve istek faktorleri aynmi iken bir kisinin digerlerinden daha {istliin katkilar
sunmasinin nicel verilerle agiklamasina yoneliktir (Demircioglu, 2010: 9).

Kariyer ve performans yonetimi dinamik sistemlerdir. Orgiitsel etkinligin artirilmasi
icin egitim ve gelistirme faaliyetlerinin iyi tasarlanmis olmasi gerekmektedir. Bu
nedenle kariyer ve performans yoOnetimi isletmelerin basarisinda 6nemli bir etkiye

sahiptir (Bingol 2013: 370).
2.3.5.2. Egitim ve motivasyon

Yetenek Yonetimi galigmalarinin temel calisma alani yetenekli ¢alisanlarin siirekli

gelisiminin saglanmasidir. Egitim, yetenekli ¢alisanin tespit edilmesi ve yeteneklerinin

siiflandirilmast ile birlikte baglamakta ve isletmede kaldigi son giine kadar devam

etmektedir.

Isletmede uygulanan yetenek yonetimi programi kurumun gelecek hedefleri ve

stratejik planlar1 ile iligkili bir bicimde siirekli gelisen bir siireci temsil etmelidir

(Tabancal1 ve Korumaz, 2014: 144).

Calisanlarin kendilerini gelistirmeyi istedikleri alanda aldiklar1 egitimin, beklenti ve

thtiyaclarimi karsilayacak diizey olmasi aidiyet kiiltiiriiniin gelismesine ve g¢alisanin

motivasyonun artmasina neden olmaktadir (Polat, 2011).

Yetenek yonetiminde hizmet i¢i egitim programlari ve is basinda egitimin dnemi

oldukca biiyiiktiir. Bireysel yetenegin dogustan gelen bir 6zellik olmasina ragmen

egitimle desteklenmesi ve uzun vadeli bir siire¢ olarak gelistirilmesinin planlanmasi

stratejik bir yonelimdir.

Egitim ve motivasyon insan kaynaklar1 fonksiyonlarini yetenek yonetimi sistemiyle

uyum igerisinde yonetmek icin gerekliliktir. Bu agidan egitim ve gelistirme, bireylerin
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islerini etkin bir sekilde yapma yetenegini arttirarak, simdiki ve gelecekteki
performansini iyilestirme yoniindeki herhangi bir girisim veya eylemidir. (Bingol
2013: 281).
Egitim ve gelistirme faaliyetlerinin temel amaci asagida gosterilmistir (Bingol 2013:
281):

e (Calisanin isletmedeki rollerini ve sorumluluklarini anlama diizeyini

etkinlestirmek,
e (Calisanin bir veya daha fazla uzmanlik alanindaki becerilerini arttirmak,
e (Calisanin igini iyi bir sekilde yapmasi i¢in motivasyonunu arttirmak.

Gorildugii  gibi, yetenek yonetimi perspektifinden bakildiginda ¢alisanlarin
yeteneklerinin artirilmasinda ve siirekli gelisimde egitimin rolii biiyiiktiir. Bu egitim
caligmalarinin planli, sistemli ve siirekli olarak yapilmasi Yetenek Yonetiminin
etkinligini artirmasi1 beklenmektedir.

Iyi bir egitim programmin planlanmasi i¢in isletmelerin ihtiya¢ duydugu alanlari
belirlemesi, calisanlarin beklentileri ile uyum iginde olmasi, egitim alacak calisanlarin

belirlenmesinde objektif lgiitlerin belirlenmesi gerekmektedir.
2.5.4.3. Calisam elde tutulmasi (retention) ve giiclendirme

Calisanin giiclendirilmesi modern bir yonetim anlayisi olarak, yardimlagma, paylasma,
yetistirme ve ekip calismast yoluyla karar verme haklarinin yetkilerini artirma ve
kisileri gelistirme stirecidir (Kogel, 2007: 316).

Giliniimiizde c¢alisanlarin giiglendirilmesi uygulamalari ile isletmelerin degisen cevre
ve rekabet anlayisina uygun olarak karar alma siire¢lerinde ¢alisanlarin 6zgiivenlerinin
artirtlmasi ve bireysel performanslarinin yiikseltilmesi amaglanmaktadir. Calisanlarin
giiclendirilmesinin iki boyutu bulunmaktadir. Inisiyatif alan ¢alisanlarm sorunlarin
¢oziimiinde etkinlesmesi ve profesyonellesmesi dolayisiyla yoneticilerin is yiikiiniin
azalmasi ve oOrgiitiin performansinin artmasidir (Akcakaya, 2010: 147).

Gli¢lendirme ¢aligmalar1 personelin ¢alistig1 alanda is siire¢ akislari ile meydana gelen
sorunlar karsisinda iist yonetimden onay almaksizin istenilen optimum karari
verebilme giiciinii ifade etmektedir. Konusunda yetkili olmasi ve kararlarina saygi

duyulmasi ¢alisan i¢in 6nemli bir motivasyon aracidir. Diger bir tanimla “calisanin
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karar verme yetkilerinin artirilmasi” onlar1 c¢alistiklar1 isin sahibi konumuna
yiikseltmektedir (Ataman, 2002: 34).

Calisanlarin elde tutulmasi i¢in en dnemli araglardan biri olan giiclendirme, en alt
kademeden en {ist kademeye kadar biitiin ¢alisanlarin motivasyonlarini artiran bir
deger katmaktadir. Otoriteye dayanan is yapma modellerinin yerini problemlerin
¢Oziimii i¢in desteklenen karar alma siiregleri gelmistir. Yetenekli ¢alisanlarin
performanslarinin artirilmasi, isle ilgili katkilariin degerli oldugunun bilinmesi ve
desteklendiginin hissetmesidir (Celtek, 2004).

Calisanlarin elde tutulmasi amaci ile giiclendirilmesi i¢in isletme i¢inde yapisal olarak
bazi kosullarin saglanmasina baglhidir (Barutgugil, 2004: 401):

e Organizasyon yapisinin basik olmasi,

e Is tammlarinin ve siireglerinin katilimciliga olanak verecek tarzda

tasarlanmasi,
e Misyon ve vizyonun agik, net olarak tanimlanmasi ve paylasilmast,

e Giiglendirilmis davranislar1 destekleyen bir odiillendirme sisteminin var

olmasi,
e Organizasyonda bilgi paylasimini saglayacak bir sistemin olusturulmasi,

e [ICalisganin siirekli olarak kendini gelistirebilecegi egitim ve Ogrenme

ortaminin yaratilmast,
e (alisanin yalnizca calismasinin degil, tiim kisiliginin dikkate alinmasi,
e (alisanin degisime acik olmasi ve degisimi kolaylikla kabul etmesi,
e (Calisanin kendine giiven derecesinin yiliksek olmast,
e (Calisanin dinleme ve geribildirim alma yetenegine sahip olmasi,

e (Calisanin eyleme doniik olmasi
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Goriildigi gibi calisanlarin giiglendirilmesi 6grenen oOrglitlerin en énemli amacidir.
Bu giiclendirme caligmalarinin en olumlu 6zelligi c¢alisanin liderlik vasiflarinin
gelistirilmesi ve ileride gorev alacagi pozisyonun gereklerine uygun olarak inisiyatif

kullanan ve ¢6zlim {ireten bir davranis yapisint kazanmasidir.
2.3.5.4. Etkili liderlik-kogluk-mentorluk-yetenek sarrafhig

Yetenek YoOnetiminin bir baska onemli asamasi olan ve yetenekli insan kaynaginin
gelistirilmesinde geleneksel bir kurumun yeni ve modern anlayisla isletilmesini
saglayan, kocluk, mentorluk ve yetenek sarrafligi usta ¢irak iliskisi i¢cinde yetenekli
calisanin sahip oldugu degerlerin gelistirilmesi ve degerlendirilmesidir.

Lider yetenekli ¢alisan igin bir ilham kaynagidir. Giicli temsi eden 6gesi ile liderlik
takipcileri ile duygusal bag kuran ve onlarin vizyonunu gelistiren bir yonetim aracidir.
Her yonetici lider degildir. Yoneticilik, otoritenin vermis oldugu yetkilerin
kullanilmasindan dogar. Ancak liderlik dogustan gelen bir takim &zellikleri
barindirmaktadir (Baltas, 2005: 34). Bu ozelligi ile lider yetenekli calisanin rol
modelidir. Gelecekte kendisine benzemek isteyecegi bir liderle galismak, o liderin
yonetimi altinda olmak yetenekli, ¢alisanin is tatmini artirmaktadir.

Kocluk ve mentorluk yetenekli ¢alisan i¢in gelecekteki rollerine hazirlanmasinda,
degerlendirmeler sonucunda tespit edilen gelisim alanlarina odaklanarak bireysel
gelisim destegi verilmesinde kullanilan etkili bir yontemdir (Glingor, 2013: 88). Lider
aktif bir siire¢ olan yonetimde kendisini izleyenlere ilham vermektedir. Yetenek
Yonetimi ¢aligmalarinda etkin liderlik, kurum degerlerinin ve inang¢larinin farkinda
olmay1 ve bunlarin gelecege uygunlugunu aragtirmay1 gerektirir.

Kocluk, bireyleri ve takimlart sonuglara ulastirmak i¢in yetkilendiren, gelistiren ve
cesaretlendiren uygun ortam ve kosullar1 yaratan yonetsel bir eylemdir. Koglar,
insanlarin “bulunduklar1 yerlerden”, “olmak istedikleri yerlere” gitmelerine yardimci
olurlar. Ancak bunu yaparken cezalandirma ve tehdit etme yerine cesaretlendirme,
6zendirme ve bilgilendirme yolunu kullanirlar. Kogluk genellikle farkli ilgi
alanlarindan, farkli yetenek ve deneyimlere sahip insanlarin birlikte ¢calismalarini ve
birbirlerini ortak olarak gérmelerini amaglayan bir lider-izleyici iligkisidir (Barutgugil:

2004: 150).
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Mentorluk uygulamasinda ise sirket iist yoneticileri tarafindan goniillii olan deneyimli
yoneticilerin bilgi ve tecriibelerini aktardigi, usta-cirak iliskisi dogrultusunda devam
eden ve paylagimin yiiksek oldugu bir uygulamadir. Bu uygulamanin ayrica ¢aliganin
birgok yoneticiyle iyi iliskiler kurmasini saglayan yani ¢alisanin “agini (network)

gelistiren bir uygulama oldugu tespit edilmistir (Yalgin, 2013: 96).

2.3.6. Yetenek yonetimi modeli ve siiregleri

Yetenek Yonetimi kapsamli ve entegre bir yonetim sistemidir ve her sektor v igletme
icin kendine 6zgii 6zellikleri bulunmaktadir. Yetenek Yonetiminin en dnemli 6zelligi
bilimsel metotlar ve kurumsal bir yapi i¢inde uygulanan isletmelerde Yetenek
Yonetimi Modeli ve Siireclerinin bilisim sistemi alt yapist ile tasarlanmasi,
yiirilitiilmesi ve denetlenmesidir.

Yetenek Yonetimi modeli ve sistemin biitiin adimlarinin neler oldugunu gosteren

stirecleri asagida incelenmistir.
2.3.6.1. Yetenek yonetimi modeli

Yetenek Yonetimi Modeli sistemin tasarlanmasi igin siiregleri ve yonetim modelinin
¢ergevesini olusturan yapidir. Modelin tasarlanmasi ve isleyis yapist hemen hemen
biitiin sektorlerde ayni olmakla beraber, isletmenin faaliyet gdsterdigi alana uygun
olarak degisikliklere olabilmektedir.

Glintimiiz isletmelerinde yoneticiler isletmenin sahip oldugu ve sahip olmay:
planladiklar1 yetenekleri higbir bos kullanim ve fazlalifa neden olmadan optimal
diizeyde tutabilmek ve bu yeteneklerden en fazla verimi alabilmek i¢in isletmeye 6zgii
bir yetenek modeli gelistirmek durumundadir (Altuntug 2009: 454).

Asagida Yetenek Modeli bulunmaktadir. Bu modele gore Yetenek Yonetiminde iki
ana kritik nokta bulunmaktadir. Bunlardan birincisi yetenekli ¢alisanlarin igerden mi
yoksa isletme disindan mu karsilanaca@idir. Ikincisi ise yeteneklerin gelistirilmesi
asamasi sonrasinda bu yonde yapilan yatirimlarin nasil geri kazanilacagi belirsizliginin
giderilmesidir. Bu noktalarin asilmasi siirecinde dort ana strateji uygulanmaktadir.

Asagidaki Sekil’de bu stratejiler ve 6zellikleri gosterilmektedir.
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Sekilde de goriildiigii gibi yetenek arzi ile yetenek talebinin dengelenmesi amaci ile
olusturulan Yetenek Yonetimi Modeli, izlenecek strateji ile uyumlu olarak yetenekli
calisanlarin elde edilmesi ve maliyetleri ile yatirimlarin geri doniisiimii ve yetenek
sadakatinin saglanmasi arasinda dengeleme ve uyum stratejisini kullanmaktadir.

Yetenek yonetim modelinde, talep boyutuyla ilgili olarak ortaya ¢ikan en 6nemli
sorun, gerekli yetenek miktarin1 dogru tahmin etmek ve belirlenen yetenek ihtiyacini
en kisa zamanda ve en uygun miktarlarda karsilamaktir. Isletme yonetimi gerekli
yetenekleri ya kendi iginde iiretecek, ya da en iyi oldugunu diisiindiigii, yetenekleri

disaridan satin alacaktir (Altuntug 2009: 454).
2.3.6.2. Yetenek yonetimi siirecleri

Yetenek yonetimi belirli agamalarin bir biitiiniinden olusmaktadir. Yetenek yonetimin
basariya ulagmasi i¢in bu c¢aligsmalarin sistematik ve planli yapilmasi gerekmektedir.
Bu asamalar siras1 ile asagida gosterilmistir.

Yetenek Yonetiminde biitiin siireclerin planlanmasi ve {ist yonetimin tam katilim1 ve
onay1 ile oncelikli olarak yonetim plani olusturulmaktadir. Bu planlama biitiin
stireglerin onceden 0zgiin kosullara uygun olarak olusturulmasi ve uygulamaya
konmas1 asamasinda yol gostericidir. Yonetim modeli olusturulduktan sonra isletmen
icindeki biitiin diizeydeki ¢alisanlar konu ile ilgili olarak bilgilendirilmektedir (Atls,
2012: 122).

Yetenek Yonetiminde siirecler birbirini takip ederek sistemi olusturur. Sistemin
stirekliligi Yetenek YOnetiminin degerlendirilmesi ile ve yeninden diizenlenmesi ile
yapilmaktadir. Bu yaklagimda sirketteki kilit pozisyonlarin belirlenmesi, yetenek
havuzunun olusturulmasi ve yetenek matrisi ile degerlendirilen ¢alisanlarin ileri de
yedeklenecekleri pozisyona yonlendirilmeleri ve egitimini kapsamaktadir. Yetenek
yOnetimi siirecinin asamalart kaynak, alim, tutma, gelistirme ve reorganizasyondan
meydana gelmektedir. Asagidaki sekilde siirecin genel isleyisi gosterilmektedir (Celik
ve Zaim, 2011: 37).
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Sekil 2.7: Yetenek Yonetiminde Temel Basar1 Faktorleri

Kaynak: Celik,. M. ve Zaim, A. H. “Yetenek Yonetimi Yaklasimi”, Istanbul, Istanbul
Ticaret Universitesi Fen Bilimleri Dergisi, C. 10 S.20, 2011, s.37.

Yetenek YoOnetiminin ve Yetenek YoOnetimi Uygulamalarinin i¢ ana siireci
bulunmaktadir. Bunlar, ise alma veya istihdam etme, ise alinan yetenekli ¢alisanin
gelistirilmesi ve elde tutmadir.

Ise Alma: Daha once insan kaynaklar1 fonksiyonlar1 basliginda ise alma konusunda
deginilen aday toplama, secme, ise alistirma yani oryantasyon ve yerlestirme
stirecinden farkli olan yetenek yonetim siirecinde igse alimlarda gergek yetenegi
bulabilmek ve gelecek vadeden yetenekleri ortaya ¢ikarmaktir. Yenilik¢i, yaratict ve
parlak kisileri sirkete ¢ekip aralarindan yetenekli olanlar1 kesfetmek siirecidir (Celik
ve Zaim, 2011: 34).

Gelistirme: Calisanin en iyi performansi elde edebilmesi i¢in bilgi, beceri, davranis
ve motivasyon gibi dl¢limlenebilir 6zelliklerinin ortaya konmasini saglayan yetkinlik
Olctimleriyle birlikte is i¢in gerekli yetkinlik diizeyi ile calisanda mevcut olan yetkinlik
diizeyi arasindaki fark yani beceri boslugu (Skill Gap) ortaya ¢ikarilir. Bu fark hangi
egitimlerin alinacagina iliskin ipuglar1 verirken calisana egitimle birlikte kogluk
destegi verilmesi de bu siirecin gereklerindendir. Daha kritik ve anahtar pozisyonlarin

gelisiminde mentorluk devreye girecektir (Celik ve Zaim, 2011: 35).
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Elde Tutma: Yetenegin elde tutulmasi yetenek yonetimi planlamasi ile birlikte
yiiriitiilen ¢alismalarin sonucu olarak goriilmektedir. Biitiin yetenekli ¢alisanlarin elde
tutulmas1 miimkiin degildir. Ancak egitim ve gelistirme, mentorliik ve kocluk,
giiclendirme c¢aligmalar1 ile birlikte performansa dayali 6diillendirme ve terfi
sisteminin calistirilmas1 “yetenek sadakatinin saglanmasina” olanak vermektedir

(Altuntug 2009: 454).

2.3.7. Yetenek yonetimi asamalari

Yetenek Yonetimi uygulamalari, siire¢ yonetimine uygun olarak belirli agamalardan
olugmaktadir. Bu asamalar dongiiseldir ve yetenek yonetimi siireci sonunda yapilan
nitel ve nicel 6lgme tekniklerinden sonra yapilacak iyilestirme calismalart ile

diizenlenmesi gerekmektedir.
2.3.7.1. Hedeflerin ve stratejinin belirlenmesi

Yetenek Yonetiminin ilk asamasi isletmede uygulanacak yetenek yOnetimi
kurallarinin ve ilkelerinin belirlenmesidir. Bu asamada yetenek yonetimin yapisal
planlamasi ve icerik diizenlemesi yapilmaktadir. Isletmenin gelecekte olmak istedigi
yer ve oOrgiit kiiltlirii ile ilgili bilgiler bu agsamada diger biitiin siirecleri kapsayacak
sekilde belirlenmektedir (Cirpan ve Sen, 2009), 113).

Cok boyutlu ve kapsamli bir siire¢ olan Yetenek YoOnetiminin her agamasinin ayri
planlanmast igin en dnemli nokta varilmasi istenen amaglarin belirlenmesidir. Ust
yonetimin bu asamada destek ve kontrolii ¢ok oOnemlidir. Kilit pozisyonlarin
belirlenmesi ve bu pozisyonlara yonelik IK planlarmin yapilabilmesi her sistem gibi
Yetenek Yonetiminde tasarlanmasi gereken bir konudur (Aksakal ve Dagdeviren,
2015: 521).

2.3.7.1. Kilit pozisyonlar belirlemek

Kilit isgiicii (kritik isgiicii) ise isletme stratejisine gore belirlenmis, bu tiir mevkileri
doldurmast beklenen ¢alisanlardir. Dolayisiyla kurum stratejilerinin - hayata
gecirilmesinde kilit pozisyonlarin saptanmasi ¢alisanlarin  siniflandirilmasini
beraberinde getirir. Bu siniflandirmalarda isletmeler kendileri i¢in ¢ok gerekli ve

isglicii piyasasinda zor bulunan, isten ayrilmasi durumunda isletmenin hedeflerine
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ulagmasinda sekme yaratacak, ige almasi ve egitilmesi zaman alan, miisteri ile direkt

muhatap olan ve isletme i¢indeki bilgi akisini yoneten kisilere odaklanir (Atli, 2012:

126).

Cizelge 2.3. Is Giicii Siniflandirma

1.S1mif Konum 2.Smif Konum 3.smif Konum
Dogrudan stratejik etki Etratej Ilk .
Vardir. Bu konumdaki onumiart Sirketin
T destekleyerek calismasi
Tammlayici Kisiler .yuk_sF:lme dolayl etki icin gerekli
Ozellikler potansiyeli ifade eder saglarlar olabilir
BN yuks‘ek‘ o Stratejik ¢abalar | stratejik etkisi
performans cesitliligi y
Ssterir i¢in temel azdir
& olustururlar
Yetki k : ourli SULCONE Calismada ¢ok az
cticakapsamt 1 ¢, erk karar verme prosediirlerin tak d?r etkizi
izlenmesi y

Ucret Paketinin
Birincil
Belirleyicisi

Performans

Gorev Diizeyi

Piyasa Fiyati

Deger Yaratma

Geliri 6nemli 6l¢iide

Uzerindeki arttirma veya Deger yaratan Cok az (_)lumh_l _
o malivetleri diisiirerek konumlar1 ekonomik etkisi
Etkisi oy } destekler vardir
deger yaratma
Hatalarin Gok .y.uksek mahyeth. Cok yiiksek T
- . olabilir, kagirilan gelir L - Cok maliyetli
Dogurdugu firsatlar sirket i¢in mally? t“. olabilir olmast
Sonuglar daha de%eiﬁ?ﬂ yok gerekmez
bliytik kayiptir
Yanhs Kisiyi
Ise Kaybedilmis egitim o
Almanin yatirimi ve gelir Yerine birisi Kolay telafi
5 5 alinarak kolay T
Dogurdugu firsatlar1 agisindan SO edilebilir
snemli bi £ telafi edilebilir
Sonu¢ Oonemli bir masra

Kaynak: Huselid, M. A., (2008), “Beatty, R. W. ve Becker, B. E. (2008). Birinci Sinif
Oyuncular m1, Birinci Sinif Konumlar m1?”, Cev. Giilfidan, I. Harvard Business
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Review Dergisinden Seg¢meler, Yetenek Yonetimi, Istanbul, Metal Sanayicileri
Sendikas1 Yaymi No: 552. 5.40-41
Sirketlerde oncelikli adim kilit pozisyonlar1 belirlemektir. Kilit pozisyonlarin 6zelligi,

stratejik diizeyde kritik olan yonetsel ve idari sorumluluklar olmalaridir. Her isletme,
organizasyon yapisina uygun olarak, 6zel yetenek isteyen pozisyonda gorev yapmasi
beklenen, yeri zor doldurulan, egitimi ve gelismesi finansal ve zaman ve maliyeti ile
aciklanan pozisyonlara yonelmek zorundadir (Hiiselid, 2008 31-32). Bu amagla,
birinci sinif konumlar, onlara destek ikinci sinif konumlar ve sayilari fazla tigiincii sinif

konumlar belirlenir.
2.3.7.2. Yetenekli ¢cahisanlarin tespiti ve siniflandirilmasi

Yetenek Yonetimin ana calisma konusu yetenekli calisanlarin secilmesi ve
siniflandirilmasidir. Bu ¢alismalardan istenen verimlilik, gelecekte ihtiya¢ duyulacak
pozisyonlara hazir insan kaynagi stoku ve bu stokun degerlendirilmesidir.

Yetenek yonetimi uygulamalarinin temelinde ¢alisanlarin isletmeye katkilariin esit
olmadig1 prensibine dayanmaktadir. Rekabet, calisanlar arasinda tercih yapmayi ve
yetenekli olan calisanlarin belirlenmesini gerektirmektedir. Dolayisiyla yetenekli
calisanlarin tespit edilmesi ve siniflandirilmasi zorunluluktur (Atl, 2012: 139).
Potansiyellerin belirlenmesinde kurum i¢i ve dis1 kaynaklardan yararlanilabilir.
Potansiyel belirleme siirecinde Oncelikle kurumun kendi sahip oldugu yetenekler
degerlendirmeye alinmali, igeride istenilen Ozellikleri tasiyan potansiyel adaylar
bulunamazsa kurum disindan yeni yeteneklerin kuruma dahil edilmesi yoluna
gidilmelidir (Cirpan ve Sen, 2009: 114).

Yetenek Havuzu: Yedekleme ve yetenek havuzu sistemi mevcut kadrolar ve yeni
kadrolar i¢in uygun ve uyumlu calisanlarin hazir tutuldugu sistemdir. Isletmelerin
isgiicline yonelik yetenek havuzu uygulamasindan yararlanmalar1 gerekir. Yetenek
havuzlar1 isletme i¢inden veya disindan temin edilmek {izere yararlanilabilecek
bekleme salonu olarak hizli erisim imkan1 saglar (Atl, 2012: 175). Isletmede yeni
acilan ya da bos olan pozisyonlarin kendi i¢ kaynaklarindan doldurulmas: yetenek
havuzu olusturulmasi ile miimkiindiir. Yetenek havuzu, isletmelere daha az maliyetli
ve kurum kiiltiirii ile yetigmis eleman ihtiyacinin karsilanmasina hizmet eder (Dogan

ve Demiral, 2008).
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Degerleme ve Gelistirme Merkezi: Bu merkez ¢alisanlarin kisisel gelisimlerinin takip
edildigi bilimsel diizeyde simiflandirildigi ¢alismalar1 yapmaktadir. Genellikle IKY
icinde calisan ve uygulamalarmni IKYY ile esgiidiimlii yiiriiten merkezlerde, ¢alisanlarin
sistematik olarak puantaja tabi tutulmasi, yOnetici Onerilerinin incelenmesi ve

yetenekli c¢alisanlarin gelisim evrelerinin degerlendirilmesine yonelik ¢alismalar
yapar.
2.3.7.3. Yetenekli ¢calisanlar: Secme ve yerlestirme

Yetenek  Yonetiminde gelisim planlart  hazirlanan  ¢alisanlarin  gelecekte
yerlestirilecekleri boliimlere uygun islerin  verilmesi ve Odiillendirilmesidir.
Odiillendirme terfi bigiminde olacag: igin calisanin izlenmesi ve tekrar kontrol
edilmesi isletme i¢inde diger calisanlara da 6rnek teskil etmektedir (Cirpan ve Sen,
2009: 114).

Ayrica uygun yetkinliklere sahip calisanlar, iistlendikleri goérevlerde basarili
olduklarinda yoneticilerin onlara daha objektif yaklagsmalar1 ve gelisimleri i¢in
gereken destegi vermeleri onemlidir (Atli, 2012: 176).

Yetenekli calisanlarin  6diillendirilmesi terfi ve isletmede kilit pozisyonlara
getirilmekle olabilecegi gibi 6zel tesviklerin verilmesi, yurt disi1 egitimler, sertifika

programlarinin aldirilmast ya da fazla ticretlendirme ile de olabilmektedir.
2.3.7.4. Degerlendirme ve yetenekli calisanlarin elde tutulmasi

Isletmelerde yetenek sistemi uygulamasina baslarken Oncelikli olarak hangi
calisanlarin sistem kapsamina dahil edilecegine karar verilmelidir. Bu siiregte sadece
yoneticiler ve liderlik pozisyonlar: sisteme déhil edilirken, bazi isletmeler personelin
tamamin1 kapsama almaktadir (Atli, 2010: 67). Biitiin yetenek yonetimi uygulamalari
sonucunda en 6nemli adim yetenekli calisanin elde tutulmasidir. Bu amagla siirekli
olarak sistem denetlenir, degerlendirilir ve yetenek yOnetimi uygulamalarinin
sonuclari kisa, orta ve uzun vadeli olarak analiz edilir.

Potansiyel havuzunda bekleyen adaylar ihtiya¢ duyuldugunda belirlenmis olan
pozisyona atanmak iizere degerlendirmeye alinir. Bu degerlendirmede kisinin mevcut
eksikliklerinin, atanacag1 pozisyona etkisi ve olusan a¢igin kapanmasinin alacagi siire

g0z oniinde bulundurulur. Buradaki en 6nemli konu, ilerleyen zamanlarda 6nemli bir
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pozisyonda olmasi istenilen ve calisanin {istlenecegi yeni yetki ve sorumluluklar
cercevesinde basarisizlik riskini 6nlemek ve en aza indirmek i¢in yavas ve kontrollii
olarak gecis yapilmasinin saglanmasidir. Belirlenen pozisyona yerlestirilen ¢alisan
izlenir ve kendisine gerekli geri bildirimde bulunulur (Cirpan ve Sen, 2009: 113).
Yetenek Yonetiminde, yoneticilerin performans degerlendirmesinde yetenekli
calisanlarin siniflandirilmasi ve 6l¢iimleme araglarinin rasyonel ve bilimsel olmasi ve
degerlendirmenin kisisel degil firmanin ihtiyaclarina uygun olarak yapilmasi
gerekmektedir. Bu amacla genellikle 360 derece degerlendirme sistemleri kurmak
faydali olmaktadir (Polat, 2011: 34). Degerlendirme sistemi ile basarili bulunan
calisanin Odiillendirilmesi ve terfi edilmesi ¢ok sik karsilasilan bir uygulamadir.
Boylece yetenekli calisan ile isletme arasinda yetenek sadakati saglanmis olmaktadir.
Yetenek yonetimi géz Oniine alindiginda ise yetenek yonetimine uygun cesitli
performans degerlendirme yontemleri bulunmaktadir. Cagdas performans
degerlendirme yontemlerinde; katilimcilik, geribildirim, gelisim saglama, somut
ciktilar, standartlagma ve i performansi 6lgme geleneksel yaklasimlara gore ayirt edici
ozellikler olarak gortilmektedir. Temel olarak 360 derece performans degerlendirme
ve yetkinliklere dayali performans degerlendirme ¢agdas yontemler arasinda
degerlendirilebilir (Tabancali ve Korumaz, 2014: 146).

Isletmelerin gelisme stratejisinin belirlenmesinde, calisanlarmm ve bu calisanlarin
yeteyaraticilik ~ potansiyellerinin = nicel ve nitelik  Ozelliklerine  bakilarak
degerlendirilmesi, isletmenin stratejik hedeflerine ulagmasinda personelin dneminin
roliinii gostermektedir. (Ismayilzada, 2016: 23-24). Bu dogrultuda, isletme yapilarinda
stratejik yonetim kadar onemli sayilabilecek degisim yoOnetimi uygulamalarinin
basarili olabilmesi ic¢in c¢alisanlarin yetenek yoOnetimi kriterleri esas alinarak

degerlendirilmesi gerektigini ifade edebiliriz.

2.4. Tlgili Aragtirmalar

Yetenek yonetimi ile ilgili ulasilan alan yazin incelendiginde, farkli sektdrlerdeki
isletmelerde ¢alisanlarin katilimiyla gergeklesen ¢esitli aragtirmalara rastlanmaktadir.
Bu boliimde yetenek yonetimi konusunda Tiirkiye’de ve yurt disinda yapilan

aragtirmalara iliskin bilgilere yer verilmistir.
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2.4.1. Tiirkiye’de yapilan arastirmalar

Son yillarda Tiirkiye’de yetenek yoOnetimine iligkin c¢alismalarda 6nemli bir artis
yasanmigtir. Bu alanda bir ¢ok tez, makale ve bildiri ¢alismasi yapilmistir. Bu
caligmalardan bazilar1 asagida gosterilmistir.

2015 yilinda Sahin tarafindan turizm sektoriindeki yetenek yonetimi ¢alismalarmin
verimlilik, maliyetlerin diisiirilmesi ve insan kaynaklar1 ydnetiminde risklerin
azaltilmasia yonelik Mugla Ilinde faaliyette bulunan biiyiik 6l¢ekli isletmelerin {ist
yonetimi ve insan kaynaklar1 yoneticilerine yonelik yapilan “Yetenek Yonetimi ve
Yenilik Performansi iliskisi: Konaklama Isletmelerinde Bir Arastirma” isimli doktora
calismasina 207 turizm calisan1 katilmigtir. “Isletmeye ve Yetenek Y&netiminin
Mevcudiyetine Yonelik” 11soru, “Yetenek Yonetimine Yonelik” 21 soru, “Yenilik
Performansina Yonelik” 6 soru ve Yoneticilere Yonelik yapilandirilmis sorulardan
olusan ankette, konaklama isletmelerinin %81’nin yetenek ydnetimi konusunda
oncelik verdigi %19 unun ise dncelik vermedigi tespit edilmistir.

Calismada “dogru ise dogru kisileri yerlestirir”, calisanlarin isletmeye katilmak
istemelerini saglayacak bir kiiltiir yaratir” ve ¢alisanlarin degerli goriildiigii ve kariyer
firsatlarin1  destekleyen politikalar1 destekleyen kiiltiir olusturur” Onermeleri
isletmelerin yetenek yonetimi uygulamalarindaki amaglari olarak ilk ii¢ sirayr almistir.
Calismada, yetenek yonetimi konusunda olumlu goriiste olduklar1 ancak ¢agdas bir
yaklagim olarak yetenek yonetimi uygulamalarinin uzun vadeli politikalarinin
diizenlenmesi, is siire¢ akisi, denetlenmesi konusunda bilgi sahibi olmadiklar1 bulgular
arasmdadir. Ust diizey yoneticiler ve insan kaynaklar1 yoneticileri, yetenek ydnetimi
uygulamalarin1 genellikle yetenekli lisans Ogrencilerinin kesfedilmesi ve lider
yoneticilerin bulunmasi1 olarak degerlendirirken, her bolim icin yetenekli insan
kaynag1 havuzu olusturulmasini ise olumsuz olarak degerlendirmislerdir.

Buna gore turizm sektdriinde yetenek yonetimi ¢aligmalar1 daha ¢ok lider gelistirme
programlarint uygulamaktadir. Sistematik olarak performans degerlendirilmesi,
yetenekli ¢alisanlari istihdam etmek icin yatirim yapilmasi ve calisanlarin isletmede
kalmay1 istemelerini saglayacak bir kiiltiir yaratir en ¢ok olumsuz cevap alan

Onermeler olmustur.
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Aragtirmada kadin ve erkek yoneticilerin yetenek yonetimi uygulamalarina iliskin
yaklasimlarinda bilimsel diizeyde bir farklilik bulunmamustir. Ust diizey yoneticilerin
dogru ise dogru kisilerin yerlestirilmesi konusuna daha fazla 6nem verdikleri ve
bolgesel olarak igletmelerin bulundugu cografi konuma gore yetenek ydnetimi
yaklasimlarinda farklilik gosterdigi saptanmustir.

Bahadinli tarafindan 2013 yilinda yapilan “Isletmelerde Yetenek Yonetimi
Uygulamalarmin Calisanlarin Is Tatmini Ve Orgiite Baglhiliklar1 Uzerindeki Etkisi
(llag, Tekstil Ve Otomotiv Sektdrlerinde Arastirma)” isimli doktora tezinde,
Tiirkiye’de tekstil, otomotiv ve ila¢ sektorlerinde faaliyet gdsteren isletmelerde
yetenek yoOnetimi uygulamalarinin caliganlarin is tatmini ve Orgiite bagliliklari
tizerindeki etkilerini incelemistir. Bu amacla, bu sektorlerde calisan 569 calisana
demografik ozelliklerini 6lgmek igin “Kisisel Bilgi Formu”, “Yetenek Yonetimi
Algis1” ve “Is Tatmini” ile ilgili anket sorular1 sorulmustur.

Arastirma bulgularina gore cinsiyet degiskeni ile yetenek yonetimi algis1 arasinda
bilimsel diizeyde anlamli bir fark bulunamamistir. Bahadinli (2013) calisanlarin
yaslariin artmasi ile birlikte yetenek yonetimi algilarinin degistigini yas degiskeni ile
motivasyon ve yetenek yoOnetimi algisi arasinda anlamli bir fark oldugunu ifade
etmektedir.

Duygusal ve normatif orglite baglilik ile soyut yetenek yonetimi uygulamasi algisi
arasinda pozitif bir iliski mevcut iken, devam baglilig1 arasinda ters yonlii zayif bir
iligki tespit edilmistir. Soyut olarak yetenek yonetimi uygulamalarini algilamayan
calisanlarin isletmelerine karsi devam bagliligi gelistirmelerinin zor oldugunu tespit
eden ¢alismada, somut yetenek yonetimi uygulamalar1 algis1 da igsel ve dissal is
tatmini ile pozitif bir iliski iginde oldugu bulgular arasindadir.

Somut yetenek yonetimi algisina sahip calisanlarin, isletmelerinde yetenek yonetimi
stireclerinin adil ve sistematik bir sekilde uygulandigini algilayan calisanlar oldugu ve
isletmelerin kariyer gelisimi ve yiikselme firsatlarin1 destekleyen politikalar: ile
calisanlari ile paylagmalarinin olumlu oldugu tespit edilmistir.

Arastirmanin ana hipotezi olan calisanlarin yetenek uygulamalarina iliskin algilari ile

i tatminleri arasinda bilimsel diizeyde anlamli bir iliski bulunmustur. Ayrica
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calisanlarin yetenek yonetimi uygulamalarina yonelik algilari ile orgiitsel bagliliklar
arasinda ise anlaml bir iliski de bulunmustur.

Bahadinli (2013: 249), yetenek yoOnetimini benimseyen isletmelerin, bu
uygulamalarint basit ve anlasilir olarak planlamalarinin ve biitiin ¢alisanlara bu
anlamda esit olarak davranilmasini ve seffafligin saglanilmasinin ¢alisanlarin
duygusal bagliliklarini arttirdigini ve verimli olmaya tesvik ettigini ifade etmektedir.

Yildiz Crrak tarafindan 2014 yilinda yapilan “Yetenek Yonetimi Bilesenlerinin
Calisan Memnuniyetleri Uzerine Finans Sektoriinde Bir Uygulama” isimli yiiksek
lisans tezinde yetenek yOnetimini olusturan temel bilesenlerin calisanlarin
performansina olan etkisi arastirilmistir. Arastirma 201 ¢alisan lizerinde uygulanan 53
soruluk Anket Formu ile yiiriitiilmiistiir. Calismada Liderlik Uygulama Teknikleri,
Kapsamlilik, Yénetim Kabiliyetleri, Ileri Yonetim ve Sistem Olusturma Teknikleri,
Odiillendirme ve Performans Teknikleri, Ust Diizey Yonetim Teknikleri ile personel
Secim Kriterleri aragtirilmistir.

Arastirma sonucunda, list diizey yonetim becerileri ile yetenek yonetimi arasinda
bilimsel anlamda bir iliski bulunmustur. Ayrica ileri yonetim ve sistem olusturma
teknikleri ile yetenek yonetimi arasinda ve kapsamlilik ile yetenek yonetimi arasinda
bilimsel diizeyde anlamli bir iligki tespit edilmistir.

Yildiz Cirak (2014), yetenek yonetimi uygulamalari ile isletme ¢aliganlarinin orgiitsel
vatandasligin olumlu bir katki yaptigini, yonetici ve idarecilerin boéliimlerinde
caliganlarin verimlilik ile ilgili biitlin performans degerlendirmelerinde adil ve
giivenilir olmalar1 halinde ¢alisan memnuniyetinin arttigini ifade etmektedir. Yildiz
Cirak’a (2014) gore, yoneticilerin yeteneklerine uygun bir sistemin olusturulmasi
calisanlarin yiikselebilecekleri pozisyonlar1 bilmeleri, tiim personelin adil ve dogru bir
performans ve 0diil sistemine olan inanglar1 ve sirkete olan Orgiitsel bagliliklarini
artirmaktadir.

Tiimen’in 2014 yilinda yaptig1 “Isletmelerde Insan Kaynaginin Degerlendirilmesi
Acisindan Yetenek Yonetimi Yaklasimi” isimli yliksek lisans tezinde yetenek
yonetimini uygulayan isletmelerin insan kaynaklar1 yoneticileri ile nitel arastirma
yontemlerinden miilakat yontemi uygulanmistir. Arastirmada, Anadolu Efes,

TiirkTuborg, JTI, Eczacibasi, Procter&Gamble, Philiph Morris, Microsoft, Unilever,
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TEB, Turkcell, Ulker, Bilim Ilag, Ceva Lojistik isletmelerinin yoneticileri ile yapilan
miilakatta, yetenek yonetimi uygulamalarinin ¢ok yonlii ve sistematik olarak
gelistirilmesi, insan kaynaklari boliimii olmayan isletmelerin ise bu yonteme
basvurmamasi gerektigi savunulmustur.

Tiimen (2014: 106), Insan kaynag1 yonetiminden yetenek ydnetimini ayiran en kritik
cizginin, yetenegi dogru olarak ortaya ¢ikarabilen uygulamalar ile dogru ise
yonlendirilip gelisimi desteklenen calisanlarla isin yapilmasidir. Icerik olarak gercekei
olmayan kiiciik ve orta boy isletmelerdeki yetenek yonetimi uygulamalari ¢cogunlukla
faydas1 faaliyetler olarak degerlendirilmistir. Calisanin stirekli takip edilmesi,
calisanlara zaman ayrilmasi, ve yonetici degerlendirmelerinin ise rasyonel olmasi
calismalarin faydasini artirmaktadir.

Tiimen (2014) yetenek yonetimi ¢alismalarmin isletmedeki kilit pozisyonlar igin
yapilmasinin daha uygun oldugunu liderlik potansiyeli yiiksek kisilerden yetenek
yonetimi uygulamalari ile daha fazla verim alinabilecegini ileri stirmiistiir. Tiimen
(2014: 106), uzman gorisleri dogrultusunda ¢ogu yetenck yonetim uygulamasi adi
altinda stirdiiriilen sistemler aslinda insan kaynaklar1 yonetim siireglerinin basarili ve
tam uygulanmasi oldugunu, insan kaynaklarinda yonetim basamaklarini tam ve dogru
uygulamalarin yapilmasi ile yetenek yonetiminin gergeklestirildigini savunmaktadir.
Kanap Giingér tarafindan 2013 yilinda yapilan “Bilisim Caginda Insan Kaynaklari
Yonetimine Bakis: Isletmelerde Yetenek Yonetimi Ve Calisan Performansina Etkisi
Uzerine Bir Arastirma” isimli yiiksek lisans calismasinda bankacilik sektdriinde
calisan 184 personele yetenek yonetimi anketi uygulanmigtir.

Bankacilik sektoriinde ¢alisan bankacilarin performanslarina isletmelerde uygulanan
yetenek yonetimi uygulamalarinin ne diizeyde etki ettigini arastiran c¢alismada, 22
soruluk anket yapilmstir.

Arastirmanin sonucunda goére yetenek yOnetiminin calisan performansi iizerinde
pozitif yonde etkisi oldugu saptanmistir. Calisanlarin yeteneklerinin yonetilebilmesi
i¢in alt boyutlar olan kurumsal giiven, 6z yeterlilik algisi, kurumsal destek ve uyum,
is tatmini ve yetkinlikler konularindaki algilarin da dikkatle ele alinmas1 gerektigi

anlasilmistir.
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Yetenek yonetimi boyutlarinin performans ile iliskisi incelendiginde, kisith ¢alisma
kapsaminda bankacilik sektoriinde c¢alisanlarin performanslarinin arttirilmasinda
kuruma giiven algilarinin olduk¢a 6nemli oldugu saptanmistir. Kanap Giingoér (2013:
151), kurumsal destek ve uyumun ¢alisan performansi ile iligskisinde, ¢alisanlarin
kisisel, mesleki gelisimlerine ve egitimlerine destek verilmesinin performanslarinda
artisa neden oldugunu savunmaktadir.

Calisanlarin yetkinliklerini ve 6z yeterliliklerini kullanabilmesi i¢in isletmelerin uzun
vadeli stratejik hedeflerine hizmet edecek c¢alisan baghiliginin siirekliliginin
saglanmasi yoniinde adimlar atilmasi ve giliven ortami yaratilarak gerekli egitim —
gelisme destegi ve licretlendirme saglanmasi da yetenek yonetimi uygulamalarinin
etkisini artirmaktadir.

Altindz, Cop ve Cakiroglu tarafindan Ankara’da faaliyet gosteren li¢, dort ve bes
yildizl1 otel isletmesi ¢alisanlarina yonelik “Biiro Ortaminda Yetenek Yonetiminin
Algilanmas1 Uzerine Karsilastirmali Bir Arastirma” isimli calismada “Yetenek
Yénetimi Olgegi” ile yapilan anket ¢alismasina 575 calisan katilmustir.

Arastirmanin amaci, turizm isletmelerinde biiro ortaminda c¢alisanlarin yetenek
yonetimi algilarinin incelemek ve demografik 6zelliklerine gore yetenek yonetimi
algilarinda degisiklik olup olmadigini incelemektir. Arastirma bulgularina gore turizm
isletmelerinin biiro kisimlarinda g¢alisma stirelerinin yetenek yonetimi algilarinda
farklilik olusturdugu goriilmiistiir. Buna gore en yiiksek yetenek yonetimi algisi 11-15
y1l arasinda oldugu goriilmekte iken 1 yildan az calisanlarda yetenek ydnetimi
algisinin az oldugu tespit edilmistir.

Farklilik gdsteren bir diger faktor ise ¢alisanlarin turizm isletmelerinin biiyiikligl ve
yildiz sayidir. Bes yildizli turizm isletmelerinde calisanlar 4 ve 3 yildizli ¢alisanlara
gore yetenek yonetimi algilar1 daha yliksektir. Ayrica egitim faktorii ile yetenek
yonetimi arasinda bilimsel diizeyde anlamli bir farklilhik bulunmustur. Buna gore
egitim diizeyi arttik¢a yetenek yonetimi algis1 artmaktadir.

Calisanlarin yas gruplar ile yetenek yonetimi algilar1 arasindaki iliski incelendiginde
36-40 yas araliginda olan is gorenlerin yetenek yonetimi algilarmin daha yiiksek
oldugu goriilmektedir. En diisiik yetenek yonetimi algisinin, 41-45 yas araligina sahip

olan calisanlarda oldugu goriilmektedir. Calisanlarin pozisyonlar1 goéz Oniine
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alindiginda, ydneticilerin, yetenek yonetimi algilarinin, is gorenlerin algilarina gore

daha fazla oldugu tespit edilmistir.

2.4.2. Yurt disinda yapilan arastirmalar

Ulasilabilen yurt dis1 ¢aligmalar asagida gosterilmektedir.

Sullivan tarafindan 2013 yilinda yapilan “A Case Study of Facebook’s Simply
Amazing Talent Management Practices 1-2” isimli ¢alismada 6rnek olay incelemesi
olarak Facebook yetenek yonetimi galigmalar1 incelenmistir. Facebook diinyanin en
degerli sirketlerinden biri olarak yaptig1 yetenek yonetimi uygulamalarinda
“calisanlar1 en yiliksek kurumsal deger” olarak algilamaktadir.

Yetenek yonetimi uygulamalart yetenekli personelin temini i¢in gerceklestirilen 6
haftalik ige alim siireci ile baslamaktadir. Secilen personele rehberlik etmek i¢in atanan
mentor ise alinan personelin Facebook’un kurumsal kiiltiiriine uyum saglamasi igin
kullanilmaktadur. Idari siireclerin genellikle kendi kendini y&neten ve esnek olan yapisi
uzman olarak en degerli personel ile ¢aligmay1 gerektirmektedir.

Sullivan (2013), Facebook’ta kurulan is modelinin diinyanin ¢ok az sirketinde
uygulandigini, yiiksek iicret ve sosyal haklara sahip personelin elde tutulmasi i¢in
ekonomik kazanimlarin yaninda yeteneklerini gosterecek bir ¢aligma kiiltiirliniin
olugmasina 6nem verildigini ifade etmektedir. Sullivan’a gore (2013), Facebook’taki
biitlin is siirecleri ¢alisanlar tarafindan belirlenmekte ve ¢alisanlar bu esnek yapida
yaratim  giiclerini  gosterebilecekleri ve  basarili  olabilecekleri  alanlara
yoneltilmektedir.

Yliner ve Brunila tarafindan 2013 yilinda yapilan “Tale Management Retaining and
Managing Techinical Specialist In A Techinical Career” isimli ¢alismada, teknik
personelin secimi ve yonetilmesinde yetenek yonetimi uygulamalari incelenmistir.
Giliniimiizde yetenek yoOnetimi, Orgiitler igin stratejik bir varlik haline gelen insan
kaynaginin yonetilmesinde ¢agdas bir yaklasim olarak uygulanmaktadir.

Yllner ve Brunila (2013), 6zellikle belirli bir konuda uzmanlagmis teknik personelin
yonetilmesinde yetenek yonetimi calismalar1 “dikey kariyer” ve “yatay kariyer” olarak
ikiye ayrilmaktadir. Dikey kariyer calisanlarin {ist yonetime dogru yiikselmesini
icerirken yatay kariyer ise calisanlarin mesleki gelisimlerinin desteklenmesi ve

uzmanlik seviyesinin kapsaminin genisletilmesidir.
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Yetenek yonetimi ¢alisanlarin kendilerini gelistirecekleri en iyi sistemin kurulmasinda
en Onemli stirectir. Yllner ve Brunila’ya gore (2013), sistemin basariya ulasmasi i¢in
stratejik planlamanin yapilmasi ve Olclimleme sistemlerinin iyi kurulmasi
gerekmektedir. Yetenek yonetimi ¢aligmalari her sirketin amag ve hedeflerine gore
farklilik gostermektedir. Ayrica personelin c¢alistigi alan, konumu, teknik bilgisi ve
uzmanligi da yetenek yonetiminin farklilasmasini saglayabilmektedir.

Yllner ve Brunila’ya gore (2013), yetenek yonetimi stratejik ve sistematik diizeyde bir
modeldir. Bu modelin entegre sekilde uygulanmasi, isletmelerde insan kaynaginin
gelistirilmesi olanagi ile rekabet avantaji saglarken sistematik olmayan, 6l¢imleme
sistemleri kurulmamis ve yetenek yoOnetimi uygulamalarini stratejik amagclarla
uyumlastirmayan isletmeler bu modelden yararlanamazlar.

Burke ve Eddy tarafindan 2005 yilinda yapilan “Person-Organization Fit And The War
For Talent: Does Diversity Management Make A Difference”, isimli ¢alismada,
potansiyel adaylarin is seciminde 6ne ¢ikan faktorler incelenmistir. Buna gore yetenek
yonetimi uygulamalarina giden isletmeler, kadinlar ve etnik azinliklar tarafindan tercih
edilmektedir.

Arastirmanin bulgularina gore, kiiresellesme siirecinde artan rekabet diizeyine paralel
olarak, isletmelerin kars1 karsiya kalacagi iki sorundan birisi yetenekli ¢alisanlarin
teminidir. Erken emeklilik sorunu ile yetenekli ¢calisanlarin isletmelere ¢ekilmesi aktif
ve pasif yetenekli aday havuzlarinin olusturulmasi zorunluluk halini almistir.

Burke ve Eddy’e gore (2005), kiiresel rekabet {istiinliigii elde etmek isteyen isletmeler
1k, cinsiyet ve lilke acisindan farklilasan yetenekli aday havuzlarinin olusturulmasini
ve bu aday havuzlarindan en uygun personelin se¢imi i¢in c¢aligmalar yapmak
zorundadir. Calismada yukarida sayilan degiskenler ile farklilasan insan kaynaklarinin
ozelligi ancak farklilik yonetimi ve yetenekli adaylara farkli cazibe merkezleri
yontemlerinin uygulanmasi ile ulagilabilmektedir.

Yetenek havuzu yaklasimini belirleyen isletmeler, kiiresel diizeyde yetenek avciligina
¢ikmak ve yetenekli ¢alisanlarin temini i¢in ulusal sinirlar1 asmak zorundadir. Burke
ve Eddy’e gore (2005), bu ¢alismalar1 yapan isletmeler yetenekli personel tarafindan

fark edilmekte ve tercih edilmektedir.

58



Huselid, Beatty ve Becker tarafindan 2008 yilinda yapilan “A Player Or A Positions?
The Strategic Logic Of Workforce Management” isimli ¢alismada, A sinifi ¢alisanlar
ve A simifi pozisyonlar olarak tanimlanan yetenek yonetiminin amaglari i¢in verimli
isin basarili calisanlar ile gergeklestirilebilecegi performans degerlendirmesindeki
farklilasmanin igletmeleri farklilastiracagi savunulmustur.

Huselid, Beatty ve Becker’e gore (2008), kiiresel Olcekteki isletmelerde A sinifi
calisanlarin performans kriterleri ve yetenek yonetimi uygulamalarinda yapilan kritik
hatalarm maliyetleri ok yiiksek olmaktadir. Isletmelerin yetenek ydnetimi calismalari
icin uzun vadeli stratejik hedefler belirlemesi, isletmenin sahip oldugu bu strateji ile
sahip olduklar1 yeteneklerin uyumlastirmasi gerektigi savunulmustur.

Isletmelerin sistematik olarak stratejik ©nem sahip pozisyonlarin gelecekte
doldurulmasi amaciyla A sinifi ¢alisanlara odaklanmasi ve performans yonetimi ile bu
calisanlarin isletmede tutulmasini saglamak zorundadir.

Huselid, Beatty ve Becker (2008), kiiresel dlcekte yasanan rekabetin isletmelerde
biitiin ¢alisanlara esitlik i¢inde davranilmasina izin vermedigini, bazi ¢calisanlarin sahip
olduklart yetenek nedeniyle 6zel olarak yetistirilmesi ve desteklenmesi gerektigini
saptamigtir. Caligsanlarin belirli standardizasyon yontemlerine gore A, B ve C sinifi
olarak siniflandirilmast ve isletmelerin iiriin ve hizmetlerinin farklilagtirilmasi gibi
calisanlarindan farklilagtirilmasi gerektigi savunulmaktadir.

Frank, Finnegan ve Taylor’un 2004 yilinda yaptig1 “The Race For Talent: Retaining
And Engaging Workers In the 21st Century”, isimli ¢alismada, yetenek yonetimi
isletmelerin rekabet avantaji saglayabilme, varligini siirdiirme ve kar marjlarinin
artmasi icin ¢alisanlarin1 kaybetmemek ve daha gelistirmek adina yaptig1 ¢alismalara
denmektedir. 21. Yizyilda isletmeler yetenekli ¢alisanlari isletmelerine ¢ekmek igin
degisen kalite anlayisina uygun olarak i¢ miisterileri olan ¢alisanlarina 6zel olarak
odaklanmak gereklidir. Isletmenin tiim béliimlerinde kritik pozisyonlarin belirlenmesi
ve gelecekteki liderlerin tespit edilmesi artik insan kaynaklarinin ana ¢aligma alanidir.
Frank, Finnegan ve Taylor (2004) Amerika’nin kiiresel isletmelerinde yaptiklari
calismada, isletme icindeki rekabetci basariya dayali iicretlendirme modellerinin
destekledigi yetenek yonetimi uygulamalarini biitiinsel bir ¢aligma olarak gérmektedir.

Mentorluk ve kog¢luk hizmetleri, egitim programlari, 6diillendirme ve tayin gibi biitiin
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siireclerin entegre bi¢imde yonetilmesi ve bilisim sistemleri ile denetlenebilir bir akis

olusturulmasi bu ag¢idan ¢ok énemlidir.
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3. YONTEM

Bu boéliimde, arastirma modeli, c¢alisma evreni, Orneklem, veri toplama araci,

uygulama ve verilerin ¢oziimlenmesi agiklanmustir.

3.1. Arastirmanin Modeli

Kamu yonetiminde, isletmecilik anlayisin1 6n plana ¢ikararak yeni yaklasimlar kamu
hizmetlerinin etkin ve verimli olmasini amaglamaktadir. Bu amagla yeni yaklagimlarin
kamuda uygulanmasi 6nem kazanmaktadir. Yetenek yonetimi yaklagimi insan kaynagi
saglik hizmetlerinde kalite ve verimliligin en 6nemli unsurudur. Aragtirma Modeli
“Yetenek Yonetimi Olgegi” kullanilarak olusturulmustur. Asagida Sekil 3.1°de

arastirmanin modeli gosterilmektedir.

< YETENEK
Sagllk Sosyo_

= = = = =21 YONETIMIi
Calisanlan > demografi ©
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Sekil 3.1: Arastirmanin Modeli
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3.2. Calisma Evreni

Arastirmanmn  Evrenini Istanbul 1li Fatih Kamu Hastaneleri Birligi Genel
Sekreterligi’'ne bagli kamu ¢alisanlart arasindan olusturulmaktadir. Asagida
aragtirmanin yapildig1 Istanbul Fatih Kamu Hastaneleri Birligi Genel Sekreterligi’ne

bagl saglik kurumlari ile ¢alisanlarin toplam sayilar1 gésterilmektedir.

e Istanbul Egitim ve Arastirma Hastanesi

e Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesi

e Siileymaniye Kadin Dogum ve Cocuk Hastaliklar1 Egitim ve Arastirma
Hastanesi

e Yedikule Gogiis Hastaliklart ve Gogiis Cerrahisi Eg ve Arastirma Hastanesi

e Arnavutkdy Devlet Hastanesi

e Bayrampasa Devlet Hastanesi

e Liitfiye Nuri Burat Devlet Hastanesi

e Topgular Agiz ve Dis Sagligi Merkezi

Cizelge 3.1: Fatih Kamu Hastaneleri Birligi Genel Sekreterligi’ne Bagli Kamu

Calisanlariin Say1 Ve Dagilimlari

Yonetici 74
Hekim 1.564
Yardimci Saglik Calisani 2.312
Idari Hizmetler Sinifi 270
Yardimct Hizmetler Sinifi 284
Toplam 4.504

Kaynak: Istanbul Fatih Bolgesi Kamu Hastaneleri Birligi Genel Sekreterliginin
09.12.2016 tarih ve 70794255-929-E.15743 sayili resmi yazisi ile temin edilmistir.
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Bu saglik kurumlarina bagh olarak calisan kamu saglik calisanlar1 hekim statiisiinde
olanlar, Uzman Hekim, Asistan Hekim, Egitim Gorevlisi, Basasistan, Pratisyen
Hekim ve Dis Hekimidir. Yardimc1 Saglik Calisanlari, Hemsire, Saglik Memuru,
Laborant, Rontgen Teknisyeni, Ebe, Anestezi Teknikeri, Dis Protez Teknikeridir.

3.3. Orneklem

Aragtirmanin yiirlitiilmesi siirecinde, calisma evrenindeki tiim kamu saglik
calisanlarina ulasmak yerine zaman ag¢isindan ve ekonomik agidan tasarruf saglamak
amaciyla calisma evreni igerisinden Orneklem se¢me yoluna gidilmistir. Anketin
orneklemi Istanbul Fatih Kamu Hastaneleri Birligi Genel Sekreterligi’ne bagli kamu
calisanlar1 arasindan “Basit Tesadiifi Ornekleme Yontemi” ile secilen 668 kisidir. Bu

say1 toplam calisanlarin %14,8’ini temsil etmektedir.

3.4. Veri Toplama Araci

Arastirmada kullanilmak tizere hazirlanmis olan 750 adet anket formu uygulanmistir.
Bu anketlerin formlarindan eksik ve hatali olanlarin elenmesi sonucu bir 668 6rnek
biiyiikliigiine ulagilmigtir.

Aragtirmada Oncelikli olarak arastirma degiskenlerine yonelik literatiir taramasi
yapilmustir. Veri toplamak i¢in Tutar, Altin6z ve Cop (2011) tarafindan gelistirilen
Yetenek Yénetimi Olgeginden yararlamlmistir. Arastirma Slgeginin ilk kisminda
arastirmacilara yonelik demografik ozelliklerin yer aldigi denek bilgi formu
kullanilmistir.  Yetenek yonetimi Olgeginde 18 madde yer almaktadir ve tek
faktorliidiir. Arastirmada kullanilacak olan “Yetenek Yonetimi Olgegi” icin Dog. Dr.
Mehmet Altindz’den izin yazis1 alinmistir (EK A.2). Ayrica anket sorulari Istanbul
Aydin Universitesi Etik Kurulu’na sunulmus ve gerekli izinler alinmigtir. Anket formu
2 boliimden olusmaktadir. Anket formu ile 24 soru sorulmustur. Birinci Béliimdeki i1k
6 soru kamu calisanlarinin “cinsiyetleri”, “yas gruplar1”, “egitim durumlar1”, “medeni
durumlar1”, “Gorev yaptiklar: boliim” ve “ boliimlerinde gorev yaptiklar: y1l”’1 6lgmek
i¢in secilmistir. 5°1i Likert tipi lceginde hazirlanan 18 sorudan olusan Ikinci Béliimde

ise “Kesinlikle Katiliyorum”, “Hi¢bir zaman”, “Nadiren”, “Bazen” ve “Sik Sik” ve
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“Her Zaman” secenekleri ile kamu calisanlarinin yetenek yonetimi hakkindaki
diisiinceleri aragtirilmistir. Bu degerlendirmede “Higbir zaman™ “1”, “Nadiren” “2”,

“Bazen” “3”, “Sik Sik” “4” ve “Her Zaman” “5” puan iizerinden degerlendirilmistir.

3.5. Uygulama

Olgme aracinin drneklem grubunda uygulanabilmesi icin Saglik Bakanligi istanbul
Fatih Bolgesi Kamu Hastaneleri Birligi Genel Sekreterliginden gerekli izinler
almmustir (Ek.3). Olgme Araci olarak kullanilan anket ¢alismasi 6rneklem grubu olan
Istanbul Fatih Kamu Hastaneleri Birligi Genel Sekreterligi’ne bagl kamu ¢alisanlarina
dagitilmistir. Olgegin calisanlar tarafindan tamamlanma siiresi 5-10 dakika arasinda

degismistir.
3.6. Demografik Ozellikler

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin cinsiyetlerine gore dagilimlart Cizelge 3.2.°de

gosterilmektedir. Calisanlarin % 36,2’si (n=242) erkek, %,63,8’i (n=426) kadindir.

Cizelge 3.2: Calisanlarin Cinsiyeti

Cinsiyet N Yiizde (%)
Erkek 242 36,2
Kadin 426 63,8
Toplam 668 100.0

Ankete katilan c¢alisanlarin yas gruplarina gore dagilimlann Cizelge 3.3°.de
gosterilmektedir. Buna gore ¢alisanlarin % 12,9°u (n=86) 21-25 Yas Arasi, % 26,8’
(n=179) 26-30 Yas Arasi, % 19,6’s1 (n=131) 31-35 Yas Arasi, % 19,6’s1 (n=131) 36-
40 Yas Arasi, % 12,40 (n=83) 41-45 Yas Aras1 ve % 8,7’si (n=58) 46 ve {lizeri
yasindadir.
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Cizelge 3.3: Calisanlarin Yas Gruplar

Yas N Yiizde (%)
21-25 Yas Arasi 86 12,9
26-30 Yas Arasi 179 26,8
31-35 Yas Arasi 131 19,6
36-40 Yas Arasi 131 19,6
41-45 Yas Arasi 83 12,4
46 + Yas 58 8,7
Toplam 668 100.0

Arastirmaya katilan ¢aligsanlarin medeni durumlart gore dagilimlar Cizelge 3.4.’de

gosterilmektedir. Calisanlarin % 60,2’si (n=402) evli, %39,4’1i (n=263) bekardir.

Cizelge 3.4: Cahsanlarin Medeni Durumu

Cinsiyet N Yiizde (%)
Evli 402 60,2
Bekar 263 39,4
Toplam 668 100.0

Ankete katilan ¢alisanlarm % 1,6’s1 (n=11) Ilkogretim, % 15,9’u (n=106) Lise %
22,9°u (n=153) Onlisans, % 33,7’si (n=Lisans) Lisans ve % 25,1’i (n=168) ise Yiiksek

Lisans ve Doktora mezunudur.

Cizelge 3.5: Calisanlarin Egitim Durumu

Egitim N Yiizde (%)
ko gretim 11 1,6
Lise 106 15,9
Onlisans 153 22,9
Lisans 225 33,7
Y .Lisans/Doktora 168 25,1
Toplam 668 100.0

Ankete katilan ¢alisanlarin % 22,9’u (n=153) Hekim, % 41,3’ (n=276) Yardimci
Saglhk Calisani, %19,5’i (n=13) Genel Idari Hizmetler, % 11,1’i (n=74) Yardimc1
Hizmetler ve % 5,2°si (n=35) YOneticidir.
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Cizelge 3.6: Calisanlarin Gorev Yaptigr Boliim

Brans N Yiizde (%)
Hekim 153 22,9
Yard. Saglik Calisani 276 41,3
Genel Idari Hizmetler 130 19,5
Yardimce1 Hizmetler 74 11,1
Y oOnetici 35 5,2
Toplam 668 100.0

Ankete katilan galisanlarmm % 13,3t (n=89) 10 1 Yildan Az , % 48,2’si (n=322) 1-5
Y1l Arasi, % 20,1°1 (n=134) 6-10 Y1l Arasi, % 6,31 (n=42) 11-15 Y1l Arast, % 4,8’si
(n=32) 16-20 Y1l Aras1, ve % 7,3’ii (n=49) ise 21 Y1l ve Uzeri gorev yapmaktadir.

Cizelge 3.7: Calisanlarin Kurumda Calistig1 Yili

Kidem N Yiizde (%)
1 Yildan Az 89 13,3
1-5 Y1l Arasi 322 48,2
6-10 Y1l Arasi 134 20,1
11-15 Y1l Arasi 42 6,3
16-20 Y1l Arast 32 4.8
21 +Y1l 49 7,3
Toplam 668 100.0

3.7. Verilerin Coziimlenmesi

Arastirma verilerinin analizi igin SPSS 17.0 (Statistical Packages for the Social

Sciences) istatistiksel paket programi kullanilmistir. Arastirmaya katilan ¢alisanlarin

bireysel 6zelliklerine iliskin olarak ylizde frekans degerleri verilmistir.

Arastirmada Once verilerin, kategorik ya da siirekli olup olmadiklarina bakilmasi
gerekmektedir. Kategorik verilerde parametrik olmayan istatistikler kullanilirken,
stirekli verilerde ise parametrik istatistikler kullanilmaktadir (Altunisik vd. 2010).

Veriler SPSS programina yliklendikten sonra, dagilimin normalligine bakilmis ve non-

parametrik testlerden olan Mann Whitney U Testi ile Kruskal-Wallis H Testi

analizinin uygulanmasi gerektigi saptanmuistir.
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3.8. Tamimlayic1 Analizler

3.8.1. Yetenek yonetimi algis1 analizleri

Degiskenlerin birbirleri ile iligkileri ve ¢ok sayida degiskeni gruplamak igin faktor
analizi yapilmistir. Faktor analizi yapmadan 6nce, memnuniyet ve beklenti anketinin
faktor analizi yapmaya uygun olup olmadigi ve orneklemin yeterliligi testi ile
Olctilmektedir (Sipahi, Yurtkoru ve Cinko, 2010).

Yetenek Yonetimi Anketi i¢in yapilan faktor analizi yapildiginda soru 10’nun
(Yoneticilerim, egitim programlarina katilmam konusunda beni desteklerler”) faktor
yeterliligini saglamadigi ve Soru 11 ile (Yoneticilerim, mesleki becerilerimi
gelistirmem i¢in egitim firsatlar1 hakkinda beni bilgilendirirler) ayni yonlii bir soru
oldugu tespit edilmistir. Soru 10.’nun anketten ¢ikarilmasina karar verilmistir. Buna

gore olusan Orneklem Yeterliligi asagida gosterilmektedir.

Cizelge 3.8: Orneklem Uygunlugu Testi

Ornekleme Yeterliligi istatistigi
,969
Bartlett Kiiresellik Testi Yaklasik Ki Kare 11466,270
df 136
Sig. .000

Yetenek Yonetimi Algist anketinde p degeri 0,005 in altinda bulunmus olup, bu teste
gore faktor analizinin uygun oldugu saptanmistir. Ayni sekilde 6rnekleme uygunlugu
(Kaiser-Meyer-Olkin KMO) 0,969 oldugundan faktor analizine uygundur. Asagidaki
Cizelge 3.09°da Yetenek Yonetimi Algis1 Anketi’nin 2 boyuttan olustugu ve toplam
varyansin % 73,831’ inin boyutlar tarafindan aciklandig: goriilmektedir.
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Cizelge 3.9: Toplam Varyans Agiklamasi Tablosu

2 o . Doniistiiriilmiis Kare
. Baslangic Ozdegerleri Agrhiklar Toplam
Bilesen P TR
Toplam Varyans | Birikimli Toplam Varyans | Birikimli
% % % %
1 11,282 66,362 66,362 8,771 51,592 51,592
2 1,270 7,469 73,831 3,771 22,239 73,831

Cizelge 3.10: Yetenek Yonetimi Algis1 Analizi Bilesenleri Tablosu

Rotated Component Matrix(a)

Component
1 2
s15 ,855
sl4 ,847
s13 ,839
s18 ,837
s16 827
s12 ,818
s11 ,814
s10 ,798
s9 778
s17 7126
s7 721
s6 ,683
s8 ,662
S5 ,661
s2 ,817
sl ,805
s3 ,182

Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.
a Rotation converged in 3 iterations.

3.8.2. Yetenek yonetimi algis1 anketi ile ilgili faktor analizi sonucunda olusan

faktor setleri ve i¢ giivenilirlik (Cronbach’s Alpha) analizi

Yetenek Yonetimi Algist anketi ile ilgili tanimlayici istatistikler ve faktor analizi

sonucunda olusan faktor setleri i¢ giivenilirlik analizi sonuglar1 yorumlanmaistir.
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Faktor 1 altinda yer alan sorularin ifadeleri asagidaki ¢izelgede gosterilmektedir. Bu
ifadeler incelendiginde 14 Sorunun Yetenek Yonetimi Algist Faktoriinlin altinda

oldugu ve bu sorularin Cronbach’s Alpha degerinin 0,971 oldugu goriilmektedir.
Cizelge 3.11: Giivenilirlik Istatistikleri

Reliability Statistics

Cronbach’ N of
s Alpha Items
971 14
Scale Cronbach's
Scale Mean | Variance if | Corrected Alpha if
if Item Item Iltem-Total Iltem
Deleted Deleted Correlation Deleted

s5 38,03 235,980 ,769 ,970
s6 37,98 235,274 7194 ,969
s7 38,07 234,647 841 ,968
s8 37,92 237,007 ,793 ,969
s9 38,06 231,890 ,866 ,968
s10 38,12 231,378 871 ,968
s11 38,13 231,808 ,867 ,968
s12 38,24 232,485 834 ,968
s13 38,13 231,791 ,882 ,967
s14 38,28 233,678 ,851 ,968
s15 38,39 234,761 821 ,969
s16 38,51 234,049 ,826 ,968
s17 38,58 240,863 ,689 971
s18 38,33 233,369 ,842 ,968

Faktor 2 altinda yer alan sorularin ifadeleri asagidaki ¢izelgede gosterilmektedir. Bu

ifadeler incelendiginde 3 Sorunun Yetenek Yonetimi Algis1 Faktoriiniin altinda oldugu

ve bu sorularin Cronbach’s Alpha degerinin 0,829 oldugu goriilmektedir.
Reliability Statistics

Cronbach’ N of
s Alpha Items
,829 3
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Scale Cronbach's
Scale Mean | Variance if | Corrected Alpha if
if Item Item Item-Total Item
Deleted Deleted Correlation Deleted
sl 6,70 5,853 ,594 ,856
s2 6,54 5,317 154 ,697
s3 6,69 5,451 721 ,730

Soru 7°nin Cronbach’s Alpha degerinin 0,856 olmasina ragmen soru setini
tamamlamasi ve sorunun soru seti ile aynmi yonlii olmasi nedeniyle faktorden

cikartilmamastir.

Cizelge 3.12: Yetenek Yonetimi Anketi Faktor Gruplari

Faktoriin
Faktoriu Aciklama Faktor | Aciklayicihg

Soru Giivenilirlik
n Adi Agirhgi 1

(%)

Bulundugum
isletmede yetkin
21 beyinleri 0,969
isletmeye ¢ekme
stratejisi
uygulanmaktadir
Yoneticilerim,
yetenekli

20 calisanlara 0,968
mentorluk
yapmaktadir.
Faktor 1 Yo6neticilerim,

Yetenek bireysel 51,592 0,971

Yonetimi | 19 | Potansiyelimin 0,967
Algist gelismesine

destek

vermektedirler.
Yetenekli

24 | calisanlara etkili 0,968
liderlik
yapilmaktadir.
Yetenekli
calisanlar i¢in
22 gelecege doniik 0,968
potansiyel
performans
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degerleme
yapilmaktadir

18

Yoneticilerim,
pozisyonlar i¢in
yetenekli en iyi
calisani
segmektedir.

0,968

17

Yoneticilerim,
yetenekli
calisanlar arasinda
giiclii bir
koordinasyon
saglanmaktadir.

0,968

16

Yoneticilerim, ise
karsi ilgilimin
artmasini
saglarlar.

0,968

15

Yoneticilerim,
bana gelisimimle
ilgili firsatlar
saglarlar.

0,968

23

Yetenekli
calisanlara is
rotasyonu
uygulanmaktadir

0,971

13

Yoneticilerim,
performans
degerlemenin
faydal1 bir etki
birakmasini
saglarlar

0,968

12

Yoneticilerim,
sorumluluk ve
otoriteyi ele
almam hususunda
beni
cesaretlendirirler.

0,969

14

Yoneticilerim,
isimle ilgili olarak
bana siirekli geri
bildirim saglarlar

0,696

11

Yoneticilerim,
mesleki
becerilerimi
gelistirmem i¢in
egitim firsatlari

0,970
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hakkinda beni
bilgilendirirler.

Faktoriin
Faktor
Faktoriin Sor Aciklama Agciklayicilhg | Giivenilirli
Agirhg
Ad u 1 k

1
(%)

Yoneticilerim,
isimi nasil
daha iyi

8 yapacagim 0,697
konusunda
beni
bilgilendirirler
Yoneticilerim,
Faktor 2 diisiik

Bilgi 7 | performans 0,856 22,239 0.829
gosterdigim
Algist durumlar1 bana
iletirler.
Yoneticilerim,
isyerindeki
problemleri

9 | nasil ele 0,730
almam
gerektigini
bana bildirirler.

3.8.3. Yetenek yonetimi algis1 anketinin veri yapisinin ve analiz tekniklerinin

tanimlanmasi

Arastirmada parametrik analiz ve parametrik olmayan analiz tekniklerinden hangisinin
kullanilacagini belirlemek i¢in dagilimin normalligine bakilmis ve non-parametrik
testlerden olan Mann Whitney U Testi ile Kruskal-Wallis H Testi analizinin

uygulanmasi gerektigi saptanmigtir

3.8.4. Frekans dagilim analizi

Ankete katilan calisanlarin Yetenek Yonetimi Algis1 Anketine verdikleri cevaplarin

dagilimi asag1 gosterilmektedir
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Cizelge 3.13: Frekans Dagilim Analizi

s1. Yoneticilerim, diisiik performans gosterdigim durumlar1 bana iletirler

N Yiizde Gegerli Ortalama Standart
(%) Yiizde (%) Sapma

Hibir 82| 123 12,3

Zaman

Nadiren 112 16,8 16,8

Bazen 198 29,6 29,6 3,26 1,337
Sik Sik 102 15,3 15,3

Her Zaman 174 26,0 26,0

Toplam 668 100,0 100,0

S2. Yoneticilerim, isimi nasil daha iyi yapacagim konusunda beni bilgilendirirler.

N Yiizde Gecerli Ortalama Standart
(%) | Yiizde (%) Sapma

Hicbir 66 9,9 9,9

Zaman

Nadiren 100 15,0 15,0

Bazen 163 24.4 24.4 3,43 1,293
Sik Sik 161 24,1 24,1

Her Zaman 178 26,6 26,6

Toplam 668 100,0 100,0

s3. Yoneticilerim, igyerindeki problemleri nasil ele almam gerektigini bana

bildirirler.
Yiizde Gegerli Standart
N (%) | Yiizde (%) Ortalama Sapma

Hicbir 78 117 11,7

Zaman

Nadiren 107 16,0 16,0

Bazen 187 28,0 28,0 3,28 1,294
Sik Sik 145 21,7 21,7

Her Zaman 151 22,6 22,6

Toplam 668 100,0 100,0
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beni bilgilendirirler.

s5. Yoneticilerim, mesleki becerilerimi gelistirmem i¢in egitim firsatlar1 hakkinda

N Yiizde Gecerli Ortalama Standart
(%) | Yiizde (%) Sapma

Higbir 14 171 17,1

Zaman

Nadiren 124 18,6 18,6

Bazen 160 24,0 24,0 3,11 1,400
Sik Sik 115 17,2 17,2

Her Zaman 155 23,2 23,2

Toplam 668 100,0 100,0

s6. Yoneticilerim, sorumluluk ve otoriteyi ele almam hususunda beni

cesaretlendirirler

N Yiizde Gecerli Ortalama Standart
(%) Yiizde (%) Sapma

Hicbir 13 16,9 16,9

Zaman

Nadiren 108 16,2 16,2

Bazen 159 238 23,8 3,16 1,388
Sik Sik 137 20,5 20,5

Her Zaman 151 22,6 22,6

Toplam 668 100,0 100,0

S7. Yoneticilerim, performans degerlemenin faydali bir etki birakmasini saglarlar.

N Yiizde Gegerli Ortalama Standart
(%) Yiizde (%) Sapma

Hicbir 113 169 16,9

Zaman

Nadiren 107 16,0 16,0

Bazen 199 29,8 29,8 3,07 1,342
Sik Sik 117 17,5 17,5

Her Zaman 132 19,8 19,8

Toplam 668 100,0 100,0

74




s8. Yoneticilerim, isimle ilgili olarak bana siirekli geri bildirim saglarlar.

N Yiizde Gegerli Ortalama Standart
(%) Yiizde (%) Sapma
Higbir 88| 132 13,2
Zaman
Nadiren 112 16,8 16,8
Bazen 182 27,2 27,2 3,22 1,321
Sik Sik 137 20,5 20,5
Her Zaman 149 22,3 22,3
Toplam 668 100,0 100,0
S9. Yoneticilerim, bana gelisimimle ilgili firsatlar saglarlar.
Yiizde Gegerli Standart
N (%) Yiizde (%) Ortalama Sapma
Higbir 121 181 18,1
Zaman
Nadiren 123 18,4 18,4
Bazen 157 23,5 23,5 3,08 1,408
Sik Sik 116 17,4 17,4
Her Zaman 151 22,6 22,6
Toplam 668 100,0 100,0
s10. Yoneticilerim, ise kars1 ilgimin artmasini saglarlar
Yiizde Gegerli Standart
N (%) Yiizde (%) Ortalama Sapma
Higbir 134 201 20,1
Zaman
Nadiren 120 18,0 18,0
Bazen 156 23,4 23,4 3,02 1,419
Sik Sik 114 17,1 17,1
Her Zaman 143 21,4 21,4
Toplam 668 100,0 100,0
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s11. Yoneticilerim, yetenekli ¢aligsanlar arasinda giiclii bir koordinasyon

saglanmaktadir
Yiizde Gegerli Standart
N (%) | Yiizde (%)  Or1AM 1 Tgooma
Higbir 137 205 20,5
Zaman
Nadiren 114 17,1 17,1
Bazen 163 24,4 24,4 3,00 1,410
Sik Sik 117 17,5 17,5
Her Zaman 137 20,5 20,5
Toplam 668 100,0 100,0

s12. Yoneticilerim, pozisyonlar i¢in yetenekli en iyi ¢alisan1 segmektedir

Yiizde Gecerli Standart
N (%) | Yiizde (%) | O3 | “giima

Hicbir zaman 157 235 23,5

Nadiren 126 18,9 18,9

Bazen 139 20,8 20,8 290 1,434
Sik Sik 120 18,0 18,0 :

Her Zaman 126 18,9 18,9

Total 668 100,0 100,0

s13. Yoneticilerim, bireysel potansiyelimin gelismesine destek vermektedirler

N Yiizde Gegerli Ortalama Standart
(%) Yiizde (%) Sapma
Hicbir zaman 126 18,9 18,9
Nadiren 130 19,5 19,5
Bazen 156 23,4 23,4 301 1,389
Sik Sik 124 18,6 18,6 ’
Her Zaman 132 19,8 19,8
Total 668 100,0 100,0
s14. Yoneticilerim, yetenekli ¢alisanlara mentorluk yapmaktadir.
Yiizde Gegerli Standart
N (%) Yiizde (%) Ortalama Sapma
Hicbir zaman 151 22,6 22,6
Nadiren 116 17,4 17,4
Bazen 186 27.8 27,8 285 1,363
Sik Sik 109 16,3 16,3 ’
Her Zaman 106 15,9 15,9
Total 668 100,0 100,0
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515. Bulundugum isletmede yetkin beyinleri isletmeye ¢ekme stratejisi

uygulanmaktadir.
Yiizde Gecerli Standart
N (%) | Yiizde (%) | CTR1AM | “giima
Higbir 163 244 24.4
Zaman
Nadiren 135 20,2 20,2
Bazen 185 27,7 27,7 2,75 1,367
Sik Sik 79 11,8 11,8
Her Zaman 106 15,9 15,9
Toplam 668 100,0 100,0

s16. Yetenekli calisanlar i¢in gelecege doniik potansiyel performans degerleme

yapilmaktadir.
Yiizde Gegerli Standart
N (%) Yiizde (%) Ortalama Sapma
Hicbir 194 290 29,0
Zaman
Nadiren 135 20,2 20,2
Bazen 164 24,6 24,6 2,62 1,367
Sik Sik 78 11,7 11,7
Her Zaman 97 14,5 14,5
Toplam 668 100,0 100,0
s17. Yetenekli ¢alisanlara is rotasyonu uygulanmaktadir.
Yiizde Gecerli Standart
N (%) | Yiizde (%) | Cr1AM | Tgiima
Hicbir 187 28,0 28,0
Zaman
Nadiren 160 24,0 24,0
Bazen 161 24,1 24,1 2,56 1,327
Sik Sik 81 12,1 12,1
Her Zaman 79 11,8 11,8
Toplam 668 100,0 100,0
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s18. Yetenekli ¢aliganlara etkili liderlik yapilmaktadir.

N Yiizde Gegerli Ortalama Standart
(%) Yiizde (%) Sapma

Higbir 155 232 232

Zaman

Nadiren 141 21,1 21,1

Bazen 164 24,6 24,6 2,81 1,389
Sik Sik 94 14,1 14,1

Her Zaman 114 17,1 17,1

Toplam 668 100,0 100,0
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4. BULGULAR

Bu boéliimde, arastirmanin alt problemleriyle ilgili olarak elde edilen verilerin

¢oziimlenmesi sonucunda ulasilan bulgular agiklanmistir.

4.1. Birinci Alt Probleme iliskin Bulgular

Arastirmanin birinci alt problemi “Kamu Saglik calisanlarinin cinsiyetleri ile yetenek
yonetimi algilart arasinda farklilik var midir?” olarak belirlenmistir. Birinci alt
probleme yanit bulmak amaciyla, katilimcilarin Yetenek Yonetimi Algist alt
boyutlarindan aldiklar1 degerlere gore yapilan Mann-Whitney U Testi asagida
gosterilmektedir.

Cizelge 4.14: Katilimcilarin Cinsiyetine Gore Mann-Whitney U Testi

Mann-
oo Sira _
Cinsiyet | N Ortalama | Z Whitney P
Oort.
U
Yetenek Erkek 241 | 338,1 2,88
Yonetimi -,419 | 50332,0 | ,675
Algisi Kadin 426 | 331,6 2,84
o o Erkek 241 | 3147 3,21 B}
Bilgilendirilme 467580 | 045*
Algst I Radin | 426 345,7 3,37 2006

*(P<0,05) anlaml fark var.
P>0,05 oldugunda anlamli fark yoktur

Cizelge 4.1’de calisanlarin cinsiyetlerine gore yetenek yoOnetimi algisi arasinda
bilimsel diizeyde anlamli bir farklilik yoktur. Calisanlarin bilgilendirilme algisi ile

cinsiyetleri arasinda ise bilimsel diizeyde (p=0,045 ve Z=-2,006) anlaml1 bir farklilik
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vardir. Kadinlarin ortalamalar1 yetenek yonetiminde bilgilendirilmesi algis1 ortalamasi

(3,37), erkek c¢alisanlarin (3,21) ortalamasindan yiiksektir.

4.2. ikinci Alt Probleme iligkin Bulgular

Arastirmanin ikinci alt problemi “Kamu Saglik ¢alisanlarinin yas gruplar ile yetenek
yonetimi algilart arasinda farklihk var midir?” olarak belirlenmistir. ikinci alt
probleme yanit bulmak amaciyla, katilimcilarin Yetenek Yonetimi Algis1 alt
boyutlarindan aldiklar1 degerlere gore yapilan Kruskal-Wallis H Testi asagida

gosterilmektedir.

Cizelge 4.2: Katilimcilarin Yas Gruplarina Gore Kruskal-Wallis H Testi

. Sira ortal . 5
rtalama
Yas Ort. *
21-25 Yas Arasi 86 3628 3,03
26-30 Yas Arasi 179 | 304,5 2,66
Yetenek 31-35 Yas Arasi 130 | 3231 2,77
Yonetimi 8,919 | 112
Algisi 36-40 Yas Arasi 131 | 340,2 2,90
41-45 Yas Arasi 83 3554 3,02
46 + Yas 58 | 361,8 3,04
21-25 Yas Arast 86 | 384,7 3,61
26-30 Yas Arast 179 | 327,3 3,27
- 130 | 330,6 3,31
Bilgilendirilme | 5133 Yas Arasi 2339 | 107
Algist 36-40 Yas Arasi 131 | 330,0 3,29
41-45 Yas Arasi 83 3286 3,27
46 + Yas 58 | 309,0 3,15

*(P<0,05) anlaml1 fark var.
P>0,05 oldugunda anlamli fark yoktur
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Cizelge 4.2°de calisanlarin yas gruplarina gore yetenek yoOnetimi algist ve

bilgilendirme algis1 arasinda bilimsel diizeyde anlamli bir farklilik yoktur.

4.3. Uciincii Alt Probleme Iliskin Bulgular

Arastirmanin ti¢ilincii alt problemi “Kamu Saglik calisanlarinin egitim durumlari ile
yetenek yOnetimi algilar1 arasinda farklilik var midir? Ugiincii alt probleme yanit
bulmak amaciyla, katilimcilarin Yetenek Yonetimi Algisi alt boyutlarindan aldiklari

degerlere gore yapilan Kruskal-Wallis H Testi asagida gosterilmektedir.

Cizelge 4.3: Katilimcilari Egitim Durumlarina Goére Kruskal-Wallis H Testi

N pira Ortal 2 P
Siti rtalama
Egitim Durumu Ort. P4
[kogretim 11| 378,8 3,18
Lise 106 | 345,8 2.94
Yetenek
Yo6netimi Onlisans 153 | 354,3 2,98 | 4,945 ,293
Algisi
Lisans 225 315,0 2,73
Y.Lisans/Doktora | 173 3304 2,82
Ilkégretim 11| 4049 3,69
Lise 106 | 361,3 3,46
Bilgilendirilme | » . 153 3357 331 5882 | 208
Algisi
Lisans 225 | 334,6 3,20
Y.Lisans/Doktora | 173 | 3122 3,00

*(P<0,05) anlaml fark var.
P>0,05 oldugunda anlamli fark yoktur

Cizelge 4.3’de c¢alisanlarin egitim durumlart gore yetenek yonetimi algist ve

bilgilendirme algis1 arasinda bilimsel diizeyde anlaml1 bir farklilik yoktur.
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4.4. Dordiincii Alt Probleme iliskin Bulgular

Aragtirmanin dordiincii alt problemi ”Kamu Saglik ¢alisanlarinin medeni durumlari ile
yetenek yonetimi algilari arasinda farklilik var midir?” Dérdiincii alt probleme yanit
bulmak amaciyla, katilimcilarin Yetenek Yonetimi Algisi alt boyutlarindan aldiklar
degerlere gore yapilan Mann-Whitney U Testi asagida gosterilmektedir.

Cizelge 4.4: Katilimcilarin Medeni Durumlarina Gére Mann-Whitney U Testi

Mann-
. Sira _
Medeni | N Ortalama| Z | Whitney | P
Durum Ort.
U
Yetenek Evli 403 | 338,6 2,88
Y onetimi -, 761 51413,5 | 447
Algisi Bekar 265 | 327,1 2,81
o o Evli 403 | 330,1 3,29
Bilgilendirilme -,716 51658,0 | ,414
Algisi Bekar | 265 3410 3,36

*(P<0,05) anlamh fark var.
P>0,05 oldugunda anlamli fark yoktur

Cizelge 4.4’de galisanlarin medeni durumlarina gore yetenek yonetimi algisi ve

bilgilendirme algis1 arasinda bilimsel diizeyde anlamli bir farklilik yoktur.

4.5. Besinci Alt Probleme iliskin Bulgular

Arastirmanin besinci alt problemi “Kamu Saglik ¢alisanlarinin gérev yaptiklari bolim
ile yetenek yonetimi algilar1 arasinda farklilik var midir?” Besinci alt probleme yanit
bulmak amaciyla, katilimcilarin Yetenek Yonetimi Algist alt boyutlarindan aldiklari

degerlere gore yapilan Kruskal-Wallis H Testi asagida gosterilmektedir.
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Cizelge 4.5: Katilimcilarin Goérevlerine Gore Kruskal-Wallis H Testi

Sira
Gorev N Ortalama | 2 )
Ort.
Hekim 153 | 3188 2,76
Yard. Saglik 976 | 303,6 267
Calisan1
Yetenek I
Yonetimi | Ocnel ldari 130 | 3840 315 21,581 ,000%
Hizmetler
Algisi
Ygrdlmm 74| 3625 3.05
Hizmetler
Y onetici 35  394,3 3,20
Hekim 153 | 3295 3,30
Yal‘d. Saghk 276 324’5 3’24
Calisanm1
Bilgilendirilme G§nelidari 130 3410 337 | 5381 250
Algisi Hizmetler
Y'flrdlmc’l 74 | 379,3 ) o)A
Hizmetler
Y Onetici 35| 3152 3,24

*(P<0,05) anlaml fark var.

P>0,05 oldugunda anlamli fark yoktur

Cizelge 4.5°de calisanlarin gorevlerine gore yetenek yonetimi algisi arasinda

bilimsel diizeyde anlamli bir farklilik vardir. Yetenek Yonetimi Algisi ile ¢alisanlarin
gorevlerine gore (¥*>=21,581 ve p=0,000) tespit edilmistir. Ortalamalara bakildiginda
en yiiksek Yetenek Yonetimi Algist Yoneticilerde (3,30) oldugu goriilmektedir. En
diisiik Yetenek Yonetimi Algist ise (2,76) Hekimlerdedir.

Calisanlarin gérevlerine gore ve bilgilendirme algis1 arasinda bilimsel diizeyde anlamli

bir farklilik yoktur.

4.6. Altinc1 Alt Probleme lliskin Bulgular

Arastirmanin altinct alt problemi “Kamu Saglik calisanlarinin boliimlerinde gorev
yaptiklar1 yil ile yetenek yonetimi algilar1 arasinda farklilik var midir?” Altinct alt

probleme yanit bulmak amaciyla, katilimcilarin Yetenek Yonetimi Algis1 alt
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boyutlarindan aldiklar1 degerlere gore yapilan Kruskal-Wallis H Testi asagida
gosterilmektedir.

Cizelge 4.6: Katilimcilarin Gorev Yaptiklart Yillara Gore Kruskal-Wallis H Testi

N ortal : P
Ir'ialama
il Ort. x
1 Yildan Az 89 | 3823 3,16
1-5 Y1l Arasi 322 | 337,3 2,87
Yetenek 6-10 Y1l Arast 134 | 326,0 2,81
Yonetimi 14,278 | 0,014*
Algis 11-15 Y1l Arasi 421 290,5 2,38
16-20 Y1l Arasi 32| 2493 2,31
21 + Y1l 49 | 338,5 2,91
1 Yildan Az 89 | 3845 3,329
1-5 Y1l Arasi 322 | 342,0 3,048
. 134 | 3345 2,991
Bilgilendirilme 8710 Y1l Arast 20901 | 001>
Algisi 11-15 Y1l Arast 42 | 290,3 2,776
16-20 Y1l Arasi 32| 2217 2,487
21+ Yil 49 | 305,1 3,044

*(P<0,05) anlaml fark var.
P>0,05 oldugunda anlamli fark yoktur

Cizelge 3.19°da ¢alisanlarin gorev yaptiklari yillara gore yetenek yonetimi algisi ve
arasinda bilgilendirme algis1 arasinda bilimsel diizeyde anlamli bir farklilik vardir.
Yetenek Yonetimi Algisi ile calisanlarin gorev yaptiklar yillara gore (%*=14,278 ve
p=0,014) oldugu tespit edilmistir. Ortalamalara bakildiginda en yiiksek Yetenek
Yonetimi Algis1 1 Yildan Az Calisanlarda (3,16) oldugu goriilmektedir. Yetenek
Yonetimi Algisi en diisiik olan grup ise 16-20 Y1l Calisanlarda (2,31) bulunmaktadir.
Bilgilendirme Algis1 ile c¢alisanlarin gorev yaptiklar yillara gore (¥*=20,901 ve
p=0,001) oldugu tespit edilmistir. Ortalamalara bakildiginda en yiiksek Bilgilendirme
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Algis1 1 Yildan Az Calisanlarda (3,32) oldugu goriilmektedir. Yetenek Yonetimi
Algisi en diistik olan grup ise 16-20 Y1l Calisanlarda (2,48) bulunmaktadir

4.7. Yedinci Alt Probleme iliskin Bulgular

Arastirmanin yedinci alt problemi “Kamu Saglik Calisanlarin yetenek yonetimi
algisini etkileyen boyutlar arasinda bir iliski var midir? olarak belirlenmistir.
Korelasyon analizi iki ya da daha ¢ok degisken arasinda iliski olup olmadigini, iligki
varsa yonii ve giiciinli inceleyen istatistiksel bir yontemdir. Arastirmada Yetenek
Yonetimi Algist Anketini etkileyen alt boyutlarin kendi aralarindaki iliskinin yoni ve
diizeyini belirlemek i¢in korelasyon analizi yapilmistir.

Bu dogrultuda kesin sinirlamalar olmamakla birlikte degiskenler arasindaki iligki, 0,00
ile 0,30 arasinda ise diisiik diizeyde, 0,31 ile 0,70 arasinda ise orta diizeyde, 0,71 ile
1,00 arasinda ise yiiksek diizeyde korelasyon iliski vardir denilebilir (Ural ve Kilig,
2011).

Yetenek Yonetimi Algis1 Anketinin korelasyon katsayisi incelendiginde asagidaki
sonuglara ulagilmigtir. Sonuglar, ¢izelge 3.20°de gosterilmistir.

Cizelge 4.7: Kamu Saglik Calisanlarinin Yetenek Yonetimi Algis1 Anketi Korelasyon

Analizi
Yetenek
Y Onetimi Bilgilendirilme
Algisi Algisi
Yetenek Pearson
Y Onetimi Correlation 1 ,620(**)
Algist
Sig. (2-tailed)
N
Bilgilendirilme Pearson o
Algist Correlation 620(%) !
Sig. (2-tailed)
N

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Yetenek Yonetimi Algisi ile Bilgilendirilme Algis1 arasinda (,620) ayn1 yonlii orta
diizeyde bir iligki bulunmaktadir.

85






5. SONUC TARTISMA VE ONERILER

Bu boliimde, arastirmadan elde edilen bulgular dogrultusunda ulasilan sonuglar ve bu
sonuglarin ilgili literatiir ¢cergevesinde tartisilmasina yer verilmistir. Daha sonra ise

arastirmanin sonuglari 1s181nda oneriler sunulmustur.

5.1. Sonug¢ ve Tartiyma

Bu arastirmada, Tirkiye’de kamu saglik kurumlarinda c¢alisanlarin yetenek

yonetiminin algilanmasi diizeyi ve bu diizeyi etkileyen degiskenlerin incelenmesi

amagclanmustir.

Arastirmaya katilan ¢alisanlara iliskin demografik 6zellikler agagida gosterilmektedir.

e Arastirmaya katilan c¢alisanlarin, % 36,2’si (n=242) erkek, %,63,8’1 (n=426)
kadindir. Saglik kurumlarinda en kalabalik ¢alisan grubunu olusturan hemsire
grubunun kadin agirlik olmasi katilan sayisinin kadinlar lehine artmasini

saglamistir.

e Arastirmaya katilan calisanlarin, % 12,9’u (n=86) 21-25 Yas Arasi, % 26,8’
(n=179) 26-30 Yas Arasi, % 19,6’s1 (n=131) 31-35 Yas Arasi, % 19,6’s1 (n=131)
36-40 Yas Arasi, % 12,4’ (n=83) 41-45 Yas Arasi ve % 8,7’si (n=58) 46 ve lizeri
yasindadir.

e Arastirmaya katilan ¢alisanlarin % 60,2’s1 (n=402) evli, %39,4’1i (n=263) bekardir.

e Arastirmaya katilan ¢alisanlarin, % 1,6’s1 (n=11) Ilkégretim, % 15,9°u (n=106) Lise
% 22,9’u (n=153) On Lisans, % 33,7’si (n=Lisans) Lisans ve % 25,1’i (n=168) ise
Yiiksek Lisans ve Doktora mezunudur. Yiiksek Lisans ve Doktora seviyesinin
yiiksek olmast hekimlerin mezuniyetlerinde doktora derecesi almalar1 ice

agiklanmaktadir.
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Arastirmaya katilan calisanlarin, % 22,9’u (n=153) Hekim, % 41,3’ (n=276)
Yardimer Saglik Calisani, %19,5’i (n=13) Genel idari Hizmetler, % 11,1’ (n=74)

Yardimct Hizmetler ve % 5,2’si (n=35) Yoneticidir.

Arastirmaya katilan calisanlarin, % 13,3’ (n=89) 10 1 Yildan Az , % 48,2’si
(n=322) 1-5 Y1l Arasi, % 20,1’i (n=134) 6-10 Y1l Aras1, % 6,31 (n=42) 11-15 Y1l
Arast, % 4,8’si (n=32) 16-20 Y1l Arasi, ve % 7,371 (n=49) ise 21 Y1l ve Uzeri gorev
yapmaktadir.

Ankete katilan ¢alisanlarin Yetenek Yonetimi Algist Anketine verdikleri cevaplarin

dagilim1 ve analizi asag1 gosterilmektedir.

Ankete katilanlarin verdikleri cevaplar analiz edildiginde Yetenek Yonetimi Algisi

Anketinin iki faktorden olustugu goriilmektedir.

Yetenek Yonetimi Algis1t Anketinin ilk faktorii yetenek yonetimi uygulamalarini
iceren “Yetenek Yonetimi Algis1” faktoriidiir. 14 Sorunun Yetenek Yonetimi
Algist Faktoriine verilen cevaplar incelendiginde c¢alisanlarin kamu saglik

kurumlarinda yetenek yonetimi algisinin diisiik oldugu goriilmektedir.

En disiik ortalamaya sahip Soru 17. “Yetenekli c¢alisanlara is rotasyonu
uygulanmaktadir” 6nermesine ortalamasi 2,56 dir. Bu 6nermeye “Higbir Zaman”
cevabini verenler % 28,0 (n=187) ve “Nadiren” cevabini verenler ise % 24,0
(n=160) olarak tespit edilmistir. Soruya “Sik Sik” ve “Her Zaman” cevabini

verenlerin toplami ise % 23,9’dir (n=160).

Soru 16 ise “Yetenekli calisanlar i¢in gelecege doniik potansiyel performans
degerleme yapilmaktadir” Onermesinin ortalamasi ise 2,62’dir. Bu 6nermeye
“Higbir Zaman” cevabini verenler % 29,0 (n=194) ve “Nadiren” cevabin1 verenler
ise % 20,0 (n=135) olarak tespit edilmistir. Soruya “Sik Sik” ve “Her Zaman”

cevabini verenlerin toplami ise % 26,2°dir (n=175).

Soru 15 “Bulundugum isletmede yetkin beyinleri isletmeye c¢ekme stratejisi
uygulanmaktadir” Onermesinin ortalamasi ise 2,75’dir. Bu onermeye “Higbir

Zaman” cevabini verenler % 24,4 (n=163) ve “Nadiren” cevabini verenler ise %
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20,2 (n=135) olarak tespit edilmistir. Soruya “Sik Sik” ve “Her Zaman” cevabini

verenlerin toplamai ise % 27,7’dir (n=185).

e Ogzellikle Soru 12 “Yoneticilerim, pozisyonlar igin yetenekli en iyi ¢alisani
secmektedir” 6nermesine verilen “Her Zaman” % 18,9 (n=126) ve “Sik Sik % %
18,0 (n=120) cevaplart % 36,9°da (n=246) kalmaktadir. Bu soruya “Hig¢bir
Zaman” ve “Nadiren” olarak verilen cevaplarin toplami ise % 42.,4’diir (n=283).
Bu dort 6nerme incelendiginde “Bazen” cevabi verenlerin orani sirasiyla, % 24,1

(n=161), % 24,6 (n=164), % 27,7 (n=185) ve % 20,8"dir (n=139).

Ankete katilan kamu saglik kurumu calisanlarinin yetenek yonetimi algilarinin diisiik
oldugu gozlemlenmistir. Son yillarda yapilan diizenlemelere ragmen kamu saglik
kurumlarinda personel yonetimin 6zelliginden kaynaklanan statik yapi, calisanlarin
yetenek yonetimi algilarinin diisiik olmasina neden olabilmektedir.
Kamu saglik kurumlarinda yeniden doniisiim programlar ile yapisal doniistimiiniin
baslamasi ¢esitli tartigmalar1 da beraberinde getirmistir. Taseronlasma ve dis kaynak
kullanimi, siyasal tercihli atamalarin yapilmasi, siirekli olarak degistirilen orgiitsel
yap1 ve geleneksel idari mekanizma g¢alisanlarin yetenek yonetimi algisini etkilemesi
ihtimalini olusturmaktadir.
Ankete katilan kamu saglik calisanlar1 yoneticilerinin etkili liderlik ve mentorluk
yapmadigimi inanmaktadir. Bir baska ifadeyle ¢alisanlarin, yoneticilerinin yetenek
yonetimi kapsaminda gelismelerini yonlendirecek yeteneklerini giiclii bulmadiklar
tespit edilmistir.
e Soru 18 “Yetenekli ¢aliganlara etkili liderlik yapilmaktadir” 6nermesinin ortalamasi
2,81° ve Soru 14 “Yoneticilerim, yetenekli calisanlara mentorluk yapmaktadir”

Onermesinin ortalamasi ise 2,85°dir.

e Soru 18’e “Hicbir Zaman” cevabini verenler % 23,2 (n=155) ve “Nadiren” cevabini
verenler ise % 21,1 (n=141) olarak tespit edilmistir. Soruya “Sik Sik” ve “Her

Zaman” cevabini verenlerin toplami ise % 31,2’dir (n=208).

e Soru 14’e “Hicbir Zaman” cevabini verenler % 22,6 (n=151) ve “Nadiren” cevabini
verenler ise % 17,4 (n=116) olarak tespit edilmistir. Soruya “Sik Sik” ve “Her
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Zaman” cevabii verenlerin toplami ise % 32,2’dir (n=208). Her iki soruya da

verilen “Bazen” cevabi verenlerin orani sirasiyla, % 24,6 (n=164), % 27,8 (n=186),

e Buna karsilik Soru 11 “Yoneticilerim, yetenekli calisanlar arasinda giiclii bir

koordinasyon saglamaktadir” 6nermesine verilen cevaplar esit agirliktadir.

Kamu saglik calisanlarimin bu algis1 yoneticilerin, mentorluk ve liderlige iliskin
algilar1 idari yapinin gerektirdigi kurallar1 asamadigini buna karsilik bireysel diizeyde

koordinasyonu saglamaya yonelik ¢abalarin olduguna yonelik olabilir.

e Soru 13 “Yoneticilerim, bireysel potansiyelimin gelismesine destek

vermektedirler” dnermesine verilen cevaplar esit agirliktadir.

e Soru 5 “Yoneticilerim, mesleki becerilerimi gelistirmem i¢in egitim firsatlar
hakkinda beni bilgilendirirler” 6nermesi ise 3,11 ortalamasma sahiptir. Bu
Oonermeye “her zaman”, % 23,2° (n=155) “sik sitk” % 17,2 (n=115) cevabi
verilmistir. “Nadiren” ve “Higbir zaman” cevabini veren g¢alisanlarin oraninin

toplami ise % 35,6’dir (n=138).

e Soru 6 “Yoneticilerim, sorumluluk ve otoriteyi ele almam hususunda beni
cesaretlendirirler” dnermesinde ortalama 3,16’ya ¢ikmaktadir. Bu 6nermeye “her
zaman”, % 22,6’ (n=151) “sik sik” % 20,5 (n=137) cevab1 verilmistir. “Nadiren”
ve “Higbir zaman™ cevabimi veren calisanlarin oraninin toplami ise % 33,1°dir

(n=221).

e Soru 7 “Yoneticilerim, performans degerlemenin faydali bir etki birakmasini
saglarlar” Onermesi en ylksek cevabi “Bazen” % 29,8 (n=199) almistir. Bu
Oonermeye ‘“her zaman”, % 19,8 (n=132) “sik sik” % 17,5 (n=117) cevabi

verilmistir.

e Soru 8 “Yoneticilerim, isimle ilgili olarak bana siirekli geri bildirim saglarlar”
onermesine “Hi¢cbir zaman” % 13,2 (n=88), “Nadiren” % 16,8 (n=112), “Bazen”
% 27,2 (n=182), “Sik Sik” % 20,5 (n=137) ve “Her Zaman” cevabi ise % 22,3
(n=149) verilmistir.
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e Soru 9 “Yoneticilerim, bana gelisimimle ilgili firsatlar saglarlar” Onermesi
“Higbir zaman” % 18,1 (n=121), “Nadiren” % 18,4 (n=123), “Bazen” % 23,5
(n=157), “Sik Sik” % 17,4 (n=116) ve “Her Zaman” cevab1 ise % 22,6 (n=151)

verilmistir.

e Soru 10 “Yoneticilerim, igse kars1 ilgimin artmasini saglarlar” 6nermesi “Higbir
zaman” % 20,1 (n=134), “Nadiren” % 18,0 (n=120), “Bazen” % 23,4 (n=156),
“Sik S1ik” % 17,1 (n=114) ve “Her Zaman” cevabi ise % 21,4 (n=143) verilmistir.

Buna gore, ankete katilan kamu saglik ¢alisanlarinin yetenek yonetimi algisinin giiclii
olmamasina ragmen, yoneticilerinin bu konudaki bireysel ¢abalarinin algilanmasi orta
diizeydedir. Calisanlar kamu saglik kurumlart i¢indeki kural ve ilkelerin yetenek
yonetimine uygun olmayisindan kaynaklanan diisiik algilarina ragmen yoneticilerin,
koordinasyon, ¢aliganlara sorumluluk ve otorite verilmesi ile bireysel gelisime destek
olunmasi konusunda algisi daha yiiksektir.

Bu faktorlerden yetenek yonetimi agisindan Bilgilendirilme Algisini olusturan Soru 7

“Yoneticilerim, diisiik performans gosterdigim durumlart bana iletirler”, Soru 8

“Yoneticilerim, isimi nasil daha iyi yapacagim konusunda beni bilgilendirirler”, ve

Soru 9 “Yoéneticilerim, isyerindeki problemleri nasil ele almam gerektigini bana

bildirirler” sorular1 en yiiksek ortalamaya sahiptir.

e Buna gore Soru 1 “Yoneticilerim, diisiik performans gdsterdigim durumlar1 bana
iletirler” 3,26 ortalamaya sahiptir. Ankete katilan ¢alisanlarin % 26,0’s1 (n=174)
bu soruya “her zaman”, % 15,31 (n=102) “sik s1k” cevabin1 vermistir. Nadiren
ve Hicbir zaman cevabini veren calisanlarin oraninin toplami ise % 29,1°dir

(n=194).

e Soru 2 “Yoneticilerim, isimi nasil daha iyi yapacagim konusunda beni
bilgilendirirler”, sorusu en yiiksek ortalamaya (3,43) sahiptir. Bu soruya “her
zaman” cevabi verenler % 22,6 (n=151) ve sik sik cevabi verenler ise % 21,7

(n=145) olmustur.

e Soru 3 “Yoneticilerim, igyerindeki problemleri nasil ele almam gerektigini bana
bildirirler” sorusunun ortalamasi ise 3,11 dir.
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Bu Onermelerin yliksek ortalamaya sahip olmasi calisanlarin saglik yoneticilerinin
bireysel degerlendirmesinde olumsuz degerlendirmelerin 6n planda oldugu ve ancak
bilgilendirme konusunda daha etkin bir iletisim saglandigini gostermektedir.

Sonug olarak ankete katilan kamu saglik ¢alisanlarinin yetenek yonetimi algilarinin
diisiik oldugu sdylenebilir. Kamu personel rejiminin daha ¢ok bagarinin 6ne ¢ikarildigi
ve desteklendigi kurumlar olmasi yerine kontrol ve denetim konusunda yiiksek ve
negatif bir alg1 olustugu gériilmektedir. Odiillendirme ve terfi konusunda yéneticilerin
de kanun ve yonetmeliklere bagli olmas1 nedeniyle, yoneticilerin daha ¢ok bireysel
cabalarinin 6n plana ¢iktig1 ancak bunun da istenilen seviyede olmadigi goriilmektedir.

Asagida alt problemlere yonelik bulgular literatiir cergevesinde tartisilmistir.

5.1.1. Birinci alt probleme iliskin sonuc ve tartisma

Arastirmanin birinci alt problemi “Kamu Saglik ¢alisanlarinin cinsiyetleri ile yetenek
yonetimi algilar1 arasinda farklilik var midir?” olarak belirlenmistir. Birinci alt
probleme iliskin elde edilen bulgulara gére calisanlarin cinsiyetlerine gore yetenek
yonetimi algisi arasinda bilimsel diizeyde anlamli bir farklilik yoktur. Ancak
bilgilendirilme algisi ile cinsiyetleri arasinda ise bilimsel diizeyde anlaml1 bir farklilik
vardir. Kadinlarin ortalamalar1 yetenek yonetiminde bilgilendirilmesi algisi ortalamasi
(3,37), erkek calisanlarin (3,21) ortalamasindan yiiksektir.

Ankete katilan kadin ¢alisanlarin orani1 %63,8’dir. Saglik sektoriinde en yliksek ¢alisan
orani olarak hemsire ve yardimci saglik ¢alisanlarinda kadin sayisinin fazla olmasi
saglik kurumlarinda kadin ¢alisanlarin yogun olmasina neden olmustur. Yetenek
Yonetimi algisinda cinsiyet farklilagsmasi1 yasanmazken yetenek ydnetimi
uygulamalarinda Soru 7 “Yoneticilerim, diisiik performans gosterdigim durumlari
bana iletirler”, Soru 8 “Yoneticilerim, isimi nasil daha 1yi yapacagim konusunda beni
bilgilendirirler”, ve Soru 9 “Yoéneticilerim, igyerindeki problemleri nasil ele almam
gerektigini bana bildirirler” sorularinda kadin saglik calisanlarinin ortalamasinin
yiiksek ¢ikmasi, kadinlarin etkin iletisim ve detayli diisiinme yaklagimlari ile saglik
kurumlarindaki yardime1 personel sayisindaki yiiksek orandan kaynaklanabilmektedir.
Sahin (2015) yetenek yonetimi iizerine yaptigi arastirmada Insan Kaynaklari

Y 6neticilerinin cinsiyetlerine gore yaklasimlarinda farklilik olmadigini tespit etmistir.
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Ancak Kirel (1999:117) cinsiyet degiskeninin isletmelerde farkli beklentilere ve
ihtiyaclara neden oldugunu ve farkli sonuglar elde edilebilecegini belirtmistir.
Bahadanl1 (2013: 219), cinsiyet degiskeni ile yetenek yonetimi arasinda i¢sel is tatmini
bakimindan kadin ve erkekler arasinda anlamli bir fark bulundugunu tespit etmistir.
Dolayisiyla kadin calisanlar ile erkek calisanlarin yetenek yonetimi bilgilendirme

algisindaki farkliligin olusabilmesi dogaldir.

5.1.2. Ikinci alt probleme iliskin sonug ve tartisma

Arastirmanin ikinci alt problemi “Kamu Saglik ¢alisanlarinin yas gruplar ile yetenek
yonetimi algilar1 arasinda farklilik var midir?” olarak belirlenmistir. Calisanlarin yas
gruplarima gore yetenek yonetimi algis1 ve bilgilendirme algis1 arasinda bilimsel
diizeyde anlamli bir farklilik yoktur.

Altindz, Cop ve Cakiroglu'nun (2014) yaptig1 ¢alismada 36-40 yas araliginda olan
calisanlarin yetenek yonetimi algilarinin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Ayrica
en diisiik yetenek yonetimi algisi ise 41-45 yas araliina sahip olan ¢alisanlarda oldugu
tespit edilmistir. Bu degiskende arastirmanin sonuglart Altindz, Cop ve Cakiroglu’nun

(2014) yaptig1 ¢aligmasi ile desteklememektedir.

5.1.3. Ugiincii alt probleme iliskin sonuc ve tartisma

Arastirmanin ti¢lincii alt problemi “Kamu Saglik calisanlarinin egitim durumlari ile
yetenek yonetimi algilart arasinda farklilik var mudir? olarak belirlenmistir.
Calisanlarin egitim durumlar1 gore yetenek yOnetimi algisi ve bilgilendirme algisi
arasinda bilimsel diizeyde anlamli bir farklilik yoktur. Altinéz, Cép ve Cakiroglu
(2014) calisanlarin egitim seviyesi yiikseldikge yetenek yonetimi algilarinin arttiginin

goriildiigi tespit edilmistir.

5.1.4. Dordiincii alt probleme iliskin sonuc ve tartisma

Aragtirmanin dordiincii alt problemi ”Kamu Saglik ¢alisanlarinin medeni durumlari ile

yetenek yoOnetimi algilar1 arasinda farklilik var midir?” olarak belirlenmistir.
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Calisanlarin medeni durumlarina gore yetenek yonetimi algis1 ve bilgilendirme algisi

arasinda bilimsel diizeyde anlaml1 bir farklilik yoktur.

5.1.5. Besinci alt probleme iliskin sonug ve tartisma

Arastirmanin besinci alt problemi “Kamu Saglik ¢alisanlarinin gorev yaptiklar: bolim
ile yetenek yonetimi algilar arasinda farklilik var midir?” Yetenek Yonetimi Algisi ile
calisanlarin gorevlerine gore bilimsel diizeyde farklilik tespit edilmistir. Ortalamalara
bakildiginda en yiiksek Yetenek Yonetimi Algist Yoneticilerde (3,30) oldugu
goriilmektedir. En diisiik Yetenek Yonetimi Algist ise (2,76) Hekimlerdedir.
Bahadinli turizm isletmelerinde yaptig1 calismada {ist diizey yoneticilerin igerik ve
uygulama olarak yetenek yonetimi yaklasiminin gerekliliklerini yerine getiremeseler
bile ilist diizey yoneticilerin diger ¢alisanlara gore yaklagimlarinda farklilik tespit
etmistir (2015: 191). Buna gore iist diizey yoneticiler kavramsal olarak “calisanlarin
ise gelmek icin heyecan duymalar1 gereken ortamin olusturulmasi” ve “dogru ise
dogru kisilerin yerlestirilmesini” 6nemsemektedir. Calismada ydneticilerin yetenek
yonetimi algisi, yetenek yonetimini uygulayan insan kaynaklari uzmanlarindan bile
daha olumludur. Altin6z, Cop ve Cakiroglu’nun (2014) yoneticilerin yetenek yonetimi
calismalarinda kendilerini birinci diizeyde sorumlu hissettiklerini ve bu anlamda diger
calisanlarla aralarinda yetenek yoOnetimi yaklasimina yonelik farklilik oldugunu
saptanigtir.

Kamu saglik kurumu yoneticilerinin yetenek yonetimi kapsaminda degerlendirilen
calismalara diger ¢alisanlardan daha olumlu bakmalar1 dogaldir. idari agidan sorumlu
olan yoneticiler uygulamalarin yiiriitiiclisii olarak yetenek yonetimi algilar yiiksektir.
Ancak bagimsiz bir meslek grubu olarak degerlendirilen hekimlerin son yillarda kamu
kurumlarinda uygulanan degisikliklere paralel olarak yetenek yonetimi algisi ise
distiktiir. Hekimler, yetenek yonetimi ¢aligmalarindan ¢ok hekimlik meslegi ile kamu
yonetimi isleyiginin farkli konularda tartigma alam1 yasamalarindan dolayr diisiik

katilim gostermistir.
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5.1.6. Altinc alt probleme iliskin sonuc ve tartisma

Aragtirmanin altinci alt problemi “Kamu Saglik calisanlarinin béliimlerinde gorev
yaptiklar1 yil ile yetenek yoOnetimi algilari arasinda farklilik var muidir?” olarak
belirlenmistir. Calisanlarin gorev yaptiklar: yillara gore yetenek yonetimi algisi ve
arasinda bilgilendirme algis1 arasinda bilimsel diizeyde anlamli bir farklilik vardir.
Yetenek Yonetimi Algist ile ¢alisanlarin gorev yaptiklar: yillarla en yiiksek yetenek
yonetimi algist 1 Yildan Az Calisanlarda (3,16) oldugu goriilmektedir. Yetenek
yonetimi algist en diislik olan grup ise 16-20 Y1l Calisanlarda (2,31) bulunmaktadir.
Bilgilendirme Algisi ile ¢alisanlarin gorev yaptiklari yillarla gore bilgilendirme algisi
1 Yildan Az Calisanlarda (3,32) oldugu goriilmektedir. Yetenek Ydnetimi Algist en
diisiik olan grup ise 16-20 Y1l Calisanlarda (2,48) bulunmaktadir.

Meslege yeni baslayan kamu saglik calisanlarinda yeteneklerinin degerlendirilmesi
konusundaki yiiksek algi, mesleklerinin son yillarindaki c¢aligsanlarda ise is tatmini,
motivasyon vb. konularinda uzun yillar saglik kurumunda gérev almanin vermis
oldugu yaklagimin 16-20 y1l arasindaki ¢alisanlarda ise daha diisiik alginin olusmasina

neden olabilmektedir.

5.1.7. Yedinci alt probleme iliskin sonu¢ ve tartisma

Yetenek Yonetimi Algist ile Bilgilendirilme Algis1 arasinda (,620) ayn1 yonlii ve orta
diizeyde bir iliski bulunmaktadir. Ankete katilan kamu saglik kurumu ¢alisanlari
kurumalarinda ki bilgilendirilmenin kontrole doniik ve performans diisiikliigiiniin
iletilmesi agisindan olumsuz olarak degerlendirmistir. Yetenek Yonetimi Algisi ise

diisiik ve yetersizdir.

5.2. Oneriler

Aragtirmanin sonuglar ile gelistirilen dneriler asagida gosterilmektedir.

e Tiirk kamu yonetim sistemi merkezi ve biirokratiktir. Kamu saglik kurumlarinda
insan kaynaklar1 yonetimi 2003 yilindan itibaren yapisal bir doniisiim i¢inde
olmasina ragmen insan kaynaklarinin planlanmasi, yonetimi ve gelisimi istenen

diizeyde degildir. Bu anlamda Saglik Bakanligi biinyesinde “Saglikta Arz ve
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Ihtiya¢ Projeksiyonu modeli” i¢inde uzun vadeli bir strateji olarak “yetenek
yonetimi biriminin” kurulmasi bu birimin akademik kuruluslarla isbirligi yaparak
yetenek yonetimi yaklasimmin paradigma degisikligini desteklemesi yararli

olacaktir.

Kamu personel rejimin kontrolcii ve cezalandirici yaklasimdan bilgilendirici,
etkilesimci ve odillendirici bir yaklasima gecis i¢in uzun vadeli insan kaynaklari
politikalarimin benimsenmesi yetenek yonetimi yaklasimi acisindan yararh

olacaktir.

Yetenek yonetimi calismalarinin calisanlarin  performansini olumlu yo6nde
etkiledigi bilinmektedir. Kamu kurumlarindaki mevcut durumun iyilestirilmesi
icin ve yetenekli kamu c¢alisanlarinin olumlu olarak degerlendirilmesi igin
yoneticilere yetenek yoOnetimi kapsaminda yoOnelik hizmet i¢i egitim

caligmalarinin verilmesi faydali olacaktir.

Yurt disinda kiiresel diizeyde uygulanan yetenek yonetimi modellerinin oldugu
gibi aktarilmasinin yerine Tiirkiye sartlarina 6zgili yeni bir yetenek ydnetimi
algisinin  tespit edilmesi ve kamu saglik kurumlarinda insan kaynaklar
politikalarimin bu yonde iyilestirilmesi yararli olacaktir. Yetenek yoOnetimi
uygulamalarinin modern insan kaynaklar1 yaklasimi siireglerinin uygulanmadigi

kurumlarda uygulanmast istenilen sonuglara ulasmamaktadir.

Saglik hizmetleri emek yogun bir hizmet tiiriidiir. Calisanlarin is tatmini,
motivasyon ve Orgiitsel baglilik kavramlarinin gelistirilmesi agisindan yeni bir
yaklagim olan yetenek yoOnetiminin uygulanip uygulanmamasi konusunda
sistemin tartisilmasindan c¢ok performans diisiikliigii gosteren veya hi¢ ise
alinmamasi gereken ¢alisanlarla basarili ¢alisanlarin ayirt edilebilecegi bilimsel
esaslara gore diizenlenmis denetim ve degerlendirme Sistemin kurulmasi daha

yararl olacaktir.

Aragtirmada hekimlerin yetenek yonetimi algist diger ¢alisanlara oranla diisiiktiir.

Ozel bir meslek grubu olarak hekimlere yonelik calismalarin yapilmasi,
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hekimlerin kurum i¢indeki idari ve mesleki sorunlarmin ele alinmasi saglik

hizmetlerinin verimliligini artiracaktir.

Yapilan literatiir ¢calismasi ile Tiirkiye’de yetenek yonetimi yaklasimi iizerine
yeterli Ol¢lide bilimsel ¢alisma bulunmadig tespit edilmistir. Yurtdisinda yapilan
bilimsel c¢aligmalarin incelenmesi sonucunda tavsiye edilen yetenek yoOnetimi
yaklagimlari ana hatlar1 ile ortaya konmasina ragmen uygulamada 6nemli sorunlar
ile karsilasilmaktadir. Yetenek yonetimi yaklasimi insan kaynaklar1 disiplininde
bir modeldir. Bu modelin biitlin 6zellikleri ve siiregleri ile uygulanmasi igin bu

konuda yapilacak alan arastirmalarmin arttirilmasi gerekmektedir.
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EKLER

Ek A.1l: Yetenek Yonetimi Anketi

Bu aragtirma ile insan kaynaklar1 yonetiminde yeni bir egilim olan yetenek
yonetiminin saglik sektoriinde ¢alisanlari tarafindan tutum ve algilarini ortaya koymak
amactyla yapilmaktadir. Kamu saglik kurumlarinda yetenek yoOnetimi calismalar
vereceginiz diirlist ve samimi cevaplarla gelisebilir. Bu anlamda, diisiincelerinizi
6legmek i¢in hazirlanan bu anket formunu doldurarak calismamiza saglayacaginiz
katkidan dolayi tesekkiir ederim.

Mahmut Elibol

Birinci Béliim (Demografik Ozellikler)

1. Cinsiyetiniz? Bay () Bayan ()

2. Yasimz? 21-25() 26-30() 31-35() 3640() 41-45()
46 + ()

3. Medeni durumunuz? Evli () Bekar ()

4. Egitim durumunuz?  Ilkdgretim () Lise () Onlisans ( ) Lisans ()
L.Ustii ()

5. Gorev yaptiginiz dePartman?.............ccocceeiiiiiiiiiieiie st ree s

6. Bulundugunuz isletmede kag yildir gorev yapmaktasiniz?

1 yildan az () 1-5yil () 6-10y1l () 11-15y1l () 1620yl () 21yl +(
)
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YETENEK YONETIMIi ANKETI

Hicbir Zaman

Nadiren

Bazen

Sik Si1k

Her Zaman

1. Yoneticilerim, diisiik performans gosterdigim 7

durumlari bana iletirler.

2. Yoneticilerim, isimi nasil daha iyi yapacagim 8

konusunda beni bilgilendirirler.

3. Yoneticilerim, isyerindeki problemleri nasil ele 9

almam gerektigini bana bildirirler.

4. Yoneticilerim, egitim programlarina katilmam 10

konusunda beni desteklerler.

5. Yoneticilerim, mesleki becerilerimi gelistirmem igin 11

egitim firsatlar1 hakkinda beni bilgilendirirler.

6. Yoneticilerim, sorumluluk ve otoriteyi ele almam 12

hususunda beni cesaretlendirirler.

7. Yoneticilerim, performans degerlemenin faydali bir 13

etki birakmasini saglarlar.

8. Yoneticilerim, isimle ilgili olarak bana stirekli geri 14

bildirim saglarlar.

9. Yoneticilerim, bana gelisimimle ilgili firsatlar 15

saglarlar.

10. Yoneticilerim, ise kars1 ilgimin artmasini saglarlar. 16

11. Yoneticilerim, yetenekli ¢alisanlar arasinda giiglii bir | 17

koordinasyon saglanmaktadir.

12. Yoneticilerim, pozisyonlar i¢in yetenekli en iyi 18

calisan1 segmektedir.

13. Yoneticilerim, bireysel potansiyelimin gelismesine 19

destek vermektedirler. .

14. Yoneticilerim, yetenekli calisanlara mentorluk 20

yapmaktadir.

15. Bulundugum isletmede yetkin beyinleri igletmeye 21

cekme stratejisi uygulanmaktadir.

16. Yetenekli ¢alisanlar i¢in gelecege doniik potansiyel | 99

performans degerleme yapilmaktadir.

17. Yetenekli ¢aliganlara is rotasyonu uygulanmaktadir. 23
24

18. Yetenekli ¢aliganlara etkili liderlik yapilmaktadir.
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Ek A.2: izin Belgesi

strat

(nderen; Mehmet All‘innz <maltinoz@hacettepe.edu.tr>
Tarih: 15 Bkim 2015 07:36
Konu: Yetenek Yonetimi

Alicr: Mahmut Erkan <mahmutelibol@gmail coms
Sayin Mahmut ELIBOL

E-postaniza tesekkir ederim. Calismalarinizda yararlanilabilecek givenirlik ve gegerlik calismalan yapilmis yetenek yanetimine iliskin élcei (Tutar, Altindz ve Cdp: 2011) ekl
dosyada gonderiyorum,

Selamlarimi ileir, calismalannizda kolayhklar dilerim.

Dog, Dr. Mehmet ALTINOZ
Hacettepe Oniversitesi

On 10/14/15 10:52 PM, Mahmut Erkan <mahmutelibol @gmail com> wrote:

Sayin Dog. Dr. Mehmet Altindz;

Aydin Oniversitesi, “Kamu Saghk Hizmetlerinin Geligtirilmest Perspeltifinde Yetenek Yénetininin Alolanmass: fstanbul Fatih Kamo Hastaneleri Birligi Genel

Sekreterligine Baglh Saglik Personehi Uzerine Bir Aragtirma, Yiiksek Lisans Tezinin hazirlamak amacryla " Vetensk Yonetiminin Alplanmas Uzerie Anket' sorulannsz ve
haztladhinuz loedi kollanmak sstivorum Bilimsel etk kurallan

uyartnea calssmaya baglamam icin izniniz gerekmektedir.

Sayatlanmla Arz ederim

Mahrmut Elibol
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Ek A. 3: izin Dilekcesi

T.C.
ISTANBUL AYDIN UNIVERSITESI REKTORLOGO
Personel Daire Bagkanh)

Say1  :54167746-044-349 0R022016
Konu : Mohmut ELIBOLun Anketi Hk.

SAGLIK BAKANLIGINA
Tarkiye Kamu Hastaneleri Kurumu
Istanbul Fatih Kamu Hastaneler Birligi Genel Sekreterligi

Universitemiz Sosyal Bilimler Enstitiisii insan Kaynaklan Yénetimi Ana Bilim Dal
[nsan Kaynakian Yénetimi Tezli Yitksek Lisans yapmakta olan Mahmut ELIBOL, "KAMU
SAGLIK HIZMETLERI VE YETENEK YONETIMi: {STANBUL FATIH KAMU
HASTANELERI BIRLIGI BAGLAMINDA BIR ARASTIRMA" adl; 1oz calismast geregi
"Yetenek Yonetiminin Algilanmas” ile ilgili anketi Istanbul Egitim ve Arastirma Hastanesi,
Hascki Egitim ve Aragtirma Hastanesi, Stleymaniye Egitim ve Aragtirma Hastanesi, Yedikule
Gbgus Hastanesi, Amavutkdy Devlet Hastanesi. Bayrampage Devlet Hastanesi, Liitfiye Nuri
Burat Devlet Hastanesi, Topeular Az ve Dig Saghg Merkezife uygulamak istermektedir.

Adi gegen Yilksek lisans dgrencisine yapacafi anket ¢zhismalan igin izin verilmesini
saygi ile arz edenim.

—

Prof. Dr. Yadigar 1IZMIRL

Rektbr
Ek:Anket lzin Dilekgesi ve Ekleri (11 sayfa)
Evraks Dogrubamak lein : b Sebys asdin sdu trieny o Dogrela LESRTM
Adres Begyot Mah Indsi Cad No3E Sclably , 14295 Kipakgekmece / 1STANIT g i Trem PARLAK
Tcketon-444 | 2% Utrvare: Yakili Yantmais:

Eleksomk Ag hnpoowwew.ayiin ale tr
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vrak Tarih ve Sayisi: 04/02/2016-732

TC.
ISTANBUL AYDIN UNIVERSITES! REK TORLUG
Sosyal Bilimler Enstitiist Mikdirlga

Sayr : 88083623-044-732 04/0222016
Konu : Anketler

REKTORLUK MAKAMINA

Enstitiimiiz Y 1312.190004 numarali Insan Kaynaklan Yonetimi Ana Bilim Dali Insan
Kaynaklan Yonetimi tezli yiiksek lisans program ngmilerindcn Mahmut ELIBOL'un "KAMU
SAGLIK HIZMETLERI VE YETENEK YONETIMI:  ISTANBUL FATIH KAMU
HASTANELERI BIRLIGI BAGLAMINDA BIR ARASTIRMA® adli tez jalismas: geregi
"Yetenck Yoaetiminin  Algilanmas1” ile ilgili anketi T.C. Saghk Bakanbf Tirkiye Kamu
Hastaneleni Kurumu [stanbul Fatih Kamu Hastaneler Birligi Genel Sckreterligine bagl Istanbul
E.AH, Haseki E.A H, Silleymaniye E.A.H, Yedikule G.H. E.AH, Amavutkiy D.H, Ba
DH, Litfiye N.B.D.H, Topgular AD.SM uygulamak istemektedir, [igili dgrencinin anket
uygulamast hususunda T.C. Saghik Bakanh Tiirkiye Kamu Hastaneleri Kurumu Istanbul Fatih
Kamu Hastaneler Birligi Genel Sekreterligi'nden gerekli iznin saglanmas hususunda geregini arz
ederim.

Prof. Dr. Zafer UTLU

Muadar
EX:MAHMUT ELIBOL (10 sayfa)
Adoee Sopyod Mak. Infiad Cad. NocX8 Seflkby , 14399 Kigiitgehmmece | 1STANBUL Bl i Caman TOPDEMTR
Telefoetds | 20 Uaveon: Ensiéth Sckroesy
Flekwen® A htp-Dwwwaydn odes
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§ SAGLIK BAKANLIGI
Tuarkiye Kamu Hastaneleri Kurumu

e Stanbul 1 Fatih Boiges! Kamu Hastanclerl Birligi Genel Sekreterligi

San  :  T0764255/663.08
Konu :  Amsgtima [zni

ISTANBUL AYDIN ONIVERSITES! REKTORLUGU
Personel Daire Bagkanlifh

[1gi:08/02/2016 taribli ve 45379966 say il yazimz

llgi sayr yazi fle Istenbul Aydin Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitssti insan
Kaynaklan Yonetimi Ana Bilim Dali Insan Kaynaklan Yonetimi Tezli Yiksek Lisans
yupmakta olan Mahmut ELIBOL' un  "Kamu Saghik Hizmetleri ve Yetenek Yénetimi:

ol Fatih Kamu Hastaneleri Baglamindn Bir Aragrma” konulu ¢abisma talebi
Genel Sekreterlitimize bildiritmisti.

Séz konusu aragrma galismanin  Genel Sckreterligimize bagh  safhk tesislerinde
yapilmagi uygun 2orilmiigtiir.

Gereftini arz ederim.

Op.Dr.ldris KURTULUS
Geael Sekeeter V,

Se:yimlmm Mah Meviana Cidl. No:85 ZeytinbumuISTANBUL
lmlfnz EKAYA N212)5308311/1136
epitim@fatihkhb.gov.tr Egitim Amngtoma Geligtirme Birim:

Byvrakns editteorsk; amzal: surstine Mipoe-2ed pu saplik gow i adresingen OfZSSITE-Ta1d-21 ). Ko £ePoif 147ed & ipetil
Buwmmunhmilimhmwnm lektrasik inmeos lle Lateal .
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Bl Tiirkiye Kamu Hastaneleri Kurumu
" listanbul ili Fatih Balgesi Kamu Hastaneleri Birligi Genel Sekreterligi

Sayn  © TOT94255-929
Konu : Mahmut ELIBOL'un Anket Caligmas:

ILGILI MAKAMA

ilzi :a) istAvdin Univ Rektirliginin 08022016 tarthli ve 45379066 sayili yazs.
b) 19.02.2016 tarthli ve 1682 sayil yazimez.
¢} Mahmut ELIBOL un 09/12/2016 tanihli ve 10086 savil dilekgesa.

istanbul Aydin Universitesi Sosyal Bilimlere Enstitisi Insan Kaynaklan Yanetimi Ana
Bilim Dah Insan Kaynaklan Yonetim Tezl Yiksek Lisans G@rencisi olup, "Kamu Saghk
Hizmetlerinin Geligtirilmesi Perspektifinde Yetenck Yonetiminin Algilanmas: Istanbul Fatih
Kamu Hastanelen Birlig Genel Sekreterlifine Bagh Saghk Persomel Uzerine Bir Arashnma®
konulu calismaya esas teskil eden "Yetenck Yionetiminin Algilanmasi™ anketini Genel
Sckreterligmiz ve bagh Hastanclerde gergelestirme talebd algn (b)) sayvih yammuz ile uygun
gorilen Mahmut ELIBOL'wn anket colismasmda cvrenini teskil eden kadrolu personel
sayilanmn tarafina bildinlmesi talebini igeren ilg ic) sayili dilekgest incelenmastir.

Genel Sekreterhgimiz ve bagh Hastanelerde pirev vapan personel sayilarma mt tablo
ilisikte sunulmus clup,
Geregini rica ederim.

Op.Dr.idris KURTULUS
Genel Sckreter V.

IO TOHR. ATAMA BERINI
Irsibat :Murkas ALTIKLULACCSILL
Faks Mo

c-Fosimnurhen skilulsco fheig saghk govir Ini.Adrem: Scyiinizss Mah Soviam
Cad Mo 83 Feytmbuma/istanbel  Tol-021 29308711 Fake-02128 229811
crmail:Eithhel gosm 1dan iz pmail com
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T.Cs
SAGLIK BAKANLIGI
ISTANBUL FATIH KAMU HASTANELERI BIRLIGI GENEL SEKRETERLIGI'NE

Istanbul Avdin Universitesi Sosyal Bilimler Enstitdsti ABD'da tezli Yiksek Lisans
agrencisiyim, Ydritmekte oldufum “Kamu Saghk Hizmetlerinin Geligtirilmes: Perspektifinde
Yetenck Yonetiminin Algilanmas::  Istenbul Fatih Kamu Hastaneleri Birdigi Genel
Sekreterligine Bagh Saghk Personeli Uzerine Bir Aragtima” adli tez ¢aligmasi geredi Genel
Sekreterliginiz ve bagh Hastanclerde “Yetenek Yonetiminin  Algilanmasi™  anketini
gergeklestirme talebim  Genel Sekreterlifiniz tralindan uygun goriilmis olup, Genel
Sekreterlifiniz ve bagh Hastanelerinizde stz konusu anket caligmasin yapmistim,

Ancak vapmug oldufum galigmaya esas teskil etmesi agisindan anket gahgmasin
yilriagom tarihler de Genel Sckreterliginiz ve bagh hastanelennizde Ki saghk galiyanlannin
sayisina ihtivag duyulmustur,

Geregint sayeilarunla arz edenm,

Mahmut ELIBOL
39424232278
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SAGLIK BAKANLIGI '

T ek Dsieangg Tirkive Kamu Hastaneleri Kurumu
Istanbul ili Fatih Balgesi Kamu Hastaneleri Birligi Genel Sekreterligi

Sawn : TOTO4255-919
Konu : Mahmut ELIBOL'un Anket Calismas

ILGILI MAKAMA

flzi &) istAydm Univ RekidrliiFinin 08,02 2016 tarthli ve 453 79066 sayili yars,
b 19.02.2016 tarihli ve 1682 sayih yazimez.
¢) Mahmut ELIBOL un 00/12/2016 tanhli ve 10086 savih dilekges.

istanbul Aydin Universitesi Sosyal Bilimlere Enstitiisi Insan Kaynaklan Yanetimi Ana
Bilim Dah Insan Kaynaklan Yonetim Tezh Yiksck Lisans 6Zrencisi olup, "Kamu Saghk
Hizmetlerinin Gelistirilmesi Perspektifinde Yetenck Yénetiminin Algilanmasi: Istanbul Fatih
Kamu Hastaneleri Birligi Genel Sekreterligine Bagh Saghk Personcli Uzerine Bir Arastima”
konula cahsmaya esas teskil eden "Yetenck Yénetiminm Alplanmas® anketim Genel
Sckreterligimiz ve bagh Hastanclerde gergelestirme taleba algi (b) sayih yazimuz ile uygun
giriilen Mahmut ELIBOLwn anket ¢ahsmasmda evrenini teskil eden kadroln personel
sayilanmn tarafina bildinlmesi talebini igeren ilg ic) savili dilekgest incelenmastir.

Genel Sckreterligimiz ve bagh Hastanelerde girev yapan personel sayilarma ait tablo
ilisikte sunulmus olup,
Geregini nica ederim.

Op.Dr.idris KURTULUS
Genel Sekreter V.

EK:
- Liste

I TOMN ATAMA HIKINI

iriad - Nurkes ALTIKULAGCGLU
Faks Mo

c-Fostanurban shikulscogheia ssglik gov.ir inlAdres: Scyitnizsss Mah Mcviam
Cad %0 83 Foytmbumaiistanbsl  To-02 129308310 Faka-02125229811
cmail:Etithbolgom idarie gmail com
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{STANBUL FATIH KAMU HASTANELERI BIRLIGI GENEL SEKRETERLIGI VE BAGLI
HASTANELERI KADROLU GALISAN PERSONEL SAYISI

Ydnetici 74
Hekim L5364

Yardume: Saghk Ca]x;am 2312 \
iikari Hizmetler Sizfi 270 |
_‘t:aldlz‘i)CL Hiametler Stafi 2 ‘
Toplam 4504
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OZGECMIS ‘ 1\.

: Mahmut ELIBOL

Ad-Soyad

Dogum Tarihi ve Yeri

E-posta

OGRENIM DURUMU

e Lisans

e Yiiksek Lisans

: 01/07/1983 Cayirli - ERZINCAN

- mahmutelibol@gmail.com

: T.C Kocaeli Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler

Fakiiltesi Siyaset Bilimi ve Kamu Y 6netimi

: T.C. Istanbul Aydin Universitesi Sosyal Bilimler

Enstitiisii Insan Kaynaklar1 Yénetimi Ana Bilim Dal1
Tezli Yiiksek Lisans Programi

MESLEKI DENEYIM VE ODULLER

0 Saglik Bakanlig: Istanbul Egitim ve Arastirma Hastanesi - Memur

O T.C.Saglik Bakanligi Tiirkiye Kamu Hastaneleri Kurumu Fatih
Kamu Hastaneleri Birligi Genel Sekreterligi - Uzman
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