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OZET

Stratejik insan kaynaklart yonetimi; isletmelerdeki tiim faaliyetlerin saglikli olarak yiiriitiilebilmesi, faaliyetlerdeki uyumun ve
baglantinin saglanabilmesi ve isletmelerin diger isletmelerle rekabette 6ne gegebilmesi acisindan son zamanlarda en ¢ok sdzii edilen
yaklasimlardan biridir. Stratejik insan kaynaklari yonetiminin tarihsel gelisimine bakildiginda, refah yonetimi, ¢aligan yonetimi,
personel yonetimi, insan kaynaklar1 yonetimi ve gliniimiizde gegerli olan stratejik insan kaynaklari yonetimini gérmekteyiz. Stratejik
insan kaynaklart yonetimi kamu hastanelerinde ayr1 bir 6neme sahip olmakla beraber, bircok kisitliliklar ve engeller bu yaklagimin
kamu hastanelerinde uygulanabilirliligini miimkiin kilmamaktadir. Oysaki stratejik kaynak olarak goriilen insanin, yonetilmesinin de
stratejik olmasi gerekmektedir. Hele ki Kamu hastanelerinde yoneticilerin ¢alisanlarmin yeteneklerinden azami sekilde
faydalanabilmeleri, amaglarina ulagabilmeleri ve basarili olabilmeleri i¢in, insan kaynaklar1 yonetiminden etkili ve verimli bir sekilde
yararlanmalar1 gerekir. Bu calismada, Kamu sektdriinde Insan kaynaklari yonetimine yonelik durum ortaya konulmustur.

Anahtar kelimeler: Strateji, Stratejik Yonetim, Stratejik liderlik, Kamu Hastaneleri

ABSTRACT

Strategic human resource management; It is one of the most mentioned approachesre cently in terms of carrying out all activities in
businesses in a healthy way, ensuring harmony and connection in activities, and enabling business es to stay ahead of the competition
with other businesses. When we look at the his torical development of strategic human resources management, we see welfare
management, employee management, personnel management, human resources management and strategic human resources
management that is valid today. Although strategic human resources management has a special importance in public hospitals, many
limitations and obstacles do not make this approach applicable in public hospitals. However, the management of people, who are
seen as a strategic resource, should also be strategic. Especially in public hospitals, managerss hould benefit from human resources
management effectively and efficiently in order to make the most of their employees' talents, achieve their goals and be successful. In
this study, the situation regarding human resources management in the public sector has been revealed.

Keywords: Strategy, Strategic Management, Strategic leadership, Public Hospitals

1. GIRIS

Gilinlimiizde parametreye bagli sebepler vasitasiyla; insan ve kurumlara ait hersey, gecmise gore, hizli bir
sekilde doniismekte, degismektedir (Sen,2017: 150). Teknolojik, ekonomik ve sosyal kisimda gerceklesen bu
doniisiim hareketleri kurumlarin amagclarina erismelerinde insan kaynagina olan bagliligi artirmustir.
Organizasyonlar insan Kaynaklar1 faaliyetlerini, ilerlemelerini ve sistemlerini; organizasyon ihtiyaglarini
gb6zoniine alarak sekillendirdiklerinde ve faaliyete gecirdiklerinde hedeflerine erisebilmektedirler. Fakat bu
yalmzca kafi gelmemekte, kurumsal planlarin tespit edilmesi ve faaliyete gegirilmesinde Insan Kaynaklari
Yonetimi’'ne ait iistiinliiklerin ve zayifliklarin hesaba katilmasi1 gerekmektedir. Biitiin bu ilerlemeler insan
kaynaklar1 yonetimi ve stratejik yonetim kisminin entegrasyonunu gerekli gérmektedir ve Stratejik Insan
Kaynaklar1 Yonetimi anlayisi giindeme gelmistir. Boyle bir entegrasyon gereksiniminin altinda yatan fikir,
sayet insan stratejik bir kaynaksa, bu kaynagin da organizasyondaki diger kaynaklar gibi stratejik seklinde
yonetilmesi geregidir. Bunun yaninda, IK yoneticilerinin ve 1K béliimlerinin isletmedeki daha stratejik bir

rol oynamaya baslamalar1 da Stratejik Insan Kaynaklari Yénetimini lizumlu kilmistir (Yildirrm ve Sen,
2017: 24-25).

Organizasyonlarin en 6nemli girdileri olan ¢alisanlarla ve ¢alisanlarin ise alinmasi, gérevlendirilmesi, analiz
edilmesi gibi birgok siiregle alakadar olan insan kaynaklar1 yonetimi, yonetim fonksiyonunun onemli bir
kismi olmustur. insan kaynaklar1 yonetimi, bir organizasyonun insan kaynagmnin ve bu insan kaynaginin
egemen oldugu beceri, bilgi birikimi, tecriibe gibi alt ¢iktilarinin, organizasyonun sahip oldugu diger
(finansman, iretim tesisleri, makine vb.) kaynaklarla beraber nasil calistirilacagi ve yodnetilecegine dair
sekiller 6ne siirmektedir (Gogoglu ve Kurt,2018:358).

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, insan kaynaklar1 yonetimi islevinde kuralci, tepkisel ve ydnetimsel
islevlerden giderek artan bir degisiklik Onermektedir. Stratejik insan kaynaklari y6netimi tanimlayici,
proaktif ve ylriticiidiir. Gergekten de, bilgiye dayali bir ekonomide rekabet¢i kalabilmek igin
organizasyonlarin yetenekli insanlar1 ¢gekmesi ve ise almasi gerekir (Minh ve Nwachukwu, 2020:5).
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Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi; isletmelerin rekabet edebilmek igin biinyesindeki insan kaynaginin biitiin
Ozelliklerinden en verimli sekilde faydalanmasini amag¢ edinen, biitiin faaliyetlerin birbirleriyle uyumlu ve
ilgili olarak devam etmesi gerektigini ileri siiren bir sistem olarak karsimiza ¢ikmaktadir. isletmeler agsindan
insan kaynaklar1 rekabet yarar1 saglar. Bu ylizden insan kaynagini etkili ve nitelikli bicimde inceleyen strateji
ve faaliyetleri de 6nemlidir.Kuruluslarda gerek bireylerin gerekse gruplarin uzman ve yeteneklerini ortaya
cikarabilen sistemin varolmasi ve yetenekli yoneticilerin varligiyla, isletme sahip oldugu insan kaynagini
etkili ve etkin bir bigimde kullanabilir.. Isletmeler, en 6nemli rekabet avantaji saglayan kaynaklarinin insan
kaynagi oldugunu, insan kaynaklari yonetiminin stratejik perspektif ile anlamuslardir (Ozgelik ve
Dogan,2021:290).

2. INSAN KAYNAKLARI YONETIMi

Gii¢ kosullarin yasandig1 su zamanlarda artik kurum ve kuruluslar basariya ulasabilmek i¢in iiriinden ¢ok
insana odaklanmaya baslamislardir. Insana konsantre olmak, varolan ve potansiyel insan unsurunun ¢ok
dikkatle analiz edilmesini gerekli kilmigtir. Sonug olarak insan kaynaklar1 yonetimi kavrami ortaya ¢ikmistir.
Insan kaynaklar1 yonetimi kavramimin tarihsel gelisimi incelendiginde, birinci diinya savasi sirasinda “refah
yOnetimi” kavrami yerini 1920’lerde “calisan yonetimine”; daha sonra 1940’larda “Personel yonetimine” ve
son olarak ta 1980°’li yillarda“insan Kaynaklar1 Y&netimine” biraktigi anlasiimaktadir. Daha ayrmtili
yorumlarsak insan kaynaklar1 yonetimi; 1920°li yillarda Hawthorne ¢aligmalar1 bigiminde bilinen aragtirma
projesinin sonucuna dayanan ve Elton Mayo (1933) tarafindan meydana getirilen ¢alisanlarin yonetimine
dair insan iliskileri yonetiminin yerine geg¢mistir. ilk olarak ABD’de ortaya ¢ikan kavram ve uygulamalar
diger iilkelere hizla yayilmistir (Kara ve S6nmez,2020:26).

Insan kaynaklar1 yonetimi hem ¢alisma hem de uygulama alamdir. Insan kaynaklarmin verimli ydnetimi, bir
organizasyonun verimli bir sekilde faaliyetlerini siirdiirmesi, insan kaynaklarinin verimli bir sekilde
yonetilmesine bagldir. Ozel ve kamu kurumlarindaki yoneticilerin, basariya ulasmalari ve kurulusun
amaglarma erigebilmeleri i¢in insan kaynaklar1 becerilerinden yararlanmalar sarttir. Bu sebeple iyi bir
kurulus, uzman insanlar1 icerisine almaya ugrasmalidir. Sonu¢ olarak kurulusun amaclarina erigmesi
durumunda, insan kaynaklarinin iyi bir sekilde giidiilendigi ve is doyumunu {iretmek icin elverisli bicimde
yonetildigi ifade edilebilmektedir. Bu, bir kurulusun varolan ve gelecekteki insan kaynaklar1 gereksinimlerini
planlamasi gerektigi manasina gelmektedir. En biiyiik saglik hizmetleri is giiclerinden birisinde ele alinan
arastirmaya gore, tiim diizeylerdeki yoneticilerin insan kaynaklar1 yonetimini etkin ve etkili bir bicimde
sekillendirilmesi ve kullanilmasinda uyguladiklart onemli goérevi ortaya ¢ikarmustir. Stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi vasitasiyla, saglik yoneticileri, ¢alisanlarin gelisimini kurulusun gereksinimlerine gore
belirleyebilmelidir (Cagatay ve Kizilkaya,2021:250).

3. STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIiMi

Insan kaynaklar1 ydnetimi, isletmenin bilgisi, deneyimi, yetenegi ve calisanlar ile taahhiidii; isletme
calisanlariin birbirleri ve isletme disinda baskalari ile iliskileri olarak tanimlanmaktadir. Beaumont (1993)
personel yonetiminin yerini insan kaynaklari yonetimi’ne biraktigini ifade etmistir. insan kaynaklari
yonetimi kavramimin ortak bir tanimimin olmadigi bilim adamlan tarafindan ifade edilmektedir. Yapilan
akademik ¢aligmalarda insan kaynaklar1 yonetimi’nin farkli tanimlari su sekildedir:

v Personel iliskileri, endiistriyel/isgiicii iliskileri, personel yonetimi ve orgiitsel davranislar gibi insan
kaynaklar1 yonetimine ait alt disiplinlerin tamamini beraber gruplandirmak amaciyla kullanilan bir
kisaltma kavramidir.

v’ Isletme icinde koordinasyonu elde etmeye Ozgii bir aractir. Ayrica insan kaynaklari etkinliklerinin
tiimiiyle dis ortam isteklerine baglantili olmasin1 gerektiren, dis koordinasyonu elde etmeye 6zgii bir
sistemdir.

v’ Bir orgiitiin rekabetci egemenlik elde etmesini saglayan bir sistemdir.

1980’li yillardan sonra personel yonetiminden insan kaynaklar1 yonetimine geg¢ilmis ve insan kaynaklari
yOnetimi stratejik bir rol almistir. Stratejik insan kaynaklar1 yonetimini, bir kurumun amaglarina ulagmasini
saglamak tlizere diizenlenmis, saglikli insan kaynaklar1 faaliyetleri olarak tanimlanabilir. Bu baglamda
distiniiliirse, siirekliligi saglamak i¢in kurumun vizyonu baz alinarak ortaya ¢ikan stratejik insan kaynaklar
yoOnetiminde gelismeler yaganmistir (Yaman,2020:921).

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimibirgok arastirmaya konu olmus, aragtirmacilar tarafindan baska bakis
acilariyla belirtilmeye ugrasilmistir. Chuler ve Walker’a gore (1990) Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi,
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insanlarla alakali isletmesorunlarinin halledilmesinde, Insan kaynaklar1 ve béliim yéneticisi tarafindan
birlikte paylasilan bazi siirecler ve etkinliklerdir (Cetintiirk,2017:50).

Hendry ve Pettigrew’e gore (1986) Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, organizasyonda rekabet avantajinin
elde edilmesi igin, kurulusun insana stratejik bir temel seklinde bakmasidir. Butlervd.’ye gore (1991)
Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, biiyiik bir kurulus biinyesinde Insan kaynaklarmin rolii ve gérevini
analiz eden makro-orgiitsel bir ele alis bigimidir. Wright ve McMahan’a gore (1992) Stratejik insan
kaynaklar1 ydnetimi, kurulusun hedeflerine erisebilmesi icin Insan kaynaklar siireglerinin tasarlanmasi ve
etkinliklerin planlanmasidir. Purcell’a gore(1999) Stratejik insan kaynaklari yonetimi, isletmenin
rakiplerinden farkli duruma gelerek islerine yogunlagmasidir. Armstrong’a gore (2006) Stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi, organizasyonun personel bulma, 6grenme ve gelistirme, performans yonetimi, 6diil ve
caligan baglantilari, plan ve uygulamalara ait kararlardir. Batt (2007) Stratejik insan kaynaklar1 yonetimini
basarili orgiitsel performansa sikica baglanma ya da isletme ve Insan kaynaklari stratejisi ile anlasma
seklinde agiklamigtir. Son olarak Dessler (2008) Stratejik insan kaynaklari yonetimini organizasyonun
stratejik amaglarinin ortaya ¢ikmasinda, organizasyonun veriminin diizeltilmesi, yenilik¢i/esnek bir
organizasyon biinyesinin Insan kaynaklar1 politika ve etkinlikleri formunda meydana getirilmesine 6zgii bir
seklinde soylemistir. Stratejik insan kaynaklari yonetimi arastirmacilar tarafindan degisik bakis acilartyla
yorumlanmigtir. Yapilan yorumlarda Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, isletme stratejisine ya da isleme
cevresine bakmaksizin orgiitiin basarisina fayda eden genis kapsaml bir IK uygulamalar serisidir. Ayrica,
Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, bir isletmenin degisik is boliimlerindeki yoneticilerin insan kaynaklari
gereksinimlerini saglayan ve sorunlarin ¢oziimiinde ciddi katki saglayan bir hizmet temin edicidir
(Cetintiirk,2017:50).

Genel hedefleri ise; calisanlari, giiglii verimlilige heveslendirmek, performans: yiikseltmek, rekabet
istiinliigii saglamak, caligma hayati kalitesini sekillendirmek, beceri ve yaraticiligi sekillendirmek ve
yasalara uygun ig yapmak olarak tanimlanabilir. Stratejik insan kaynaklari yonetiminde li¢ ana amag vardur.
Insan Kaynagimi planlama, Insan Kaynagin1 motive etme ya da heveslendirme ve siirekliligi elde etmeye
yonelik insan Kaynagini koruma.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin ana gorevleri de; planlama, kadrolama, degerlendirme, ddiillendirme,
yetistirme-gelistirme, is saglig1 ve giivenligi, endiistri iligkileri olarak tanimlamak miimkiindiir. Bu gorevleri
yerine getirirken bazi temel prensiplere gore etkinliklerin hazirlanmasi diizenlenmesi gerekmektedir.
Liyakat, insana deger verme, yansizlik, esitlik, gizlilik, agiklik, bilimsellik, glivence ve yetistirme —gelistirme
bu prensipleri meydana getiren unsurlardir (Yaman,2020:921).

4. KAMUDA STRATEJIK iNSAN KAYNAK YONETIMi UYGULAMALARI

Kamu reformlar1 degisik iilkelerde degisik boyutlarda ortaya ¢ikmistir. Bu boyutta, stratejik insan kaynaklari
yonetimi bircok {iilkenin kamu yo6netimlerinde biraz da olsa uygulanmistir. Kamu reformlart boyutunda
Ingiltere hiikiimeti, ilk saglik alani olmak iizere kamu hizmetlerinin gelistirilmesinde stratejik insan
kaynaklar1 yonetimine 6zel bir itina gostermektedir. Kamu reformlar1 boyutunda, kurumsal seviyede kamu
kuruluglariin insan kaynaklar1 boliimlerinin daha stratejik bir rol almasi tahmin edilmektedir (Coskun ve
Kayar, 2011: 76-77).

Truss tarafindan Chelsea ve Westminster’de saglik hizmetleri kuruluslarinda 1994 — 2000 yillarim1 kapsayan
aragtirmada, insan kaynaklar1 béliimiiniin zaman gectikge daha stratejik bir durum aldigini ortaya ¢ikarmaistir.
Arastirma sonucuna gore, orta ve iust seviyedeki yoneticiler de insan kaynaklar1 bolimiiniin zaman
ilerledikce daha stratejik bir boliim haline geldiklerini diistinmektedirler. Yine Arastirma sonuglari, kamu
kuruluglariin 6zel saglik kuruluslarina gore stratejik insan kaynaklari alaninda bazi sinirlara sahip oldugunu
ortaya c¢ikarmaktadir. Bu durum kamu sektoriinde calisanlarin insan kaynaklari birimine bakis agilarimi
olumsuz yonde etkilemektedir. Obiir yanda diisiindiigiimiizde insan kaynaklari birimi stratejik bir birim
olmalidir. Bunun sebepleri arasinda en dnemli olanlar1 giiglii liderlik, insan kaynaklar1 yoneticisinin beceri ve
yetenegi ve list yonetimin insan kaynaklari birimine karsi davranislaridir. Diger etkenleri sayacak olursak,
insan kaynaklar1 uzmaninin yetenek ve becerileri, insan kaynaklari biriminin amag ve hedefleriyle, kurumun
amag ve hedeflerinin uyumlu olmasidir (Coskun ve Kayar,2011:76-77).

Kamu sektoriinde egitim sistemiyle birlikte istthdamin belirlenmesi, norm/kadro ¢alismalar1 yapilarak gercek
ihtiyacin ortaya ¢ikarilmasi gerekmektedir. Bunun igin stratejik yaklagimlar sekillendirilmelidir. Biitiin
bunlarda kurumsal yarar ve devletin ¢ikar1 gdzetilmelidir. (Ozdemir,.vd,2017:76).
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Saglik sektorii stirekli degisen ve gelisen bir yapiya sahiptir. Bu yiizden hareketli olan duruma goére kendi
yapisini ayarlamak zorundadir. Saglik sektorii artik stratejik insan kaynaklari yonetimine daha ¢ok Gnem
vermeye baslamistir. Stratejik yonetim siirecleri biitiin sektorlerde aynidir fakat saglik sektorii daha fazla
problemlerle karsilagsmaktadir. Hep giincel kalma zorunlulugu, yasanan yasal ve teknolojik degisiklikler
saglik sektoriinde yasanan problemlerdendir. Bu giicliikler saglik kurumlar1 arasindaki rekabet sartlarini da
zorlastirmaktadir(Mert,.vd,2020:5205-5206).

5. TURKIYE°’DE KAMU SEKTORUNDE INSAN KAYNAKLARI UYGULAMALARINA DAIR
ORNEK ve STRATEJIK YAPI

Hem diinyada hem de Tiirkiye’de insan kaynaklarina ait stratejik bakis biciminin kabullenilmemesi kamu
kesiminin sert hiyerarsik sistemi icerisinde ilerlemelerin yavaglamasina sebep olmaktadir. Ayrica farklilagan
diinya ve gesitlenen umutlar karsisinda modern anlayislarin kabullenilmesi olagandir (Ozdemir,.vd,2017:77).

Khatri vd. (2006), bir kamu hastanesi ve {iiniversite hastanesi yapisindaki stratejik insan kaynaklari
yOnetimine ait yaptiklar1 ¢aligmada, bahsedilen organizasyonlara insan kaynaklarina ait 6zel bir boliime
sahip olup olmadiklari, insan kaynaklar1 yoneticisinin stratejik plan toplantilarina katilip katilmadiklar1 ve
son bes yilda insan kaynaklarinda yasanan farkliligl izleyip izlemedikleri sorularini sormuslardir. Sonug
olarak iiniversite hastanesinde insan kaynaklarinin ayri bir bolim seklinde mevcut olmasindan ziyade
kurumsal bir hizmet olarak varoldugu, insan kaynaklar1 yoneticisinin kurumsal karar almada en iist yonetim
sinifi iginde bulundugu ve son bes yildaki farkliliklarin hemen hemen tamaminin insan kaynaklar1 etkinlik ve
uygulamalari igine dahil edildigi sonucu dogmustur (Ozdemir,.vd,2017:78).

Kamu hastanesinde c¢alisanin gorevleri yaninda, egitim ve gelistirme faaliyetlerinden sorumlu bagimsiz bir
insan kaynaklar1 boliimii varolmakta, insan kaynaklari1 yoneticisi ise kurulusta birtakim stratejik toplantilarda
bulunabilmektedir. Ama kesin bir stratejik birlesimden s6z edilememektedir. Boylece kamu hastanesinde
hiyerarsik olusumun daha kat1 oldugunu sdylemek miimkiindiir. Son bes yil igerisinde insan kaynaklarinda
gelismeler yasanmugtir. Bu gelismeler takip edilmeli, belirli gérev tanimlari, ¢alisanin elde tutulmasi, standart
ticret uygulamalar1 gibi konularmm kamu hastanesi igerisinde de uygulanmasi konusunda ilerlemeler
yasanmaktadir. konularinda (Ozdemir,.vd,2017:78-79).

6. ARASTIRMA YONTEMIi
Bu arastirmada derleme ¢aligmasidir.
7. SONUC VE ONERILER

Gelisen teknoloji ve bilim saglik hizmetleri sunumunda bir¢ok ilerlemelere sebep olmustur. Fakat tiim
gelismelere ragmen higbir icat veya teknik insan kaynaginin yerini tutamamakta, tam tersine insan
kaynaginin kiymeti zaman gegtikge daha fazla 6nemini artirmaktadir. Eksiksiz insan kaynagina bagimli olan
saglik hizmetleri bu sebeple emek-yogun hizmetlerin baginda bulunmaktadir. Giliniimiizde saglik hizmetleri
etkin ve etkili sekilde sunulmaktadir. Bu ¢alismalarda Insan Kaynag Yénetiminde yeterlik gdsteremeyen
organizasyonlar, rekabet edebilme giiclerinin diismesi sebebiyle siirekliliklerini devam ettirmede giicliik
cekmektedirler(Siinter,2019:156).

Insan Kaynaklar1 Yonetimi faaliyetlerinde insan kaynaklarinin planlanmasi, insan kaynagimi bulma, isgéren
segme ve ise alma siiregleri, is degerleme, egitim-gelistirme etkinlikleri, kariyer yonetimi, performans
analizi, ilicret degerlendirme ile is giivenligi ve isgoren sagligi konular yer almaktadir. Bu konularin saglik
kuruluslarinda da ele alinmasi sarttir. Insan Kaynaklar1 Planlamasi yaparken suanda saglik sektoriinde
calisan personelle, gelecekte ihtiyag duyulacak personelin degerlendirilmesinin ele alinarak, gereksinim
duydugumuz personeliz nasil ve hangi zamanda alinacaginin tespit edilmesi gerekmektedir
(Siinter,2019:156-157).

Saglik kurumunda gorevli biitiin ¢alisanlarin, yaptiklart etkinliklerin ve ¢aligmalarin, yeterlilik ve
yetersizlikleriyle bir biitiin olarak tiim yonleri ile incelenmesi ise yeterlilik degerlendirmesi seklinde
belirtilmektedir. Klasik yaklagimda kurumun karliligina yapilan fayda ile saptanan ¢aliganlarin yeterlilikleri,
modern yaklasimda ise c¢alisanlarin egitim ve gelismislikleri, is hosnutluklart ve hizmet alicilarin
memnuniyet seviyeleriyle saptanmaktadir. Varolan insan kaynaginin etkili ¢alistiritlmasini saglayan yeterlilik
degerlendirme siireci saglik kurumundaki egitim gereksiniminin belirlenmesinde ayrica saglik kurumunun
iicret degerlendirmesinde gecerlidir (Siinter,2019:158).

Saglik kurumlarinda devamlilik ve rekabet edebilirligi saglamak gayesiyle, alaninda yetkin, becerikli ve
nitelikli saglik ¢alisanlarinin belirlenmesi, bu kisilerin dogru zamanda, dogru iste istihdam edilmesini,
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istihdam edilen kisilerin de kuruma bagliliklarin1 saglayarak elde bulundurmay: basarmak, kurumdan bu
kisilerin ayrilmasi durumunda ise, saglik hizmetini engellemeyecek bi¢imde yerine saglik hizmetini
gergeklestirebilecek giicii de icerisinde bulundurmasi ve bu insan giiclinlin egitimlerle de desteklenerek
stratejik perspektifle en iyi planlamanin yapilmasi ile sektordeki biitiin siireglerin diizenli bigimde yonetim
uygulamalarina dahil edilmesi i¢in ugrasilmalidir (Mert,.vd,2020:5206).
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