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Insan kaynaklari, tim orgiitler icin en &nemli stratejik unsurlardan birini olusturmaktadir. Emek, girisimci
(tesebbiis), sermaye, dogal kaynaklar seklinde ifade edilen iiretim faktorlerinden emek yani isgiicii; dinamik,
degisken, aktif yapisiyla diger unsurlardan ayrilmaktadir. Dolayisiyla insan kaynaklarimin salt mekanik unsurlar
gibi degerlendirilmesi, caligtirilmasi, yonetilmesi ve arzu edilen performans ve verimin elde edilmesi miimkiin
olmamaktadir. insan kaynaklarmdan arzu edilen etkinligin ve verimliligin elde edilebilmesi i¢in dogru ve yerinde
insan kaynaklar1 uygulamalarina ihtiyag¢ duyulmaktadir. Saglik Bakanligi, tilkemizde gerek insan sagligini koruma
ve gelistirme misyonuyla, gerekse sahip oldugu insan kaynagi hacmiyle iilkemizin en 6nemli kamu teskilatlarindan
birini olusturmaktadir. 15.08.2017 tarih ve 694 sayili Kanun Hiikmiinde Kararname ile yeniden yapilandirilan
Saglik Bakanligi’nda birgok alanda kapsamli degisiklikler gergeklestirilmistir. Bu kapsamda yeni teskilat
yapisinda insan kaynaklar1 uygulamalarinda bir takim degisiklik ve yeniliklerin gerceklestirildigi goriilmektedir.
Bu calismada, Saglik Bakanligi’nin mevcut yeni teskilat yapisinda ongdriilen bir takim insan kaynaklar
uygulamalari, modern igletmecilik yaklagimi etrafinda degerlendirilmekte ve kamu saglik sektoriindeki yaklasik
20 yillik uzun bir ¢alisma deneyimimden yararlanilarak elde edilen ¢ikarimlar teorik bazda ifade edilmektedir.
Mevcut bu caligmanin, Saglik Bakanlhigi’nin bundan sonraki siirecte gergeklestirecegi insan kaynaklar
uygulamalarina da yardimci olacagi diisliniilmektedir. Bu kapsamda g¢alismada bir takim Onerilere de yer
verilmektedir.

Anahtar Kelimeler: insan Kaynaklari Uygulamalari, Saglik Bakanligi, 694 Sayili Saglk Bakanligi Yeni Teskilat Yapisi
Abstract

Human resources constitute one of the most important strategic elements for all organizations. Labor, one of
production factors and which is expressed as the labor force, entrepreneur, capital, natural resources; that’s work
force differs from other factors with its dynamic, variable, and active structure. Therefore, it is not possible to
evaluate, operate, manage and achieve the desired performance and efficiency of human resources just like
mechanical elements. In order to achieve desired efficiency and efficiency from human resources, proper and on-
the-ground human resources applications are needed. The Ministry of Health is one of the most important public
organizations in our country with its human resource volume and with the mission of protecting and developing
human health. The Ministry of Health was restructured with the Decree Law No. 694 dated 15.08.2017 and
comprehensive changes were made in many areas. Within this scope, it is observed that some changes and
innovations have been realized in the implementation of human resources in the new organization. In this study, a
number of human resource applications foreseen in the new organizational structure of the Ministry of Health are
evaluated around the modern management approach and the deductions obtained from the experience of about 20
years of long working experience in the public health sector are expressed on the theoretical basis. This current
work is also expected to help the Ministry of Health implement human resources in the future. In this context, a
number of proposals are included in the study.
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1. GIRIS

Son yillarda, tlilkemizde kamu kurum ve kuruluslari, yasal diizenlemeler ile yeniden
yapilandirilmakta ve doniistiiriilmektedirler. Teknolojinin hizla gelistigi, sosyal etkilesim ve
iletisimin hiz kazandig1 giiniimiiz diinyasinda, bu gelismelerden kamu kurum ve kuruluslarinin
da etkilenmemesi diigiiniilemez. Nitekim kamu sektoriinde de gergeklestirilen degisim ve
dontisiim ¢alismalarini, bu yonde ele almak, modern ¢agin gereklerine ve sosyal, teknolojik,
ekonomik gelisime uyum saglama seklinde degerlendirmek miimkiindiir. Gerek istthdam edilen
isglicli sayistyla, gerekse insan sagligin1 koruma ve gelistirme misyonuyla Saglik Bakanligi,
tilkemizin en dnde gelen kamu teskilatlarindan birini olusturmaktadir. Saglik Bakanligi, bu
yoOniiyle kamu sektoriinde 6nemli bir yere ve agirliga sahip bulunmaktadir. Cumhuriyetimizin
kurulusundan itibaren bir¢ok kez ismi ve teskilat yapis1 degistirilen Saglik Bakanligi, en son
15.08.2017 tarih ve 694 sayil1 Kanun Hiikmiinde Kararname ile yeniden yapilandirtlmistir. S6z
konusu yasal degisiklik ile 11.10.2011 tarih ve 663 sayili Kanun Hiikmiinde Kararname ile
ongoriilen ticlii kurumsal yap1 anlayisindan vazgegilmis ve tek cati seklinde ifade edilen
kurumsal yapiya gecilmistir. Bu degisiklikler, Saglik Bakanligi’nin merkez ve tasra
teskilatlarinda kapsamli ve yaygin yeni diizenlemelerin Oniinii agmistir. Dogal olarak yeni
teskilat yapisi, insan kaynaklar1 uygulamalarinda da bir takim degisiklikleri beraberinde
getirmektedir. Kamu veya 6zel sektor olsun her organizasyon i¢in insan kaynaklari son derece
stratejik ve lojistik 6nem tasimaktadir. Insan kaynaklarmimn yonetimi, ydnlendirilmesi,
verimliligi, etkinligi gibi unsurlar ic¢in ise uygulamalar dnemli bir misyon iistlenmektedir.
Dolayistyla insan kaynaklari uygulamalari, organizasyonu basartya ulastirabilecek veya

basarisiz olmasina neden olabilecek bir¢ok unsuru yakindan etkileyebilmektedir.

Insan kaynaklar1 uygulamalari, ¢ogu orgiit veya kurumda yakindan incelendigi gibi kamu
kurum ve kuruluslarinda da modern yonetim anlayisinin giindeme gelmesiyle 6n plana ¢ikmis
durumdadir. Saglik Bakanligi’nin {ilkemiz kamu sektoriinde tasidigi onem goz Oniine
alindiginda insan kaynaklar1 uygulamalarinin degerlendirilmesi, kamu sektoriinlin geneli igin
de tanimlayici ve aciklayici bilgiler verme kapsaminda olabilecektir. Bu baglamda ¢alismada
15.08.2017 tarih ve 694 sayil1 Kanun Hiikmiinde Kararname ile yeniden yapilandirilan Saglik

Bakanligi’'nda degisen insan kaynaklar1 uygulamalari teorik olarak degerlendirilmekte, yasal

Murat AK 63



Anadolu Kiiltiirel Arastirmalar Dergisi, 2018, Cilt:2,(1)

degisiklik sonucunda ortaya ¢ikan degisiklikler modern yonetim anlayist etrafinda ele

alinmaktadir.

2. YENIDEN YAPILANDIRILAN SAGLIK BAKANLIGI’'NDA DEGISEN iNSAN
KAYNAKLARI UYGULAMALARI

Insan kaynaklari, insanin var olusuyla birlikte yonetim biliminde yerini almis ve giincelligini
hi¢ kaybetmemistir. Beseri sermaye baglaminda da degerlendirilebilecek insan kaynaklar
konusunun tarihi, beser tarihi kadar eskiye dayanmaktadir. Insanin sosyal niteliklerinin ne
cikmasiyla, sosyal yasamin geregi sistem ve diizen kavramlar giindeme gelmis ve insan
kaynaklar1 yonetimi dogmustur. Eski ¢aglardan bu yana sosyal ve toplumsal hayatta siiregelen
gelismeler ve degisiklikler, dogal olarak insan kaynaklari yonetimi konusunda da degisimi ve
gelisimi beraberinde getirmektedir. S6z konusu bu degisim ve gelisim siireci, uygulamalara da
yansimakta olup insan kaynaklari uygulamalarinda farkliliklarin ortaya ¢ikmasina neden
olmaktadir. 15.08.2017 tarih ve 694 sayili Kanun Hiikmiinde Kararname ile yeniden
yapilandirilan Saglik Bakanligi’nda insan kaynaklar1 uygulamalarinda gergeklesen degisim ve
farkliliklar, asagida degerlendirilmekte ve elde edilen sonuglar teorik olarak analiz

edilmektedir.
2.1. Personel Organizasyonu

Orgiitleme siirecinin ii¢ safthasi bulunmaktadir. S6z konusu ii¢ satha, yapilmas: gereken is ve
gorevlerin tespit edilmesi ve kategorilere ayrilmasi, isgilicli kaynagmin belirlenerek
gorevlendirilmesi, bununla birlikte mekan, ara¢ ve tekniklerin belirlenmesidir. Planlama
gerceklestirildikten sonra, hangi islevlerin yiiriitiilecegine karar verilmekte ve islevler,
organizasyon Uniteleri icerisinde toplanmaktadir. Bu islevlerin tamami, organizasyon semasi
ismiyle bir biitiinsellik icerisinde, orgiitlemenin birinci sathasini teskil etmektedir (Pasaoglu,
2013: 6) Orgiitlemenin ikinci asamasini olusturan personel organizasyonu, gerek kamu, gerek
ozel sektor tiim orgiitlerde s6z konusu olan dnemli bir olgudur. insan kaynaklari, rasyonel ve
verimli organize edildigi 6l¢iide beraberinde yonetimde etkinligi ve verimliligi saglayacaktir.
Ayni zamanda Orgiitlerin en temel yasam gayesi olan hedeflerini gerceklestirebilmesinde
personel organizasyonunun rasyonel ve optimal gerceklestirilmesinin biiyiikk 6nemi
bulunmaktadir. Personel organizasyonunda kilit islem, is analizleridir. Organizasyon igerisinde
yapilacak igler, tek tek tamimlanmali ve siiregleri, gerekleri, nitelikleri ayrintili olarak
aciklanmalhidir. Daha sonra bu is niteliklerinin geregine uygun insan kaynaklarinin

tanimlanmasi, belirlenmesi 6nem tagimaktadir. Ardindan belirlenen insan kaynaklar1 talebini
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karsilamak iizere ise alim siireci devreye sokulmalidir. Ise alinan insan kaynaklarinin ise, drgiit
iklimine, kiltiiriine uyum saglayabilmesi icin adaptasyon egitimine alinmalari 6nem
tagimaktadir. Organizasyonun amaglarini gergeklestirebilmesi i¢in insan kaynaklari planlamasi
esas almarak siirekli ve etkili faaliyette bulunacak is takimlarmin organize edilmesi
gerekmektedir. Daha sonra diizenlenecek kurumsal gelisim programlarina alinacak is
takimlarinin, is siireclerinin tamamina ve Orgiite uyumu saglanacak ve bdylelikle insan
kaynaklar1 organizasyonunun stratejik islevlerinden biri yerine getirilmis olacaktir. Ayrica
insan kaynaklar1 organizasyonunun etkinligini ve verimliligini test edip degerlendirmek iizere

performans 6l¢iimii ve kariyer degerleme calismalar1 gergeklestirilebilecektir.
2.2. Ozliik isleri

Insan kaynaklarinim sicil dosyalarmin tutulmasi, kidem, kademe, derece, terfi gibi isgdrenlere
esas faktorlerin izlenmesi, hastalik izinleri, devamsizlik, senelik izinler, maluliyet durumlari
gibi hususlar, 6zliik isleri konusu kapsaminda degerlendirilmektedir. Ozliik isleri, beseri
kaynaklarin etkinliginin ve verimliliginin degerlendirilmesinde, gézlem ve analiz sonuglarinin
dosyalanmasinda son derece 6nemli bir role sahiptir. Bu yoniiyle yonetim uygulamalarinda
islevselligi ve giincelligi saglanmas1 gerekmektedir. Saglik Bakanligi'm1 15.08.2017 tarih ve
694 sayili ile Kanun Hiikmiinde Kararname ile yeniden yapilandirilan yasal diizenleme ile tasra
teskilatinda 6zliik islerini yiiriiten Yonetim Hizmetleri Sube Miidiirliigli, Personel Hizmetleri
Birimine doniistiiriilmiistiir. Merkez teskilatinda ise eski iiglii cat1 yapida oldugu gibi Yonetim
Hizmetleri Genel Miidiirliigii'niin 6zliik ve personel is ve islemlerini yiiriitmesi 6ngorilmiistiir.
Yeni yapilanmanin, 6zliik islerinde mikro bir yonetim anlayisini benimsemesi yoniiyle, 6zliik
is ve islemlerinin daha hizli ve daha islevsel yiiriitiilmesi beklenmektedir. Ancak 6zliik isleri,
tasra teskilatindaki yeni yapilanmasiyla da heniiz ¢agdas insan kaynaklar1 uygulamalarinin
gerektirdigi sekilde teknoloji altyapisini genisletebilmis ve bircok dosyalama ve arsivleme

hizmetini veri tabanlarina aktarabilmis degildir.
2.3. Ucret Yonetimi

Ucret yonetimi, iicretlerin tespit edilmesi ve ilgililere 6deme yapilmasiyla ilgili bir
ticretlendirme sisteminin planlanmasi, koordine edilerek orgiitlenmesi, yiiriitiilmesi ve kontrol
edilmesini kapsayan bir siireci tanimlamaktadir (Acar, 2012: 5). Esasinda iicret yonetiminin ana
unsurunu olusturan {icret olgusunun gec¢misi, insanlik tarihi kadar eskidir. Emegini ortaya

koyup caba sarf eden, zamanini1 harcayip, bilgisini, fiziksel yetilerini, becerisini, kabiliyetini bir
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eylem ugruna ortaya koyan isgiiciiniin elde etmesi gereken unsur iicreti tanimlamaktadir.
Kolelik uygulamalari haricinde, is yasaminin olmazsa olmaz bir degiskeni olan {icret kavrami,
dogal olarak tiicret yonetimi konusunu da giindeme getirmistir. Yeni ¢agda performans tespiti,
bilgi ve kabiliyet derecesi, gecirilen zaman gibi bir takim iglevleri bulunan licret yonetimi, insan
kaynaklar1 ydnetiminin en énemli konu baghklarindan biridir. Ucret politikalar1 da iicret
yonetiminin alt bagliklarindan birini olusturmaktadir. Bu noktada ticret politikas, iicret yonetim
sisteminin teskilini ve istikrarl bir sekilde devamliligini saglamaya yonelik bir yol haritasi
olarak ifade edilebilir (Benliginay, 2013: 173). Ucret politikasinin teskiliyle; iicret taban, {icret
tavani gibi licret seviyelerinin belirlenmesi, licret yonetiminin islerlik kazanmasi miimkiin

olacaktir.

Saglik Bakanligi'nin yeni teskilat yapisiyla ticret yonetiminden sorumlu kurum, merkezde yine
Yonetim Hizmetleri Genel Midiirliigii, Strateji Gelistirme Daire Baskanligi gibi birimler
olurken, tasrada Destek Hizmetleri Birimi olmustur. Insan kaynaklari uygulamalarmm en
onemli konu basliklarindan biri olan iicret yonetimi, calisanlar i¢in de son derece d6nemli
motivasyon ve basar1 unsurlarindan biridir. Ucret yonetimi, efektif ve verimli, sonug odakls,
hakkaniyete uygun, objektif bir sekilde siirdiiriilebildigi 6l¢iide insan kaynaklar1 yonetiminin
ve uygulamalarinin basar1 ¢itasimi yiikseltecektir. Daha oncesinde de tiim kamu kurum ve
kuruluslarinda iicret yonetimi 6nemli bir sorun alani oldugu gibi halen bu konumunu devam
ettirmektedir. Ozel sektdriin iicret yonetimi ve mali uygulamalarda yakaladig: istikrar ve
performansi, bir tiirlii tam anlamiyla saglayamayan kamu sektoriinde durum, Saglik Bakanligi
Teskilati'nda da ¢ok fazla bir degisiklik gostermemektedir. Yeni yapilanmada tiim y6neticilerin
sOzlesmeli statiide olmas1 6ngoriilmesine ragmen, yine de {icret yonetiminde etkinlik, verimlilik
ve performans unsurlarinin uygulamaya tasinamadigi goriilmektedir. S6z konusu bu durum,
yeniden yapilandirilan Saglik Bakanlii'nda insan kaynaklar1 uygulamalarinin 6niinde de en

onemli engellerden birini olusturmaktadir.
2.4. Egitim

Glinlimiizlin bilgi toplumlarinda bilgi kavramini olusturan kisilerdir. Bu kapsamda orgiitlerde
yaraticilik ve yenilik unsurlari, kisilerin diisiincelerinin ve davraniglarinin sonucunda
olusmaktadir. Modern ¢agda insanoglu, artik orgiitler icin bir maliyet faktorii olmaktan ziyade,
yatirim unsuru olarak goriilen kiymetli bir kaynaktir. Kurumsal hedeflere ulasabilmek icin
isgiiciine devamli yatirim yapilarak, calisanlarin kabiliyet ve donanimlarini gelistirecek egitim
firsatlarinin olusturulmasi durumunda, c¢aliganlar, kurumsal degeri gelistirecek bir siirecin

Oonemli bir yap1 tagi konumuna gelebilirler (Agikalin, 1996, 3). S6z konusu bu durum, kamu
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veya 0zel sektor orgiitleri olsun tiim organizasyonlar i¢in 6nemli ve degerli bir olgudur. Nitekim
goreve yeni baslayan insan kaynaklarinin da islerini geregince ifa edebilmesi, isin niteliklerini
yerine getirebilmesi, kurumsal etkililik ve verimlilik i¢in biiyiik 6nem tagimaktadir. Dolayisiyla
egitim islevi sayesinde, ¢alisanlarinin yeni bilgiler ve yetenekler kazanmalari, halihazirdaki
bilgi ve kabiliyetlerini ise artirmalar1 amaglamaktadir. Boylece calisanlarin bilgi ve yetenekleri,
bugiliniin ve gelecegin potansiyel islerinin gereklerine cevap verebilecek bir noktaya
getirilmektedir (Bingol, 2013: 281-282). Bu noktada calisanin kisisel gelisim saglamasi,
kalifiye niteliklerini daha fazla gelistirmesi onem kazanmaktadir. Egitim olgusu, bu kapsamda
kendisini ifade etmektedir. Egitimin; yerinde, yeterli ve dogru olmasi, kullanilan egitim
araclarinin etkinligi ve islevselligi, iletisim ve etkilesim siireclerine 6nem gosterilmesi, geri

besleme (feed back), egitim testleri, egitim yonetimi konusunun igerigini teskil etmektedir.

Saglik Bakanligi'min yeni teskilat yapisinda egitim calismalarinin siirdiiriilecegi sabit bir
kurumsal yap1 ongoriilmemistir. Daha onceki teskilat yapilanmasinda Saglik Egitimi Genel
Miidiirligl ismindeki kurum, tamamiyla lagvedilmis, tiim kurum ve kuruluslarin kendi gorev
ve sorumluluk alanlarindaki egitim ¢aligmalarini, kendi olusturacaklari birimler vasitasiyla
stirdirmeleri anlayisi benimsenmistir. Bu kapsamda merkezde Acil ve Afetlerde Saglik
Hizmetleri Genel Miidiirliigii, Saglik Hizmetleri Genel Miidiirliigii, Yonetim Hizmetleri Genel
Miidiirliigli, Kamu Hastaneleri Genel Miidiirliigii, tasrada ise Halk Sagligi Hizmetleri Birimi,
Destek Hizmetleri Birimi, Acil ve Afetlerde Saglik Hizmetleri Birimlerine bagli is ve islemlerin
yiriitiilmesi kapsamina giren egitim hizmetlerinin yiiriitiilmesi i¢in kurum veya birim bazinda
yapilanmanin ve gorev dagiliminin saglanmasi ongoriilmiistiir. Cok fonksiyonlu ve kapsamli
egitim faaliyetlerinin merkezi bir yapidan organize edilmesi, yiiriitiilmesi ve denetlenmesi,
egitim faaliyetlerinin etkinligi ve verimliliginde sorun olusturabilmekte, istenilen sonuglarin
elde edilmesini giiclestirebilmektedir. Bu baglamda mikro anlayisla her kurum, kurulus veya
birimin, kendi yetki ve sorumluluk alanlarindaki egitim caligmalarin1 organize etmesi,
yliriitmesi daha rasyonel bir uygulama olarak degerlendirilebilir. Egitim faaliyetlerinin
denetlenmesi icin ise merkezi yonetim tarafindan yerine getirilebilir. Bununla birlikte tagrada
egitim faaliyetlerinin denetimi ve analizi i¢in il saglik miidiirliiklerine bu konuda yetki ve
sorumluluk verilerek ortaya ¢ikan sonuclarin merkezi idare ile paylasilmasi istenebilir. Egitim
faaliyetlerinin, tiim islevleriyle insan kaynaklarinda arzu edilen tutum ve davranis degisikligini
saglamasi, etkililik ve verimliligi ortaya koymasi1 durumunda, insan kaynaklar1 yonetiminin ve

uygulamalarinin da basariy1 yakalayarak, hedeflerine ulasmasini kolaylastiracaktir.
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2.5. Giidiileme

Giidiileme, bir organizasyonda mevcut bulunan birey davraniglarini, 6nemli seviyede etkileyip,
yonlendirebilen ve eylem degisikligine neden olabilen bir unsur olarak orglitsel davranista
onem tastyan bir konudur (Oriicii ve Kanbur, 2008: 85). Bu baglamda Isgiiciiniin giidiilenmesi,
yasadigimiz modern diinyada, insan kaynaklar1 yonetimi alaninda siklikla degerlendirilen
onemli konulardan biridir. Glidiileme; is goreni, istenilen bir seviyede verimliligi
gerceklestirebilmesi i¢in yonlendirme, motive etme siirecidir (Basaran, 1982: 204). Bu siireg,
ayni zamanda bir yonetim yaklagimini da gerektirmektedir. Nihayetinde giidiileme yonetiminin
basariya ulagsmasi halinde, ¢alisanlarin etkinligi ve verimliligi gelisecek, bu durum da 6rgiitsel
¢ikt1 ve hizmet kalitesini son derece olumlu etkileyecektir. Klasik zamanda adeta bir makine
gibi ele alinan emegin, giidiilenmesine, motive edilmesine deger verilmedigi bilinmektedir. Bu
noktada emegin, standart bir iicret ile kiralanabildigi hatta satin alinabildigi, moral ve
motivasyon faktorlerinin kayda alinmadigi, fazla calisma iicretiyle ¢alisanlarin arzu edildigi

kadar calistirilabilecegini esas alan bir diisincenin hakim oldugu anlagilmaktadir.

Modern yonetim anlayislariyla hak ettigi degere ve dneme kavusan motivasyon unsuru, tim
orgiitler icin bagarinin kilit unsurlarindan biri haline gelmistir. Yeniden yapilandirilan Saglik
Bakanligi'nda motivasyon unsuru ile ilgili agik ve net bir tanimlama veya diizenleme
goriilememektedir. Halbuki merkez veya tasra teskilatinda bir takim hedeflerin
gerceklestirilmesi durumunda, insan kaynaklarina saglanacak odiiller, primler, {icret artiglar
gibi motivasyon unsurlarinin mevzuata yerlestirilmesi ve yeni yapilanmada uygulanmasi, insan
kaynaklar1 uygulamalarinin basariya ulasmasinda yerinde bir uygulama olabilirdi. Orgiitler i¢in
en onemli unsurlardan birini olusturan beseri sermayenin mekanik unsurlar gibi salt statik ve
pasif bir yapida degerlendirilmesi miimkiin degildir. Canli ve dinamik bir organizma olan
insanoglunun verimliligi ve performansinin artirilmasinda motivasyon (glidiilenme) son derece
onemli bir isleve sahiptir. Motivasyon unsurunun, ¢alisanlar nezdinde saglanabilmesi icin
sadece iicret, mali haklar gibi degiskenlerin ayninda kariyer, statii ve unvan degisimi, terfi, ek
ozliik ve sosyal haklar, tatil, izin, taltif gibi degisik uygulamalardan da s6z etmek miimkiindiir.
Ozel sektoriin oldukga aktif, verimli ve iiretken olarak kullanabildigi giidiilemenin
(motivasyon), kamu sektoriinde de objektif, adil ve hakkaniyete uygun bir anlayisla
uygulamaya gegirilmesi biiylik 6nem tasimaktadir. En son gergeklestirilen yapisal diizenleme
ile faaliyete gegcirilemeyen giidiillemenin (motivasyon), uygulamaya gegirilebilmesi
durumunda, insan kaynaklar1 yonetiminin ve uygulamalarinin basarisi ve etkinliginde ortaya

son derece pozitif sonuglar ¢ikabilecektir.
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2.6. Kariyer Yonetimi

Gilinlimiizde tiim organizasyonlar i¢in nitelikli eleman istthdamu, iggiicii piyasasindan en 6nemli
arayis ve talep haline gelmistir. Hatta artik organizasyonlar, kalifiye donanimli ¢alisanlarini
orgiitlerinde muhafaza etmekte zorlanabilmekte ve bu calisanlarma yeni olanaklar ve
kazanimlar sunmalar1 gerekebilmektedir. Kalifiye calisanlarin kariyer ve gorevlerinde
yiikselme taleplerinin karsilanamamasi ve kariyer siirecinin iyi yonetilememesi durumunda
kalifiye calisanlarin kaybedilmesine s6z konusu olabilmektedir (Tunger, 2012: 5). Dolayisiyla
kariyer yonetimi, tiim kurum ve kuruluglar i¢in biiyiik 6nem tagimaktadir. Organizasyonlar i¢in
bu denli biiyiik 6nem tasiyan kariyer yoOnetiminin ¢ok sayida tanimi yapilmaktadir. Bu
baglamda kariyer yonetimi, calisanlarin halihazirdaki egitim, kabiliyet, bilgi seviyelerini ve
ayn1 zamanda kurumlarindaki terfi ve gorevde yiikselme olanaklarini degerlendirdikleri, bunun
sonucunda ulagsmay1 arzu ettikleri pozisyon i¢in bir nevi eylem plani olusturduklar1 periyodu
ifade etmektedir (Noe, 1999: 327). Hemen her bireyin mizacinda, dogal olarak kariyer, yetki
ve otorite sahibi olma diirtiileri bulunmaktadir. Organizasyonlar nezdinde tiim isgdrenlerin
kariyer ve terfi isteklerinin koordine edilmesi bununla birlikte gereksinim ve beklentiler
dogrultusunda sistematize edilmesi 6nem tasimaktadir. Kariyer yonetimi konusu, bu noktada
ortaya ¢ikmaktadir. Klasik donem uygulamalarinda, kariyer yonetimi konusunun isgérenlerin
arzu ve beklentilerinden daha cok isletmenin talepleri ve istekleri kapsaminda belirlendigi
anlagilmaktadir. Boylece kariyer yonetiminden daha ¢ok organizasyonun kariyer planlamasi
ortaya ¢cikmaktadir. Glintimiizde ise kariyer yonetimi ¢ok boyutlu, tiim paydaslar1 kapsayacak

genislikte ve zenginlikte ele alinmaktadir.

664 sayili Kanun Hiikkmiinde Kararname ile yeniden yapilandirilan Saglik Bakanligi’nda
kariyer yoOnetimi anlayisinin daha c¢ok sozlesmeli yonetici uygulamasina dondigi
anlagilmaktadir. Saglik Bakanligi’nda daha onceki kariyer yonetimi uygulamalarinda kamu
yonetiminin klasik ve yaygin anlayisini temsil edecek sekilde kadrolu ve emeklilige endeksli
bir yaklasim hakim bulunmaktaydi. Saglik Bakanligi, merkez ve tasra teskilatlarinda
ongordiigli sozlesmeli yonetici uygulamasiyla, diger bakanliklar nezdinde bu alanda bir
degisimi ve doniisiimii saglayabilmis ilk kamu teskilatlarindan biridir. Insan kaynaklari
yonetimi ve uygulamalarinda etkililigi, verimliligi, nitelik ve kalite artisini, performans
gelisimini ve basariy1 saglama gayesiyle uygulamaya gecirilen sdzlesmeli yonetici anlayisi,
mevzuat dahilinde ehliyet, liyakat ve kariyer ilkeleri dogrultusunda tam olarak oturtulamamus,

dolayisiyla uygulamada bir¢ok sorun alaninin olugsmasina neden olmustur. Halbuki ehliyet,
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liyakat ve kariyer ilkeleri dogrultusunda performans, etkinlik ve verimlilik gelisimine endeksli
bir kariyer yonetimi anlayisi, insan kaynaklar1 uygulamalarinda bir¢ok arzu edilen sonucu da
beraberinde getirecektir. Saglik Bakanligi’nin yeni teskilat yapisinda, mevcut sézlesmeli
yonetici yaklasimi, heniiz bu noktadan uzak goziikmektedir. Mevcut yeni yapida, yoneticiler
icin sozlesmeli caligma esas1 benimsenmis olsa da objektiflik ve hakkaniyet ilkelerinden uzak
kayirmaciligin esas oldugu bir takim nepotik yontemlerin uygulanmasina ayni anlayisla devam
edilmektedir. S6z konusu bu durum, kamu saglik teskilatinin kariyer yonetimi imajina zarar
verdigi gibi calisanlarin kariyer yoOnetimi algist ve anlayisina da son derece olumsuz
etkilemektedir. Yine bu durum ¢alisanlari, kariyer planlarin1 yaparken egitim, gelisim ve bilgi
artinmina odaklanma ve ¢alisma yerine referans ve kayirmacilik anlayisina dayanan nepotik
yontemleri esas alma ve tercih etme anlayisina zorlamaktadir. Bu realitenin esas oldugu kariyer
yonetimi anlayisinin ise insan kaynaklari uygulamalarinda arzu edilen basariyr saglamasi

oldukca zor goziikmektedir.
2.7. insan Kaynaklar Politikasi

Huselid, Jackson ve Schuler (1997: 171) insan kaynaklar1 yonetimi konusunu “stratejik™ olarak
ifade etmisler ve insan kaynaklar1 yonetimini, orgiitsel amaglarin gerceklestirilmesine destek
saglayan, en Oonemli kaynaklardan biri olan beseri sermayeyi Orgiite kazandiran, kurumsal
olarak birbiriyle bagdasik politika ve uygulamalarin kurgulanmasi1 ve gergeklestirilmesi
seklinde ifade etmislerdir (Bayat, 2008: 73). Kokeni insanligin dogusuna kadar uzanan insan
kaynaklar1 konusu, klasik zamanda daha ¢ok personel baglaminda degerlendirilmistir. Beseri
kaynak seklinde ifade edilebilecek insanin, belirlenmis bir {icret i¢in emegini, becerisini,
bilgisini, zamanini harcayan bir unsur seklinde degerlendiren bu bakis agisi, insanoglunun
mizacinda bulunan sosyal, kiiltiirel, dinamik bir canli olmasin1 ise gormezden gelmistir. Bundan
dolay1 6zellikle klasik zamanda; is doyumu, is motivasyonu, orgiitsel baglilik gibi i gérenin
etkinligini ve verimliligini gelistirecek kavramlar gdz ardi edilmistir. Insan kaynaklari
politikasinin unsurlarini, gorev ve is tanimlamalari, firsat esitligi, uyum (oryantasyon),
rotasyon, isgiicli devir oranlari, licretlendirme politikalari, ¢alisanlarin kisilik ve 6zliik haklarina
saygl, egitim ve Ogretim programlari, saglikli iletisim gibi bir takim kavramlar meydana
getirmektedir. Bilgi c¢agiyla birlikte bazi unsurlarin 6ne ¢ikmasiyla, insan kaynaklari
yonetiminde degisiklikler gergeklesmistir. Bu noktada insan kaynaklar1 yoOnetiminin

giincellenen ilkelerinden séz etmek miimkiindiir (Ogiit, 2001: 77):
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* Cagimizda gergeklesen ve organizasyonlarin entropiye ugramasina sebep olan bilginin
eskimesi ayn1 zamanda degisim siirecine uyum saglanamamas1 gibi sorunlarin giderilmesi.

Bunlarla birlikte kisisel gelisim amagli bir yaklagim sergilemek.

* Toplam kalite yonetimi anlayisinin ortaya koydugu i¢ miisteri boyutu ile isgorenlere
tutum belirlemek ve iggdrenlerin beklentilerinin karsilanip, performanslariin gelistirilecegi bir

stratejiyi ongormek.

 Stratejik insan kaynagi gereksinimlerini tespit etmek ve organizasyon ile kisi

arasindaki entegrasyonu temin etmek.

* Etkili bir kurumsal iletisim ortaminin tesis edilebilmesi i¢in enformasyon akis siirecini

organize etmektir.

Teknolojik ve sosyal degisim siirecinin etkisiyle degisen ve gilincellenen insan kaynaklari
yonetiminde uygulamalarin nihai belirleyicisi, ¢ogunlukla insan kaynaklar1 politikalari
olmaktadir. Her alanda oldugu gibi insan kaynaklar1 alaninda da oncelikle politikalar
belirlenmekte, belirlenen politikalar dogrultusunda planlamalar yapilmakta, gerekli alt yap1
olusturulduktan sonra ise uygulamalara ge¢ilmektedir. Dolayistyla politikalar, uygulamalar i¢in
kilit bir 6neme sahip bulunmaktadir. Belirlenen politikalarin yanlis veya eksik olmasi
durumunda, uygulamalarin basarili olmasi, arzu edilen sonuglar1 ortaya koymasi miimkiin

olmayacaktir.

Gilintimiizde insan kaynaklar1 politikalarinin belirlenmesinde en 6nemli rolii oynayan unsur,
bilgi olmaktadir. Oyle ki yasadigimiz gaga bilgi ¢agi, igerisinde bulundugumuz toplumlara da
bilgi toplumu ismi verilmektedir. Nitekim bilgi ekonomisi ile isgiicli piyasasindan beklenen

bazi vasiflardan soz edilebilir (Ozer vd., 2004: 268). Bunlar;
» Isgiiciiniin gérev yapacag departmanda, gerekli niteliklere ve beceriye sahip olmasi.
» Isgiiciiniin kendini gelistirmeye, yeteneklerini artirmaya arzulu ve gayretli olmasi

« Isgiiciiniin ekip ¢alismasia yatkin ve mesai arkadaslariyla bilgi ve fikir alisverisine

uyumlu olmasi

« Isgiiciiniin, arastirmaci, analitik diisiinme yetisine haiz, farkl1 diisiince sistematiklerini

yorumlayip ¢ikarimlarda bulunabilme kabiliyetlerine sahip olmasi.

S6z konusu nitelik ve yetkilere sahip ¢alisanlarin, 6rgiite kazandirilmasi, sadece 6zel sektor i¢in

arzu edilen bir durum degildir. Nitekim insan kaynaklarinda yeterli etkinlik ve verimliligi elde
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etmeyi arzulayan, hizmet sunumunu ve kalite standartlarin1 gelistirmeyi hedefleyen tiim kamu
kurum ve kuruluslari i¢in de bu durum nesnel ve gecerlidir. Saglik Bakanligi’n1 da misyonu ve
sahip oldugu insan giicii kaynagiyla, bu politikadan bagimsiz diisiinmek miimkiin degildir.
Nitekim teknolojik imkanlarin en ¢ok ve en yaygin kullanildig1 kamu teskilatlarindan biri olan
Saglik Bakanligi’nda, bu teknolojiyi kullanabilecek, bilgiyi 6ziimseyip giincelleyebilecek,
yaratici analitik diisiinme yetisine sahip, ¢alisacagi alanda yeterince uzmanlik bilgisine haiz,
kendini gelistirmeye hevesli ve azimli, saglik sektoriinlin ¢ogunlukla ekip caligmasini
ongormesi nedeniyle bu anlayisa uyumlu, paylasimci, gelisime agik insan giici kaynaginin

istihdam edilmesi, en 6nemli insan kaynaklar1 politikalarindan biri olmalidir.

Saglik Bakanligi’nin yeni teskilat yapisinda, insan kaynaklar politikas1 baglaminda daha ¢ok
gelisim ve doniislim anlayisinin hakim oldugu goriilmektedir. Bu kapsamda yeni teskilat
yapisinin gereklerini karsilayacak sekilde, insan kaynaklar1 politikalariin belirlenmesi uygun
goriilmekte, bu yonde uygulamalarin ylriitiilecegi ongoriilmektedir. Fakat yeni teskilat
yapisinda, insan kaynaklar1 politikalar1 bashigr altinda bir bdliime rastlanmamaktadir. Bu
durum, insan kaynaklar1 politikalarinin belirlenerek ortaya konulmasinin, tiim orgiitler icin
tagidig1 onem goz Oniine alindiginda biiylik bir eksikligi isaret etmektedir. Bu baglamda ilgili
teskilat yapisinin revizyonu ve giincellenmesi caligmalarinda bu husus, mutlaka g6z Oniine
alimmal1 ayrica insan kaynaklar1 politikalar1 basligi altinda stratejik, etkin, nitelikli, verimli,
profesyonel insan kaynaklarinin temini, mevcut isgiicliniin ise egitimi, gelisimi, niteliklerinin
ve etkinliklerinin artirilmasi, ekip anlayisinin ve calisma bariginin gelistirilmesi gibi daha
bircok alanda belirlenen politikalar kayda gecirilerek tiim paydaslar ve kamuoyu ile

paylasilmalidir.
2.8. Orgiitsel Baghhk

Is gorenlere giiven hissini kazandiran, orgiitlere adeta bir aile vasfini kazandirabilen,
miisterilerin talep ve beklentilerini en iist seviyede giderebilen kisaca, bireyleri anlayip
degerlendirebilen orgiitler basariy1 yakalayabilmektedirler (Karaca, 2001: 36-38). S6z konusu
bu durum, gilinlimiizde artik sadece 6zel sektor isletmeleri i¢in gecerli degildir. Nitekim kamu
kurum ve kuruluslari i¢in de toplumsal memnuniyet ve tatmin olusturabilmek biiylik 6nem
tasimaktadir. Fakat Saghik Bakanligi’nmin yeni teskilat yapisinda, ¢alisanlarin kurumsal
aidiyetlerinin analizi, bagliligin degerlendirilmesi ve gelistirilmesi kapsaminda herhangi bir
basliga rastlanilmamaktadir. Tiim kamu kurum ve kuruluslari i¢in benzer olabilecek bu durum,
kamu sektoriindeki insan kaynaklari uygulamalarinin en 6nemli sorun alanlarindan birini

olusturmaktadir. Nitekim Orgiitsel baglilik, halen kamu sektoriinde hak ettigi oneme ve degere
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kavusabilmis degildir. Halbuki kurum yoneticileri, 6rgiitsel baglilik konusuna 6nem vermeli ve
is gorenlerin kurumsal baglhiliklarint giiclendirecek teknikleri kurum veya kuruluslarinda bir
politika seklinde faaliyete gecirmelidirler (Aktay, 2010: 21). Kamu calisanlari, halen biirokratik
anlayis geregince, belli bir iicret ve mesai saatleri karsiliginda kendilerinden rutin, standart bir
takim isleri yerine getirmeleri istenilen memurlar seklinde degerlendirilmektedir. Halbuki
kamu sektoriinde de etkinlik, verimlilik, performans diisiikligii yillardir tartisilmakta ve ¢dztiim
yollar1 gelistirilmeye ¢alisilmaktadir. Bu durum, kamu hizmetlerinin, 6zel sektor hizmetleri gibi
degerlendirilemeyecegi ve etkinlik, verimlilik, kalite anlayisinin sadece 6zel sektore mahsus
oldugu gibi bir takim diisiinceleri dogal olarak gegersiz kilmaktadir. Kurumsal etkinlik,
verimlilik gibi kavramlar, dogal olarak ve geregince kamu kurum ve kuruluslarinda da gegerli
ve s0z konusuysa, orgiitsel bagliligin goz ardi edilmesi diisiiniilemez. Caligsanlar, bagliliklar
Olciisiinde, etkinlik ve verimliliklerini gelistirmekte, kurumsal aidiyetleri dlgiisiinde ise hizmet
sunumuna ve kalite standartlarimin gelisimine katki vermektedirler. Kamu sektorii ve
nihayetinde Saglik Bakanlig: teskilatinda da benzer durum s6z konusudur. Bu durumda modern
yonetim anlayisinin hakim oldugu giiniimiiz ¢alisma hayatinda, orgiitsel baghlik ile ilgili
caligmalarin kamu sektorii genelinde, Saglik Bakanligir Teskilat1 6zelinde halen uygulamaya
gecirilememis olmast biliyiik bir eksikliktir. Bu sorun, insan kaynaklar1 yo6netimi
uygulamalarinda da 6nemli eksikliklere ve uygulamada arzu edilen bagarinin saglanamamasina
neden olabilmektedir. Dolayisiyla oOrgiitsel baglilik alaninda analiz, degerlendirme ve
gelistirme calismalarina mevzuatta yer verilerek fiiliyata gecirilmesi, insan kaynaklari

uygulamalari i¢in hayati bir 6neme haizdir.

3. SONUC ve ONERILER

Gilintimiizde teknolojik, sosyolojik ve ekonomik gelismeler, tarihin higbir doneminde olmadigi
kadar hizli ve yaygin yasanmaktadir. Kisa siire oncesine kadar giincel ve yeni olarak
degerlendirilebilen bir¢ok sistem, yap1 veya olgu, ger¢eklesen hizli degisim nedeniyle hizla
giincelligini kaybedebilmekte ve demode olabilmektedir. Sosyal ve ekonomik hayatin
vazgecilmez unsuru olan orgiitler i¢in de s6z konusu durum benzer olmakta, hizli degisim ve
gelisim siireci Orgiitleri de yakindan etkilemektedir. Biirokrasinin agirligi ve hantalligi
nedeniyle her ne kadar kamu 6rgiitleri, giiniimiiz diinyasinin hizli gelismelerinden 6zel sektor
orgiitleri kadar etkilenmemeye caligsa da degisim artik herkes ve her sey i¢in kacinilmaz bir

noktaya ulasms durumdadir. Ulkemizde kamu sektdriiniin etkinligi ve verimliligi {izerindeki
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tartismalar, dogrudan veya dolayli olarak insan kaynaklari uygulamalarina da yansimakta ve
tartisma konularindan birini olusturmaktadir. Bu baglamda iilkemizde 6zel sektoriin yakaladig:
ivme ve yenilenme kabiliyeti g6z Oniine alindiginda, kamu sektoriinlin bundan daha fazla
kaginmast miimkiin goziikmemektedir. Son yillarda kamu yonetimi alaninda gerceklestirilen
degisim ve doniislim g¢aligmalarmi, bu kapsamda degerlendirmek miimkiindiir. Son yasal
diizenlemeler ile iilkemizde bir¢ok kamu kurum ve kurulusu yeniden yapilandirilmus, teskilat
yapilarinda koklii degisiklikler gerceklestirilmistir. Teskilat yapisi degistirilen s6z konusu
kamu teskilatlarindan en biiyiik ve en dnemlilerinden biri Saglik Bakanligi olmustur. Nitekim
15.08.2017 tarih ve 694 sayili Kanun Hiikmiinde Kararname ile Saglik Bakanligi’nin teskilat
yapisinda oldukca kapsamli degisiklikler gergeklestirilmis ve daha onceki ii¢lii kurumsal
yapidan vazgegilerek tek catiyr esas alan yeni yapiya gecilmistir. S6z konusu bu yapisal
degisiklikler, bir¢ok alani etkiledigi gibi dogal olarak insan kaynaklari uygulamalarini da
yakindan ve dogrudan etkilemis ve bir takim degisikliklerin gergeklesmesini saglamistir.
Calismada ele alinan bu degisiklikler sonucunda insan kaynaklari uygulamalarinda bir takim

hususlar dikkat cekmektedir. Bunlar:

Insan kaynaklar1 organizasyonu igin 11.10.2011 tarih ve 663 sayili Kanun Hiikmiinde
Kararname ile Saglik Bakanligi’nda 6ngoriilen Tiirkiye Halk Sagligi Kurumu, Tirkiye Kamu
Hastaneleri Kurumu ve Saglik Bakanligi {iglii yapilanmasindan vazgecilmistir. Yani daha dnce
Saglik Bakanlig1 ¢alisanlarinin gérev yaptig1 herhangi ti¢ kurum lagvedilerek biitiin ¢alisanlar,
Saglik Bakanlig1 catisi altinda toplanmistir. Daha Onceki teskilat yapisinda oldugu gibi yine
Tiirkiye Tibbi Cihaz ve Ilag Kurumu sadece merkezde (Ankara’da) teskilat1 olmak iizere yeni
yapida da statiisii aynen muhafaza edilmis ve tasra teskilati olusturulmamustir. Insan kaynaklari
uygulamalar1 yoniinden s6z konusu degisikliklerin, caligma barigi, motivasyon (giidiilenme) is

tatmini, orgiitsel iklim ve kiiltiir olusumu yoniinden olumlu oldugu degerlendirilmektedir.

Ozliik isleri, insan kaynaklar1 hareketleri, devamsizlik, ge¢ kalma, rapor, hastalik siireleri, sicil,
terfi gibi unsurlar i¢in son derece 6nem tagimaktadir. Kayit ve raporlamanin olmadig1 bir insan
kaynaklar1 sistemi tasarlamak veya uygulamamak miimkiin gozilkmemektedir. Yeni yapi ile
birlikte 6zliik isleri, merkezde Yonetim Hizmetleri Genel Miidiirliigli, tasrada ise personel
hizmetleri biriminde toplanmistir. Daha 6nceki teskilat yapisinda 6ngoriilen iiglii yapiya gore
cok basliligin ve karmasikligin giderilmesi noktasinda, gerceklestirilen degisiklikler yerinde ve

olumlu goriilmektedir.

Ucret ydnetiminin, insan kaynaklarinda énemli bir yeri bulunmaktadir. Ucret ydnetiminin

objektif, hakkaniyete ve performansa endeksli gerceklestirilmesi durumunda insan kaynaklari
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uygulamalarinda ortaya son derece pozitif sonuglar ortaya koyabilmektedir. Saglik
Bakanligi’'nda her ne kadar performansa dayali ek 6deme sistemi kurulmus olsa da iicret
yonetiminde objektiflik ve hakkaniyet tam anlamiyla saglanabilmis degildir. Sendikalar ve
meslek oOrgiitleri tarafindan sik sik dile getirilen elestiri ve degerlendirmelerde, Kamu Saglik
Teskilati’nda ticret yonetiminin ortaya haksizliklar ve esitsizlikler ¢ikardig: ifade edilmektedir.
Yeni yapilanmada da {icret yonetiminde hekim odakli yaklagimin terk edilerek calisan bazli,
performansa ve kisisel gelisime endeksli, sonu¢ odakli bir yaklagim ongdriilmemektedir. S6z
konusu bu durum insan kaynaklari uygulamalari i¢in mevcut eksikligin ve sorun alaninin

devam ettigini gostermektedir.

Egitim, bireylerin mevcut bilgi ve yetenek seviyelerini gelistirmeleri, birikimlerini artirmalari
icin insanligin var oldugu giinden bu yana 6nemini ve giincelligini hi¢ kaybetmeyen konu
basliklarindan biridir. Ozellikle saglik sektdriiniin siirekli gelisimi ve ilerlemeyi gerektirmesi
nedeniyle egitim olgusu, kamu saglik teskilati i¢in de biiylik 6nem tasimaktadir. Kamu Saglik
Teskilati’'nda 11.10.2011 tarih ve 663 sayili Kanun Hiikmiinde Kararname ile her kurum ve
kurulusun sorumlulugu ve yetki alanina birakilan egitim konusu, yeni yapilanmayla birlikte
benzer sekilde miistakil bir kurumsallagmaya gitmemistir. Bu kapsamda gerek merkez
teskilatta, gerekse tasra teskilatinda egitim caligmalarinin planlanmasi ve yiiriitiilmesi i¢in
Saglik Egitimi Genel Miidiirliigii veya Tiirkiye Tibbi Cihaz ve Ilag Kurumu seklinde bir
yapilagmaya gidilmemistir. Her kurum ve kurulusun kendi yetki ve sorumluluk alanlarina giren
konularda, egitim planlamalarin1 yapmalar1 ve ¢aligsmalarini gergeklestirmeleri, her birimin
sorumluluk alaniyla ilgili sorunlar1 ve eksikliklerin farkinda olmasi agisindan olumlu
degerlendirilebilir. Nitekim yine merkez teskilatin sorumlu birimleri, egitim konularinda tasra
teskilatlarin1 koordine edici, yonlendirici, denetleyici rolleri bulunmaktadir. S6z konusu bu
model, insan kaynaklari uygulamalarinda, egitim konusunda kaydedilen olumlu gelismeler

kapsaminda ifade edilebilir.

Giidiileme (motivasyon), insan kaynaklarinda 6énemli konu bagliklarindan biridir. Dinamik
degisken ve hareketli bir yapiya sahip olan insanoglunu salt mekanik unsurlar gibi
degerlendirmek ve performans arzulamak miimkiin degildir. Emegi olusturan insanoglunun
tatmin olmasi, isinden haz almasi, giidiilenmesi, performans i¢in biiyiik 6nem tasimaktadir.
Nitekim insanoglu, giidiilendigi 6l¢iide kendisini orgiitiiyle ve isiyle 6zdeslestirebilmekte ve
kendisini isine ve orgiitiine adayabilmektedir. 11.10.2011 tarih ve 663 say1li Kanun Hiikmiinde

Kararname ile yeniden yapilandirilan Saglik Bakanligi’nin yeni teskilat yapisinda, insan
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kaynaklarimin giidiilenmesi (motivasyonu) ile ilgili bir baghiga veya diizenlemeye
rastlanilmamaktadir. Modern yonetim yaklasimlarinda 6nemli bir yeri bulunan motivasyon
unsurunun, Saghik Bakanligi’n1 yeniden yapilandiran diizenlemede yer almamasi insan
kaynaklar1 uygulamalari agisindan 6nemli bir eksiklik olusturmaktadir. S6z konusu bu durum,

insan kaynaklar1 uygulamalarinin basartya ulasmasini giiclestirebilecektir.

Kariyer olgusu, insan kaynaklarinin mevzu bahis oldugu her alanda 6énemli bir konu bagligin
olusturmaktadir. Insanoglunun mizacinda kariyer sahibi olma, yiikselme, yetki ve otorite sahibi
olma gibi diirtiiler bulunmaktadir. Bu diirtiilerin sonucunda c¢alisanlar, dogal olarak
gorevlerinde yiikselme, kariyer sahibi olmay1 arzulamaktadirlar. S6z konusu bu durum,
orgiitleri, kariyer sistemini planlama, organize etme, objektif ve hakkaniyete dayali bir model
kurmaya zorlamaktadir. Aksi durumda sistemin objektiflikten ve hakkaniyetten uzak olmasi
durumunda, insan kaynaklar1 uygulamalari i¢in ortaya olumsuz sonuglarin ¢ikmasina neden
olacaktir. Saglik Bakanligi’nin yeni yapilanmasinda kariyer yonetiminin, daha ¢ok s6zlesmeli
yoneticiler anlayisina dayandirildig1 anlasilmaktadir. Herhangi bir sinava veya 6l¢iim esasina
dayanmayan kariyer sistemi, biitiiniiyle kurum veya kuruluslardaki en iist ydneticinin
inisiyatifine ve yetki alanina birakilmaktadir. S6z konusu bu durum, subjektif
degerlendirmelerin Onilinii agmakta, liyakat, kariyer, ehliyet ilkelerinin uygulanmasina zarar

vermektedir. Boylelikle insan kaynaklar1 uygulamalari i¢in de olumsuz bir unsur olmaktadir.

Emegin az veya ¢ok mutlaka bulundugu orgiitlerde insan kaynaklar1 politikalar1 biiylik 6nem
tasimaktadir. Orgiitlerin belirleyecekleri insan kaynaklari politikalari, emegin dogru ve yerinde
kullanilmasii, emekten elde edilecek verimin ve performansin maksimize edilmesini
dolayistyla orgiitlerin hedeflerine daha hizli ve kolay ulagmasini dogrudan veya dolayh
etkileyebilmektedir. 15.08.2017 tarih ve 694 sayili Kanun Hiikmiinde Kararname ile
degistirilen Saglik Bakanligi’nin yeni teskilat yapisinda, insan kaynaklari politikast baglaminda
daha ¢ok gelisim ve doniisiim anlayisinin hakim oldugu goriilmektedir. Bu kapsamda yeni
teskilat yapisinin gereklerini karsilayacak sekilde, insan kaynaklari politikalarinin belirlenmesi
uygun goriilmekte, bu yonde uygulamalarin yiiriitiilecegi ongoriilmektedir. Fakat yeni teskilat
yapisinda, insan kaynaklari politikalar1 basligr altinda bir bdliime rastlanmamaktadir. Bu
durum, insan kaynaklar1 politikalarinin belirlenerek ortaya konulmasinin, tiim orgiitler icin
tasidig1 onem goz Oniine alindiginda biiylik bir eksikligi isaret etmektedir. Bu baglamda ilgili
teskilat yapisiin revizyonu ve giincellenmesi c¢aligmalarinda bu husus, mutlaka gbz oniine
almmali ayrica insan kaynaklari politikalar1 bagligi altinda stratejik, etkin, nitelikli, verimli,

profesyonel insan kaynaklarinin temini, mevcut isgiiciiniin ise egitimi, gelisimi, niteliklerinin
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ve etkinliklerinin artirilmasi, ekip anlayisinin ve calisma barisinin gelistirilmesi gibi daha
birgok alanda belirlenen politikalar kayda gegirilerek tiim paydaslar ve kamuoyu ile

paylasilmalidir.

Calisanlarin Orgiitlerine veya kurumlarina aidiyet hissetmeleri seklinde ifade edilebilecek
orgiitsel baglhlik, gerek 6zel sektor gerekse kamu kurum ve kuruluslar1 i¢in de biiyiik 6nem
tasimaktadir. Ozel sektdr isletmelerinin, uzun yillardir {izerinde 6nemle durdugu orgiitsel
baglilik, kamu sektoriinde g6z ardi edilmistir. Kurumsal yenilik ve degisimin giindemde oldugu
kamu sektoriinde, oOrgiitsel baglilik konusunun artik kamu yonetiminde yerini almasi
arzulanmaktadir. Fakat Saglik Bakanligi’m1 en son 15.08.2017 tarih ve 694 sayili Kanun
Hiikmiinde Kararname ile yeniden yapilandiran yasal degisiklik ile de orgiitsel baglilik ile ilgili
herhangi bir diizenlemenin yapilmadig goriilmektedir. Bu durum kamu saglik sektdriinde halen
calisan bagliliginin, kurumsal etkinlige ve verimlilige pozitif yansimalarinin ve tesvik edici
etkilerinin yeterince anlasilamadigini ortaya koymaktadir. Dolayisiyla insan kaynaklari

uygulamalari i¢in de negatif bir durum s6z konusu olmaktadir.
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