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KAMU SAGLIK YONETICILERINDE KARIYER PLANLAMA VE
ORGUTSEL SOSYALIZASYONUN DEGERLENDIRILMESIi: TRAKYA
ORNEGI

Yildiz, Cigdem
Yiiksek Lisans, Saglik Kurumlari Isletmeciligi
Tez Yoneticisi: Dog. Dr. Aygiil Yanik
Haziran 2016

Arastirmada, saglik yoneticilerinin kariyer planlama ve gelistirme (KPG)
uygulamalari ile orgiitsel sosyalizasyon (OS) diizeylerinin belirlenmesi ve
bunlar {izerine demografik degiskenlerin etkisinin degerlendirilmesi
amaglandi. Kesitsel, tanimlayic1 ve ¢ikarimsal nitelikteki bu arastirma,
devlet hastanelerinde gorev yapan saglik yoneticileri iizerinde yapildi.
Veriler anket formu ile toplandi. Eksiksiz yanitlanan 160 anket
degerlendirmeye alindi. Verilerin analizi; SPSS 22.0 for Windows paket
programinda %95 giivenle yapildi. Saglik yéneticilerin OS incelendiginde;
“benimseme ve destek” yliksek, “gelistirme” orta, “beklenti” orta ve “genel
OS” davranislarmin  puanlar1 orta diizeyde bulundu. Yoneticilerin
%65,6’sinin - kadin, %85,22’sinin evli oldugu belirlendi. Yoneticilerin
%44,4intin alt yonetim, %37,5’inin orta yonetim ve %18,1’inin st
yonetim diizeyinde olduklar1 belirlendi. Ayrica yoéneticilerin cinsiyet,
yonetim basamagi, egitim, mesleki deneyim, yonetici olarak ¢alisma siiresi,
kurumda ¢alisma siiresi, kariyer hedeflerinin dikkate alinmasi, gorevde
yiikselme prosediirii, yonetici devir hizi, KPG uygulamalar1 diizeyi ile
orglitsel sosyalizasyon puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli fark
bulundu. Saglik ydneticilerinin KGP uygulamalar1 ve OS faktorleri iizerinde

demografik degiskenlerin etkili oldugu belirlendi.

Anahtar kelimeler: Kariyer planlama, gelisme, sosyalizasyon, saglik,

yonetici.



ABSTRACT

EVALUATION OF CAREER PLANNING AND
ORGANIZATIONAL SOCIALIZATION IN THE PUBLIC CARE
HEALTH MANAGERS: THE CASE OF TRAKYA

Yildiz, Cigdem
Master of Science, Health Care Management
Supervisor: Associate Professor Aygiil Yanik
June 2016

In the study, determining the level of organizational socialization (OS) and
career planning and development (CPD) practices of health managers and it
aimed to evaluate the effect of demographic variables. Cross-sectional,
descriptive and deductivenature of this research, it was performed on health
managers which were working in the state hospitals. Data was collected
with the questionnaire form. The questionnaire consisted of 160 patricipants
which were filled completely, were evaluated. Data was analyzed with the
SPSS 22.0 statistics soft ware package with 95% confidence. When
analyzed OS of managers; It was found that "adopt and support™ were high,
"development” was modarete, “expectation" was moderate, "general
organizational socialization" was modarete. Among the managers, it was
determined 65.6% were female, %85.22 were married. It was determined of
managers, 44.4% were junior management, 37.5% were middle
management, 18.1% were senior management. It was found significant
differences of managers between OS scores, according to gender,
managerial level, education, professional experience, working time as an
administrator, working time in institution, taking in to account the career
goals, promotion procedures, executive turnover, CPD applications level. It
was determined that effective of demographic variables on the health
managers of CPD practice sand OS factors.

Key words: Career planning, development, socialization, health, manager.
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GIRIS

Saglik hizmetlerinde goriilen hizli degisim ve kiiresellesme ile birlikte
saglik orgiitlerinin rekabetinin yaratacagi en Onemli unsur olan insan
faktoriiniin etkisi her gegen giin daha da artmaktadir. Saglik kurumlar1 da
klasik yonetim anlayislarim1 geride birakip, tim kaynaklarini kullanarak
sunulan hizmet Kkalitesini arttirmaya c¢alismaktadir. Hizmet Kalitesinin
sirekliligi ise insan kaynagina yapilan yatirimlarla saglanir. Bu bakimdan
saglik kurumlari, mevcut insan kaynagini biinyesinde tutabilmek,
calisanlarinin performansim artirmak ve orgiitsel bagliligi saglayabilmek
icin pek cok yontem kullanirlar. Bu yontemlerin, ¢alisanlarin gelisimine
katki saglamakla kalmayip, gliniimiiz saglhk sisteminde orgiitiin rekabet
giiclinli artirabilecek ve uzun vadede getiri saglayabilecek diizeyde olmasi
beklenir.

Gilinlimiiz saglik sisteminde kurumlarin ve calisanlarin stratejik
amaglaria ulagmasini saglayan en etkin yontemlerin basinda KPG yonetimi
gelmektedir. KPG, bireylerin is ile ilgili beklentilerinin orgiit tarafindan
sekillendirilmesini igerir. Calisanlar kurumlarin rekabet ustlinliigiinii ve
sunulan hizmet Kalitesini yakalamasina olanak verirken, kurumlarindan
statii, ticret artisi, iyi ¢alisma kosullari, gelisim programlari ve takdir edilme
gibi isteklerde bulunmaktadirlar. Bu istekler karsilanmadik¢a iiyesi
olduklar1 Orgiitiin amaclar1 da calisan icin bir anlam ifade etmeyecektir.
Dolayisiyla orgiitler, ¢alisanlarin KPG ile ilgili beklentilerini birer masraf
olarak degil firsat olarak degerlendirmeli, bu ihtiyaclarin orgiitsel amaclarla
birlesimini saglamak i¢in KPG uygulamalari planlamali, bu planlar gelecege
insani  yatirrm saglanmasi ve siirekli ilerleme gdstermesi igin de
gelistirmelidir. Cagin gereklerine ayak uyduramayan hicbir yontemin kalict
ve uygulanabilir olmadig:1 bilinen bir gercektir. Giiniimiiz ekonomisinde
kurumlar, insan kaynagini orgiite ¢cekme, onlar1 gelistirme ve elde tutma
becerileri sayesinde rekabet avantaji elde edebilmektedirler. Bu nedenle,
Orgiite liye olan bireylerin, Orgiite uyum konusu giderek Onem

kazanmaktadir. Calisanlar i¢in uygun ise alim prosediirlerinin gelistirilmesi,



egitimlerin diizenlenmesi ve KPG uygulamalarina agirlik verilmesinin
birey-is ve birey-orgiit uyumu agisindan 6nemli oldugu sdylenebilir.

Iste bu uyum siirecinde etkili olan temel iki kavram da, ¢alisanlara
yonelik KPG uygulamalar1 ve OS olarak goriilmektedir. OS, calisanin belirli
asamalar ve taktikler yoluyla isletmenin deger, norm ve ihtiyaglarina uygun
hale gelmesini kolaylastirmaktir. Bu siiregte yoneticilerin kurumlarda KPG
uygulamalarini etkinlestirerek agik hale getirmesi, calisanlarin Kkariyer
secimlerini sekillendirecek ve onlarin kariyer kararlarina yardimei olacaktir.
Boylece is ve Orgiit uyumunu saglamis olan saglik kuruluslart verimli
calisanlar1 organizasyonda tutmakla birlikte 6rgiitsel performansin artmasini
saglayabilecektir. Bu baglamda OS ve KPG uygulamalar1 arasindaki iliskiyi
tanimlaya yonelik caligmalar isletme yoOneticilerine yol gdsterebilme
acisindan 6nem arz etmektedir. Calismada 6ncelikle OS ile KPG kavramlari
tanimlanmis ve yoneticilerin konu ile ilgili degerlendirmeleri agiklanmustir.
Literatiir aragtirmasimni takiben, kamu saglik yoneticileri ile yapilan
caligmanin sonuglari ortaya konulmustur. Bu ¢alismanin amaci, kamu saglik
kurumlar1 yoneticilerinin kariyerleri ile ilgili planlarinin saglik yoneticileri
ile igbirligi i¢inde olusturulmasi, bu planlarin 6rgiit amaglarina paralel hale
getirilmesi ve gelisim odakli bir sistem yaratilmasi siirecinin 6nemini ortaya
koymakla beraber, OS ve KPG siirecinin saglik sisteminde etkinligini
vurgulamaktir. Caligsma {i¢ béliimden olugsmaktadir.

Birinci bolimde kariyer kavraminin tanimi ve tarihsel gelisimi,
kariyerin yasam evreleri ve kisilik ile iliskisi agiklanmis ve meslek
seciminin kariyer iizerindeki etkileri ele alimmistir. Kariyer yonetiminin
birey ve Orglit acisindan 6nemi, insan kaynaklar1 yonetimi siireci i¢indeki
yeri ve kariyer yonetimi araglar1 ayri incelenmistir. Daha sonra ise, kariyer
gelistirme kavrami ve is yasamindaki Oneminin alti ¢izilmis, kariyer
gelistirme sisteminin isleyisi ve temel fonksiyonlarina deginilmistir.
Calisanlarin KPG siirecinde siklikla karsilagtigi sorunlara ve bu sorunlarin
ortaya ¢ikmasindaki etmenlere deginilmistir.

Ikinci béliimde, OS tanimi, amaci ve dnemine deginilmistir. OS siireci,

taktikleri, asamalarinin is yasamindaki 6nemi vurgulanmistir.



Ucgiincii boliimde ise kamuda gérev yapan yoneticilerin, KPG ve OS
degerlendirilmesine iliskin yapilan arastirmanin 6nemi, amaci ve yontemi
aciklanmistir. Daha sonra verilerin analizi yapilmis ve elde edilen bulgular
tartigilarak arastirma sonuclari dogrultusunda, saglik yoneticilerine saglik

kurumlarinda KPG ve OS uygulamalari ile ilgili dnerilerde bulunulmustur.



1. BOLUM
KARIYER PLANLAMA VE GELiSTIRME

1.1. Kariyer Kavrami

Fransizca kokenli “carriere” sozcliglinden Tiirkgeye girmis olan kariyer
kavrami Giiney Fransa’da yaygin olarak kullanilan Provencal dilinde “araba
yolu” anlamina gelmektedir. S6zciik Fransa’da meslek, mesleki basamaklar,
yapilan tercihler gibi giiniimiizdeki kariyer kavramu ile iliskili anlamlarda
kullanilmistir (Kahyaoglu, 2012: 28). Orgiitsel ve yonetsel alandaki
degisimlere bagli olarak kariyer kavrami anlami da giinlimiizde
degismektedir. Son zamanlarda kariyer genellikle ilerleme anlaminda
kullanilirken, glinimiizde kariyer, isin yeniden yapilandirilmasi ile anlamli
ve psikolojik olarak bireyi tatmin edici bir siire¢ olarak bilinmektedir.
(Mirvis ve Hall, 1994: 367-368). Siire¢ icerisinde is yasaminda sik
kullanilan bir kavram haline gelen kariyer sozciigiine iliskin pek ¢ok tanim
bulunmaktadir. Aralarinda belirgin farkliliklar bulunmasina karsin kariyer
kavraminin bireyin is yasami boyunca ilerlemesi, beceriler kazanmasi ve
deneyim sahibi olmasi seklinde tanimlanmasi yaygin kabul gormektedir.
Diger taraftan kariyerin, bireyin is yasantis1 boyunca yaptigi tiim isler
seklinde tanimlanmasi egilimi bulunmasina karsin bu tanimlamanin yetersiz
oldugu aciktir (Ibrahimoglu, 2008: 84). Ayrica calisma yasaminda olusan
rekabet ile birlikte ¢aga ayak uydurmak amaciyla orgiit icinde mutlu, tatmin
olmus bir is giicliniin olusmasi amaciyla kisinin, bireysel hedefleri ile
orglitsel hedeflerinin esgiidiimlii ¢aligmasi ile mevcut imkanlarin gelismesi
ve gelisme firsatlarmin olugsmasi kariyer kavramimi ortaya ¢ikarmaktadir
(Cakil ve Eres, 2006: 31). Bireyin, isine baglamasindan emekli olmasina
degin gecen siire¢ icerisinde farkli gorevler iistlenerek yilikselmesi kariyer
kavram ile ifade edilmektedir. Bunun yaninda kariyer kavrami, kisinin
meslegi kapsamindaki farkli is alanlarinda ve farkli kurumlarda ¢aligmasini
da kapsamaktadir (Balta Aydin, 2007: 3). Gelisen teknoloji ile birlikte,
calisma yasaminda degisimin hizim1 yakalamak, cagin gereklerine ayak
uydurmak, organizasyonlarin sahip oldugu en degerli kaynak olan insan

kaynagini en iyi sekilde yonetmek ve sonugta calisma yasaminda



motivasyonu yliksek, tatmin olmus is giliciinii yaratmakla miimkiindiir.
Calisanin bireysel hedefleri ile ¢alistigi kurumun gelecege doniik hedefleri
arasinda uyum saglanarak, calisanin yapmakta oldugu isi en iyi sekilde
yapabilmesi i¢in mevcut kaynaklarin gelistirilmesi ve ilerde bulunacagi

pozisyona yerlesme firsatinin verilmesi gerekmektedir.

1.2. Kariyer Planlama

KP; bireyin bilgisi, becerileri, ilgileri, deger yargilari, giiclii ve zayif
yanlarinin degerlendirilmesi; orgiit i¢i ve disindaki kariyer olanaklarinin
belirlenmesi, kisa, orta ve uzun donemli hedefler olusturulmasi, kariyer
planlarinin hazirlanmas1 ve bu planlarin uygulanmasi siireglerini igeren
genis kapsamli bir kavramdir. Bir silire¢ olarak kariyer planlamasi; ¢alisanin
deger ve ihtiyaclari ile is tecriibesi ve firsatlar1 arasinda en uygun iliskiyi
kurmaya yonelik sorun ¢ézme ve karar alma etkinliklerini igermektedir.
Insanlarin islerinde daha mutlu olmalar1 ve yiiksek performans ile
calismalarin1  hedeflemektedir. Bunun yaninda calisanlarin  kendi
geleceklerini tahmin edebilmeleri ve bu tahminlere dayanarak saglikli
hedefler belirleyebilmeleri, is yasaminda yiikksek motivasyona sahip
olmalarin1 saglamaktadir (Barutgugil, 2004: 320-321). Yani Kkariyer
planlamasi, kisinin yasami boyunca yer alacagi is ile ilgili gorevi ve
pozisyonlarinin, hedeflerinin, geleceginin planlanmasidir. Kisinin kariyerini
stirdlirebilecegi mesleklerin, is yerlerinin ve yollarmin se¢imidir (Aytag,
2005: 11). Bu da gostermektedir ki kariyer planlamasi, Kkariyer
basamaklarinin her biri i¢in 6nem teskil eder. Calisana kariyer planlamasi
yaparak Oniindeki hedeflere daha objektif ve net bir sekilde bakmasini
saglar. Bireyin hayatin1 yakindan ilgilendiren kariyer kavrami, planli ve
sistematik bir sekilde ilerleme gosterirse, kisi hedefine ulasirken zorluklarin
biiyiik bir kismin1 agmis olur.

Gerek kariyer planlamasi ¢alismalarinin ve gerekse ¢alisanlarin kisisel
gelisimlerine iligkin ¢abalarin amacina ulagmasi ic¢in kariyerin sahip olmasi
gereken Ozellikler su sekilde siralanabilir (Ilgaz, 2011: 6-7):

1. Kariyerin, dikey yiikselmelere oldugu kadar yatay gelismelere de

olanak saglamasi.



2. Orgiit ve is goren ihtiyaglarina gére yapilandirilan kariyerde aymi
zamanda bu ihtiyaglardaki degisimlerin de dikkate alinmasi ve
giincellenmesi.

3. Calisanin ¢evresinde yer alan her tiim pozisyonlarin gerek duydugu
bilgi, beceri ve yeteneklerin agik¢a belirtilmesi.

4. Calisanlara kariyer gelisimlerine iliskin bilgi desteginin oOrgiit
yonetimi tarafindan danigmanlik seklinde sunulmasi ve

5. Kariyerin, orgiit ile bireyin birlikte c¢alismasi ile gelistirilmesi
gerekmektedir.

Kariyer planlama ile ilgili olarak kurumlar tarafindan yapilan
uygulamalar neticesinde, kariyer planlamada hem bireyin hem de 6rgiitiin
birlikte fakat farkli alanlarda sorumlu olduklar1 ve ancak bunlar arasindaki
karsilikli esglidiimle siirecin basariya ulasmasinin saglanacagi belirtilmistir.
Daha etkili bir kariyer planlama siirecinin, hem orgiit merkezli hem de

calisan merkezli olmasi gerektigi gozden kagirilmamalidir.

1.3. Orgiitsel Kariyer Planlama ve Araclar

Is siireclerindeki yeni yaklasimlar, birimlerde takim ¢alismasinin ve is
modellerinde esnekligin artmasi gibi gelismelere bagli olarak isletmeler son
yillarda insan kaynaklar1 uygulamalarinda da yenilik arayiglarma girmisler
ve yeni insan kaynaklar1 yOnetimi uygulamalarmi kullanmaya
baglamislardir. Bu gelismeler 151ginda yeni bir kariyer anlayisinin da
gelistigi goriilmektedir. Isletmeler arasinda yaygimlasan bu yeni yaklasim
caliganlardan siirekli bireysel gelisim ve yaraticilik beklentisini
ongormektedir. Kariyer beklentilerinin karsilanabilmesi, ¢alisanlarin sadece
kendilerine degil, ayn1 zamanda isletmelere de katki saglayacak gelismelerin
Onilinii agmaktadir. Bunun farkinda olan kurumlar, ¢alisanlarina yonelik
orgiitsel kariyer planlama sistemlerini uygulamaya baslamislardir. Isletmeler
acisindan onemli yararlar1 olan kariyer planlama programlarimin giiniimiizde
cogu Orgiitiin temel insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 arasinda yer
aldig1 goriilmektedir (Yavuz, 2006: 54-55). Yogun rekabetin yasandigi is
yasaminda, kurumlarin iiriin kalitesi ve finansal bagarinin yami sira insan

kaynaklar1 yonetimine de 6nem vermesi gerekmektedir.



Kariyer planlama  uygulamalar1  ¢alisanlarin  Orgiite  iliskin
belirsizliklerini ortadan kaldirma ve geleceklerine iliskin Ongdriilerini
netlestirme konusunda yardimeci olmaktadir. Calisanlarin  ¢alisma
yasamlarimin gelecegine yonelik plan yapabilmelerine olanak taniyan
kariyer planlama caligmalari, ayni zamanda is doyumunu da artiran ve
Orgiitiin ¢alisanla biitiinlesmesi temeline dayanan uygulamalardir (Kog,
2015: 60). KP, ¢alisanlarin kariyer hedeflerini ger¢eklestirmek igin orgiitiin
destegini ifade eden genis kapsamli bir kavramdir. Bu bakimdan orgiitsel
kariyer planlama uygulamalarinin ¢alisanlarin bilgi, beceri ve yeteneklerinin
gelistirilmesini ve buna bagli olarak orgiit icindeki yiikselmelerinin orgiit
tarafindan planlanmas1 ve desteklenmesi seklinde isledigi sOylenebilir
(Yavuz, 2006: 55). Calisanin, calistigt kurumdan KP ile ilgili destegi
gormesi, calisanin memnuniyeti ve isletmede kendini gosterebilmesi,
calisanin o iste devamliligini1 gosterir. Mutlu ve bagarili olan ¢alisan daha

lyisi i¢in siirekli olarak kendini yeniler.

Orgiitsel kariyer planlama calismalar1 drgiit ve ¢alisanin beklentilerinin

uyumlastirilmasina hizmet etmekle birlikte genel olarak su amaglar

tasimaktadir (Giirel, 2010: 18-20);

a) Insan kaynaklarmnmn etkin kullaniminin saglanmasi,

b) Calisanlarin gelisimlerinin saglanarak yiikselme gereksinimlerinin
karsilanmasi,

€) Yeni baslayan calisanlarin degerlendirilmesi,

d) Verimlilik artis1 saglanmasi,

e) Calisanlarin egitim ve gelisim ihtiyaglarinin belirlenmesi,

f) Calisanlarin is doyumu, oOrgiitsel sadakatleri ve ise bagliliklarinin
artirilmasi,

g) Calisma ortaminda huzurun saglanmasi,
h) Calisanlarin potansiyellerinin artirilmasi,
1) Calisanlarin yenilik ve degisiklikler konusunda tesvik edilmeleri,

j) Isgiicii devir hiz1 ve maliyetlerin diisiiriilmesi ve



k) Kadin, engelli, azinlik, yasli ve benzeri 6zel gruplarin kariyer

gelisimlerine destek olmaktir.
1.4. Orgiitsel Kariyer Planlama Siireci

Orgiitsel KP, yonetimin calisanlar icin kariyer amaclarmin planlanmasi
siirecidir. Tim bilgilerini; Orgiitiin  ihtiyag  degerlendirmelerinden,
performans ve potansiyel degerlendirmesinden, yonetim planlarindan alir ve
bunlar1 bireysel kariyer gelisim programlar1 ve yonetimin gelisimi, kariyer
danigsmanligi, akil hocalig1 ve yonetim egitimi i¢in genel diizenlemelerde

kullanir (Calik ve Eren, 2006: 95).

Calisanlarin  kariyer gelisimlerinin saglanmast ve Orgiit amag¢ ve
hedefleri dogrultusunda etkinlik ve verimliliklerinin saglanmasi igin
orgiitlerin planl bir siire¢ isletmeleri gerekmektedir. Orgiitsel kariyer
planlama siirecinin sekiz asamasi su sekilde siralanmaktadir (Kog, 2015:

61);

a) Kurumsal degerlendirme,

b) Pozisyonun tanimlanmasi,

c) Personelin belirlenmesi,

d) Kariyer danismanligi,

e) Pozisyona uygunlugun degerlendirilmesi,

f) Performans degerlendirmesi,

g) Kariyer egitimleri,

h) Kariyer stratejileri gelistirmedir.

Orgiitsel kariyer planlama siirecinin, {ist yonetim tarafindan
benimsenmesi ve desteklenmesi, ¢alisanlarin bu programa ilgi gostermesine
ve Onemsenmesine neden olacaktir. Yiiriitiilen program ile her g¢alisanin
orglit i¢in yeni bir kazanim olarak goriilmesi, ¢alisanin programa katilimai ile
ilgili motivasyonun da en onemli etkenidir (Calik ve Eres, 2006: 111).
Orgiitiin islevini gergeklestirdigi siirede, kariyer planlama siirecinin

kesintisiz devam etmesi gerekmektedir.

1.4.1. Kurumsal Degerlendirme
Orgiitsel kariyer planlamasi siirecinin bu ilk asamasi, kurumun insan

kaynaginin degerlendirilmesini temel alan ¢alisanlarin daha iyi taninmasi,
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onlarin istek ve ihtiyaglart ile beklentilerinin belirlenmesi ¢alismalarini
kapsamaktadir (Kog, 2015: 62). Degerlendirme siireci, KPG uygulamalarina
yon vermek amaci ile kurumun, kisinin isteki Oonceki ve o andaki is
performansinin  degerlendirilmesini  kapsamaktadir.  Degerlendirme,
calisanin bir iist amiri ya da iist amirin de yer aldig1 ¢alisanin is baglantist
olan kisiler tarafindan ¢ok yonlii olarak yapilmalidir. Calisanin isle ilgili
yetenek ve deneyimlerini degerlendirmede 360 derece performans
degerlendirme yontemi gibi ¢ok yonlii degerlendirilmesi daha etkili

olmaktadir.

1.4.2. Pozisyonun Tanimlanmast

Orgiitteki kariyer yollarinin saptanmasi ve bu yollarda yer alan tiim
pozisyon ve gorevlerin gerekliliklerinin acik¢a ifade edilmesi, Orgiitsel
kariyer planlamasi1 siirecinde pozisyonun tanimlanmasi olarak ifade
edilmektedir. Bu agamanin temel etkinligi, orgiitte yer alan is siireclerinin
analizinin yapilarak is tamimlar1 ile pozisyonlarmm gerekliliklerinin
belirlenmesidir (Kog, 2015: 62-63). Tanimlanan pozisyonlar ile ilgili 6rgiit
icinde bulunan personelin tamaminin bilgilendirilmesini saglamak, siirecin

etkili islemesi acisindan dnemlidir.

1.4.3. Personelin Belirlenmesi

Insan kaynaklari ydnetimi uygulamalari arasinda doniisii nispeten daha
uzun zaman alan kariyer planlamasinin orgiitler igin bir tiir yatirrm oldugu
diisiiniilebilir. Bu baglamda kariyer planlamasi calismasina dahil edilecek
personelin seciminin de 6zel bir caligma gerektirecegi agiktir.

Orgiitsel kariyer planlama siirecinin iigiincii asamasinda Kkariyer
planlamasi calismalar1 kapsaminda degerlendirilecek calisanlarin se¢imi
yapilmaktadir. Calisanlar arasindan, kariyer gelistirme istegine sahip
olanlarin tepe yonetim tarafindan belirlendigi bu asamada ¢alisanlarin istek
ve ilgilerine bagl olarak egilimleri, tercihleri ve onlara uygun olan kariyer
gelistirme etkinlikleri tespit edilmektedir.

Ise girdigi andan itibaren calisan i¢in drgiitii tanima siireci baslar. Ayni
zamanda orgiitte diger ¢alisanlarin da bireyi tanima ve kabullenme siireci

baslamis olur. Bireyin ise giris asamasinda ilk dikkatini ¢eken konulardan



biri ise orgiitteki ilerleme olanaklari ve kariyer yollar1 olacaktir. Orgiitiin,
bilinyesine eklemek veya biinyesinde tutmak istedigi calisanlarin hangi
evrelerden gecerek nerelere ulasabilecegini ve bunun i¢in gerekli olan
egitimleri, kisacas1 s6z konusu isle ilgili kariyer haritasini belirmesi gerekli
ve Onemlidir. Bu nedenle ise alim siireci bireyin orgiitte kalma olasiligini
etkileyebilecek bir siiregtir (Balta Aydim, 2007: 37). Orgiitiin, saglikli bir
personel se¢cimi karar1 verebilmesi i¢in, adaylar1 her yonii ile eksiksiz bir
sekilde tanimasi, ayrica ¢alisaninda Orgiitiin amag¢ ve hedeflerini bilmesi
gerekmektedir.

Calisanlarin  kariyerlerine 1iliskin ihtiyaclarin belirlenebilmesi igin
kullanilan ¢esitli yontemler bulunmaktadir. Bunlar arasinda anketler
basitligi nedeniyle en sik kullanilan yontemdir. Diger bir yontem ise is
arkadaslari, astlar1 ve elbette yoneticilerinin goriiglerinin alinmasidir.
Kariyer planlamasina belirgin sekilde yon veren bir yontem ise caligsanin
egitim ve gelisim etkinliklerindeki basarisidir.

Ilke olarak orgiitte gdrev yapan biitiin calisanlarin temel kariyer
gelistirme programlarinin kapsamina alinmasi ve gelisimlerinin planlanmast
gerekir (Eryigit, 2000: 15).

Orgiitsel kariyer planlamada dikkat edilmesi gereken bir baska konu da
kariyer planlama faaliyetlerini gergeklestirirken, orgiit igindeki potansiyel
kariyer gelistirme adaylarmin ¢alismalarmma ve Orgiit amaglarina zarar
vermeyecek bir orgiit ortaminin olusturulmasidir. Bu sayede Orgiit icinde

olusabilecek catigmalar onlenebilir.

1.4.4. Kariyer Danmigsmanhg

Calisanlarin ya da adaylarin kariyer planlarinin yapilmasi ve kariyer
gelisimlerinin saglanmasi amaciyla destek veren danismanlik hizmetleri
kariyer danismanligi s6z konusudur. Cogunlukla orgiit biinyesinde insan
kaynaklar1 birimi tarafindan yiriitilen kariyer danigsmanligi hizmetleri,

gerekirse disaridan da temin edilebilmektedir (Kocabey, 2010: 108).

Kamu kurumlar1 biinyesinde ¢ok fazla tercih edilen bir yontem
olmamakla beraber 6zel isletmelerde son zamanlarda uygulanan bir yontem

olarak bilinmektedir.
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Kariyer danigmanligi, muhtemel dort problemin ortaya g¢ikmasi ile
devreye girer. Bunlar; kariyer seciminde eksiklik, kariyer se¢iminde
belirsizlik, yanlis kariyer se¢imi ile ilgi ve tutum arasindaki uyusmazliktir
(Odabasi, 2010: 114). Ozellikle organizasyon yapis1 biiyiidiikge igindeki
pozisyon sayisi da artmaktadir. Beraberinde kariyer firsatlari da artmaktadir.
Calisanlarin orgiit i¢indeki biitiin kariyer firsatlarindan haberdar olmalari
miimkiin degildir. Bu noktada kariyer danismanlig1 devreye girmektedir.

Basarili bir kariyer damismanligi calismasi i¢in Oncelikle gergekei
hedeflerin  belirlenmesi  gerekmektedir. Bu da eldeki firsatlarin
degerlendirilmesi ile miimkiin olmaktadir. Bu asamada calisanin meslegine
iligkin bir takim arastirmalarin yapilmasi ve kararlarin alinmasi
gerekmektedir. Kariyer yollarinin belirlenmesi asamasinda {izerinde
calisilmas1 gereken konular sunlardir (Mavisu, 2010: 25);

a) Meslek segimi,

b) Hedef uzmanlik alanlarinin belirlenmesi,

c) Hedef ¢alisma ortamlarinin belirlenmesi ve

d) Hedef pozisyonlarin belirlenmesidir.

Kariyer olanaklariin degerlendirilebilmesi igin bilgi ve deneyiminin
bulunmasi gerekmekte olup bu konuda danismanlik hizmeti veren kurum ve
kuruluglar bulunmaktadir. Danmigmanlik sirketleri, sektorel yayinlar, gelir
aragtirmalari, meslek orgiitleri, liniversiteler bu kaynaklardan bazilaridir.
Kariyer gelisiminin planlanmasinda, yerel ve kiiresel capta Onemli
gelismelerin takip edilmesi, ekonomik, sosyal ve politik alanlardaki
degisimlerin degerlendirilmesi yararli olmaktadir. Ancak tim bu
degerlendirmelerin yapilmasinda giinlin kosullarin1 degerlendirmek yeterli
olmamaktadir. Ciinkii basta bilisim ve teknoloji olmak {izere farkli alanlarda
yasanan gelismelerin Orgiit yapilarint dinamik hale getirmesi nedeniyle
kariyer planlama c¢alismalarina yonelik degerlendirmelerin de dinamik,
ileriye doniik ve degisime agik olmast gerekmektedir (Mavisu, 2010: 25-
26). Orgiitlerin, KP siirecine kariyer danismanlarini dahil etmeleri sistemin
aksamadan, profesyonelce islemesine katkida bulunacaklardir. Bu durum
calisan ve oOrgiit ihtiyaglarin1 karsilamak amaciyla {izerinde Onemle

durulmasi gereken bir konudur.
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1.4.5. Pozisyona Uygunlugunun Degerlendirilmesi

Oncelikle is tamimlarinin gerekleri incelenir. Kariyer ydnetiminin temel
islevlerinden bir tanesi “oOrgiitiin ise alma gereksinimlerine uygun nitelikteki
insanlar1, ise almasina yardimci olmasidir”. Ozelliklede orgiitiin nitelige
dayanan gereksinimlere gore ise alma politikasinin uygulanmasi tercih
edilmektedir (Simsek, Celik ve Akatay, 2007: 59). Kuskusuz burada dikkat
edilmesi gereken en Onemli husus, isin gerekleri ve adayin nitelikleri

arasindaki uyum olmaktadir.

1.4.6. Performans Degerlendirilmesi

Belirlenmis amaca yonelik tespit edilmis standartlara uygun
davraniglarin  gosterilmesi ve hedefe yaklasilmas: olarak tanimlanan
performans, oOrgiitlerin 6zellikle iizerinde durmasi gereken bir konudur
(Ates, Kirilmaz ve Aydin, 2007: 17). Saglik hizmet sektoriiniin uyguladigi
bir yontem olarak performans, sunulan hizmetin kalitesini de olumlu

etkilemektedir.

Performans degerlemesi, yonetim sitemleri i¢inde her oOrgiitiin kendi
bilinyesinde, kurumsal yapis1 géz onilinde bulundurularak olusturulur. Bu
kapsamda performans yonetimi; kariyer, licret ve egitim planlanmasi ve
yonetimine katkisi olan 6nemli bir siire¢ olarak degerlendirilmektedir
(Odabasi, 2010: 75). Son zamanlarda gerek kamu gerekse 6zel sektorde
performans degerlendirmesi yayginlasmaya baslayan bir uygulama
olmaktadir. Calisanlarin beceri ve yeteneklerini sergilemeleri ile kimin
hangi alanda veya iste calistirilmasi gerektigi belirlenmektedir. Zamanla
calisanin gosterdigi performansa gore ise devam edip etmeyecegi
konusunda bilgi sahibi olunur. Orgiitiin hedeflerinin ¢alisan tarafindan
dogru algilanabilmesi, ¢alisanin ise katilimini arttiracaktir. Bu da ¢alisan ve
yonetim arasinda ¢atigsmalari engelleyerek calisanin  Orgiitin  genel
amaclarina hizmet etmesini saglayacaktir. Schein’a gore (2001)
yoneticilerin performans: bir sistem olarak benimseyip, performans
kiiltiirinii ~ icsellestirmeye  baslamalarinin, saghk kurumlarina ve
calisanlarina katkilari, simdikinden fazla olacaktir. Bu getirilerin en

onemlilerinden biri tecriibedir (Ates, Kirllmaz ve Aydin, 2007: 17). Orgiit
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tarafindan uygulanan performans degerlendirmesi, hem c¢alisanin giiclii
yonlerini nasil siirdiirecegine hem de eksikliklerini nasil kapatacagina dair

yol gostermektedir.

1.4.7. Kariyer Egitimleri

Egitim birka¢ nedenden dolay1 insan kaynaklarinin alanina girmektedir.
Oncelikle personelin beceri ve yeteneklerinin gelistirmesi agisindan temel
unsur olmas, Ikinci olarak; insan kaynaklar1 yonetiminde deger, tutum ve
uygulamalari etkilemesi. Son olarak resmi sorumluluk konusunda ilgi odagi
olmas1 (Simsek, Celik ve Akatay, 2007: 59). Ogrenme siireci ¢alisma
hayatinin basindan sonuna kadar calisan ve 6rgiit agisindan iizerinde 6nemle
durulmasi gereken bir konudur.

Orgiitte belirlenen kariyer olanaklar;, diger yandan performans
degerleme ile yapilan Ol¢timler, araliklarla personelin  moral ve
motivasyonunu degerlendirmek i¢in yapilan arastirmalar dogrultusunda
farkli diizeyde egitimlerin gerceklestirilmesi KPG agisindan yararli olacaktir
(Findike1, 1999: 347). Orgiitlerde uygulanan egitim &gretim, calisanlarin
orgiit icindeki gorevlerini ve gelecekte bulunacagi gorevlerde, Orgiitiin
hedefleri ve bireysel gelisimlerine uygun programlar ile diizenlenmektedir.
Orgiitlerde uygulanan egitim ve yetistirme programlart KPG’ye yardimci
uygulamalar olup siirekliligi halinde sunulan hizmet kalitesini olumlu yonde
etkilemektedir (Calik ve Eres, 2006: 118). Calisanlarin istenen standartlara
sahip olmasi1 amaciyla tercih edilen bir uygulama olmanin yaninda,
oncelikle amaglarin planlanmasi, amaglara uygun planlarin yapilmas: ve
usul ve esaslara uygun uygulamalarin yapilmasi silirecin isleyis
basamaklaridir.

Ayrica saglikta doniisiim programi ile birlikte 6nem kazanan, saglik
kurumlarinda uygulanan “Saglikta Kalite Standartlari” kapsaminda

diizenlenen egitim ¢alismalar1 da kariyer agisindan 6nemli bir yere sahiptir.

1.4.8. Kariyer Stratejileri Gelistirme
Kariyer gelistirme kisaca kendi imkanlar1 veya orgiitiin sunmus oldugu
firsatlarla bireyin siirekli kendini iyilestirmesi, gelistirmesidir. Organizasyon

acisindan bakildiginda kariyer gelistirme: Degerlendirme egitim faaliyetleri
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planlama, bunlar1 uygulama yaninda degisen sartlar altinda personeli
devamli ige uygun halde tutma ve organizasyona baglama siirecidir (Eryigit,
2000: 15). Orgiit tarafindan belirlenen stratejiler, ¢alisanlarin KP siirecini
olumlu yonde etkilemekte olup, ¢alisan ve Orgiit acisindan avantajli bir
durum olusturmaktadir.

Her tiirlii hizmet faktor niteliginin benzer oldugu oOrgiitlerde fark:
yaratan isgiicliniin sahip oldugu kapasite ve yetenektir. Bu nedenle
orgiitlerde nitelikli isgiliciinlin saglanmasina yonelik stratejiler gelistirilir. Bu
stratejiler uygulanirken, insan kaynaklart islevi ile ilgili faaliyetlerin de
secilen stratejilere uyumlu olmasi gerekir. Isletmelerde kariyer stratejileri
genel anlamda insan kaynaklar1 departmani tarafindan uygulanmaktadir.
(Ulgen ve Mirze, 2013: 291). Bdylece bu departman nicelik ve nitelik
acisindan hem mevcut hem de gelecekte ihtiyag duyulacak insan kaynagini
belirlemeye ve orgiite temin etmeye ¢alismaktadir. Ozellikle saglik hizmeti
sunan kurumlarda kariyer stratejileri gelistirme hem personel hem de orgiit
acisindan yararlar saglar. Saglik kurumu agisindan kariyer gelistirme;
personel tatmininin arttirilmasi, personelin kariyer hedef ve planlarini
hazirlarken daha gercekci olmasi, personel becerilerinin gelistirilmesi
acisindan yarar saglamaktadir (Kavuncubasi ve Yildirnm, 2010: 367).
Kendine deger verildigini algilayan calisan yaptig1 isi daha oOzenli bir
sekilde yapacaktir.

Baz1 organizasyonlar, kariyer gelistirme cabalarini yonetici kadroda
yogunlagtirmistir. Oysaki kariyer gelistirmenin biitiin ¢alisanlar1 i¢erecek
sekilde uygulanmas1 gerekmektedir. Bu nedenle kariyer gelistirme birey ve
orgiit agisindan &nem tasimaktadir (Odabasi, 2010: 123). Orgiit iginde
yoneticilere yonelik yapilan kariyer stratejileri, calisanlar ve yoneticiler
arasinda catismalara neden olmaktadir. Bu durum c¢alisanlarin Orgiite

bagliligini olumsuz yonde etkilemektedir.

1.5. Kariyer Planlamanin Bireye ve Orgiite Sagladig1 Yararlar

Calisanlarin kariyer gelisimlerinin desteklenmesi icin gergeklestirilen
uygulamalar, bu konuda ciddi bir mesai harcanmasi anlamina gelmektedir.
Dolayist ile kariyer planlama ¢alismalarimin maliyetli bir siire¢ oldugu ve

ekonomik geri doniisiiniin ise uzun zaman aldig1 kabul edilebilir. Boyle bir
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stirecin igletilmesi igin Orgiit ve calisan taraflarmin ayni oranda istekli
olmalar1 gerekmektedir. Bu durum, kariyer planlamanin calisana oldugu
kadar orgiite de yararlarinin oldugunu gostermektedir.

Kariyer yoOnetimi programlar1 birgok oOrglitte insan kaynaklari
stratejilerinin bir pargast olarak gittikce artan oranda uygulanan bir
sistemdir. Orgiitler bu sekilde programlara uyumlu olmaya kararli olduklar1
zaman c¢alisanlarin kisisel performanslarini arttirma ve gelistirmelerine katki
saglayarak calisanlarin orgiite baghliklarini arttiracaktir (Simsek, Celik ve

Akatay, 2007: 82)

1.5.1. Bireye Sagladig1 Yararlar

Insan ¢alisma yasama katildig ilk giinden itibaren bir takim beklenti
ve arzularini tatmin etmek, gelecege yonelik planlarini yaparak hiyerarsik
yapida yiikselmek, isinde ilerlemek ve basarili olmak ister. Psikolojik ve
davranigsal bir siire¢ olmanin yaninda, Kariyer bireyin davraniglarini ortaya
cikarmasina yardimci olan bir siire¢ olarak diisiiniilmektedir (Aytag, 2005:
13). Her ¢ocugun 3 yasinda krese baslamasi ve ilk kariyer planinin anne,
baba ve kres Ogretmeninin destegiyle daha 3 yasinda iken yapilmasi
gerekmektedir. Kariyer planlama siireci belli bir yasa kadar ¢ocugun velisi
ve Ogretmenleri tarafindan, belli bir yastan sonra ise kisinin kendisi

tarafindan yonetilmesi gereken dinamik bir siiregtir.

Kariyer planlamanin temelinde bireysel planlar vardir. Goldman’a gore
insanlar, kendileri i¢in asil 6nemli olan seyi biliyorlarsa kariyerlerinde ve
yasamlarinda doyuma ulasarak, hedeflerine ulasmanin verdigi bir gururla
daha ileri planlar yaparlar (Aytag, 2005: 91). Bireysel kariyer planlamay1
pek cok faktor etkilemektedir. Bunlarin basinda demografik faktorler,
ekonomik ve sosyal faktorlerin yaninda devletin belirledigi yasalar, iilkenin
icinde bulundugu sosyal ve politik faktorler gibi etkenler bireyin kariyer
planlamasinin temel belirleyicileri konumundadir. Literatirde George

Rising bu faktorleri soyle siralamistir (aktr Sav, 2008: 56):

1. Yetenek Testleri,
2. Motivasyon,

3. Is Deneyimi,
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4. Bireysel Karakteristik Ozellikleri,
5. Cografi Konum,
6. Diger Faktorler.

Kariyer planlamanin  birey agisindan yararli  olabilmesinde,
yoneticilerin 6nemli bir rolii vardir. Calisan istedigi kadar kendini
gelistirsin, bu durum yonetici tarafindan avantaja ¢evrilemiyorsa silirecin ne

bireye nede orgiite bir katkis1 olmayacaktir.

Kariyer planlamasi caligmalar1 kimi zaman tiim Orgiit calisanlarini
kapsamamaktadir ve smirli sayida personelin dahil olacagi bu siiregte
calisanlar bir takim kazanimlar elde etmektedirler. Kariyer planlamasinin

calisan agisindan yararlari su sekilde siralanabilir (Kocabey, 2010: 107):

1.Is doyumunun saglanmasi ile ¢alisanin &zgiiven diizeyinin
artirilmasi,

2. Calisanlarin motivasyonlarinin saglanmast,

3. Calisanlarin kariyer hedeflerine gore yeteneklerinin
degerlendirilmesi,

4. Kisisel gelisimin hizlanmast,

5. Calisanlarin  yeteneklerinin ~ Orgiit amaglart  dogrultusunda
kullanilmaya hazir duruma getirilmesi,

6. Calisanlara yiikselme olanagi vermesidir.

1.5.2. Orgiite Sagladig1 Yararlar

Orgiitsel kariyer planlamasi, ¢alisanlarin is doyumu ve orgiitsel
baghliklarinin arttirilmasi, kariyer hedeflerinin belirlenmesi ve planlarinin
hazirlanmasinda gerg¢ek¢i olmalarinin  saglanmasi ve bilgi, beceri ve
yeteneklerinin artirilmasinda 6nemli Olclide katki saglamaktadir. Diger bir
ifadeyle, orgiitsel kariyer planlamasi isletmeye bazi faydalar saglar. Bunlar
(Aytag, 2005: 143-145; Kocabey, 2010: 107):

1. Ise baglhiligin artmasi,
2. Calisanlarin ihtiyaglarinin belirlenmesi,
3. Ucretlendirmenin adaletli yapilmasi,

4. Hedeflerin belirlenmesi,

16



5. Orgiitsel yedeklemenin kolaylastirilmast,

6. Is tatmininin artmasidir.

1.6. Saghk Kurumlarinda Kariyer Planlama ve Gelistirme

Hastaneler, karmasik, dinamik ve acik yapilar1 ile farkli alanlarda
uzmanlasmis calisanlarin gorev aldigr hizmet kuruluslaridir. Giinlimiize
kadar gelinen siirecte pek cok alanda oldugu gibi hastanelerde de mesleki
gelisim, kariyer planlama, bireysel gelisim, Odiillendirme, performans
degerlendirme gibi ¢alismalara yeterince yer verilmedigi goriilmektedir. Bu
durum, saglik hizmetleri galisanlarinin kariyer gelisimlerine yonelik formal
bir yapinin ortaya c¢ikmamasma neden olmustur. Saglik hizmeti veren
kuruluslarda son zamanlarda goriilen ve temelinde kurumun siirekliligini,
ayakta kalmasmi saglamak amaci olan bir takim cagdas yaklasimlarin
sergilendigi goriilmektedir. Bunlar arasinda kurum i¢i etkinlik ve
verimliligin artirilmasina yonelik olarak saglik calisanlarinin  KPG
calismalar1 da yer almaktadir. Bu c¢alismalarin kurum i¢inde yiiksek
performans ve motivasyon saglayacag: bilinci ile gerceklestirildigi, sonug
olarak ise saglik kurumunun basarisinin yaninda maliyetlerin diisiiriilmesi
ve hizmet kalitesinin artmasi gibi getirilerinin olmasi1 beklentileri
bulunmaktadir (Seving, 2009: 34). Saglik kurumlarinda, kariyer planlamada
dikkat edilmesi gereken temel nokta is analizleri ve gorev tanimlarinin
yapilmasi, ihtiya¢ duyulan nitelik ve sayida personelin ihtiya¢ duyulan
alanlarda  gorevlendirilmesidir. Isin  gerektirdigi  ozelliklere uygun
calisanlarin siirece dahil olmasi kurum ve hizmet kalitesi agisindan 6nemli

bir faktordiir.
1.6.1. Saghk Yéneticilerinde Kariyer Planlama ve Geligtirme

Yonetim kavrami en sade haliyle topluluk amaglarinin insanlar
araciligiyla gerceklestirilmesi anlamina gelmektedir. Bu baglamda saglik
kurumu yoneticiligi, “sunulan saglik hizmetlerinin amacina ulagmasi igin
insan kaynaginin organize edilmesi ve etkin ve verimli olarak kullanilmasi
ve bu sayede kurumun siirekliliginin saglanmasi” olarak tanimlanabilir
(Kavuncubasi ve Yildirim, 2010: 358-359). Bu tanim, hastanelerde yonetim

gorevinin son derece 6nemli bir uzmanlik alan1 olmasini gerektirmektedir.
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Nitekim saglik kurumlarinin dogrudan insan hayati ile ilgili olmasinin
yaninda isletme niteliginin de bulunmasi, yonetim fonksiyonuna fazladan

gorev yliklemekte ve dnemini artirmaktadir.

Saglik kurumlarimin temel hedefinin toplum sagliginin gelistirilmesi ve
stirdiiriilmesi  oldugu diislintildigiinde, saglik kurumu yoneticilerinin
alaninda uzmanlik sahibi olmasi, amacglara ulagsma dogrultusunda
kullanacagi bilgi, beceri ve deneyime sahip olmasi gerektigi aciktir (Aydin,
2009: 27). Bu nedenle saglik yonetimi meslegi 6zel bir 6neme sahiptir ve
0zel bir egitim gerektirmektedir.

Tirkiye’de saglik kurumlari yoneticiligi konusunda egitim alan
olusturulmasi 1960’11 yillara uzanmaktadir. Ancak gilintimiizde Tiirkiye’deki
saglik kurumlar1 yoneticiligi egitim programlarinin 6nlisans, lisans ve hatta
yiiksek lisans diizeyinde yaygin olarak yiiriitilmekte oldugu goriilmektedir.
(Aydin, 2009: 29-30). Tirkiye’de saglik yoneticiligi ilgi duyulan

mesleklerden biri olmaya devam etmektedir.

Tiirkiye’de 11 Saghk Miidiirliikleri, KHBG’leri, Halk Saghg
Midirliikleri, hastaneler ve diger saglik kuruluslarinin yonetiminde
hekimler gorevlendirilmektedir. Bu anlamda hekimlerin saglik yonetimi
egitimi almasi yararli olmaktadir. Nitekim saglik reformu ¢alismalarinda, en
cok Onemsenen konu saglik yoneticisi yetersizligidir. Gelismis birgok
tilkede saglik yonetimi meslegi, hastane yOnetimi, birinci basamak saglik
hizmeti yonetimi, c¢evre sagligi yonetimi, saglik planlamasi, saglik
finansman1 vb. sekilde branglasmistir. Son zamanlarda Tirkiye’de degisik
kamu ve 6zel tiniversitelerde farkli meslek gruplarmin katilimina agik saglik
yonetimi yliksek lisans programlart acilarak saglik kurumlarindaki yonetici
yetersizligi giderilmeye c¢alisgilmigtir. Ancak bu uygulama da yeterli
olmamistir. Dolayisiyla Tiirkiye’de yeni diizenlemelerle saglik yoneticisi
egitimleri biiyiik ilgi ile devam etmektedir. Uzun donemde daha etkili

saglik yoneticilerinin saglik kurumlarinda gorev alacag: diisiiniilmektedir.
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1.6.2. Tiirkiye’de Saghk Kurumlarinda Kariyer Planlamasina Yonelik
Mevzuat

Cumbhuriyetin ilani ile iilke ayakta durabilmek i¢in sanayi, egitim ve
teknolojik agidan yeni gelismelere ihtiyag duymustur. Tirkiye’de de 1980°1i
yillardan itibaren saglik sisteminin diizenlenmesine yonelik bazi reform
calismalar1 yapilmistir. Ancak 2003 yilinda baglatilan Saglikta Doniisiim
Programi bu reform ¢alismalarinin en kapsamlis1 olarak 663 sayili KHK ile
Saglik Bakanligi yonetimsel anlamda ve hizmet anlaminda yeni bir doneme
girmistir. Bu doniisiim kapsaminda degisim yonetimi programi ve uygulama
plani1 kapsaminda 663 sayili KHK ¢ikarilmistir (Lamba ve 6te., 2014: 54-
55) 663 sayili KHK ile Saglik Bakanligi, politika belirleme, diizenleme ve
denetleme konumunun 6n plana ¢ikarildigi, il diizeyinde Bakanliga bagh
hastanelerin KHBGS c¢atis1 altinda birlestirildigi ve birliklerin de bagh
kurulus statiistindeki TKHKa baglandig1, saglik hizmeti sunan kuruluslarin
yonetiminin basamak esasina gore siniflandirildigr ve saglik hizmetlerinin
daha fonksiyonel birimlere ayrildigi bir teskilat yapisi olusturulma siireci
baglamistir (Resmi Gazete, 2011). S6z konusu Saglik Bakanligi teskilat
yapisindaki  degisikliklerle sunulan saglik hizmetlerinde siniflama
yontemine gidilmis olup saglik hizmetleri kapsamlar1 agisindan farkli

basamaklara ayrilmistir. Bunlar (Kavuncubasi v e Yildirim, 2010: 40-41);

a) Birinci basamak saglik hizmetleri: Koruyucu saglik hizmetleri,
toplumun saglik hizmeti ile ilk temas noktasini olusturmaktadir,

b) ikinci basamak saglik hizmetleri: Uzman tip ve saglik personelinin
yer aldigi, tedavi edici hizmetlerin uygulandig: hastaneler tarafindan verilen
saglik hizmetleri,

¢) Uciincii basamak saglik hizmetleri: Birinci ve ikinci basamak saglik
kuruluslarinda verilmesi miimkiin olmayan, yogun bilgi ve teknoloji bilgisi

ihtiyaci olan saglik hizmetlerini kapsamaktadir.

Kamuya ait saglik kuruluslarinda calisan personelin ¢ogunlugunun
calisma esaslarin1 diizenleyen 23.07.1965 tarih ve 657 sayili Devlet
Memurlari Kanununda galisanlarin, gorev, yetki, sorumluluk, ilerleme, terfi,
Odev, hak, 6deme ve ylikiimliiliik gibi 6zliik isleri diizenlenmistir (S6nmez,

2007: 40). Halen yiirtirliikte olan bu Kanun ilgili hiikiimleri izerinde zaman
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zaman giiniin kosullarina paralel diizenlemeler yapilarak belirleyici mevzuat

olarak uygulamaya devam edilmektedir.

1.6.3. Tiirkiye’de Saghk Kurumlarinda Kariyer Planlama ve Gelistirme

Uygulamalart ve Yararlar

Saglik kurumlari, yogun hizmet iiretimi olan kurumlardir. Makine ve
teknik donanima oldukg¢a bagimli olan endiistriyel kurumlarin aksine, saglik
kurumlari, yeterli say1 ve nitelikte personele sahip olunmadan hizmetlerini
kaliteli bir sekilde sunamaz (Carson, 1995: 414). Bu nedenle yeterli say1 ve
nitelikte personelin yetistirilmesi, temin edilmesi, uygun islerde
calistirilmasi, {iist kademelere hazirlanmasi1 ve gerektiginde yiikselme

imkaninin saglanmasi 6nemlidir.

Diger biitiin kurumlarda oldugu gibi saglik kurumlarinda da, hizmet
kalitesinin diismesi, kaynaklarin verimsiz kullanim1 ve benzeri sorunlarin
temelinde insan kaynaklar1 ve dolayisiyla KPG uygulamalarindan dogan
eksiklikler yatmaktadir (Kavuncubasi, ve Yildirim, 2010: 339). Bu yonde
kurumda belirlenen kariyer olanaklari, diger yandan performans degerleme
icin yapilan Sl¢limler, ayrica personelin moralini belirlemeye yonelik olarak
yapilan  aragtirma  sonuglar1  dogrultusunda  ¢esitli  egitimlerin
gerceklestirilmesi yararli olacaktir. Egitimden gecen c¢alisanlar, uygun
kariyer olanaklarina sevk edilmelidir. Yine bu egitimler, kariyer
danigmanlarinin bilgi ve yetkileri ¢ercevesinde verilmelidir (Sahiner, 1993:
341). Kariyer gelistirmenin kurumlarina sagladigi yararlar asagidaki gibidir

(Argon ve Eren, 2004: 255):

1) Kurumun uzun dénemde, amaglarin1 olusturmasiyla birlikte
degisen orta ve uzun donemli personel gereksinimini nitelik ve
nicelik agisindan temin edilmesini ve gelistirilmesini saglar.

2) Personelde, gelecegiyle ilgilenildigi algisinin  olugmasini
saglamak suretiyle, isletmenin yetenekli is gorenleri ¢ekme
elinde tutma olasiligin artirir.

3) Farkli uluslarin iyeleri ve kadinlarinda gelisme firsatlarindan

yararlanmalarin1  saglayarak, personelin isletmedeki adalet
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4)

5)

anlayisina iliskin olumlu duygular gelistirmesine ve sorumluluk
almada daha istekli olmalarina yol agar.

Ekonomik durgunluga bagli olarak isten c¢ikarma ve kariyer
olanaklarinin azalmasi gibi durumlarda is gorenlerin hayal
kirikligina ugramalart s6z konusudur. Kariyer gelistirme is goren
beklentilerinin gercek¢i bir zemine oturtulmasini saglayarak,
hayal kirikligina ugrama olasiligini diistiriir.

Etkili bir kariyer gelistirme programi, isletmenin tiim
diizeylerine farkli kiiltiirlerden gelen kisilerin  kabuliinii

kolaylastirir.
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2. BOLUM
ORGUTSEL SOSYALIZASYON

Akademik yazinda siklikla goriildiigii tizere, bu ¢alismanin odaklandigi
orgiitsel sosyalizasyon kavrami konusunda da kesin bir fikir birligi
bulunmamaktadir. Dolayis1 ile ¢alismanin dogru anlasilabilmesi ve hedefine
ulagabilmesi bakimindan, bahsi gecen kavramlarin bu arastirmada ne

anlama geldiginin agiklanmasi gerekmektedir.

2.1. Orgiitsel Sosyalizasyon

Sanayilesme sonrasinda basta teknoloji olmak {izere is diinyasini
etkileyen bir takim 6nemli degisiklikler olmustur. Bu degisikliklere bagl
olarak oOrgiitler hedeflerine ulasabilmek icin yapisal doniisiimler
gerceklestirmekteler ve bu sayede zorlu rekabet ortaminda istiinliik elde
etmeye caligmaktadirlar. Rekabet silireci, oOrgiitlerin nitelikli isgilicii
tarafindan desteklenmesini zorunlu kilmaktadir. Bu durum, orgiitlerin ve
dolayist ile bilim diinyasinin ¢alisanlara iliskin arastirmalara yonelmelerine
neden olmustur. Calisanlarin i doyumu, motivasyonu, aidiyet duygular1 ve
benzeri konularla birlikte orgiitsel sosyalizasyon da orgiitlerin basarist igin

tizerinde durulan konulardan birisi haline gelmistir.

2.1.1. Orgiitsel Sosyalizasyon Tanimi

Sosyalizasyon kavrami, Fransizca ‘“socialisation” sozciigiinden gelmis
olup Tirk Dil Kurumu sozliginde “toplumsallagtirma” olarak
cevrilmektedir. Sozliik, sosyalizasyon kavramini kaynaklarin toplum
hizmetine konulmas: (TDK, 2015) seklinde tanimlamasina karsin bu
calismanin konusu itibariyle bireyin sosyal bir varlik haline gelmesi
stirecidir. Bireyin sosyalizasyonu, i¢inde bulundugu toplumun degerleri,
normlari, inanglart ve davranig kaliplarint 6grenmesini kapsamaktadir.
Sosyalizasyon topluma ait degerler, dgretiler ve rol modellerin 6grenilmesi
ile ilgiliyken, bunun orgiit ile iligskilendirilmesi halinde orgiit degerleri,
Ogretileri ve rol modellerinin Ogrenilmesini ifade eden Orglitsel

sosyalizasyon kavrami ortaya ¢ikmaktadir (Firat, 2010: 55). Bu 6grenme
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stireci Orgiit ve bireyin cabasi ile gerceklesmektedir. Etkili bir sosyalizasyon
stireci bireyin orglite uyum siiresini olumlu yonde etkileyecektir.

Tek basina sosyalizasyon ya da sosyallesme, toplumsal sosyallesme
olarak adlandirilan ve bireyin sosyal bir varlik olma siirecini ifade eden bir
kavramdir (Calik, 2003: 26). Birey-orgiit uyumu baglaminda ise oOrgiitsel
sosyalizasyon; Orglitlin yeni iiyesinin ya da orgiit i¢inde yeni bir pozisyona
gecen lyenin, kendisinden beklenen tutum ve davramislart Ogrenme
stirecidir (Can, 1999: 321). Siirecin etkili ve verimli islemesi, kiginin orgiite

uyumunu saglayacaktir.

Sosyalizasyon kavrami, sosyoloji alaninda agik¢a tanimlanmis olmasina
karsin yonetim alaninda tanimlanmasi daha zor olmustur. Sosyalizasyon,
orgiit ile orglite yeni katilan birey arasindaki etkilesimi konu almaktadir.
Genel olarak sosyalizasyon kavrami, bireyin i¢inde bulundugu grubun
sosyal ve kiiltiirel yapisina uyum saglamasi siirecidir (Kahyaoglu, 2012: 3).
Orgiitsel sosyallesme ve orgiitsel uyum terimlerinin literatiirde OS ile ayn1
anlamda kullanildig1 goriilmektedir (Argun, 2007: 22). OS ya da orgiitsel
sosyallesme, calisanlarin secilmesi ve degerlendirilmesi sonrasinda orgiit
standartlar1 ve kurallarinin yerine getirilmesi i¢in, 6grenme ve drgiite uyum
stireci olarak ifade edilmektedir. Diger bir deyisle ¢alisanlarin Orgiitteki
roliinii Ustlenebilmesi igin gerekli olan sosyal bilgi ve beceriler, tutum ve
davraniglar, deger ve bilgilerin edinilmesi siirecidir. Sosyalizasyon
siirecinde aktif rol oynayan calisanin bu bilgileri kazanarak yeni ¢aligsma
ortamini anlamasi ve buna bagl olarak sosyallesmesi s6z konusudur (Cerik
ve Bozkurt, 2010: 78). Etkili bir sosyallesme siireci birey ve orgiit agisindan
onemli oldugu gibi sunulan hizmetin Kkalitesini de etkilemektedir. Bireyin
tek basina iiyesi oldugu orgiitiin sosyalizasyon siirecini yliriitmesi miimkiin
degildir. Orgiitsel sosyallesme siireci, orgiitte calisan diger bireylerin ve
kendisinin c¢abasiyla gergeklestirilmesi gereken bir silire¢ olarak
tamimlanmaktadir. Ozellikle saglik kurumlarinda sosyalizasyon siirecinin
hizli ve verimli bir sekilde siirdiiriilmesi, sunulan saglik hizmetinin kalitesi

ile dogru orantilidir.
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Yeni mezunlarin mesleki anlamda kendilerini gergeklestirme siireci,
orgiitsel sosyalizasyon olarak adlandirilmakta olup; orgiitsel yontemler,
bireysel gercekler ve cevresel gergeklerden olusmaktadir. Orgiitsel
sosyalizasyonun bilesenleri su sekilde 6zetlenebilir (Giilerbash ileri, 2007:

20):

1. Orgiitsel yontemler: Oryantasyon zamani, oryantasyon Yeterlik
algisi, rehber iliskileri, rehber ile calisma siiresi ve rehber yeterlik algisini
kapsamaktadir.

2. Bireysel gercekler: Calisanin yasadigi stres ve duygular
kapsamaktadir.

3. Cevresel gercekler: Isyeri iliskileri ve iste kaynaklanan stresi

kapsamaktadir.

Sosyalizasyon siirecini etkileyen etmenlerin varligi, siirecin bireyler ve

Orgiitiin igbirligi ile yliriitilmesini gerektirmektedir.

2.1.2. Orgiitsel Sosyalizasyonun Amaci

Orgiitsel sosyalizasyon siirecinde gergeklestirilen uygulamalarin temel
amaci, ¢alisanin etkili bir orgiit tiyesi haline getirilmesidir (Caliskan, 2010:
3-4). Her orgiitiin, orgiit kiiltiirii kapsaminda yer alan degerleri, normlar1 ve
davranig bigimleri bulunmakta ve bunlarin orgiite katilanlar tarafindan
benimsenmesi beklenmektedir. Orgiitsel sosyalizasyonun temel hedefi bu
beklentinin ger¢eklesmesi amaciyla uygun ortamin hazirlanmasidir. OS
siirecinin amaci daha ayrintili olarak ifade edilmek istenirse su sekilde

siralamak miimkiindiir (Demirkart, 2015: 9; Memduhoglu, 2008: 139-140):

1. Yapilan igin gereklerinin 6grenilmesi: Bireyin, kendisinden beklenen
gorevleri yerine getirebilmesi i¢in kullanmasi gereken araglar1 tanimasi,
yaptig1 isin degerlendirme kriterlerini bilmesi ve gorevinde kullanmasi
gereken bilgi ve becerileri 6grenmesi amaglanmaktadir.

2. Orgiit {iyelerinin arasinda saglikli iliskilerin kurulmasi: Orgiite yeni
katilan bireyin, eski liyelerle tanigmas1 ve bu sekilde orgiit, ¢alisma grubu ve

kendisine verilen gorevler hakkinda bilgi sahibi olmas1 amaglanmaktadir.
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3. Orgiitteki gii¢ odaklarmin tanmmasi: Bireyin, farkli uzmanlik
gerektiren konularda sorumluluk sahibi olan iiyeleri tanimasi, diger bir ifade
ile informal liderlerin kimler oldugunu bilmesi amaglanmaktadir.

4. Orgiitsel dilin 6grenilmesi: Her orgiitiin ¢alisma alanina, kullandig
malzemelere ve yoOntemlere gore farkli teknik terimleri, jargonu ve
kisaltmalar1 bulunmaktadir. Yeni katilan {iyenin bu dili 6grenmesi
amagclanmaktadir.

5. Orgiitiin amag¢ ve degerlerinin dgrenilmesi: Yeni katilan bireyden,
Orgiitin var olma nedenini agiklayan amaglar1 ve Orgiitsel degerleri
O0grenmesi amaglanmaktadir.

6. Orgiitiin tarihinin 6grenilmesi: Orgiitsel kiiltiirii olusturan ve orgiitiin
tarihsel gelisimi siirecinde ortaya c¢ikan gelenek, gorenek ve adetleri ile

hikayelerinin iiyeler tarafindan 6grenilmesi amaglanmaktadir.

2.1.3. Orgiitsel Sosyalizasyonun Onemi

Sosyalizasyon, bireyin yeni dahil oldugu grubu tanimasini ve gruba
uyum saglamasini kolaylastirarak kariyerini olumlu etkilemesi bakimindan
onemlidir. Diger taraftan c¢alisanin uyum siirecinde isine ve orgiit i¢indeki
hiyerarsiye iliskin endiselerini giderme konusunda da yardimcidir. Orgiit
icinde ¢alisanlarin endiselerinin az olmasi, uyum siirecinin kolaylagmasini
ve yeni katilanlarin ayrilma oraninin azalmasini saglamaktadir (Ulutas,
2010: 62). Yeni katilimc1 durumundaki ¢alisanlarin iglerine, yeni gruplara
ve Orgiite uyumunun saglanmasinda sosyalizasyonun biliylik etkisi
bulunmaktadir (Ashfort, Sluss ve Saks, 21007: 448). OS’ nun is doyumu ve
baglilik tizerinde etkili olmas1 yoneticiler agisindan avantajli bir durumdur.
Ciinkii orglitsel sosyalizasyon tamamen yonetimin kontrolii altindadir.
Bunun avantajindan yararlanmak icin yoneticiler, is gorenlere cesitli
yonlerden yardimei olabilecek sosyalizasyon siirecini, orgiitiin ihtiyaglarini

karsilayabilecek bigimde diizenlenmelidir.

2.1.4. Orgiitsel Sosyalizasyonun Ozellikleri
OS’nun bes temel ozelligi; tutum, deger ve davramslarin degisimi,
sosyalizasyon siirecinin siirekliligi, yeni gorev ve orgiitsel uygulamalara

uyum, yeni iiyeler ile yonetim arasindaki etkilesim ve erken sosyalizasyon
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doneminin kritikligi olarak siralanmaktadir (Kahyaoglu, 2012: 8-9). Bunun
yaninda Feldman ve Arnold (1983), orgiitsel sosyalizasyonun bes temel
ozelligini su sekilde agiklamaktadir (aktaran Dal, 2012: 8-9):

1. Deger, tutum ve davramslarda degisiklik: Orgiitsel sosyalizasyon,
siirecin odaginda yer alan liyede onemli degisiklikler dngérmektedir. Bu
degisikliklerin basinda iiyenin eski tutum, deger ve davranislarinin
degismesi bulunmaktadir. Bunlarin yerine orgilitsel degerlerle uyumlu yeni
davraniglarin almasi, yeni becerilerin kazanilmasi, yeni iligkilerin kurulmasi
ve yeni bir imaja sahip olunmast beklenmektedir. Kisaca, orgiite yeni
katilan liyenin tutum, deger ve davranislarini 6rgiitle uyumlu hale getirmesi
orgiitsel sosyalizasyon siirecinin temel 6zelliklerinden birisidir.

2. Sosyalizasyonun siirekliligi: Orgiitsel sosyalizasyon bir anda
gerceklesen bir olay degil, ¢alisanin orgiite katilimi ile baslayan bir siiregtir.
Orgiitsel sosyalizasyon siirecinin iki asamada onemli degisime neden
oldugu kabul edilebilir. Bunlar, bireyin orgiite katilma karar1 verme
siirecinde yasadiglr degisim ve Orgiitlin gercek Ozelliklerini fark ettikten
sonra Orgiite uyum saglama ve kariyerini gelistirme amaciyla yasadigi
degisimdir. Ozellikle ikinci asamanm, birey orgiitte yer aldikca siirdiigii
gorilmektedir.

3. Uyum: Birey, yeni isinde sadece isi ile degil ayn1 zamanda Orgiitii ve
icinde bulundugu ¢alisma grubu ile de iliskiye sahip olmak durumundadir.
Bu iligkiler, bireyin sadece yeni isine degil, ayn1 zamanda yeni g¢alisma
grubuna ve yeni Orgltiiniin  gergeklestirmekte oldugu  Orgiitsel
uygulamalarina da uyum saglamasini gerektirmektedir. Bu dogrultuda
orgiite yeni katilan bireyin; yeni isine uygun beceri ve yetenekleri, drgiitiin
kendisinden bekledigi davranmis kaliplarini, yeni c¢alisma grubunun
kurallarin1 ve orgiitlin temel degerlerini 6grenmesi gerekmektedir.

4, Karsilikli etkilesim: OS 6zelliklerinden birisi de bireyler ile drgiit
arasindaki karsiliklr etkilesimdir. Bu etkilesimde, yoneticilerin ¢alisanlardan
beklentileri yoniinde bir degisim goriilmesi her zaman miimkiin olmamakla
birlikte, calisanlarin giiclii yanlarinin avantaja doniistiiriilmesi ve zayif

yanlarinin etkisinin en aza indirilmesi goriilmektedir. Bu tiir bir etkilesimin
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gerceklesmesi, sosyalizasyon silirecinin basarisi bakimindan onemli ve
gereklidir.

5. Erken sosyallesme doneminin kritigi: Orgiite yeni katilimda
bireylerin hayal kiriklig1 yasamasina neden olabilecek pek ¢ok etken
bulunmaktadir. Mesleki gelisim donemi olarak da adlandirilan bu donemde
olumsuz etkilenen bireylerin islerini sevmemeye baslamalari, performans
degerlendirmelerinin giivenilir sekilde yapilmamasi, denetim birimlerinin
informal iletisimi kullanmamalar1 gibi etkenler de goriilmektedir.
Sosyalizasyon siirecinin bu ilk doneminin siirekli olarak ve dikkatle analiz
edilmesi, bireyin hayal kirikligina ugramamast bakimindan O6nem

tasimaktadir.

2.1.5. Orgiitsel Sosyalizasyon Siireci

Bireyin sosyalizasyonu ilk olarak ailede baslar ve tim yasami boyunca
siirer. Ailedeki kurallar ve degerlerin O6grenilmesi, benlik kavraminin
olugmasi, biiylime ile farkli gruplara katilm ve yeni gruplarin deger ve
kurallarinin 6grenilmesi seklinde yasam boyu siiren bir sosyalizasyon siireci
bulunmaktadir (Dinmohammadi ve &te. 2013: 26). Bu da gosteriyor ki
sosyalizasyon siireci temeli, bireyin i¢inde bulundugu topluma uyum ile

baslamaktadir.

Orgiitsel basarmin anahtarlarindan olan ¢alisanlar 6zgiin varliklar ve
orgiitler ise sosyal sistemlerdir. Bu durum, calisanlarin 6rgiite katilimlarinda
onceki yasamlarinda edindikleri deneyimlere bagli olarak gelistirdikleri
tutum ve davranislara sahip olduklarini gdstermektedir. Bir Orgiite yeni
katilan c¢alisanin sahip oldugu tutum ve davranislar, orgiitteki pozisyonu ile
uyumsuz olabilir (Sokmen, 2007: 170-171). Bu nedenle galisanin orgiite
uyumunun saglanmasi gerekmektedir. Dolayisiyla yeni bir c¢alisanin,
katildig1 orgilite uyum saglama siirecinde 6grenmesi gereken hususlar s6z

konusudur. Bunlar (Calik, 2006: 2):

e Orgiitiin isleyisi,
e Orgiit iginde nasil davranilmasi gerektigi ve

e Gorevine iligkin bilgilerdir.
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OS’u, Chow (2002), calisanin orgiit i¢indeki roliinii kabul ettirme ve
diger Tyeleri etkileme c¢abalarindan olusan ikili bir silire¢ olarak
degerlendirmektedir. Calisanin tiim kariyerini kaplayacak kadar uzun bir
zaman dilimine yayilabilen sosyalizasyon siireci, farkli deneyimler
kazanmasimmi  saglamaktadir. Sosyalizasyon silirecinde elde edilen
deneyimlerin biitiinii ise kariyeri olusturmaktadir (Cerik ve Bozkurt, 2010:
79). Chow sosyalizasyon ile Kkariyer iliskini ortaya koymakta ve
sosyalizasyon siirecinin kisinin tiim kariyerini i¢erdigini vurgulamaktadir.
Morrison ise (1993), orgiitsel sosyalizasyon siirecinin, orgiite yeni katilan

acisindan dort temel faktorii tizerinde durmaktadir (Aliyev, 2014: 13):

1. Gorevinin 6nemli olduguna inanmast,
2. Orgiitteki roliinii 6grenmesi,
3. Is cevresini deneyimli iiyelerin gozii ile algilamas1 ve

4. Isiyle ilgili iliskiler gelistirmesidir.

Orgiitsel sosyalizasyon siireci, iiyenin yeni katildig1 orgiitiin
kendisinden bekledigi tutum, deger ve davranislar1 6grenmesinin yan sira,
eski tutum, deger ve davranislarini terk etmesini de icermektedir. Bu siirecgte
bireyin degerleri ile orgiitiin degerlerinin birbirine karigtig1r gortilmektedir.
Farkl1 bir acidan bakildiginda orgiitsel sosyalizasyonun bir kiiltliir 6§renme
siireci oldugu da kabul edilebilir. Orgiitte kabul edilen ya da edilmeyen
davraniglarin 6grenilmesi i¢in Orgiitsel kiiltiiriin 6grenilmesi gerekmektedir
(Celik, 1998: 192-193). Orgiite yeni katilan bireyin 6ncelikle drgiitiin amag,
hedef ve aligkanliklarini bilmesi gerekmektedir. Orgiitii taniyan birey siireci

daha kolay bir sekilde gecirecektir.

2.2. Orgiitsel Sosyalizasyon Taktikleri

Orgiite yeni katilan ¢aliganlarin 6grenmeleri ve tepkileri {izerindeki
etkenleri arastiran Van Maanen ve Schein (1979), ortaya ¢ikan sonugclar1 OS
taktikleri olarak adlandirmis ve Orgiitsel sosyalizasyon kuramlarinin
temelini atmiglardir (Argun, 2007: 33). Ogrenme ve tepki etkilesimi ve

bunlar etkileyen nedenler bu bilim adamlarinin ilgi alan1 olmustur.

Van Maanen ve Schein (1979: 37), sosyalizasyon taktiklerini orgiitsel

ve bireysel bazda ele almis, ayni diizlemde fakat zit kutuplarda bulunan on
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iki farkli durumu ikili karsilagtirmalarla 6 boyutta incelemislerdir. Bu
boyutlar asagida agiklanmaktadir (Argun, 2007: 35-36):

o Kolektif — Bireysel

e Bigimsel — Bigimsel olmayan
e Ardisik — Rassal

e Sabit — Degisken

e Dizinsel — Kendiliginden

e Hazir bulunan — Hazir bulunmayan

2.2.1. Kolektif — Bireysel

Calisanlarin orgilite uyumu i¢in uygulanacak programlarin toplu halde
ya da bireysel olarak uygulanmasimi ifade eden karsilastirmadir (Argun,
2007: 35). Kapsam temelli taktikler olan toplu ve bireysel taktikler
karsilagtirildiginda; kolektif sosyalizasyon uygulamalarinda bireylerin is
doyumu ve Orgiite baghliklarin1 artirirken, bireysel sosyalizasyon
taktiklerinin ise yaraticilik ve degisime katkida bulundugu goriilmektedir.
Kolektif uygulamalarda orgiite yeni katilan bireyler, gerekli deneyimlerden
toplu halde gegirilmekte, icerik bireylere toplu halde aktarilmaktadir.
Kolektif sosyalizasyon faaliyetleri ayn1 zamanda yeni katilanlar arasindaki
dayanisma ve baghligin da giiclenmesini saglamaktadir. Bireysel
sosyalizasyon uygulamalar1 ise daha c¢ok isbast egitimler seklinde
uygulanmaktadir. Bu tiir uygulamalar bireyin rol ¢atigmasina diismesine ve
belirsizlige neden olabilmektedir. Ote yandan deneyimlerin her calisan
tarafindan ayr1 ayr1 alinmasi yaraticiliklarint olumlu etkilemekte ve
degisime katki saglamaktadir (Kahyaoglu, 2012: 20). Her iki uygulamada
aslinda orgiit acisindan onemli olmakla beraber Grgiitiin yapisi, sayis1 ve

amaclari ile de etkilesim i¢indedir.

2.2.2. Kurumsal ve Bireysel Sosyalizasyon
Orgiite uyum amaciyla uygulanacak programlarm gorev zamani ve
mekan1 disinda ya da gorev yerinde verilmesini ifade eden karsilagtirmadir

(Argun, 2007: 35). Yapilan isin ve sunulan hizmetin Ozelligi geregi
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uygulamada farkliliklar olmakla beraber bireyleri orgiite uyumu agisindan

onemli oldugu diistiniilmektedir.

2.2.3. Ardisik Taktikler — Rassal Taktikler

Orgiite uyum amaciyla uygulanacak programlarin belirli bir plan
cercevesinde ve asamali olarak ya da siire¢ igerisinde plansiz olarak
verilmesini ifade eden karsilastirmadir (Argun, 2007: 35). Siirecin planl bir
sekilde yapilmasi, bireylerin farkindaligini arttirmakta olup siirecin

aksamadan islemesini saglamaktadir.

2.2.4. Sabit Taktikler — Degisken Taktikler

Orgiite uyum amaciyla uygulanacak programlarn belirli bir takvime
bagli olarak gerceklestirildikten sonra calisanin goreve baslamasini ya da
herhangi bir takvim belirlenmeden verilmesini ifade eden karsilastirmadir

(Argun, 2007: 35).

2.2.5. Dizinsel — Kendiliginden
Orgiite uyum amaciyla uygulanacak programlarda, deneyimli
calisanlarin gorevlendirilmesini ya da ¢alisanin kendi basina 6grenmesinin

desteklenmesi ifade eden karsilastirmadir (Argun, 2007: 35).

2.2.6. Hazir Bulunan — Hazir Bulunmayan

Orgiite uyum saglamasi beklenen c¢alisanin, mevcut bilgi ve
deneyimlerinin ise baslama icin yeterli ve uygun ya da yetersiz olarak kabul
edilmesini ifade eder (Argun, 2007: 36). OS siirecinin degerlendirme

agsamasi olarak kabul edilmektedir.
2.3. Orgiitsel Sosyalizasyonun Asamalar

Orgiitsel sosyalizasyon siireci ii¢ asamadan olusmaktadir. Bunlar (Celik,

1998: 193):

1. Katilim oncesi,
2. Karsilagma,
3. Degisim.

Katilim Oncesi olarak adlandirilan 1. asama, bireyin orgiite katilmadan

once sahip oldugu tutum, deger ve davranislar ifade etmektedir. Bireyin,
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orgiite katilim 6ncesinde aldig1 egitimler, 6n sosyallesme olarak adlandirilan
stireci olusturmaktadir. Grazulis (2011: 35-36) bu asamayr “beklentisel
sosyalizasyon” olarak adlandirmakta ve adaym is icin secilmesiyle
basladigim1 savunmaktadir. OS’nun bu ilk asamas1 adaym mesleki ve sosyal
yetkinlikleri, beklentileri ve orgiite iliskin degerlendirmeleri ile ilgilidir.
Feldman (1981: 310), beklentisel sosyalizasyon asamasinin basarisint dort

degiskene baglamaktadir:

1. Orgiitle ilgili gergeklik: Orgiitiin hedefleri ve iklimi hakkinda gercek
ve tam bilgi,

2. Isle ilgili gerceklik: Yapilacak isin sonuglar1 hakkinda gergek ve tam
bilgi,

3. Yetenek ve becerilerin uyumu: Calisanin sahip oldugu yetenekler ve
becerilerin iistlenecegi gorevlerle uyumu,

4. Thtiyac ve degerlerin uyumu: Orgiitiin degerlerinin calisan tarafindan

paylasilmasi ve ¢alisanin ihtiyaglarinin 6rgiit tarafindan karsilanmasidir.

Karsilagma olarak adlandirilan 2. asamada bireyin, orgiitiin degerleri ile
kendi degerleri arasinda ikilem yagama olasiligi bulunmaktadir. Bu agamada
birey oOrgiitten ayrilabilecegi gibi Orgiitle uyusmayan degerlerini terk
edebilir. Karsilagma asamasinin basarisi, asagida siralanan bes degiskene

baglidir (Feldman, 1981: 35);

a) Yasam catismalarmin yonetimi: Calisanin Orgiit yasantis1 ve Orgiit
disindaki yasantisinin ¢atismalarinin yonetimi,

b) Rol ¢atigsmalarinin yonetimi: Calisanin ait oldugu gruptaki rolii ile
orgiitteki rolii arasindaki catigmalarin yonetimi,

c) Rol tanimlamasi: Calisanin orgiitteki roliine bagli olarak gorevleri,
oncelikleri, yaptig1 ise yonelik zaman dagilimi gibi konularin net bir sekilde
agiklanmasi,

d) Gérev baslangici: Isteki yeni gorevlerin dgrenilmesi,

e) Gruba katilim: Calisanin katildigi gruptaki normlar1 6grenmesi ve

grup i¢inde yeni iligkiler kurmasidir.

Degisim olarak adlandirilan 3. agsama ise bireyin isini, orgiitteki roliinii

gerceklestirmeyi ve Orgiitiin degerlerine uyum saglamayr 6grendigi uzun
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donemli agamadir (Celik, 1999: 193). Degisim asamasinin basarist su ii¢
degiskene baghdir (Feldman, 1981: 35);

a) Rol talepleri: Calisanin yapacagi isler ve oncelikleri hakkinda grupla
acik ya da ortiilii sekilde anlagmasi,

b) Gorevde ustalik: Yeni igin 6grenilmesi, 6z giivenin kazanilmasi ve
performansta siireklilige ulagilmasi,

c) Gruba uyum: Calisanin Orgiit norm ve degerlerini kabullenmesi,

diger liyeler tarafindan giivenilen ve begenilen konuma gelmesidir.

Orgiitsel sosyalizasyon siireci daha ayrintili ele alindiginda; giris, ise
yerlestirme, ustalasma, performans Ol¢ciimii ve Odiillendirilme, 6nemli
degerlere baglilik, hikaye ve gelenekleri giiclendirmek ve taninmak ve
yiikselmek seklinde yedi agsamadan olustugu goriilmektedir. Bunlar asagida

kisaca agiklanmaktadir (Firat, 2010: 57-60):

2.3.1. Girig

Orgiitsel sosyallesmenin bu ilk asamasinda, dogru ise dogru calisan
secimi s6z konusudur. Standart prosediirlerin uygulanmasi ile yiiksek
verimlilik elde edilebilecek c¢alisanlarin se¢imi, bu alanda egitim almis
kisiler tarafindan gergeklestirilmektedir. Gergeklestirilen miilakat ve benzeri
caligmalar sonucunda yapilan degerlendirmelerle adaylarin orgiit kiiltiiriine
uyum saglama konusundaki durumu belirlenir (Firat, 2010: 57). Orgiitlerin
yaptiklari is ve sunulan hizmetin 6zelligi geregi farkli uygulama yontemleri

bulunmaktadir.

2.3.2. Ise Yerlestirme

Orgiitsel sosyalizasyonda ikinci asama yapilacak isle ilgilidir. Bu
asamada is i¢in secilen kisiye, 6nceden hazirlanmis bir takim deneyimlerin
yagatilmast yolu ile oOrgiitsel degerleri ve normlart benimseyip
benimsemeyecegine iliskin dngoriiler elde edilmeye calisilir. Bir ¢alisana
yapabileceginden fazla gdrev verilmesi, ise yerlestirme asamasinda
uygulanan yontemlerden birisi olmakla birlikte, ¢alisana kendisinden her
zaman daha fazlasinin beklendigi mesajinin  verilmesi i¢in de

kullanilmaktadir (Calik, 2003: 36-37). Bireyin siireci etkili bir sekilde

32



degerlendirmesi kariyer hedefleri agisindan 6nemli olmakla beraber yorucu

bir siirectir.

2.3.3. Ustalasma

Yeni ¢alisanin isle ilgili teknolojik bilgisinin gelismeye basladigi donem
olan bu asamada uzmanligin artmasindan bahsedilmektedir. Calisanin isinde
ilerlemesine gore kendisine yeni sorumluluklar verilmekte ve kariyerinin
gelisimi Orgiit tarafindan diizenli olarak degerlendirilmektedir (Calik, 2003:
37). OS siirecini degerlendirmeyen ve planlamayan orgiitlerde ¢alisanlarin
kariyer gelisimi ve buna bagli diger gelismeler rastlantilara birakilmisken,
bu siireci dogru bir sekilde isleten orgiitlerde ¢alisanlarin kariyerine iliskin
olarak sonraki adimlar her zaman net bir sekilde bellidir. Calisanlarin bir
sonraki kariyer basamagi i¢in yapmasi gerekenleri ve uzmanlagmasi gereken
alanlar1 bilmesi, ayn1 zamanda Orgiitten beklentilerinin kabul edilebilir

diizeyde tutulmasi bakimindan da 6nemlidir (Firat, 2010: 58).

2.3.4. Performans Olgiimii ve Odiillendirilme

Calisanlarin  sosyalizasyonu i¢in  gerceklestirilen uygulamalarda
uzmanlik kazanilmasini ifade eden ustalasma asamasindan sonraki asamada
yapilan iglerin degerlendirilmesi ve c¢alisanlarin bireysel performans
Olctimleri bulunmaktadir. Tutarliligin son derece dnemli oldugu bu siiregte
calisanlarin performans degerlendirmelerinde Onceden belirlenmis basari
kriterleri dikkate alinmaktadir (Firat, 2010: 59). Tutarli olmas1 gerektigi
kadar kapsamli da olmasi gereken performans olgiimii ve degerlendirmesi
caligmalarinda belirlenen degerlendirme kriterlerinin 6rgiit basarisinda etkili
olan ozelliklerle ilgili olmasi gerekmektedir (Calik, 2003: 37). Bu kriterler
orgiitlerin yapilarina ve hedeflerine bagl olarak farklilik gostermektedir.
Satis odakli siireclere sahip olan oOrgiitlerde ¢alisanlarin performans
degerlendirmelerinde kullanilan kriterlerin iiretim odakli Grgiitlerde
kullanilanlardan farkli olmas1 gerektigi agiktir. Bu farkliliklara bagl olarak
orgiitlerin sosyalizasyon siiregleri de farklilagmaktadir (Firat, 2010: 59).
Performans uygulamalari, hizmet ve iriin treten kurumlarda farkli
uygulamalar seklinde olmalidir. Yapilan isin niteligi, performans 6l¢glimiinii

etkileyen bir 6zelliktir.
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2.3.5. Onemli Degerlere Baghlik

Calisanlar, bu asamada orgiitsel degerlere uyum saglamaya, orgiit
kiiltiirinde yer alan degerlere uygun davranislar sergilemeye baslarlar.
Orgiit icin 6nemli olan degerlerin calisan tarafindan tanmmasiyla bir
uzlagma gerceklesir. Bu siirecte ¢alisanlar orgiitiin degerlerini kabullenmeyi
ogrenmektedirler (Calik, 2003: 37). Ozellikle kurum kiiltiiriiniin gelismis
oldugu orgiitlerde degerlere baglilik ilkesine biiylikk 6nem verildigi
goriilmektedir. Bununla birlikte Orgiitler icin ¢alisanlarin kariyerlerinin
bliylik boliimiinii orgiit igerisinde tamamlamis olmalar1 ve hatta ¢alisanin
orgiitten emekli olmasi bir 6viing kaynagidir. Bu durum ise ¢alisanlarin
orgiite giiven duymalarini ve orgiite iliskin olumlu tutuma sahip olmalarini
saglamaktadir (Firat, 2010: 59-60). Orgiitiin ¢alisana verdigi deger ile
orgiitsel baglilik diizeyi artmaktadir.

2.3.6. Hikaye ve Gelenekleri Giiclendirmek

Orgiit kiiltiiriiniin canl tutulmas1 ve islerin yapilisina iliskin bilgilerin
aktarilmasinda orgiit hikayeleri onemli bir yer tutmaktadir. Hikayeler
sayesinde calisanlara ahlaki degerlerin 6nemsendigi mesaj1 aktarilirken, bu
hikayeleri anlatan deneyimli kisiler sayesinde orgiit igerisinde sosyal bir
biitiinliik tesis edilmektedir (Firat, 2010: 60).

2.3.7. Taninma ve Yiikselme

Calisanlar arasinda basar kriterlerini yerine getirenler, orgiit tarafindan
yeni katilan calisanlara rol model olarak gosterilirler. Bu durum, yeni
caliganlarin motivasyonlarma katki saglamaktadir (Calik, 2003: 37). Orgiit
yonetimi, sosyalizasyon siirecinde c¢alisanlardan bekledikleri davranig
bi¢imlerini dogrudan ya da dolayli olarak aciklamaktadir. Calisanlarin
istendik davraniglarinin diger ¢alisanlara asilanmasinda oldukga yararli olan
yontemlerden  birisi olan  ddiillendirme, bu asamada  siklikla
kullanilmaktadir. Odiillendirme, istendik davranislarin yayilmasinda oldugu
kadar calisanlarin motivasyonun da olumlu etkiye sahiptir (Firat, 2010: 60).
Odiillendirmede, cesitli uygulamalar yapilmakta olup g¢alisanlarin &rgiite

bagliligin1 da olumlu yonde etkilemektedir.
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2.4. Orgiitsel Sosyalizasyon ile Egitim Iliskisi

Akademik yazinda sosyalizasyon kavrami yerine egitim ya da 6gretim
kavraminin kullanildigina rastlanmasi, sosyalizasyon siirecinin 6grenmeden
bagimsiz diisiiniilememesinden kaynaklanmaktadir. Orgiite yeni katilan
calisanin bilgi, yetenek ve becerilerinde degisim saglanmasi amaciyla
deneyim kazanmasi, egitim olarak tanimlanmakta ve OS’nun en 6nemli
unsurunu teskil etmektedir (Kogel, 2005: 29). Boylece calisanlar orgiit
kiiltiirtine de kolaylikla uyum saglayacaklardir. Calisanlarin 6rgiit kiiltiiriine
uyum saglamasi pek ¢ok bakimdan yararli olmakla birlikte 6zellikle orgiit
yonetimi tarafindan biiyiik 6nem verilen bir konudur. Bireylerin toplumsal
kiiltiire uyum saglamalarinda ¢evre ve egitim kurumlarinin etkili olmasi ile
benzer sekilde orgiitsel kiiltiire uyumlarinin saglanmasinda da o6rgiit i¢indeki
cevresi ve Orgiit tarafindan saglanan egitim etkili olmaktadir (Kogel, 2005:
30). Sunulan hizmetin c¢esitliligi geregince Orgiitlerde, sadece egitim
faaliyetlerinin yonetildigi birimlerin olmast Onerilebilir. Calisanlarin
bireysel kariyer hedefleri agisindan 6nemsenmesi gereken bir konudur.

Calisanlarin sosyallesme stirecinde aldiklar1 egitimler farkli sekillerde
siniflandirilmakla birlikte bunlarin basinda orgiit tarafindan saglanan gérev
bas1 ve gorev dis1 egitimler gelmektedir. Bunun yaninda gozlemsel 6grenme
ve kurumsal 6grenme de yeni ¢alisanin orgiit kiiltiirlinii kazanmasinda etkili

yontemlerdir. Bu egitim siniflamalar1 asagida agiklanmaktadir:

2.4.1. Gorev Basi Egitimi ve Gorev Disinda Egitim

Gorevin esas alindig egitim yaklasimina gore ¢alisanlarin egitimlerini
gorev bast ve gorev disit egitimler olarak siniflandirmak miimkiindiir.
Bunlardan gérev basi egitimler, OS siirecinde calisanin mesleki agidan
uyumunun saglanmasini temel alan uygulamalardir. Calisanin, yeni
basladig1 gorevde belirli bir siire i¢in ekip arkadaslarinin gézetiminde ve her
bir arkadasinin gorevinde g¢aligtirilmasi suretiyle bir rotasyon uygulamasi
seklinde gerceklesen gdrev basi egitimler sayesinde calisanin gerektiginde
farkl1 gorevlerde c¢alismak {izere hazir olmasi da saglanmaktadir.
Cogunlukla igyeri disinda verilen ve sunular, videolar, filmlerle desteklenen

konferans, seminer, kurs ve benzeri bicimde gergeklestirilen egitimler gérev
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dis1 egitimlerdir (Argun, 2007: 46). Bu tiir egitimler siklikla dershane ve

laboratuar gibi ortamlarda diizenlenmektedir.

2.4.2. Gozlemsel Ogrenme

Bireyin, gozlemledigi kisilerdeki davranis degisikligine bagli olarak
kendisinde davranis degisikligi gerceklestirmesi seklinde 6zetlenebilecek
olan gozlemsel 6grenme, sosyal 6grenme olarak da bilinmektedir. Dewey ve
Vygotsky’nin arastirmalarina dayanarak Bandura’nin gelistirmis oldugu
sosyal Ogrenme kuramina gore insanlar, etkileyici oOzelliklere sahip
modelleri taklit ederek 6grenmeyi gergeklestirirler (Demirbas ve Yagbasan,
2005: 367). OS siirecinde etkin bir arag olarak kullamlan gozlemsel
O0grenme, bilingli ya da bilingsiz olarak bireylerin siklikla gergeklestirdikleri
bir 6grenme yontemidir. Askerlik ve egitim, gézlemsel 6grenmenin yaygin
olarak gerceklestigi alanlarin basinda gelmektedir (Argun, 2007: 47-48).
Orgiitlerde yogun olarak kullamlmasina karsin orgiitsel sosyalizasyon
siirecinde yaraticiligin gelismesini engelledigi diisiincesi ile goézlemsel

ogrenmeye elestirilerin bulundugu da goriilmektedir.

2.4.3. Kurumsal Egitim

Bireyin sosyalizasyonunun saglanmasina yonelik planli ¢alismalarin
¢ogu zaman Yyiiksek maliyetlere neden olmasina karsin kurumsallagsmis
Orgiitler motivasyon ve Orglitsel uyumun saglanmasi i¢in bunun
gerekliligine inanmakta ve ilgili yatirimi yapmaktadir. Orgiitsel
sosyalizasyon siirecinde oOrgiite yeni katilan g¢alisanin egitimi icin farkli
yontemler kullanilmakta ve bunlar arasinda orgiit iginde ya da disinda
egitim verilmesi gibi secenekler yer almaktadir. Kurumsal egitim, bireyin
orgiitsel sosyalizasyonu amaciyla oOrgiit biinyesinde gerceklestirilen
denetimli ve yontemli egitim caligmalaridir. Calisanin egitiminin kurum
icinde yapilmasi, bu silirecin saglikli denetimi ve Orgiitsel degerlerin
asilanmasi bakimindan avantajli bulunmaktadir (Argun, 2007: 48). Bu
nedenle ¢ogu Orgilit ¢alisan egitimlerini is yerinde ve sistemli bir sekilde

vermeyi tercih etmektedir.
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2.4.4. Ogrenme Alanlart

Orgiitsel sosyalizasyon ile benzer sekilde egitim kurumlarinda orgiitsel
sosyalizasyon da lyelerin egitim kurumunun etkin bir {iyesi olma siireci
seklinde tanimlanabilir. Egitim kurumunun okul olmasi durumunda orgiitsel
sosyalizasyon 0gretmen ve okul yoneticilerinin okuldaki rollerini ve okul
kiltliriinii benimsemeleri, okulda yiiriitilen gorevlere iliskin tutum ve
davraniglarin  olugsmasi ve yeni kimliklerinin kazanilmas: seklinde
gelismektedir (Memduhoglu, 2008: 145). Orgiitiin okul olmas: itibariyle
egitim kurumunda oOrgiitsel sosyalizasyon 6gretmen ve okul yoneticileri ile

okulun basaris1 arasindaki etkilesimi i¢erdigi sOylenebilir

Egitim calisanlar1 igin sosyalizasyon, siireklilik bakimindan diger pek
¢ok calisma alanindan ayrilmaktadir. Ogretmenlikte egitim mevzuatina ve
tilkenin egitim politikalarina bagli olarak degisen sikliklarda gerceklestirilen
rotasyonlar ve okul yoneticiliginde {ist makamlara gecisler nedeniyle egitim
calisanlar siirekli olarak sosyalizasyon siirecinde bulunmaktadirlar. (Vural,
2015: 48). Ayrica saglik alaninda her gegen giin yasanan gelismeler,

ogrenmenin stirekliligini gerektirmektedir.

2.5. Orgiitsel Sosyalizasyonun Sonu¢ Degiskenleri

Orgiitsel sosyalizasyon siirecinin basaris1 genel olarak ele alindiginda
bir takim degiskenlere bagl oldugu anlagilmaktadir. Orgiite katilanlarmn
motivasyonu, is doyumu, oOrgiite bagliliklar1 ve oOrgiitsel kabullenmeleri
orglitsel  sosyalizasyonun  basarisint  dogrudan  belirleyen  temel

degiskenlerdir. Bu degiskenler asagida 6zetlenmistir.

2.5.1. Motivasyon

Literatiirde pek ¢ok farkli tanimi yapilmis olan motivasyon, orgiitsel
alanda “Orgiit ve bireyin gereksinimlerini karsilayacak bir is ortaminin
olusturularak  bireyin  harekete gecirilmesi i¢in etkilenmesi ve
isteklendirilmesi siireci” seklinde tanimlanmaktadir (Alan, 2006: 18).
Motivasyon, calisan ve yonetici verimliliginin artirilmasinda onemli bir arag
olmakla birlikte, motivasyonu saglanamamis personelden verimlilik
beklenmesinin yanlis oldugu yaygin kabul goren bir goriistiir (Bozkurt,

2014: 68). Orgiitte verimlilik, oOrgiitsel baglilik, olumlu davranislarin
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gelismesi gibi amaclar1 hedefleyen yoneticiler, ¢alisanlarin motivasyonlarini
artirarak Orgiitsel sosyallesmelerini saglamak icin ¢aba gostermektedirler.
Bu amagla is analizleri kullanilarak etkili segcme siireci, aday ¢alisanlarin
yiikselme isteklerinin bulunup bulunmadiginin tespiti ve ¢alisanlarin
yapmakta olduklar1 islerdeki yeteneklerinin izlenmesi gibi yOntemler
kullanirlar (Sékmen ve Tarakgioglu, 2008: 40-41). Ozellikle stres diizeyi
yiiksek olan saglik hizmeti alanlarinda, ¢alisanlarin motivasyonlarmin
yiiksek olmasi, ¢alisanlarin yetenek ve performanslarini etkili ve verimli bir

sekilde gdstermelerini saglamaktadir.

2.5.2. Is Doyumu

Speroff (1955) is doyumunu is gorenin isine, is arkadaglarina, orgiit
yoneticilerinin davranig ve tutumlarina kars1 gosterdigi tepki olarak, Locke
(1983) ise is gorenin isine iliskin memnuniyeti halinde ortaya c¢ikan
duygusal durum olarak ifade etmektedir (Koroglu, 2011: 247-248). Is

doyumu calisanin isinden mutlu olmasi anlamina gelmektedir.

Bireyin yagam doyumu ile yakindan iliskili olan i doyumunu etkileyen
faktorler bireysel ve Orgiitsel olarak iki grupta simiflandirilmaktadir.
Bunlardan bireysel olanlar; yas, cinsiyet, egitim seviyesi, kisilik 6zellikleri,
zeka seviyesi, meslekteki kidem gibi bireyin sahip oldugu 6zelliklerdir. Is
doyumunu etkileyen orgilitsel faktorler ise yapilan isin niteligi, {icreti,
kariyer olanaklari, ¢alisma kosullari, rekabet ortaminin varligi, giivenlik,
iletisim ve benzeri &zelliklerdir (Ogretir, 2013: 28). Is doyumunu etkileyen
hem bireysel hem de orgiitsel faktorler ilizerinde yoneticiler tarafindan
titizlikle durularak i doyumunu arttiric1 6nlemler alinmalidir.

Calisanlarin i3 doyumu diizeyleri, devamsizlik ve is devri gibi
olumsuzluklarin diizeyi ile ters orantilidir. Yiiksek is doyumu diizeyine
sahip olan ig goérenlerin devamsizlik ve isten ayrilma egilimlerinin zayif
oldugu kabul edilmektedir. Orgiitsel hiyerarsi igerisinde is gorenlerin
kendilerine ve diger ¢alisanlara iliskin gorev ve sorumluluklarini bilmemesi,
belirsizlik nedenidir. Orgiitsel sosyalizasyon faaliyetleri ile belirsizligin
ortadan kalkmasina bagli olarak ¢aliganlarinin is doyumlarinin ytikseldigi

goriilmektedir (Argun, 2007: 52). Is doyumunu etkileyen uygulamalar;
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calisma sartlarinin iyilestirilmesi, ticret artist ve takdir ve terfi gibi

uygulamalardir.

2.5.3. Baghhk

Bireyin bir olusum ya da orgiite baglanma siireci baglilik olarak ifade
edilmekte iken orgiitsel baglilik; bireyin orgiitiin amaglarini gerceklestirmek
icin caba harcadig siire¢ olarak belirtilmektedir. Orgiitsel baglilik kavram,
bireyin Orgiite psikolojik olarak baghiligini ifade etmekte olup bireyin
orgiitsel amac ve degerleri igsellestirmesi, Orglitiin amacini gergeklestirmek
icin c¢aba sarf etmesi ve Orgiitte kalma egilimine sahip olmasi seklinde
aciklanmaktadir (Kog, 2009: 203). Orgiitlerin varliklarini  siirdiirme
amaciyla yiriittiikkleri temel faaliyetlerinden birisi olarak calisanlarin orgiite
baghliklarinin saglanmasi, onlarin aym1 zamanda uyumlu, sorumluluk
sahibi, iiretken ve sadik olmalarini da saglamaktadir (Ogretir, 2013: 31-32).
Calisanlarin adanmisghik diizeylerini yiikselten orgiitsel baglilik bu sayede
islerinde daha istekli olmalarina, devamsizlik ve gec¢ kalma gibi olumsuz
davraniglarinin azalmasina ve oOrgiitte kalma egilimlerinin artmasina da

yardimci olmaktadir.

2.5.4. Kabullenme

OS siirecinin énemli degiskenlerinden birisi olan kabullenme, ¢alisanin
orgiitsel deger ve normlari benimsemesini ifade etmektedir. Orgiitsel
kiiltiirlin  yapitaglar1 niteliginde olan degerler, normlar, gelenekler ve
kurallarin birey tarafindan kabullenmeden sosyalizasyon siirecinin basari ile
tamamlanmas1 miimkiin degildir (Kelepge ve Ozbek, 2008: 114). Bireyin,
katildig1 orgiite ait degerler, normlar ve davranis bigimlerini 6grenmesi, o
orgiite iiye olabilmesi bakimindan gereklilik tagimaktadir. Bu deger, norma
ve davranis bicimleri, orgiitle ilgili su 6zellikleri igermektedir (Demirkart,

2015: 29):

1. Orgﬁtﬁn temel amaclari,
2. Amaclara ulasmada kullanilan araglar,

3. Orgiitiin bireye yiikledigi sorumluluklar,
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4. Bireye verilen gorevin basari ile gergeklestirilebilmesi i¢in uyulmast
gereken davranis kaliplari,

5. Orgiitiin temel ilkeleri ve kurallaridir.

2.5.5. Orgiitsel Sosyalizasyonun Sonuclart

Bireyin orgiit ile uyumunun saglanmasi i¢in geleneksel olarak kullanilan
yontem, agirlikli olarak calisanin siki denetimini igermektedir. Yakin ve siki
denetim yontemleri kullanilarak ¢alisanin  Orgilite uyum saglamasi
beklenmektedir. Buna karsin calisanlarin siirekli olarak izlenmesi ve
calisanlarin tabi tutuldugu bir disiplin sisteminin isletilmesi beklentilerin
aksine calisanlarda uyumsuzlugun ortaya c¢ikmasina neden olmaktadir
(Ulutas, 2010: 76). OS faaliyetleri, orgiit ile bireyin uyumunu, diger bir
deyisle calisanin degerleri ile orgiite hakim olan degerler arasinda dengenin
kurulmasini saglamaktadir. Bu siire¢ ayn1 zamanda ¢alisanin orgiit iiyeligini
giiclendirmekte ve oOrgiit ile c¢alisan ¢ikarlarim1 biitiinlestirmektedir
(Sékmen, 2007: 173). Orgiitsel sosyalizasyon siirecinin planlandig1 sekilde
islemesi, birey ve orgiit agisindan avantajli bir durum olarak goriilmektedir.
Sunulan hizmetin kalitesini arttirdig1 gibi bireyin kendine ve orgiite olan
giivenini olumlu yonde etkilemektedir. Sosyalizasyon siirecinin Orgiit
tarafindan denetimi siirecin verimliligini degerlendirmek agisindan onemli

bir uygulamadir.

Calisanlarin sosyalizasyonunun sonuglarinin degerlendirilmesine iliskin
farkli yaklasimlar bulunmakla birlikte su dort Olgiitiin  kullanildigini
sOylemek miimkiindiir (Calik, 2003: 37):

1. Motivasyon ve basar1 gostergeleri,
2. Orgiitsel baghlik ve orgiitle 6zdeslesme diizeyleri,
3. Bireyler aras1 6zellikler ve

4. Yetenekler ve 6zgiivendir.

Sayilan olgiitlerin degerlendirilmesi ile sosyalizasyon siirecinin basaril
ya da basarisiz olduguna karar verilebilmektedir. Buna gore Orgiitsel
sosyalizasyon faaliyetlerinin bagarili kabul edilmesi; c¢alisanlarin yiiksek
performans sergilemeleri, is tatmini diizeylerinin yiiksek olmas1 ve oOrgiitte

kalma egilimine sahip olmalar1 ile belirginlesmektedir. Bunun aksi olan
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basarisizlik durumunda ise yeni gorevlerine ya da orgiit kiiltiiriine uyum
saglayamayan calisanlarin devamsizlik, ¢alismalarinda verimlilik diisiisii ve
orgit kiltiriine uygun olmayan davraniglar sergilemeleri goriilmektedir
(Calik, 2003: 37-38). Aksine orgilitsel sosyalizasyon siirecinin basariyla
tamamlanmas1 c¢alisana iliskin olarak su olumlu sonuglar1 saglamaktadir

(Zonana, 2011: 70):

Orgiitsel degerleri benimsemesi,

Is tatmini,

Rollerin agik olarak belirlenmis olmasi,
Motivasyonun yiiksek diizeyde olmasi,

Orgiit amag ve hedeflerine katki saglamada isteklilik,

Yiiksek verimlilikle calisma ve

N o g~ wDd e

Orgiitiin genel ortamina uyum saglanmasidir.
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3. BOLUM
TRAKYA BOLGESINDE GOREV YAPAN KAMU
SAGLIK YONETICILERININ OS VE KPG
CALISMALARINA YONELIK
DEGERLENDIRMELERINI iCEREN BIR ARASTIRMA
(KIRKLARELI, TEKIRDAG, CORLU VE EDIRNE

HASTANELERI ORNEGI)

Aragtirmanin  bu bdéliminde, Saghk Bakanligi’na bagli Kirklareli,
Edirne ve Tekirdag illerinde bulunan 2. basamak hizmet sunan devlet
hastanelerinde yonetici diizeyinde (list-orta-alt) gorev yapan saglik
personelinin demografik ozellikleri, KPG ile ilgili diisiinceleri, OS diizeyleri
ve demografik degiskenlerin OS iizerine etkisinin &lgiilmesine yonelik
olarak yapilan bu arastirmanin amaci, yontemi, sinirhiliklar:, verilerin
analizi, arastirmadan elde edilen bulgular, sonug ve oneriler yer almaktadir.

Arastirma yapilan hastaneler hakkinda asagida kisaca bilgi verilmistir.
Edirne Devlet Hastanesi (EDH); Sultan I. Murat Hastanesi ile saglik hizmeti
sunumunda boyut atlamigtir. 2015 yilinda hizmete girmistir. Yapimina
baslandiginda sehir disinda ve uzak olmasi, vatandasin ulasamayacagi
noktada insa edilmesi agisindan elestirilen; 400 yatakli, modern cihazlarla
donatilmis bina bugilin hasta akinina ugramaktadir. Sultan 1. Murat
Hastanesi fiziki yapisi, teknik donanimi ve saglik personeli kalitesi ile
bolgenin en 6nemli saglik hizmeti sunucularindan birisidir. Bir¢ok yan dal
ithtisas sahibi hekimi ile tek ¢at1 altinda Edirne ve ¢evresine sifa dagitan bu
hastane ayni zamanda Balkanlar i¢cinde onemli bir basvuru merkezidir.
Ortalama ayda 110.000 hastaya hizmet veren hastanenin giinde 40-50
ameliyat yapilan 10 ameliyat salonu vardir (Mutgan ve 6te., 2016: 36).
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Edirne ilinin Tip Fakiiltesi Hastanesinden sonra en prestijli devlet
hastanesidir.

Tekirdag Devlet Hastanesi (TDH); 1915 yilinda hizmete agilmis ve o
giinlerde Canakkale Savasinda yaralanan askerlerin de tedavi edildigi fiziki
olarak ¢ok yipranmis bir hastanedir. Genis bir alan igerisinde bulunan TDH,
300 yatak hizmet vermektedir. TDH’nin yeni hastane ingaati devam
etmektedir. TDH nin bir¢ok ileri uygulamalar1 basariyla yapan bir ekibi var.
Cogu noktada bulunmayan tiroflowmetri ve tas kirma {nitesine sahip olan
hastanenin bir Tomografisi ve bir de MR mevcut. Bu kapasitesi ile fiziki
durumu el vermese de, genis hizmet ag1 ile bulundugu bolgenin tamamina
hizmet sunabilme olanagina sahip olacaktir (Mutgan ve &te., 2016: 60).
Tekirdag ilinin en biiylik devlet hastanesidir.

Corlu Devlet Hastanesi (CDH); 15.10.2012 tarihinde hizmete
girmistir. Kardiyoloji ve Kardiyo Vaskiiler Cerrahi hizmetleri modern binasi
ve 400 yatag ile bolgenin en 6nemli hastanelerinden birisidir. 400 yatagin
60 tanesi tek Kkisiliktir ve olduk¢a konforludur. 90 poliklinik 16
ameliyathane ile hizmet veren hastane gevre illerden gelen bir¢ok basvuruya
da cevap vermektedir. Biinyesinde bulunan AMATEM (Alkol ve
Uyusturucu Madde Bagmmlilar1 Tedavi ve Arastirma Merkezi) sadece
bulundugu boélgede degil daha genis hizmet alan1 bulunmaktadir (Mutgan ve
ote., 2016: 60). Yeni bir binaya sahip olan modern bir hastanedir.

Kirklareli Devlet Hastanesi (KDH); saglik hizmetlerindeki
sosyalizasyon 2005 yilinda 82. Y1l Hastanesiyle birlestirilmis, A ve B blok
olarak hizmet vermeye devam etmektedir. Ancak bu binalarin fiziki
yapilarinin yeterli olmamasi ve ¢ok eski olmasi hizmet sunumunda ciddi
zorluklar ¢ikartmaktadir. Yapildigi giinden bu yana hig¢ tadilat gormemis
olan hastane bu giinkii kosullara ve bodlgenin diger hastanelerine gore
oldukca zor durumdadir. Ancak yapilmakta olan ve bitime az bir isi kalan
devlet hastanesi olduk¢a modern bir sekilde insa edilmektedir. Yeterli
metrekareye sahip son teknoloji ile donatilan bu hastane insan kaynaklarinin
da giiclendirilmesi ile onemli bir hastane olmaya adaydir. Ozellikle bu
binadan ile ait idari ve yonetim birimlerin ¢ikartilip yatak ve servis sayisinin

arttirtlmast diisiincesi son derece yerinde ve hizmet kalitesini daha da
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yiikseltecek bir karardir. 5 blokta 250 yatakla planlanan hastaneye 6. Blok
olan idari binanin 8.000 metrekarelik metraji da eklendiginde 330-350
yataga ¢ikacagi umulmaktadir (Mutgan ve ote., 2016: 75). Boylece
Kirklareli ilinin en yiiksek kapasiteli devlet hastanesi olmaya devam
edecektir.

Yukarida da belirtildigi tizere Trakya genelinde saglik hizmetlerinin
fiziki ve insan kaynaklar1 boyutunun 2012 yilindan bu yana biiyiik bir

sigrama yaptig1 goriilmektedir.

3.1. Aragtirmanin Amaci ve Onemi

3.1.1. Arastirmanin Amaci

Calismada; Kirklareli, Edirne, Tekirdag illerinde bulunan devlet
hastanelerinde yonetici diizeyinde gorev yapan saglik personelinin, KPG
uygulamalar1 ile ilgili gorislerinin demografik degiskenler ile olan
baglantisin1 ortaya koymak, OS diizeylerinin belirlenmesi ile bunlar iizerine
demografik degiskenlerin etkisinin degerlendirilmesi ve OS ile KPG
iligkisinin ortaya konulmasi amaglanmistir. Saglik kurumlarinin, rekabetci
ortamlarda avantajli hale gecebilmeleri, verimli ve Kaliteli hizmet
sunabilmeleri acisindan KPG ve OS uygulamalar1 hakkinda calisanlarin

algilariin arastirilmasi ve yetersizliklerin giderilmesi gereklidir.

3.1.2. Arastirmanin Onemi

Son yillarda yapilan calismalar, OS ve KPG’nin yoénetsel anlamda
onemli bir sorun oldugunu ortaya koymaktadir. Saghk yonetiminde OS ve
KPG’ye gereken 6nemin verilmemesi ¢alisanlarda basarisizliga ve islerine
kars1 olumsuz diisiinceler igerisinde olmalarina neden olmaktadir. Kendisini
kurumun tiyesi olarak goremeyen c¢alisan, Orgiit icin verimli sekilde
calismaz, kendi kariyer hedeflerini onemsemez ve bu durum calisani
basarisizliga iter. Ayn1 zamanda kurumda yonetici olarak gorev yapan
calisanin basarisizligi ile sonuglanir. OS ve KPG olgusu nedeniyle ortaya
cikan problemleri tespit etmek ve ¢oziim Onerileri sunmak giiniimiiz i¢in

onemli hale gelmistir.

Saglik alanindaki OS ve KPG incelendiginde, bu galismalarin daha ¢ok

ebe-hemsire-saglik  memuru olan ¢alisanlar {izerinde yogunlastig
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goriilmektedir. Insanlarla siirekli iletisim icerisinde olan bir meslek grubu
saglik calisanlaridir. Saglik ¢alisanlarinin maruz kaldig: diisiiniilen, is yiikii,
yetersiz tcret, tislerden takdir gormeme, disiplin sorunlari, biirokrasi vb.
faktorler saglik ¢alisanlarinin tiikkenmislik yasamalarina sebep olmaktadir.
Bunun gibi sorunlara maruz kalan saglik kurumlari yoneticilerinde, is
yagsaminda diisiik performans gosterme, astlarina sert davranma ve
calisanlarla  yeteri kadar ilgilenmeme gibi davramislar ortaya
cikabilmektedir. Sonug olarak saglik kurumlar1 yéneticilerinde yetersiz OS
uygulamalari, saglik hizmetlerinde kalitenin diismesine sebep olabilecek bir
durum oldugundan dolay1 tizerinde 6nemle durulmasi gereken bir konudur.
Bu arastirma Trakya bolgesinde (Edirne, Tekirdag ve Kirklareli) goérev
yapan saglik kurumlari yoneticilerinin OS ve KPG uygulamalarma yonelik

degerlendirmeleri agisindan ilktir.

3.2. Arastirmanin Simirhiliklar:
Arastirma, Turkiye’de Trakya boélgesinde yer alan devlet hastanelerinde

hizmet veren saghk yéneticilerinin KPG ve OS konusundaki disiince ve
algilani ile simirhidir. izinli, raporlu olan ya da arastirmaya katilmak
istemeyenlerin olmasi da arastirmay: kisitlamaktadir. Calisma yapilan saghk
kurumlan ile sinirli olup, érneklemin kiigiik olmasi nedeniyle arastirma

bulgulan genellenemez.

3.3. Arastirmanin Yontemi

3.3.1. Hipotezler
Yoneticilerin KPG uygulamalari ile ilgili goriislerine ve OS faktorlerini

degerlendirmelerine hipotezler asagida siralanmistir.

1H: Yoneticilerin cinsiyetleri ile OS faktorleri arasinda anlamli farklilik

vardir.

2H: Yoneticilerin medeni durumlan ile OS faktorleri arasinda anlamli

farklilik vardir.

3H: Yéneticilerin yaslar1 ile OS faktorleri arasinda anlamli farklilik

vardir.
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4H: Yoneticilerin bulunduklar1 ydnetim diizeyi ile OS faktérleri

arasinda anlamli farklilik vardir.

5H: Yoneticilerin egitim diizeyleri ile OS faktorleri arasinda anlamli

farklilik vardir.

6H: Yoneticilerin mesleki deneyim ile OS faktorleri arasinda anlamli

farklilik vardir.

7H: Yoneticilerin yonetici olarak c¢alisma siiresi ile OS faktorleri

arasinda anlamli farklilik vardir

8H: Yoneticilerin kurumda calisma siiresi ile OS faktorleri arasinda

anlaml farklilik vardir.

9H: Yoneticilerin KPG uygulamasi durumu hakkindaki diistinceleri ile

OS faktorleri arasinda anlamli farklilik vardir.

10H: Yoneticilerin kurumdaki agik/bos pozisyonlara personel se¢iminde
bireyin kariyer hedeflerinin dikkate alinmasi diisiinceleri ile OS faktorleri

arasinda anlaml farklilik vardir.

11H: Yoneticilerin kurumdaki 6zel gorevde yiikselme (terfi) prosediirii

diisiinceleri ile OS faktorleri arasinda anlamli farklilik vardar.

12H: Yoneticilerin kurumdaki performans degerlendirme prosediirii

diistinceleri ile OS faktdrleri arasinda anlaml farklilik vardir.

13H: Kurumdaki yonetici devir hizi ile ilgili diisiinceleri ve OS

faktorleri arasinda anlamli farklilik vardir.

14H. Yoneticilerin kurumdaki KPG’ye yonelik uygulamalar ile ilgili

diistinceleri ve OS faktorleri arasinda anlamli farklilik vardir.
15H: Yoneticilerin KPG’nin meslegin gelistirilmesine etkileri ile ilgili

diistinceleri ve OS faktorler arasinda anlamli farklilik vardir.

3.3.2. Evren ve Orneklem
Arastirmanin evrenini, Saglhk Bakanhgi, Tiirkiye Kamu Hastaneleri

Kurumu’na bagh 2. basamak saghk hizmeti sunan EDH, KDH, TDH ve
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CDH bunyesinde gorev yapan yonetici duzeyinde cahsan saghk personeli

olusturmaktadir.

EDH, TDH, KDH ve ¢DH ozlik isleri biriminden alinan bilgilere goére
2015 yilinda tim birimler dahil olmak iizere ast, orta ve alt yonetici
duzeyinde toplam 225 kisi oldugu bilinmektedir. Dolayisiyla evreni temsil
edecek orneklem biyiikligii 225 kisidir. Veriler anket formu ile topland.
Anket uygulamasi 01 Ocak 2015 - 31 Mart 2015 tarihleri arasinda uygulandi.
Katilimcilara calismanin amaci hakkinda bilgi verilerek gonalli katihm esas
alindi. Arastirmaya katilmak istemeyen ve izinli-raporlu olan saghk
yoneticileri hari¢ 168 yoneticiye anket uygulandi. Eksiksiz yanitlanan 160

anket degerlendirmeye alindu.

3.3.3. Veri Toplama Araglar:

Calismada saghk tesislerinde yonetici duzeyinde c¢alisan saghk
calisanlarmin OS ve KPG uygulamalan ile ilgili degerlendirmelerini
belirlemek amaciyla kigisel bilgi formu ve Taormina (1994) tarafindan
gelistirilen orgiitsel sosyalizasyon envanteri (organizational socialization

inventory OSI) kullanilmustir.

3.3.3.1. Kisisel Form
Calisma kapsaminda bulunan saghk kurumunda yénetici dizeyinde

gorev yapan personelin kisisel ozellikleri ile ilgili bilgi toplamak amaciyla
Kisisel bilgi formu hazirlanmistir. Bu form ile yoneticilerin cinsiyet, medeni
durum, vyas, gorev yapilan birim, egitim, toplam mesleki deneyim,
bulundugu pozisyonda calisma siresi, kurumda c¢alisma saresi, bulundugu
pozisyondaki goreve getirilmesinde dikkate alinan kriterler, kurumda
cahsanlara yonelik KPG uygulamasi olup olmadigi, kurumda KPG sirecinin
yazili olarak olup olmadigi var ise surecin hangi birim tarafindan
yarataldaga, yazih is analizleri ve gérev tanimlarinin olup olmadigi, KPG
kapsaminin en iyi tammi, agik bos pozisyonlara personel segiminde ve
yerlestirilmesinde hangi yontemin kullanildigi, kurumdaki agik ve bos

pozisyonlar igin bilgilendirmenin yapilip yapilmadigi, kurumdaki agik ve bos
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pozisyonlara personel segiminde bireyin kariyer hedeflerinin dikkate alinip
alinmadigi, kurumda terfinin hangi esaslara goére yapildigi, terfi proseduru
olup olmadig, kuruma o6zel performans degerlendirme prosedira olup
olmadigi, kurum igi terfilerde kurumun terfi politikasina uyulup uyulmadigi,
kurum igi terfilerde hangi kriterlerin dikkate alindigi, kurumda performansi
yuksek olan yoneticilere yonelik uygulamalar, kurumda performansi az olan
yoneticilere yonelik uygulamalar, kurumda KPG’ye yonelik yapilanlar,
KPG hakkinda kurumdan beklentiler, kurumdaki yonetici devir hiz,
kurumdaki KPG hakkindaki goruslerine iliskin bilgi sahibi olmak
amaglanmistir. Bu boliimde yer alan KP’ya iliskin sorular, Sonmez (2007:
125-129) basta olmak {izere mevcut anketlerden yararlanilarak ¢alismacilar

tarafindan hazirlanmistir.

3.3.3.2. Orgiitsel Sosyalizasyon Olgegi

Taormina (1994) tarafindan gelistirilen orgiitsel sosyalizasyon envanteri
(organizational socialization inventory OSI) (Aliyev, 2014: 161-162),
kullanilarak  calisanlarm  OS  hakkindaki  diisiincelerini  &lgmek
amaglanmistir. Orijinal Olgekte tim ifadeler; is egitimi, Orglitii anlama,
calisma arkadaslarinin destegi ve gelecege iliskin beklentiler olmak tizere 4
ayrt faktor i¢inde toplanmistir. Her bir faktdr 5 sorudan olusmaktadir.
Calismada 20 ifadeden olusan bu olgek, orgutsel sosyallesmeyi “li¢” faktor
tizerinden olgmektedir. “benimseme ve destek” faktora (9) , “gelistirme”

faktora (7), “beklenti” faktoru (4) ifadeden olusmaktadir.

3.4. Verilerin Istatistiksel Analizi

Verilerin istatistiksel analizi SPSS 22.0 for Windows paket programinda
%95 giivenle yapilmigtir. Cevaplarin Cronbach’s Alfa giivenirlik analizi
yapilmis olup, analiz sonucunda anket sorularinin alt baslik puanlarmin
Kolmogorov Smirnov analizi normal dagilim gosterip gostermedigine
bakilmistir. Kolmogorov Smirnov analizinde anketin tim alt basghk
puanlarinin normal dagilim gostermedigi saptanmustir (p<<0,05). Verilerin iki
grup arasinda karsilastirilmasinda Mann Whitney U, ikiden fazla grup
arasinda karsilastirilmasinda Kruskal Wallis (post hoc Bonferroni
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diizeltmeli Mann Whitney U) istatistiksel analizleri kullanilmistir. p<0,05
istatistiksel olarak anlamli, p>0,05 istatistiksel olarak anlamsiz kabul

edilmistir.

3.5. Bulgular
Bu boliimde, arastirmaya katilan yoneticilerin, anket ve dlgek yoluyla

toplanan verilerinin analizi sonucunda elde edilen bulgular yer almaktadr.

Elde edilen bulgulara dayal: olarak agiklama ve yorumlar yapilmastir.

3.5.1. Demografik Ozellikler

3.5.1.1. Cinsiyet

Yoneticilerin cinsiyet degiskenine gore %65,6’s1 (105 kisi) kadin,
%34,40 (55 kisi) erkek olarak dagilmaktadir (Tablo 1). Saglik
kurumlarinda ¢alisanlarin ¢ogunlugunun kadin olmasi dolayisiyla kadinlarin
erkeklerden daha fazla yonetim kademelerinde bulunmasi seklinde
yorumlanmaktadir. Ayrica, kadin Sayisinin erkeklere oranla fazla olmasinin
sebebi; saglik kuruluslarinda saglik bakim hizmeti veren meslek gruplarinda

kadin (ebe-hemsire) sayisinin fazla olmasidir.

Tablo 1. Cinsiyet

Tablolar Gruplar | Siklik (n) Yiizde (%)
Kadin 105 65,6
Cinsiyet Erkek 55 34,4
Toplam 160 100,0

3.5.1.2. Medeni Durum
Medeni durum degiskenine gore yoneticilerin %85,0°1 (136 kisi) evli,
%15,0’1 (24 kisi) bekar olarak dagilmaktadir (Tablo 2). Bu veriler 1s1ginda

yoneticilerin ¢cogunlugunun diizenli bir hayat siirdiirdiigii soylenebilir.

Tablo 2. Medeni Durum

Tablolar Gruplar | Siklik (n) Yiizde (%)
Evli 136 85,0
Medeni durum Bekar 24 15,0
Toplam 160 100,0
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3.5.1.3. Yas

Yas degiskenine gore yoneticilerin %56,9’unun (91 kisi) 40 yasindan
kiiglik, %43,1’inin (69 kisi) 40 yas ve lizeri oldugu goriilmektedir. Bu
veriler saglik yoneticilerinin ¢ogunlugunun gen¢ yasta oldugunu
gostermektedir (Tablo 3). Katilimcilarin 40 yasindan kiigiik olanlarinin
birinci sirada olmasi, sistemi taniyan, tecriibe sahibi olan personelin kurum
degerlerini sahiplenmis yonetici olarak calistigini gdstermektedir. 40 yas ve
lizeri yOnetici sayisinin ikinci sirada olmasinin sebebi saglik hizmetinin
calisma kosullarindaki zorluklar nedeni ile c¢alisanlarin aktif olarak
gecirdikleri donemden sonra stres diizeyi daha az yogun olan birimlerde

calismak istemeleridir.

Tablo 3. Yas
Tablolar Gruplar Siklik (n) Yiizde (%)
<40 yas 91 56,9
40 yas ve iizeri 69 43,1
Yas Ort£SS(Min.-Max.) 37.4716.22 (22-49)
Toplam 160 | 100,0

3.5.1.4. Yénetici Diizeyi

Yonetici diizeyleri incelendiginde en biiylik grubun %44,4’liik (71 kisi)
oranla alt diizey yonetici, %37,5’lik (60 kisi) oranla orta diizey yonetici,
%18,1°1ik (29 kisi) oranla iist diizey yonetici olduklart goriillmektedir (Tablo
4). Saglik kurumlarinda yonetici sayisi alt kademelere indik¢e artmaktadir.

Alt diizey yoOnetici sayisinin fazla olmasi saglik kuruluglarinda alt kademe

birimlerinin fazla olmasindan kaynaklanmaktadir.

Tablo 4. Yonetici Diizeyi

Tablolar Gruplar Siklik (n) Yiizde (%)
Ust Yénetim 29 18,1
e e ve . Orta Yonetim 60 37,5
Yonetici diizeyi — ——
Alt diizey yonetici 71 444
Toplam 160 100,0

3.5.1.5. Egitim Durumu

Egitim durum degiskenine goére yoneticilerin %43,1°1 (69 kisi) lisans,

%32,5°1 (52 kisi) lise/Onlisans, %24,4°14 (39 kisi) yiiksek lisans mezunu

olarak dagilmaktadir (Tablo 5). Bu veriler 1s1ginda egitim diizeyi
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incelendiginde lisans diizeyi birinci sirada, lise/Onlisans ikinci sirada,
yiiksek lisans ii¢ilincii sirada yer almaktadir. Yoneticilerin ¢ogunlugunun
yiiksekogrenim (4 yillik fakiilte/yiiksekokul) mezunu olan c¢alisanlardan
olustugu goriilmektedir. Son yillarda yapilan diizenlemelerle birlikte
tiniversitelere bagl saglik ile ilgili bolimlerde 4 yil siireli egitim
zorunlulugu ve ayrica tip fakiiltelerinin 6 y1l siireli egitim vermeleri, saglik
alaninda calisanlara yonelik lisans tamamlama programlari, uzaktan egitim
programlar ile saglik calisanlarinin ileri egitim firsatlarinin artmasi yiiksek
egitim mezunu c¢aligsan sayisini arttirmaktadir. Bu durum ayrica meslegin
gelismesini ve sunulan hizmetin kalitesini arttirdigi i¢in sevindirici bir

durumdur.

Tablo 5. Egitim Durumu

Tablolar Gruplar Siklik (n) Yiizde (%)
Lise / Onlisans 52 32,5
Egitim durumu Lisans 69 431
Yiiksek Lisans 39 24,4
Toplam 160 100,0

3.5.1.6. Toplam Mesleki Deneyim

Yoneticilerde yiiksekten diisiige dogru sirasiyla mesleki deneyimin;
%47,5’1 (76 kisi) 11-20 y1l, %27,5°1 (44 kisi) 10 yil ve daha az, %25,0’1 (40
kisi) 21 il ve iistii seklindedir (Tablo 6). Mesleki deneyim siiresinin 11-20

yil olanlarin birinci sirada olmasi, saglik kurumlarini iyi taniyan ve saglik

sektoriinde  tecrilbe  sahibi  olan  c¢alisanlarin  yonetici  olarak
gorevlendirilmelerinin -~ kurum admma avantaj sagladigi  sonucunu
olusturmaktadir.
Tablo 6. Toplam Mesleki Deneyim
Tablolar Gruplar Siklik (n) Yiizde (%)
10 yil ve daha az 44 27,5
Toplam mesleki 11-20 y1l 76 47,5
deneyimi 21 ve iistil 40 25,0
Toplam 160 100,0
3.5.1.7. Toplam Yénetim Pozisyonunda Calisma Siiresi
Bulunduklar1 pozisyondaki toplam c¢alisma siireleri dagilimina

bakildiginda yoneticilerin, %60,6’lik (97 kisi) oranla 1-5 yil, %31,3’liik
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oranla (50 kisi) 5 yildan fazla oldugu, %8,1°lik (13 kisi) oranla 1 yildan az
oldugu goriilmektedir (Tablo 7). Bunun sebebi, uzun siireli yonetim
pozisyonundaki mesleki deneyimin yoneticilik pozisyonu i¢in Tiirkiye
saglik kurumlarinda c¢ok etkili olmadigini diisiindiirebilir. Ayrica Trakya
bolgesine has bir durum da olabilir. En az 1 yil ve en fazla 5 yil siireli
yOnetici pozisyonunda gorev yapma siiresinin, kurum agisindan avantajli bir
durum olabilecegi diisiiniilmektedir. Yine yoneticilerin toplam yonetici
pozisyondaki caligsma siiresi degiskenine gore yoneticilik deneyiminin en az

1 yil siireli oldugu goriilmektedir.

Tablo 7. Toplam Yonetim Pozisyondaki Caligsma Siiresi

Tablolar Gruplar Siklik (n) Yiizde (%)
1 yildan az 13 8,1
Pozisyondaki ¢alisma |1-5 y1l 97 60,6
siiresi 5 yildan fazla 50 31,3
Toplam 160 100,0

3.5.1.8. Kurumda Toplam Calisma Siiresi

Yoneticilerin kurumda ¢alisma siiresi degiskenine gére %51,9’nun (83
kisi) 5 yildan fazla , %41,3’niin (66 kisi) 1-5 yil , %6,9’nun 1 yildan az
stireli kurumda caligsma siiresi bulunmaktadir (Tablo 8). 5 yildan fazla siireli
ayni kurumda calisan kisilerin oraninin fazla olmasi kurumu taniyan ve
deneyime sahip calisanlarin itibar belirleyici olarak gorev yaptigi seklinde
yorumlanabilir. Ayrica yoneticilerin ¢ogunlugunun en az bir yil siireli ayni

kurumda ¢alistigini gostermektedir.

Tablo 8. Kurumda Toplam Caligsma Siiresi

Tablolar Gruplar Siklik (n) Yiizde (%)
1 yildan az 11 6,9
Kurumda toplam [ 12 y1l 66 413
calisma siiresi 5 yildan fazla 83 51,9
Toplam 160 100,0

3.5.1.9. Pozisyondaki Gérevine Getirilmesinde Dikkate Alinan Kriterler

Yoneticilerin pozisyondaki goreve getirilmesinde; %41,3’i (66 kisi )
ilk amirinin Onerisinin, %36,3’ (58 kisi) list yonetimin kararinin, %30’u
(48 kisi) egitim diizeyinin, %27,5’i (44 kisi) klinik deneyimin, %19,4’1 (31
kisi) bireysel gelisimlerinin, %10’u (16 kisi) diger meslek {iyelerinin
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Onerisinin, %7,5’1 (12 kisi) uzmanlik alanmnin, %6,3’4 (10 kisi ) diger
faktorlerin etkili oldugunu belirttigi goriilmektedir (Tablo 9).

Sonmez’in (2007: 53) ¢alismasmin sonucunda, hemsirelerin yonetici
pozisyonundaki géreve getirilmelerinde, birinci sirada “performans-mesleki
deneyimin”, dordiincii sirada “egitim diizeyinin” yer aldigi belirtilmistir.
Ayrica kurumda kisilerin yetenek ve performanslarinin 6n planda tutulmasi,
mesleki gelisime daha fazla 6nem verildigini diisiindiirmektedir. Egitim
diizeyinin ii¢lincii planda olmasi hemsirelik mesleginin gelisimi acisindan
diistindiiriiciidiir. Tiirkmenoglu ve Biilbiil’iin (2015: 526) okul yoneticileri
ile yaptigt c¢alisma sonuglarina gore; yoneticilerin tamami, okul
yoneticilerinin sinavla goéreve gelmeleri gerektigini diisiinmektedir. Okul
yOneticilerinin ¢ogu yoneticilerin egitim yonetimi alaninda lisansiistii egitim
alarak goreve gelmeleri gerektigi goriisiindedir. Arastirmaya katilan
yoneticilerin ¢ogu, okul yoneticilerinin gorevlendirilmesi uygulamasini
olumsuz olarak degerlendirmistir. Tirkmenoglu ve Biilbiil (2015: 526)
egitim faktoriiniin dikkate alinmasini, S6nmez (2007: 53) ise performans,
mesleki bilgi, beceri ve deneyimin 6nemli oldugunu belirtmistir. Yapmis
oldugumuz c¢aligmada, ilk amir Onerisinin birinci sirada yer aldigi
gorilmektedir. Bunun sebebi, c¢alisma ortamindaki bir st kademe
yOneticinin veya iist yonetimin kararinin ve calisma performansima iliskin
fikirlerinin, yoneticinin iist goreve getirilmesinde olumlu referans olarak
kabul edildiginin distliniilmesidir. Yoneticiler arasindaki diisiince farkliligi

vardir. Arastirmamiza kismen paralel sonuglar elde edilmistir.

Tablo 9. Pozisyondaki Gorevine Getirilmesinde Dikkate Alinan Kriterler

Tablolar Gruplar Siklik (n) Yiizde (%)

Egitim diizeyi 48 30,0
Uzmanlik alam 12 7,5
[lk amirinin Onerisi 66 41,3

Pozisyondaki Diger meslek tiyelerinin
gorevine 6n§risi g 16 10,0
getirilmesinde Klinik deneyimi 44 27,5
dikkate alinan Bireysel gelisimleri 31 19,4
kriterler Ust yonetimin karar1 58 36,3
Diger 10 6,3
Toplam 160 100,0
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3.5.2. Yoneticilerin Kariyer Planlama ve Gelistirme Uygulamalari Ile Ilgili
Goriisleri ve Beklentileri

3.5.2.1. KPG Uygulamalart ile Ilgili Goriisleri Diisiinceler

Yoneticiler, kurumunuzda g¢alisanlara yonelik KPG uygulamasi var m1?
Sorusuna %76,9’u (123 kisi) hayir, %20,6’s1 (33 kisi) kismen, %2,5’1 (4
kisi) evet olarak; kurumunuzda KPG siireci yazili olarak mevcut mu?
sorusuna %83,8’1 (134 kisi) hayir, %13,8’1 (22 kisi) kismen, %2,5’1 (4 kisi)
evet seklinde cevap vermistir (Tablo 10). KPG uygulamasinin var olmasi
calisanlar ve oOrgilit acisindan olumludur. Siirecin yazili olarak mevcut
olmamasi, saglik kurumlarinda insan kaynaklar1 departmani ve yonetimin
KPG uygulamalarina gereken 6nemi vermedigi seklinde yorumlanmaktadir.
KPG uygulamalari, c¢alisan ve Orgilit arasindaki psikolojik iliskiyi
giiclendirmekte ve galisanlarin motivasyonunu artirmaktadir. Bunun nedeni
olarak Orgiitte kariyer yapma imkanlarinin olmasinin ¢alisanin tatminini

arttirmast  ve sonu¢ olarak calisganin Orgiiti benimseme diizeyini

yiikseltmesidir.
Tablo 10. KPG Uygulamalari ile ilgili Goriisleri
Tablolar Gruplar | Siklik (n) Yiizde (%)
Evet 4 22,5
Kuuru.munuzda cahisanlara Hayir 123 76,9
zg:e;llllEKPG uygulamast Kismen 33 20,6
Toplam 160 100,0
Evet 4 22,5
Kurumunuzda KPG siireci | Hayir 134 83,8
yazili olarak mevcut mu? | Kismen 22 13,8
Toplam 160 100,0

3.5.3. Yazili Is Analizleri ve Gorev Tanimlart

3.5.3.1. Yazili Is Analizleri ve Gorev Tamimlar e Igili Diisiinceleri

Yoneticiler, yazili is analizleri ve gorev tanimlart var mi1? Sorusuna
%56,3’1 (90 kisi) evet, %43,8’1 (70 kisi) hayir, evet seklinde cevaplayan 90
kisinin; ¢alistig1 birimde var olan yazili is analizi ve gorev tanimlar1 kariyer
planlama ve gelistirmede dikkate alintyor mu? sorusuna %56,7’si (51 kisi)
kismen, %23,3’1 (21 kisi) hayir, %20,0’si (18 kisi) evet cevabini vermistir
(Tablo 11). Saglik hizmet sektoriinde is analizi ve gorev tanimlarinin yazili

olarak yer almasi, orgiit ici kariyer yollarinin olusturulmasi agisindan
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onemli olmakla beraber, bireyin ilerleyecegi pozisyonlar icin gerekli bilgi,
beceri ve yeteneklerin ortaya ¢ikarilmasina yardimci olmasi bakimindan da
onemlidir. Kurumsal yazili is analizi ve gérev tanimlar1 kalite yonetimi
sistemleri igerisinde olmasina ragmen, uygulamada ortaya ¢ikan personel
eksikligi ig analizleri ve gorev tanmimlarmin etkinliginin azalmasina neden

olmaktadir.

Tablo 11. Yazil Is Analizleri ve Gérev Tanimlar ile ilgili Diisiinceler

Tablolar Gruplar | Sikhik (n) | Yiizde (%)
Calistigimz kurumda Evet 90 56,3
yazili is analizleri ve gorev | Hayir 70 43,8
tanimlari var mi? Toplam 160 100,0
E-Cahistig1 birimde var Evet 18 20,0
olan yazili is analizi ve Hay1ir 21 23,3
gorev tammmlan kariyer Kismen 51 56,7

lanlama ve gelistirmede
gikkate ahm)%or mu? Toplam %0 100,0

3.5.4. Kurumlardaki Terfiler ile ilgili Goriigler ve Beklentiler

3.5.4.1. Actk/bos Pozisyonlara Personel Seciminde ve Yerlestirilmesinde
Kullanilan Yéntem

Kurumlardaki  agik/bos  pozisyonlara personel segiminde ve
yerlestirilmesinde kullanilan yontemler ile ilgili yoneticilerin %71,3’1 (114
kisi); kurum i¢inden ve kurum disinda personel temin edildigini belirtmistir.
Bu oran, kurum biinyesinde agik/bos pozisyonlara personel segiminde
kurum i¢i ve kurum dis1 personelin segildigini gostermektedir. Yine
yoneticilerin %20,0’si (32 kisi) sadece kurum i¢inden mevcut personelin
kullanildigini, %3,8’u (6 kisi) sadece kurum disindan personel temin
edildigini, %5°nin (8 kisi); diger yontemlerin kullamildigimi diislindiigiinii
gostermektedir (Tablo 12).

Yavuz’un (2006: 183) yapmis oldugu ¢alismada, 34 isletmenin 32’sinin
terfi yontemini bos kadrolarin doldurulmasinda kullandiklarini, dolayis: ile
kurum i¢i mevcut personelin kullanildigi belirtilmistir. Kurumu taniyan,
kurum isleyisini bilen kisilerin yonetici olarak tercih edilmesi, kurum

isleyisi agisindan avantajli bir durum olarak diistiniilmektedir.

Seving’in (2009: 64-65) calismasinda, ¢ogunlugunun her iki yontemin
birlikte kullanildig1 seklinde diistindiikleri belirtilmistir.
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Frrat’in (2010: 145-146) yaptigi calismada Eczacibasi’nda agik/bos
pozisyonlara personel se¢ciminde kullanilan yontemi ¢ogunlukla kurumun
kendi yetistirdigi calisanlarin {ist diizeye getirilmesidir. Yavuz’un ve Firat’in
yaptigl ¢alisma sonucu arastirma sonucumuzu desteklememektedir. Ancak
Seving’in aragtirmasi, arasgtirmamiza paralel sonu¢ ortaya koymustur.
Kurumlarda agik/bos pozisyonlara personel sec¢imi ile ilgili kurum igi,
kurum dis1 ve her ikisinin birlikte tercih edildigi sonuglar1 ortaya ¢ikmis

olup yoneticilerin diisiince farkliliklar1 oldugu seklinde yorumlanabilir.

Tiirkiye’de saglikta doniisim programi uygulamas: ile, yapilan
diizenlemeler ile birlikte kurumda agik/bos pozisyonlara personel se¢ciminde

kurum i¢i ve kurum dis1 personel kullanimi kolaylig1 getirilmistir.

Tablo 12. Agik/bos Pozisyonlara Personel Se¢imi ve Yerlestirilmesinde
Kullanilan Yontem

Tablolar Gruplar Sikhik (n) | Yiizde (%)

Acik/bos Kurum iginden mevcut

. : 32 20,0
pozisyonlara personelin kullanimi
personel seciminde | Kurum diginda personel 6 38
ve temini '
yerlestirilmesinde | Her ikisi birlikte 114 71,3
kurumunuizda Diger 8 5,0
hangi yontem
kullanilmaktadir? | Toplam 160 100,0

3.5.4.2. Kurumdaki A¢ik Pozisyonlar ve Gerekli Nitelikler Hakkinda
Bilgilendirme Yapilma Durumu

Yoneticilerin, kurumlardaki agik pozisyonlar ve bu pozisyonlar igin
gerekli nitelikler hakkinda bilgilendirme yapilip yapilmadigr ile ilgili
diisiinceler incelendiginde;%53,8’1 (86 kisi) hayir, %35,0’1 (56 kisi)
kismen,%11,370 (18 kisi) evet seklinde dagilmaktadir (Tablo 13).

Orgiitsel KPG kurumun en énemli sorumluluklarindan biri, ¢alisanlarin
kariyer hedefleri ile orgiitsel kariyer firsatlarini uyumlastirmak, kurumdaki
mevcut kariyer firsatlarindan caliganlarin haberdar olmalarini saglamaktir.
Bu sonuclar dogrultusunda acgik/bos pozisyonlar ve bu pozisyonlar icin
gerekli nitelikler hakkinda bilgilendirilme agisindan hastanelerin yetersiz

oldugunu gostermektedir. Bu durum, kurumda kariyer planlama ve
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gelistirme faaliyetlerinin tiim g¢alisanlar1 kapsayacak sekilde kullanilmasini

da engelleyecektir.

Tablo 13. Kurumdaki Agik Pozisyonlar ve Gerekli Nitelikler Hakkinda
Bilgilendirme Yapilma Durumu

Tablolar Gruplar Siklik (n) Yiizde (%)
Kurum icindeki | Evet 18 11,3
acik pozisyonlar Hayir 86 53.8
ve bu
pozisyonlar i¢in | Kismen 56 35,0
gerekli nitelikler
hakkinda
bilgilendirme Toplam 160 100,0
yapiliyor mu?

3.5.4.3. Acik/bos Pozisyonlara Personel Seciminde Kariyer Hedeflerinin
Dikkate Alinmast Durumu

Y oneticilerin, agik/bos pozisyonlara personel se¢ciminde bireyin kariyer
hedeflerinin dikkate alinip alinmadig: ile ilgili goriisleri incelendiginde;
%353,1’1 (85 kisi) haywr, %43,8’1 (70 kisi) kismen, %3,1°1 (5 kisi) evet
seklinde cevaplamistir (Tablo 14). Verilen cevaplar degerlendirildiginde
acik/bos pozisyonlara personel seciminde bireylerin kariyer hedeflerinin
dikkate alinmadigin1 diisiinen ve kismen dikkate alindigini diislinenlerin
oraninin birbirine yakin oldugu izlenimi olugmaktadir. KPG tiim seviyedeki
calisanlarin yetistirilmesini saglar. Boylece calisanlar becerilerini daha fazla

kullanmakta ve boylelikle is memnuniyetleri de artmaktadir.

Tablo 14. A¢ik/bos Pozisyonlara Personel Se¢iminde Kariyer Hedeflerinin

Dikkate Alinmasi Durumu

Tablolar Gruplar Sikhik (n) | Yiizde(%)
Ag:n!c/bos Evet 5 3,1
p02|sy0nlara} . Hayir 85 531
personel seciminde
bireyin kariyer Kismen 70 43,8
hedefleri dikkate
aliniyor mu? Toplam 160 100,0

3.5.4.4. Kurumdaki Uygulanan Terfi Esaslar:

Kurumda terfi esaslar ile ilgili yoneticilerin %34,4°t4 (55 kisi); 6223

sayilt kanunun verdigi yetkiye dayanilarak olusturulan 663 sayili Kanun

Hiikkmiinde

Kararname,
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Y o6netmeligi, %21,9°1 (35 kisi) Kamu Kurum ve Kuruluslarina Ait Gorevde
Yiikselme ve Unvan Degisikligi Yonetmeligi, %16,9 (27 kisi) kurum
tarafindan gelistirilen performans degerleme prosediirleri ve terfi esaslari,
%27,5 (44 kisi) diger seklinde cevaplamistir (Tablo15).

Sonmez’in  (2007: 68), hastanede ¢alisan hemsirelere yonelik
calismasinda, Saglik Bakanligi’'na bagli hastanelerde uygulanan terfi
esaslarindan, devlet memurlar1 sicil yonetmeligi ve performans
degerlendirme kriterlerinin ilk iki sirada yer aldigi, gorevde yiikselme
yonetmeligi ve terfi prosediiriiniin iiclincli ve dordiincii sirada yer aldigi
goriilmektedir. Seving’in (2009: 72) hemsireler ile yaptigi c¢alismada,
kurumda terfilerin pozisyon ve kisiye gore uygulandigini sdyleyenlerin
sayisinin  ¢ogunlukta oldugu belirtilmistir. Bu durum etik acidan

distindiirticii bulunmustur.

Saglik Bakanligina bagli personelin terfileri ile ilgili 6223 sayili
Kanunun verdigi yetkiye dayanilarak olusturulan, “Saglik Bakanligi ve
Bagh Kuruluslarimin Teskilat ve Goérevleri Hakkinda 663 sayili Kanun

Hiikmiinde Kararname” (Resmi Gazete, 2011: 3) ile diizenlenmistir.

Verilen cevaplar dogrultusunda yapilan degerlendirmede kurumlarda
calisanlarin terfileri ile ilgili goriis ayriliklarinin oldugu izlenmekte olup bu
durum kurumlarin sabit terfi esaslarina bagl kalmadigini gostermektedir.
Ayrica saglik kuruluslarinda gorev yapan yoneticilerinde terfi esaslar ile
ilgili yeterli bilgi diizeyinde olmadiklarin1 gostermektedir. Arastirmada
anket uygulanan yoneticilerin ¢ogunlugunun kurumda uygulanan terfi
esaslari ile ilgili olarak uygulamada olan yonetmelik cevabi 1. sirada olup,
kurum tarafindan gelistirilen terfi kriterlerinin oldugunu belirtenlerin
sayisinin en son sirada yer almasi Soénmez’in (2007: 68), arastirmasinin
sonuglarimizi destekledigini, Seving’in (2009: 72) arastirma sonuglarinin
arastirma sonucumuzu desteklemedigi goriilmektedir.

Kurumda uygulanan terfi esaslar1 ile ilgili yoneticilerde diisiince

farkliliklar1 vardir.
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Tablo 15. Kurumda Uygulanan Terfi Esaslari

Tablolar Gruplar Siklik (n) | Yiizde (%)
6223 sayilh Kanunun verdigi
yetkiye dayanilarak olusturulan 55 344
663 sayilh Kanun Hikmiinde '
Kararname
D"evlet mgpurlan sicil 55 34,4
. | yonetmeligi
rl}(uru'mda tlerfl Kurum tarafindan gelistirilen
Elngl esaslara | pe formans degerleme 27 16,9
gore 0 Prosediirleri ve Terfi esaslar1
yapimaktadur Kamu kurum ve kuruluglarina ait
gorevde yilikselme ve unvan 35 21,9
degisikligi yonetmeligi
Digerl7 44 27,5
Toplam 160 100,0

3.5.45. Kuruma Ozel Girevde Yiikselme (Terfi) Prosediirii Ile Ilgili
Diisiinceler

Kurumda 6zel gorevde yiikselme (Terfi) prosediirii var mi1? sorusuna
yoneticilerin  %77,5’1 (124 kisi) hayir, %12,5°1 (20 kisi) evet, %10,0’u (16
kisi) kismen seklinde cevap vermistir (Tablo 16). Bu durum kurumlarda
0zel gorevde yiikselme (terfi) prosedirii olmadigini diisiinenlerin
cogunlukta oldugu seklinde yorumlanmaktadir. Saglik hizmet sunumunun
oncelikli  oldugu saglik kurulusglarinda ¢alisanlara  yonelik  terfi
uygulamalarina gerektigi diizeyde uygulanmamaktadir. Bu sonug¢ kurumda,
goreve ylikselme (terfi) prosediirii hakkinda ¢alisanlara yeterli bilgilendirme
yapilmadigmi ya da c¢alisanlarin bu konuda ilgisiz davrandiklarini
diisiindiirmektedir. Kuruma o6zel terfi prosediiriiniin olmasi calisanlarin
kurumsal bagliligini, motivasyonunu ve beraberinde sunulan saglik

hizmetinin kalitesini arttirmaktadir.

Tablo16. Kuruma Ozel Gérevde Yiikselme (Terfi) Prosediirii ile ilgili Diisiinceler

Tablolar Gruplar Sikhik (n) | Yiizde (%)
Kuruma ozel Evet 20 12,5
gorevde yiikselme |Hayir 124 77,5
(terfi) prosediirii | Kismen 16 10,0

9
varmi- Toplam 160 100,0

59



3.5.4.6. Kuruma Ozel Performans Degerlendirme Prosediirii Ile 1gili
Diisiinceler

Yoneticilerin, kuruma o6zel performans degerlendirme prosediirii var
mi1? sorusuna; %55,6’s1 (89 kisi) hayir, %28,8’s1 (46 kisi) kismen,%15,6’s1
(25 kisi) evet seklinde cevap vermistir (Tablo 17). Bu durum kuruma &zel
performans degerlendirme prosediiriiniin ¢ogunlukla olmadigin1 gosterir.
Literatiir de belirtildigi gibi; kariyer planlamanin 6rgiit igerisinde baglantili
oldugu en oOnemli faaliyetlerden biride performans degerlendirmesidir.
Kariyer planlama programlar1 performans degerlendirme sonucglarina gore

diizenlenmektedir.

Tablo 17. Kuruma Ozel Performans Degerlendirme Prosediirii Ile Tlgili
Diisiinceler

Tablolar Gruplar | Siklik (n) Yiizde (%)
Kuruma ozel Evet 25 156
performans Hayir 89 55,6
degerlendirme Kismen 46 28,8

o e >
prosediirii var mi? Toplam 160 1000

3.5.4.7. Kurumda Terfi Politikasina Bagh Kalinp Kalinmadigi Ile Mgili
Diisiinceler

Kurumda terfi politikasina bagli kalimip kalinmadigi ile ilgili
yoneticilerin, %54,4’1 (87 kisi); pozisyon ve kisiye gore, %34,4’1 (55 kisi);
kesinlikle hayir, %11,3’1 (18 kisi); ¢ogunlukla evet seklinde cevap vermistir
(Tablo 18). Bu durum kurumlarda, terfi politikasina bagl kalinmadigin
gostermektedir. Pozisyon ve Kisiye gore cevabi terfi uygulamalarmin
kurumsal diizeyde kisisel oldugu seklinde, kurum igindeki yapilan terfilerin
adaletli bir sekilde yapilmadigini diisiindiirmektedir. Kurumsal diizeyde
yapilan egitim ve terfi imkanlar1 en 6nemli motivasyon faktorleri arasinda

yer almaktadir.
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Tablo 18. Kurumda Terfi Politikastna Bagh Kalinip Kalinmadigi Ile Ilgili
Diistinceler

Tablolar Gruplar Siklik (n) Yiizde (%)
Kurumda terfi Cogunlukla evet 18 11,3
politikasina bagh | Kesinlikle hayir 55 34,4
kalindigini ) . -
soyleyebilir Pozisyon ve kisiye gore 87 54,4
misiniz? Toplam 160 100,0

3.5.4.8. Bir Ust Goreve Getirilmesinde (Terfi) Dikkate Alnan Kriter/
Kriterler

Kurumunuzda caliganlarin bir {ist goreve getirilmesinde (terfi) hangi
kriter/kriterler dikkate alinmaktadir? Sorusuna yoneticilerin %77,5’1 (124
kisi); st yoOnetimin Onerisi/karari, %31,3’i (50 kisi); egitim diizeyi,
%28,1°1 (45 kisi); kisinin yetenek ve performansi, %14,4°1i (23 kisi); diger,
%10,6’s1 (17 kisi); diger meslek tiyelerinin dnerisi seklinde cevap vermistir

(Tablo 19).

Yavuz’un (2006: 193) yaptig1 ¢alismasinda, 34 isletmenin %38,2°nin
bireysel performansi, %67,6’s1 egitim durumunu, %73,5’1 kidem durumunu
ve %35,3’1 sahip olunmasi gereken yetkinlikleri terfi kararini belirleyen
etmenler olarak gordiiklerini belirtmislerdir. Bu durum terfi kararlarinin
alinmasinda performans degerlendirme ve yetkinlikler gibi objektif
degerlendirmelerden ziyade kidem ve egitim durumu gibi geleneksel
kriterlerin daha c¢ok tercih edildigini gostermektedir. Arastirmanin

sonuglarii kismen desteklemektedir.

Ancak egitim ve kideme dayali olarak verilen terfi kararlari kimi
durumlarda isletme ve galisan agisindan olumsuz bir sekilde sonuglanabilir.
Ornegin, herhangi bir pozisyonda egitim diizeyi ve deneyimi sayesinde
basarili bir performans gosteren bir ¢alisan, sadece bu 6zellikleri nedeniyle
bir iist pozisyona terfi ettirildiginde yeni isin gerektirdigi yetkinliklere ve is
yapis sekillerine uyum saglamakta zorlanmakta ve bu da isletme agisindan
basarili bir ¢alisanin basarisiz bir c¢alisan haline gelmesine neden

olabilmektedir.
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Seving’in (2009: 73) yaptigi calismada, kurumda terfi ettirilmede
dikkate alinan kriterler incelendiginde; birinci sirada yetenek ve
performansin, ikinci sirada {list yonetimin Onerisi, liglincii sirada sorumlu
Onerisi ve egitim gelmektedir. Bu durum kurumlarda bir iist goreve
getirilmede iist yonetimin Onerisinin daha etkili oldugunu gostermektedir.
Her ne kadar hastanelerde uygulanan terfilerde egitim diizeyi ve uzmanlik
alaniin son yillarda daha fazla dikkate alindig1 belirtilmis olsa da yapilan
degerlendirmede egitim diizeyinin ikinci planda olmasi disiindiiriiciidiir.
Her iki calismada kurumlar c¢alisanlarin bir iist goreve getirilmesinde
uygulanan yoOntemler ac¢isindan ¢ikan sonuglar, arastirmaya paralel

niteliktedir.

Tablo 19. Bir Ust Goreve Getirilmesinde (Terfi) Dikkate Alian Kriter/kriterler.

Tablolar Gruplar SiIkhik (n) | Yiizde (%)
Egitim diizeyi 50 31,3
Kisginin yetenek ve
Kurumunuzda peffomZnSI 45 28,1

cahsanlarin  bir iist Ust yonetimin

goreve  getirilmesinde | 5 i/l arar 124 77,5
(Terfi) hangi ;5
. . . ger meslek
klrlterllr(rtltgrlir dikkate {iyelerinin énerisi 17 10,6
alinmaktadir? Diger >3 ™
Toplam 160 100,0

3.5.5. KPG’yi En Iyi Tammlayan Diisiinceler ve Beklentiler
3.5.5.1. KPG’yi En Iyi Tamumlayan Diisiinceler

Yoneticilerin, KPG kapsamini en iyi tanimlayan diistinceler? Sorusuna
%31,9°’u (51 kisi) KPG'den isletmelerdeki tiim calisanlar ve KPG'den iist
diizey yoneticiler yararlanmaktadir; %15,0’1 (24 kisi) KPG'den performansi
begenilen galisanlar ve KPG'den 6ncelikli olarak terfi ettirilmesi diisiiniilen
calisanlar yararlanmaktadir, %6,31 (10 kisi) diger seklinde cevap vermistir
(Tablo 20). Bu durum kurumlarda KPG uygulamalarinin tiim ¢alisanlara ve

iist diizey yoneticilere uygulandigini gostermektedir.
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Tablo 20. KPG’yi en iyi tanimlayan disiinceler

Gruplar Sikhik (n) | Yiizde (%)
KPG'den isletmelerdeki tiim ¢alisanlar
51 31,9
yararlanmaktadir.
KPG'den iist diizey yoneticiler yararlanmaktadir. 51 31,9

KPG'den performansi begenilen ¢aliganlar

24 15,0
yararlanmaktadir.
KPG'den oncelikli olarak terfi ettirilmesi
e 24 15,0
diisiiniilen calisanlar yararlanmaktadir.
Diger 10 6,3
Toplam 160 100,0

3.5.5.2. KPG’ye Yéinelik Ust Yénetici Olarak Sorumluluklar

Kurumlarindaki KPG’ye yonelik iist yonetici olarak sorumluluklar1?
sorusuna, yoneticilerin %64,3’i (103 kisi) bilgi akisini saglam kontrol,
%39,4°11 (63 kisi) bireysel gelisim planini gozden gecirme, %28,8’1 (46 kisi)
kurum tarafindan gelistirilen performans degerleme prosediirlerini
uygulama, %23,8’i (38 kisi) 1. sicil amiri olarak sicil raporu doldurma,
%16,3 (26 kisi) 1. sicil amirini yonlendirmek {izere sicil raporu doldurma,
%10,6 (17 kisi) diger seklinde cevap vermistir (Tablo 21).

Bu durum, kurumlarda iist diizey yonetici ile diger ¢alisanlar arasinda Ki
bilgi aligverisinin 6nemli oldugu seklinde degerlendirilmekte. Calisanlarin
KPG’ye yonelik iist diizey yoneticilerden beklentileri; oncelikle bireysel
gelisim planm1  gézden gecirmek ve performans degerlendirme
prosediirlerinin  uygulanmasini  saglamak. Hizmet odakli c¢alisan
kurumlardan olan saglik kurumlar1 ¢alisanlarin bireysel gelisimlerini ihmal

etmekte ve ¢alisanlarda motivasyon diisiikliigiine sebep olmaktadir.
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Tablo 21. KPG’ye Yénelik Ust Yonetici Olarak Sorumluluklar

Gruplar Sikhik (n) | Yiizde (%)
1. Sicil amiri olarak sicil raporu doldurma 38 23,8
1. Sicil amirini yonlendirmek {iizere sicil raporu
doldurma 26 163

Kurum tarafindan gelistirilen Performans

degerleme Prosediirlerini uygulama 46 28,8
Bilgi akigini saglam kontrol 103 64,4
Bireysel gelisim planimi gézden gecirme 63 39,4
Diger 17 10,6
Toplam 160 100,0

3.5.5.3. Kurumlarinin Performans: Yiiksek ve Diigiik Yoneticilere
Yaklagimlar

Y oneticilerin, performansi yiiksek yoneticilere yaklasimlari hakkindaki
distinceleri incelendiginde, %66,9’u (107 kisi) sozlii takdir ve diger
calisanlara takdim etme, %27,5°1 (44 kisi) terfi ettirme, %13,8”1 (22 kisi)
ekstra prim verme, %12,5’1 (20 kisi) yiiksek ticretle 6diillendirme, %7,5’i
(12 kisi) diger, seklinde cevap vermistir (Tablo 22).

Sonmez’in  (2007: 94) hastanede c¢alisan hemsireler ile yaptigi
calismada, performansi yiiksek hemsirelere tesvik edici uygulamalar
arasinda “sozlii takdir ve diger galisanlara takdim etmenin” yer aldigi
belirtilmistir. Seving’in (2009: 111) yaptig1 ¢alismada, performansi yiiksek
hemsirelere yonelik tesvik edici uygulama olarak “sozlii takdir ve takdim
etme” en yliksek oran da yer aldig1 belirtilmistir. Arastirmada, performansi
yiiksek yoneticilere sozlii takdir ve diger ¢alisanlara takdim etme ile terfi
ettirmenin 6ncelikli uygulama oldugu gézlenmektedir. Ozellikle kamuda
calisan yoneticilerin terfiden kasitlarinin derece kademe almak seklinde
degerlendirdikleri  diisiiniilmektedir. Arastirmanin  sonucu, yukarida
aciklanan arastirma sonuglart ile paralellik gostermektedir.

Yoneticilerin, performansi az olan yoneticilere yaklasim ile ilgili
diisiinceleri incelendiginde, %49,4°1 (79 kisi) yazili uyarida bulunulur,
%40,0’1 (64 kisi) galistigr bolim degistirilir, %18,8’1 (30 kisi) terfi hakki

olmaz, %14,4°t4 (23 kisi) egitim ve danigmanlik hizmeti verilir, %10,6’s1
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(17 kisi) disiplin sorusturmasi agilir, %9,4’1 (15 kisi) diger, %8,1°1 (13 kisi)
performans primlerini alamaz seklinde cevaplamistir (Tablo 22).

Sonmez’in - (2007: 95) arastirmasinda, performansi diisiik olan
hemsirelere, birinci sirada sozlii uyar1 yapildigi, ikinci sirada calistigi
birimin degistirildigi belirtilmistir. Seving’in (2009: 112) arastirmasinda,
kurumda performansi diisiik olan hemsirelere yonelik yapilan uygulamalar
arasinda ilk sirada “calistigi birimi degistirme”, ikinci sirada “egitim ve
danismanlik hizmeti” yer aldigi belirtilmistir. Calisma sonuglar1 ile bu

caligmalar paralellik gostermektedir.

Oysa “egitim ve danigsmanlik hizmetinin” yiiksek olmasi beklenen bir
sonugtur. Mevcut uygulamada yer alan performansi az olan ydneticinin is
yikiinlin daha az oldugu birimlerde c¢alistirilmak iizere yapilan yer
degisiklikleri yoneticinin performansinin yiikseltilmesine yonelik bir katki
saglamadigi, performansi az olan yoneticinin bir anlamda o6diillendirildigi
seklinde degerlendirilebilir. Diger yandan, siirekli yer degistiren calisanin,
motivasyonu, Orgilite ve is ortamina baghliginin azalacagi goéz Oniinde
bulundurulursa, c¢alisanin isteki beklenen performansi azalacaktir. Bu da
isleyis agisindan siirecin aksamasina neden olacaktir. Calisanlara, uyum
egitimleri  diizenlenmesi ve damismanlik hizmeti sunulmasi, yer

degistirmeden daha etkili ve verimli bir yontem olarak tercih edilmelidir.

Tablo 22. Kurumlarinin Performans: Yiiksek ve Diisiik Yoneticilere Yaklasimlari

Tablolar Gruplar Siklik (n) Yiizde (%0)

Kurumunuzda | Yiiksek iicretle ddiillendirme 20 12,5

p?rformanm Terfi ettirme 44 27,5

gﬁ:‘zﬂer;’lan Ekstra prim verme 22 13,8

yonelik lftorillau takdir ve diger ¢alisanlara takdim 107 66.9

uygulamalar —

hangileridir? | Diger24 12 7,5
Calistig1 boliim degistirilir 64 40,0

KurfumunUZda Egitim ve danigmanlik hizmeti verilir

gle;normanm az 23 14,4

e Performans primlerini alamaz 13 8,1

yOneticilere

yaklagim Terfi hakki olmaz 30 18,8

nasildir? Yazili uyarida bulunulur 79 49,4
Disiplin sorusturmasi agilir 17 10,6
Diger 15 9,4
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3.5.5.4. KPG’ye Yonelik Yapilanlar ve Beklentiler

Y oneticilerin, kurumlarda KPG’ye yo6nelik yapilan uygulamalar ile ilgili
diisiinceleri incelendiginde, %59,4°1 (95 kisi) kisinin is ve yetenekleri ile
uyumlu egitim programlari, kurs ve seminerlere katilimini saglama,
%,25,6’s1 (41 kisi) bireysel ve mesleki gelisime yonelik kaynak saglama ve
yararlandirma, %22,51 (36 kisi) diger, %15,0’1 (24 kisi) ileri egitim (lisans
istii, doktora, dogent vb.) i¢in tesvik ve olanak saglama seklinde

uygulamalar oldugunu belirtilmektedir (Tablo 23).

Bu kapsamda, Seving’in (2009: 114) arastirmasinda, KPG’ye yonelik
hemsirelik hizmetlerinde yapilan uygulamalar incelendiginde kisinin birinci
sirada is ve yetenekleri ile uyumlu egitim programlari, kurs ve seminerlere
katilimini saglama, ikinci sirada ileri egitim i¢in tesvik ve olanak (yiiksek
lisans, doktora) oldugunu belirttikleri saptandi. Yavuz’un (2006: 197),
isletmelere yonelik yaptigi arastirmasinda ise ankete katilan 34 isletmenin
33 tanesi egitim ve gelistirme programlarimi kariyer gelistirme yontemi
olarak kullandiklarini belirtmislerdir. Her iki aragtirmanin sonucu kisinin i
ve yetenekleri ile ilgili, egitim programlari, kurs ve seminerlere katilmay1
birinci sirada yapilan uygulama olarak gostermeleri nedeniyle arastirma ile

paralellik gdstermektedir.

Kurumlarda, KPG’ye yonelik uygulama dogrultusunda kurumda
calisanlara yapilan bu uygulamalar KPG’ye yonelik olumlu gelismelerin var
oldugunu diisiindiirmekte olup sunulan saglik hizmetinin kalitesinin
artmasma da dogrudan katkis1 olabilecegi diisliniilmektedir. Bir bagka
deyisle isletmeler orgiit icinde kariyer yonetim sistemleri olusturarak; hem
sahip olduklar1 insan kaynagindan etkin bir sekilde yararlanma imkani
bulmakta; hem de calisanlarin kendi kariyer hedeflerine ulasmalarina
yardimcr olarak Orglite bagli ve motivasyonu yiiksek bir ¢alisan profiline

kavusmaktadir.

Yoneticilerin, KPG uygulamalarina yonelik kurumlardan beklentileri
incelendiginde; %70’inin (112 kisi) kurumdaki kariyer olanaklar1 hakkinda
bilgi sahibi olma ve %60’min (96 kisi) meslegin gerektirdigi bilgiye

ulagsmak ig¢in siirekli egitim programlarinin diizenlenmesi, %53,5’inin (85
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kisi) yonlendirme ve kariyer danismanligi uygulamalar1 cevabini verdigi

goriilmektedir (Tablo 23).

Sonmez’in (2007: 96) calismasinda; hemsire yoneticilerin kariyer
planlama ve gelistirme ile ilgili kurumdan beklentileri incelendiginde

sirastyla, Kariyer olanaklar1 hakkinda bilgi sahibi olma, meslegin

gerektirdigi bilgiye ulasma, yonlendirme ve kariyer danismanligi ile kariyer
esitligi seklinde beklentiler oldugu goriilmektedir. Seving’in (2009: 116)
kurumdan beklentileri

calismasinda ise, hemsirelerin KPG ile ilgili

incelendiginde, “slirekli egitim programlarinin diizenlenmesi”, “kariyer

2 ¢C

olanaklar1 hakkinda bilgi sahibi olma”, “yonlendirme, kariyer danismanlig1”
uygulamalarinin oldugu belirtilmistir. Elde edilen bu bulgu, kurumdaki
bilgilendirme sisteminin ve damismanhigm yeterli diizeyde olmadigim
distindiirmektedir. Calismasin da hemsirelerin KPG hakkinda kurumdan
beklentiler incelendiginde; hemsirelerin birinci sirada, yonlendirme ve
kariyer danismanliginin yapilmasi, ikinci sirada kariyer olanaklari hakkinda
bilgilendirme yapilmasi ve liglincli sirada egitim programlarinin
diizenlenmesi gerektigini belirtikleri saptandi. Yukaridaki arastirmalarin
sonuglari arastirmaya paralellik gostermektedir.

Tablo 23. KPG'ye Yonelik Yapilanlar ve Beklentiler

Tablolar Gruplar Sikhk (n) | Yiizde (%)
Tleri egitim (Lisansiistii, doktora, o4 15.0
Kurumunuzda |dogent vb.) i¢in tesvik ve olanak '
y?ne@cﬂere' Kisinin i§ ve yetenekleri ile
y6nelik kariyer uyumlu egitim programlari, Kurs 95 59,4
plapla}ma ve ve seminerlere katilimini saglama
gelistirmede Bireysel ve mesleki gelisime
neler yonelik kaynak saglama ve 41 25,6
yapilmaktadir? yararlandirma
Diger26 36 22,5
Yonlendlrrr}e, kariyer 85 535
danigmanligi
KPG hakkinda Kurumdaki- kz?riyel.r qlanaklarl 112 70,0
kurumunuzdan hakkinda bilgi sahibi olma
beklentileriniz MeSIGgm. g.erelftlrdlgl P .ll.glye
nelerdir? ulagmak icin siirekli egitim . 96 60,0
programlarinin diizenlenmesi
Diger27 6 3,8
Toplam 160 100
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3.5.5.5. KPG Uygulamalarindan Beklenti Oncelikleri

KPG uygulamalar1 ile elde etmeyi bekledikleri sonuglar arasinda
yapilan siralamada, %67,5°1 (108 kisi), ¢aligma kosullarinin iyilestirilmesini
1. sirada, %15,6’1 (25 kisi) {icret artigini 2. sirada, %,12,5°1 (41 kisi) bireysel
ve mesleki gelisime yonelik kaynak saglama ve yararlandirma, %22,5’1 (36
kisi) bireysel gelisim ve motivasyonu 3. sirada, %1,9’u (3 kisi) uzun siireli
istthdam1 4.sirada, %1,3°4 (2 kisi) yiiksek statii ve sayginlik ve gii¢ ve
sorumluluk artigini 5.S1rada gostermistir (Tablo 24).

Calisma kosullarinin iyilestirilmesi goriisiintin ilk sirada yer almast,
calisanlara gore saglik hizmet sektoriinde calisma kosullarinin yeterince
tatmin edici olmadigin1 gostermektedir. Ancak, KPG sonucunda bireysel ve
mesleki gelisim, uzmanlasma ve c¢alisanlarin alaninda uzman olarak daha
fazla giic ve sorumluluk kazanmasi beklenmektedir. Arastirmamizda ise
bireysel gelisim, motivasyon, gii¢ ve sorumluluk uygulamalarda beklenti
siralamasinda daha alt siralarda yer almaktadir.

Uygun olmayan g¢alisma Kkosullar1 altinda sunulan saglik hizmetinin,
yapilan is karsiliginda alinan {icret arasindaki dengesizligin calisanlarin
motivasyonu ve mesleki gelisime dair bakiSint olumsuz etkiledigi
diistiniilmekte ve elde edilen bulgularin iilkemiz kosullarint yansittig
goriilmektedir.

Bu yonde Seving’in (2009: 96) hemsireler ile yaptigi arastirmasinda,
KPG uygulamalar ile elde etmeyi bekledikleri sonuglar arasinda yapilan
siralamada; ilk sirada ¢alisma kosullarini iyilestirilmesi, ikinci sirada ticret
artisi, ti¢iincili sirada uzun stireli istihdam, dordiincii yiiksek statii ve prestij,
besinci sirada bireysel gelisim ve motivasyon, altinci sirada ise gili¢ ve
sorumluluk seklinde ifade edilmistir. Ancak, calisanlarin, KPG sonucunda
bireysel ve mesleki gelisim, uzmanlasma ve c¢alisanlarin alaninda uzman
olarak daha fazla gli¢ ve sorumluluk kazanmasi beklenmektedir.
Kurtoglu’nun (2010: 149) kamu ¢alisanlarina yonelik yaptigi ¢alismasinda
ise, ¢alisanlarin yalnizca alacagini diisiindiigi maas ve diger lcretler igin
caligmadigl ayn1 zamanda kurumunda ona deger verildigini, basarilarinin

takdir edildigini ve bunun sonucunda kariyer hedeflerine ulasmay1
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istediklerini ifade ettikleri belirtilmistir. Bu sonuglar arastirma sonucu ile
paralellik gostermektedir.

Arastirmada giic ve sorumluluk ve bireysel gelisim ve motivasyon,
hemsirelerin uygulamalardan beklentileri arasinda daha alt siralarda yer
almakta olup Seving’in (2009: 96) sonucu arastirmay1 desteklemektedir.
Tiirkiye’de saglik hizmetinin, hemsire/hasta oraninin yiiksek olmasi,
calisma kosullarindaki yetersizlikler ve yogun c¢alisma altinda bireysel ve
mesleki gelisimini tamamlamayan hemsirelerin istenilen performansi
gosteremeyecegi sodylenebilir. Bununla birlikte, yapilan is karsiliginda
alian ticretin yetersiz ya da dengesiz oldugunu diisiinen saglik ¢alisanlari
olabilmektedir. Boyle diisiinenlerin motivasyonu ve mesleki gelisime dair

bakis1 da olumsuz etkilenecek ve performanslar diisiik olabilecektir

Tablo 24. KPG Uygulamalarindan Beklenti Oncelikleri

Beklenti Beklenti |Beklenti |Beklenti |Beklenti |Beklenti
siralamas:1 | siralamasi | siralamasi | siralamasi | siralamast | siralamasi

1 2 3 4 5 6
1 0, 0, 0, 0, 0,
Beklentiler n % n % 0 % n % n % n %
Calisma
kosullarinin 108 675 31| 194| 13 8,1 5 3,1 2 1,3 1 0,6
iyilestirilmesi

Yiksk stati| 51131 20| 125| 31| 194| 36| 225| 14| 88| 57| 356
ve sayginlik

Ucret artist 25| 156| 68| 425| 35| 219 12| 75| 10 63| 10 6,3

Bireysel
gelisim  ve 20| 125| 28| 175| 56| 350| 42| 263| 11 6,9 3 1,9
motivasyon

Gii¢ ve
sorumluluk 2 1,3 6 38| 10 6,3 35| 219 92| 575| 13 8,1
artig1

Uzun stureli

o 3 1,9 7 44| 15 94| 30| 188| 31| 19/4| 76| 475
istihdam

160 | 100.0 | 160 | 100,0 | 160 | 100,0| 160 |100,0| 160 | 100,0 | 160 | 100,0

3.5.5.6. Kurumdaki Yénetici Devir Hizlar:

Yoneticilerin, Yyonetici devir hizin1 hangisi ifade eder? Sorusunu
%48,8’1 (78 kisi) orta, %25,6’s1 (41 kisi) genellikle yiiksek, %22,5’i (36
kisi) yiiksek, %1,9’u (3 kisi) disik, %1,3’1 (2 kisi ) genellikle diisiik
seklinde cevaplandirmistir (Tablo 25). Kurumlarda yonetici devir hizinin
ortalama diizeyde oldugunu gosterdigini diislinenlerin oraninin yiiksek

oldugu seklinde yorumlanmaktadir. Ozellikle saghk kurumlarinda sik
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yonetici degisikligi, sunulan saglik hizmetinin kalitesini olumsuz ydnde

etkileyebildigi  gibi

olusturmaktadir.

Tablo 25. Kurumdaki Yonetici Devir Hizlar1

kurum agisindan da dezavantajh

Kurumdaki Yénetici Devir Hiz1 | Siklik (n) Yiizde %
Diisiik 3 19
Genellikle diisiik 2 1,3
Orta 78 48,8
Genellikle yiiksek 41 25,6
Yiiksek 36 22,5
Toplam 160 100

3.5.5.7. KPG' ye Yénelik Uygulamalar Hakkindaki Diisiinceler

KPG’ye yonelik uygulamalarin diizeyine iligkin soruya; yoneticilerin,
%350,6’s1 (81 kisi) orta, %47,5°1 (76 kisi) diisiik, %1,9’u (3 kisi) yiiksek
cevabini vermistir (Tablo 26). Tirkiye’de saglik kurumlarinda ¢alisanlarin
KPG uygulamalar1 konusundaki literatiir bilgisi son derece azdir. Orgiitlerde
KPG uygulamalarinin gergeklestirilmesi, ¢alisanlarin yeterliligini ve
basarilarini arttirarak verimlilige olumlu yonde katki saglamaktadir. Bugiin
KPG konusu saglik kurumlarinda calisan yoneticiler/calisanlar agisindan
onem arz etmektedir. Ancak kurumlar agisindan hasta memnuniyetinin yani
sira  calisanlara yonelik KPG

uygulamalarmin  da  gelistirilmesi

gerekmektedir.

Tablo 26. KPG'ye yonelik uygulamalar hakkindaki diigiinceler

Kurumdaki KPG’ye yonelik . 0
uygulamalar Siklik (n) Yiizde %

Diisiik 76 475
Orta 81 50,6
Yiiksek 3 19
Toplam 160 100,0

3.5.5.8. KPG Uygulamalar: Ile En Yiiksek Terfi Pozisyonuna Gelebilme
Diisiinceleri

Yoneticilerin, KPG uygulamalar1 ile en yiiksek terfi pozisyonuna
gelebileceginizi sdyleyebilir misiniz? sorusuna %67,5’1 (108 kisi) hayir,

%30,6’s1 (49 kisi) kismen, %1,9’u (3 kisi) evet seklinde cevap vermistir.
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(Tablo 27). Bu durum, KPG uygulamalar1 ile en yiiksek terfi pozisyonuna
gelme arasinda bir baglanti olmadigimi diislinenlerin ¢ogunlukta oldugu
seklinde yorumlanabilir. KPG

Saglhik kurumlarinda uygulamalari

calisanlarin ve orgiitiin gelisimi agisindan 6nem arz etmektedir.

Tablo 27. KPG Uygulamalar1 ile En Yiiksek Terfi Pozisyonuna Gelebilme

Diisiinceleri
KPG uygulamalarmma bagh
olarak en yiiksek terfi | Siklik (n) | Yiizde %
pozisyonuna gelebilme
Evet 3 1,9
Hayir 108 67,5
Kismen 49 30,6
Toplam 160 100,0

3.5.5.9. KPG’nin Meslege Katkilari Hakkindaki Diisiinceleri

KPG mesleginizin gelistirilmesinde etkin bir yontem olabilir mi?
sorusun yoneticilerin %48,8’1 (78 kisi) hayir, %25,6’s1 (41 kisi) kismen ve
evet seklinde cevaplandirmistir (Tablo 28). Bu durum kurumlarda KPG
uygulamalarinin mesleki gelisime bir etkisi olmadigint diisiinenlerin
cogunlukta oldugunu gostermekte olup disiindiiriiciidiir. Kurumlarin KPG
uygulamalar1 hakkinda yeterli bilgiye sahip olmamalar1 uygulamadaki
yetersizlige zemin hazirlamaktadir.

Tablo 28. KPG’nin Meslege Katkilart Hakkindaki Diistinceleri

KPG mesleginizin

gelistirilmesinde etkin Siklik (n) Yiizde %
bir yontem olabilir mi?

Evet 41 25,6
Hayir 78 48,8
Kismen 41 25,6
Toplam 160 100,0

3.5.6. OS Olgegi Giivenilirligi, Faktirleri ve Faktor Yiikleri

“Tamamen

katilmiyorum,

katilmiyorum,

kismen

katiliyorum,

katiliyorum, tamamen Katiliyorum” seklindeki 20 ifade sorusu i¢in yapilan
giivenirlik analizinde Crombach’s Alfa katsayis1 0,930 olarak bulundu.

Bulunan katsay1 ile kullanilan 6lgegin yiiksek derecede gilivenilir bir dlgek
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oldugu sonucuna varildi. Sorular arasinda 0,458 ile 0,738 araliginda
korelasyon bulunmaktadir.  Olgekten ¢ikarilan soru bulunmamaktadir.
Olgekte bulunan sorular homojen ve birbiri ile iliskilidir (Anova F:52, 688
p<0,001).

Ankete orijinaline uygun olarak alt faktorleri belirleyebilmek amaci ile
Varimax diizeltmeli boyut analizi uygulandi. Oncesinde verilerin faktdr
analitik modeli ile modellenip modellemeyecegine iliskin 6l¢iit olan Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) degeri 0,850 bulunmus olup sorularin faktor analizi
yapmaya uygun oldugu saptandi. Barlett’s testi sonucu incelendiginde ise
yitksek diizeyde anlamli sonug¢ elde edilmistir (X°=2998,068 p=0,001).
Degiskenler arasinda yiiksek korelasyon bulunmaktadir. Faktor sayisinin
belirlenmesin de 6z deger (Eigenvalue) olarak 1’den biiyiik olan faktorler
anlamli olarak segildi. Buna gore ankette 1’den biiyiikk olan 3 faktor
bulunmaktadir. Birinci faktor toplam varyansin %30,44’lini agiklarken 3
faktor birlikte %70,62’lik bir agiklayiciliga sahiptir.

OS o6lgegi degiskenlerinin alfa giivenilirlikleri Tablo 29°da, faktérler ve
faktor yiikleri Tablo 30’da verilmistir.
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Tablo 29. OS Olgegi Sorularma Verilen Cevaplara Gore Anketin Giivenirlik

Analiz Sonuglari.

Scale Meanifltem Scal_e _ Corrected Item- Croanch's
Deleted Varianceifltem | Total _ Alpha ifltem

Deleted Correlation Deleted
S1 60,58 107,415 0,701 0,925
S2 60,66 107,032 0,674 0,925
S3 60,63 108,096 0,668 0,925
S4 60,49 107,057 0,704 0,924
S5 60,65 108,468 0,586 0,927
S6 60,06 107,983 0,616 0,926
S7 59,96 108,225 0,638 0,926
S8 60,16 106,917 0,712 0,924
S9 60,14 109,277 0,597 0,927
S10 60,36 110,786 0,519 0,928
S11 60,09 106,538 0,738 0,924
S12 60,05 106,501 0,711 0,924
S13 59,94 109,148 0,584 0,927
S14 59,92 107,811 0,663 0,925
S15 59,91 111,041 0,458 0,929
S16 60,79 110,202 0,501 0,928
S17 60,87 109,951 0,474 0,929
S18 61,03 109,018 0,508 0,929
S19 60,96 110,766 0,506 0,928
S20 60,43 107,378 0,631 0,926

73



Tablo 30. OS Olgegi Faktor ve Faktor Yiikleri.

Faktor
yiikleri
Faktorl: Benimseme ve Destek ( Orgiitii benimseme
ve caligan destegi)
S6.Bu kurumda, islerin nasil yiiriitiildiigiinii ¢ok iyi bilirim. 0,716
S7.Bu kurumda gorevlerimin ne oldugunu ¢ok iyi biliyorum. 0,719
S9.Bu kurumun nasil isledigine iligkin iyi derecede bilgi
o 0,712
sahibiyim.
S10.Bu  kurumun amaglart neredeyse tiim ¢alisanlarca
0,573
anlagilmigtir.
S11.Diger calisanlar yaptigim is konusunda bana pek c¢ok
. 0,839
sekilde yardimci olmuslardir.
S12.1s arkadaslarim destek ve oOnerilerini sunmakta genellikle
) : 0,825
istekli davranirlar.
S13.Calisma arkadaglarimin ¢ogu beni, bu Orgiitiin bir iiyesi
. 0,930
kabul etmektedir.
S14.Caligma arkadaglarbm bu kuruma uyum saglamamda
0,897
oldukg¢a yardime1 olmuglardir.
S15.Bu kurumda diger ¢alisanlar ile iligkilerim oldukga iyidir. 0,743
Faktor2: Gelistirme
S1.Bu kurum (SAG), yaptigim is konusunda bana miikemmel
. 2 0,687
yetisme olanaklar1 saglamustir.
S2.Bu kurum tarafindan saglanan yetistirme programlari, isimi
T . - 0,730
cok iyi bir sekilde yapmami saglamaktadir.
S3.Bu kurum, calisanlarin is becerilerini gelistirmeleri igin
- 0,718
gerekli tiim olanaklar1 sunmaktadir.
S4.Ustlerimin verdigi talimatlar, isimi daha iyi bir bigimde
. . 0,851
yapabilmem i¢in 6nem tagimaktadir.
S5.Bu kurumun sagladigi ise iliskin yetistirme programlari
ey 0,841
oldukea etkilidir .
S8.Bu kurumun amaglari, net bir sekilde tanimlanmustir. 0,575
S20.Bu kurumun beni daha uzun yillar istihdam etmesini
. 0,442
bekliyorum.
Faktor3: Beklenti (Gelecek Beklentisi)
S16.Bu kurumda 1iyi bir kariyer igin pek c¢ok firsat
0,791
bulunmaktadir.
S17. Bu kurumun sagladigi édiillerden mutlu olmaktayim. 0,832
S18.Bu kurumdaki yiikselme olanaklar1i neredeyse herkese
0,893
aciktir,
S19.Bu kurumda ne zaman terfi edecegimi kolaylikla 0879

Ongorebilirim.
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3.5.6.1. Sosyalizasyon Olgegi Faktirleri Degiskenleri ve Ortalamalari.

OS olgegi ve faktdrleri Cronbach’s Alpha incelendiginde; benimseme ve
destek (0,931), gelistirme (0,909), beklenti (0,916) ve genel o6lgek (0,930)
bulunmus olup, 6lcegin giivenilirliginin olduk¢a yiiksek oldugu goriilmektedir
(Tablo 31).

Yoneticilerin ~ Orgiitsel ~ sosyallesme davraniglart  incelendiginde;
benimseme ve destek (3,51+0,66) yiiksek, gelistirme (3,05+0,67) orta,
beklenti (2,65+0,78) orta ve genel Orgiitsel sosyallesme davranislari
(3,18+0,55) orta diizeyde bulundu (Tablo 31). Ayrica degiskenlerin ayrintili
ortalama dagilimi Tablo 32’de verilmistir.

Tablo 31.Sosyalizasyon Olgegi Faktdrleri ve Ortalamast.

Cronbach's Min.-
Boyutlar Sorular Alpha Ort.+SS Max.
Benimseme | ¢ 2 9 111 12 13,14,15 0931| 3,5120,66 15
ve Destek
Gelistirme |1,2,3,4,5,8,20 0,909 3,05+0,67 1-5
Beklenti 16,17,18,19 0,916| 2,65+0,78 2-5
Genel dlgek 0,930 3,18+0,55|1,05-4,45
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3.5.6.2. OS Olgegi Ortalama Dagilimi
Tablo 32. OS Olgegi Ortalama Dagilimi

Sorular Min.-
OrtxSS | Max.
S1. 2,98+0,8 1-5
s2. 2,9140,86 |15
S3. 2,9340,79 |15
S4. 3,07+0,83 |1-5
S5. 2,91+0,86 |1-5
S6. 3,5+0,86 |1-5
S7. 3,6£0,82 |1-5
S8. 3,4+0,83 |1-5
S9. 3,43+0,79 |1-5
S10. 3,2+0,77 |1-5
S11. 3,47+0,82 |1-5
S12. 3,51+0,85 |1-5
S13. 3,62+0,82 |1-5
S14. 3,64+0,82 |1-5
S15. 3,66+0,83 |1-5
S16. 2,77+0,84 |1-5
S17. 2,6940,9 |15
S18. 2,54+0,93 |1-5
S109. 2,6£0,79 |1-5
S20. 3,14+0,89 |1-5

3.5.6.3. OS Faktorleri Arasindaki iliski

Olgek genel puanlart ile alt boyut puanlari arasinda pozitif yonde ve

istatistiksel olarak anlamli korelasyon bulundu (p<0,05) (Tablo 33).
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Tablo 33. OS Faktérleri ve Arasindaki iliski

Olgek genel
r P
Seegg;iz:’e 0,822 0,000
Gelistirme |0,880 0,000
Beklenti 0,620 0,000

3.5.7. OS ve Demografik Ozellikler

3.5.7.1. OS Faktirleri ve Cinsiyet

Yoneticilerin cinsiyetlerine gore sosyalizasyon dlgegi faktorleri ve genel
Olcek puanlar1 dagilimi incelendiginde; erkek yoneticilerin “gelistirme”
puanlar1 kadinlarin puanlarindan istatistiksel olarak anlamli yiiksek bulundu
(p<0,05) (Tablo-3). 1H hipotezi kismen desteklenmektedir.

Aknar'm (2013: 49) vyaptigi calismada, ydneticilerin OS alt
faktorlerinden, baglilik ve kabullenme faktorlerinin cinsiyet degiskenine
gore anlamli bir farklilik gosterdigini, motivasyon ve is tatmini faktoriiniin
cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilik gostermedigini belirtmistir.
OS ortalamalar1 goz oniine alindiginda erkek calisanlarin OS faktdrlerinden
baglilik ve kabullenme diizeylerin kadin ¢alisanlara gore daha fazla oldugu
goriilmektedir. S6kmen’in (2007: 176) ¢alismasinda ise, is gorenlerin OS
siirecinde yoneticilerinin etkisine yonelik diislincelerinde, cinsiyete gore
anlamli bir farklilik olup olmadigi incelenmis ve sonucunda cinsiyet
faktoriiniin OS faktdrlerine anlamli bir etkisi olmadig: belirtilmistir.

OS olgegi “gelistirme” faktoriine iliskin olarak erkek yoneticilerin
bayan yoneticilere oranla algilarinin yiiksek olmasinin sebebi kadin
yoneticilerin aile yasantisindaki sorumluluklarinin fazla olmasi, erkek
yoneticilerin kadinlara oranla orgiite bagliliklarinin yiiksek oldugu seklinde
yorumlanabilir.

Aknar (2013: 49) tarafindan yapilan arastirmanin sonucu ile bu
arastirmanin sonucu paralellik gdéstermektedir. Arastirmamizin sonuglarini
desteklemekte, ancak Sokmen’in (2007: 176) arastirma sonuglar

desteklememektedir.
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Diger degiskenler agisindan gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli
fark bulunmadi (p>0,05) (Tablo34). Gruplarin benzer sekilde davrandigi
belirlenmistir.

Tablo 34. OS faktorleri ve cinsiyet

Cinsiyet

Kadin Erkek MWU Z p

Ort.SS Ort.SS
Benimseme | 5 4¢14 7 3,5740,57 0230| 0818
ve Destek
Gelistirme | 2,95+0,66 3,24+0,66 2.871| 0,004*
Beklenti 2,6+0.81 2.75+0,7 1585 0,113
Genel 3,12+0,58 3,29+0.45 1,705| 0,088
Olcek

*Mann Whitney U analizi

3.5.7.2. OS Faktorleri ve Medeni Durum

Yoneticilerin medeni durumlarina gore faktor ve Olgek genel puanlari
dagilimi incelendiginde gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli fark
bulunmadi (p>0,05) (Tablo 35). 2H hipotezi desteklenmemektedir.
Gruplarin benzer sekilde davrandigi belirlenmistir.

Aknar’m (2013: 49) calismasinda, OS faktorlerinden orgiitsel baglilik
ve kabullenme ortalamalart medeni durum degiskenine gore anlamli bir
farklilik gosterdigini; motivasyon ve is tatmini ortalamalarmin medeni
durum degiskenine gore anlamli bir farklilik géstermedigini belirtmistir.
Evli bireylerin oOrgiitsel baglilik ve kabullenme faktorlerinin bekar
calisanlara gore daha fazla oldugunu gostermektedir. OS faktorleri ile
cinsiyet degiskeni arasinda farklilik oldugu goriilmiistiir. Ancak Ogretir’in
(2013: 99), ilkogretim okulu 6gretmenleri ile birlikte yaptigi aragtirmasinda
OS faktorleri ortalamalari, evli 6gretmenlerden elde edilen ortalamalarin,
bekar oOgretmenlerden elde edilen ortalamalardan daha yiiksek oldugu
belirtilmistir.

Aknar’m (2013: 49) ve Ogretir'in (2013: 99) yaptig1 arastirmalarmn

sonucu arastirmamiza paralellik gdstermemektedir.
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Tablo 35. OS ve Medeni Durum

Medeni durum

Evli Bekar MWU Z p

Ort.£SS Ort.£SS
Benimseme
ve Destek 3,55+0,64 3,33+0,76 -0,895 0,371
Gelistirme 3,05+0,69 3,01+0,59 -0,250 0,803
Beklenti 2,67+0,79 2,56+0,7 -0,590 0,555
Genel 324055  3.06£0,53 0,725 0,469
Olgek

*Mann Whitney U analizi

3.5.7.3. OS Faktirleri ve Yas

Yoneticilerin yas gruplarina gore faktor ve genel 6lgek puanlart dagilimi
incelendiginde gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmadi
(p>0,05) (Tablo 36) . 3H hipotezi kabul edilmemistir. Yas gruplarinin

benzer sekilde davrandigi belirlenmistir.

Cerik ve Bozkurt’'un (2010: 94), banka c¢alisanlart ile yaptigt
arastirmada, calisanlarin demografik 6zellikleri ile Orgiitsel sosyalizasyona
yonelik algilamalar arasinda farklilik olmadig1 tespit edilmistir. Oztiirk’iin
(2015: 388) calismasinin sonucu ise, arastirmamiza paralel olarak yas
degiskeninin OS boyutlari arasinda anlamli fark olmadig1 seklindedir.

Cerik ve Bozkurt’un (2010: 94) ve Oztiirk’iin (2015: 388) yapmuis
oldugu arastirma sonuclari, arastirmamizi destekler niteliktedir ancak
hipotezimizi desteklememektedir.

Ozellikle meslegin ilk yillarinda yasanan orgiitsel giicliiklerin yastan
bagimsiz oldugunu, asag1 yukar1 biitiin yeni ¢alisanlarin benzer bir siirecten
gectigini ve ortak kaygilar tasidigr seklinde yorumlanmaktadir.

Tablo 36. OS ve Yas

Yas grup

<40 yas 40 yas ve iizeri MWU Z p

Ort.£SS Ort.£SS
Benimseme
ve Destek 3,53+0,63 3,49+0,7 -0,366 0,714
Gelistirme 3,11+0,58 2,97+0,77 -1,370 0,171
Beklenti 2,75+0,78 2,52+0,75 -1,802 0,071
Genel 3,23+0,5 3,1140,6 11,225 0,221
Olgek

*Mann Whitney U analizi
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3.5.7.4. OS Faktirleri ve Yonetici Diizeyi

Yoneticilerin diizeylerine gore faktér ve genel 6lgek puanlart dagilimi
incelendiginde;

“Gelistirme”, “beklenti” ve “genel 6lgek” puanlari agisindan gruplar
arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulundu (p<0,05) (Tablo 37).
Farkin hangi gruplardan kaynaklandigin1 bulmak i¢in yapilan Bonferroni
diizeltmeli Mann whitney U analizinde;

“Ust yonetim” grubu ydneticilerin “gelistirme” puanlari, “orta ydnetim”
ve “alt diizey yonetim” yoneticilerin “gelistirme” puanlarindan istatistiksel
olarak anlaml yiiksek bulundu (p<0,0167) (Tablo 37). Saglik kuruluslarinda
iist diizey yonetici pozisyonunda gorev alan c¢alisanlarin Orgiitsel
bagliliklarinin orta ve alt diizey yoneticilere oranla yiikksek oldugu
goriilmektedir

“Ust yonetim” grubu yoneticilerin “beklenti” ve “genel dlgek puanlarr”
“alt diizey yonetim” yoneticilerin “beklenti” ve “genel 6lgek” puanlarindan
istatistiksel olarak anlamli yiiksek olmasi, ist diizey yoneticilerin gelistirme,
beklenti ve genel Glgek puanlarmin orta ve alt diizey yoneticilere oranla
daha fazla oldugunu gostermektedir. Ust yonetim kademesinde bulunan
calisanlarin Orgiitsel baghiliklarinin yiliksek olmasi motivasyon artisina
dolayisiyla kendini orgiitiin ayrilmaz bir parcasi olarak gérmesine neden
olmaktadir.

Diger degiskenler agisindan gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamh
fark bulunmadi (p>0,05) (Tablo-37). 4H hipotezini desteklemektedir

Tarak¢ioglu ve Sokmen (2008: 50) otel calisanlart ile yaptigi
arastirmada, OS diizeyine yonelik dort alt boyut (baglilik, kabullenme,
motivasyon ve is tatmini) bir arada disiiniildigiinde, is gorenlerin genel
anlamda olumlu bir goriis i¢cinde bulunduklari sonucunu ortaya cikarmis
olup arastirmamiza paralel sonu¢ elde edilmistir. Elde edilen bu bulgu,
Sokmen (2007) tarafindan aymi isletmelerde daha 6nce gergeklestirilen
arastirmay1 dogrulamaktadir. Arastirma sonucuna gore, yonetici diizeyi ile
OS faktérleri arasinda anlamli fark bulunmakta.

Saglik kuruluslarinda gorev yapan iist diizey yoneticiler gorev aldig
kurumu iyi tanimakta ve kurumdan kariyer beklentileri var seklinde

yorumlanmaktadir.
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Tablo 37. OS ve Yénetici Diizeyi

Yonetici diizeyi
Ust Orta 2
. . o o KWX

Yonetim Yonetim Alt diizey ybnetici P

OrtSS | OrtSS Ort.+SS
Benimseme | 5 o5 06| 3.47+0.65 3,540,69| 1,359| 0,507
ve Destek
Gelistirme | 3,49+0,59| 3,01%0,75 2.9+0,56| 17,122| 0,000%
Beklenti 3,1140,72| 2,72+0.88 2.4+0,6| 19.471| 0,000%
Genel 3,48+0,53 | 3.160,57 3,0740.49| 7,919| 0,019%
Olgek

*Kruskal Wallis H analizi
3.5.7.5. OS Faktirleri ve Egitim Durumu

Yoneticilerin egitim durumlarina gore faktdr ve genel Olgcek puanlari

dagilimi incelendiginde;

“Gelistirme” ve “beklenti” puanlar1 agisindan gruplar arasinda
istatistiksel olarak anlamli fark bulundu (p<0,05). Farkin hangi gruplardan
kaynaklandigin1 bulmak i¢in yapilan Bonferroni diizeltmeli Mann Whitney
U analizinde;

Yiiksek lisans mezunu olgularin “gelistirme” puanlari lise/Onlisans ve
lisans mezunu olgularin gelistirme puanlarindan istatistiksel olarak anlamli
yiiksek bulundu (p<0,0167) (Tablo 38). Bu durum, yiiksek 6grenim mezunu
yoneticilerin kurum isleyisine adaptasyon siirecinin lisans ve lise mezunu
yoneticilere gore yiikksek oldugunu gostermektedir. Lisans mezunu
yoneticilerin  “beklenti” puanlart “lise/6n lisans” mezunu yoneticilerin
“beklenti” puanlarindan istatistiksel olarak anlamli yiiksek bulundu
(p<0,0167) (Tablo 38). 5H hipotezi kabul edilmistir.

Kelepce ve Ozbek’in (2008: 122), Genglik ve Spor Miidiirliigii
Personeli ile yaptig1 arastirmada, egitim diizeyi ylikseldikge isten doyumun
azalmakta oldugu ve egitim diizeyinin yiiksek olmasinin ise orgiitten daha
cok beklenti i¢inde olmalarina neden oldugu belirtmistir.

Bozkurt ve Cerik’in (2010: 93) otel ¢alisanlari ile yaptigi arastirmada,
calisanlarin OS yonelik algilamalarinm egitim durumlaria gore istatistiki
yonden anlamli bir fark gostermedigi, etkenin calisanlarin egitim durumu

acisindan birbirine yakin diizeyde olmasi seklinde agiklanmistir.
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Calisanlarin demografik dzelliklerinden egitim durumlari ile OS yonelik
algilamalar arasindaki farkliliklari sinamak i¢in yapilan analizler sonucunda
istatistiki olarak anlamli bir farklilik tespit edilememistir.

Yoneticiler iizerinde yaptigimiz arastirmada egitim durumunun OS
faktorlerinden gelistirme ve beklenti faktorleri arasinda anlamli fark
bulunmustur ancak diger degiskenler agisindan gruplar arasinda istatistiksel
olarak anlaml1 fark bulunmamistir(p>0,05) (Tablo 38). Kelepge ve Ozbek
(2008: 122) tarafindan yapilan arastirma sonucu arastirmamizin sonucunu
kismen desteklemektedir. Ancak Bozkurt ve Cerik’in (2010: 93) yaptigi
arastirma sonucu arastirmamiza paralellik gostermemektedir. OS faktorleri
ile egitim diizeyleri arasinda anlamli farklilik oldugu tespit edilmistir.

Tablo 38. OS ve Egitim Durumu Dagilimi

Egitim Durumu

Lise/Onlisans | Lisans Yiiksek/Lisans | KWX’ | p

Ort.£SS Ort.£SS Ort.£SS
Benimseme
ve Destek 3,55+0,6 3,41+0,6 3,65+0,81 3,808 0,149
Gelistirme 2,86£0,53| 2,97+0,66 3,43+0,74 | 14,716| 0,001*
Beklenti 2,42+0,68 | 2,75+0,77 2,79+0,85| 8,494 | 0,014*
;)elﬁz}‘ 3,0840,47| 3,13+0,52 34+0,63| 5953| 0,051

*Kruskal Wallis H analizi

3.5.7.6. OS Faktirleri ve Toplam Mesleki Deneyim

Yoneticilerin toplam mesleki deneyimlerine gore faktor ve genel 6lgek
puanlart dagilimi incelendiginde; “gelistirme” puanlart agisindan gruplar
arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulundu (p<0,05). Farkin hangi
gruplardan kaynaklandigin1 bulmak i¢in yapilan Bonferroni diizeltmeli
Mann whitney U analizinde;

Toplam mesleki deneyimi 21 yil ve dstii yoneticilerin “gelistirme”
puanlari toplam mesleki deneyimi 11-20 yil yoneticilerin “gelistirme”
puanlarindan istatistiksel olarak anlamli diigiik bulundu (p<0,0167). Diger
degiskenler acisindan gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli fark
bulunmadi (p>0,05) (Tablo 39). 6H hipotezi kabul edilmistir

Yoneticilerden 21 ve istii bir siiredir saglik sektoriinde calisanlarin

“gelistirme” faktorii ortalamasi 11-20 yil siireli c¢alisanlara gore daha
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olumsuz bir gorlise sahip oldugunu belirtmistir. Ayrica; yoneticilerin toplam
mesleki deneyim artmasma bagl olarak oOrgiitsel sosyallesmeyi dgrenmeleri,
sosyallesmeyi 6grenmeleri sonucunda kaygilarinin azalmasi ve kaygilarinin

azalmasinin sonucunda kendilerine giiven duymalarina neden olmus olabilir.

Vural’in (2015: 86), yaptig1 ¢alismada ilkokul ve ortaokullardaki okul
yoneticileri ve gretmenlerin OS faktorlerinin; kideme gore anlamli bir
belirtilmistir. sonuclarini  kismen

farklilik  gosterdigi Aragtirmamizin

desteklemektedir.

Kartal’m (2005: 104) okul miidiirleri ile yaptigi arastirmada, kidem
yilmin az olmasi nedeni ile OS faktdrlerinden motivasyon faktdriiniin diisiik
oldugunu ve sonucunda sosyallesme diizeylerinin de olumsuz etkilendigi
ayrica farklilik gosterdigi belirtilmistir.

Kelepge ve Ozbek’in (2008: 16) arastirmasinda, mesleki kidemlerine
gore, OS faktdrlerinden is doyumu faktoriine verilen yanitlar arasmda
anlamli bir fark bulmustur. 1-10 y1l kideme sahip personel ile 21 yil ve {izeri
kideme sahip personel arasinda farklilik oldugu goriilmiistiir.

Vural, Kartal, Kelepge ve Ozbek tarafindan yapilan arastirma sonucu

arastirmamizin sonucunu desteklemektedir.

Tablo 39. OS Faktorleri ve Mesleki Deneyim

Mesleki deneyimi

;g vibvedaha 111 50 vy |21 veiistii |[KWX? | p

Ort.£SS OrtSS | OrtSS
Benimseme 3,63+0,5| 3.46+0.71| 3,49+0,7|1,529 0.465
ve Destek
Gelistirme 3,00+0,58 | 3,13+0,61| 2,86+0,85|6,517 0,038*
Beklenti 2.83+0,87| 2.67+0.71| 2.42+0,75|5,517 0,063
Slzgi' 3,28+0,47| 3,18£0,56| 3,06£0.59 |3,670 0,160

*Kruskal Wallis H analizi

3.5.7.7. OS Faktorleri ve Yonetici Olarak Calisma Siiresi
Yoneticilerin pozisyonlarinda calisma siirelerine gore faktor ve dlgek
genel puanlari dagilimi incelendiginde; “gelistirme” puanlari agisindan

gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulundu (p<0,05). Farkin
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hangi gruplardan kaynaklandigint bulmak i¢in yapilan Bonferroni
diizeltmeli Mann whitney U analizinde;

Pozisyonlarinda c¢alisma siireleri 5 yildan fazla olan ydneticilerin
“gelistirme” puanlar1 pozisyonlarinda ¢aligma siireleri 1 yildan az ve 1-5 yil
olan yoneticilerin “gelistirme” puanlarindan istatistiksel olarak anlamli
diistik bulundu (p<0,0167). Diger degiskenler agisindan gruplar arasinda
istatistiksel olarak anlamli fark bulunmadi (p>0,05) (Tablo 40). 7H hipotezi
desteklenmektedir.

Demirkart’in (2015: 68) yapmis oldugu arastirma sonucuna gore
yoneticilerin yonetici olarak toplam hizmet yillarima bakildiginda goreve
yeni baglayanlarin sosyalizasyon faktorleri agisindan ortalamalarinin daha
diisiik oldugu belirtilmistir.

Ozgelik’in (2008: 119) yaptig1 arastirmada, sosyalizasyon faktorlerinin
kidem degiskenine gore anlaml farklilik gosterdigini belirtmistir. 6 ay ve 1
yil siireli yonetici pozisyonunda ¢aliganlarin OS faktdr degerlerinin yiiksek
oldugu elde edilmistir. Bu durum, yoneticilik gérevine yeni baslayanlarin
OS siirecini yogun yasamalari ile iliskilendirilebilir.

Demirkart (2015: 68), ise yeni baslayanlarin Orgiitsel sosyalizasyon
faktorleri ortalamalarmin diisiik, Ozcelik (2008: 119) ise ise yeni baslayan
yoneticilerin sosyalizasyon faktorleri ortalamalarinin yiiksek oldugunu
belirtmistir. Her iki arastirma sonucu arastirma sonuglarimiz ile paralellik
gostermektedir.

Ise yeni baslayanlarin daha idealist ve motivasyon giicii yiiksek
diistinceler ile gorev basladig1 seklinde yorumlanabilir. Bunun i¢in goreve
yeni baglayan yoneticilerin orgiitsel sosyallesme diizeylerinin arttirilmasi
yoniinde oOrgiite ve mesle§e uyumu igeren cesitlin Uyum programlari
diizenlenmelidir. Daha fazla hizmet yilina sahip yoneticilerin motivasyon ve
baghlik diizeylerinin daha yiiksek oldugu sonucuna dayanarak, tecriibeli
yoneticilerin fikir ve gorislerinden yararlanmak uyum programlarinin

isleyisine fayda saglayabilir.
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Tablo 40. OS Faktérleri ve Yonetici Olarak Calisma Siiresi

Yonetici olarak calisma siiresi

1 yildan az | 1-5 yil 5 yildan fazla KWX2 p

OrtSS | Ort£SS SO”'*S
BENIMSEME | 3 65:0,41| 3,5320,66|  3,44+0,71 0,846| 0,655
ve Destek
Gelistirme 3,354+0,63 | 3,13+0,64 2,81+0,69 9,895/ 0,007*
Beklenti 2,92+0,84| 2,7+0,68 2,49+0,9 4,666 | 0,097
Genel Olgek 3,4+0,5| 3,22+0,51 3,03+0,59 5,772| 0,056

*Kruskal Wallis H analizi

3.5.7.8. OS Faktirleri ve Kurumda Calisma Siiresi

Yoneticilerin kurumda caligma siirelerine gore faktor ve genel 6lgek
puanlart dagilimi incelendiginde;

“Beklenti” ve “genel Olgek” puanlart acisindan gruplar arasinda
istatistiksel olarak anlamli fark bulundu (p<0,05) (Tablo 41). Farkin hangi
gruplardan kaynaklandigini bulmak i¢in yapilan Bonferroni diizeltmeli
Mann Whitney U analizinde;

Kurumda ¢aligma siireleri 5 yildan fazla olan yoneticilerin “beklenti”
puanlari, kurumda calisma siireleri 1-5 yil olan yoneticilerin “beklenti”
puanlarindan istatistiksel olarak anlamli diisiik bulundu (p<0,0167) (Tablo
41).

Kurumda ¢aligma siireleri 5 yildan fazla olan yoneticilerin genel 6lgek
puanlar1 kurumda ¢alisma siireleril yildan az olan yoneticilerin genel 6lgek
puanlarindan istatistiksel olarak anlamli diisiik bulundu (p<0,0167) (Tablo
41). Diger degiskenler agisindan gruplar arasinda istatistiksel olarak anlaml
fark bulunmadi (p>0,05) (Tablo 41). 8H hipotezi desteklenmektedir.

Ozgelik (2008: 125), yoneticiler ile yaptigi calismanin verileri 1s1ginda,
arastirmaya katilan yoneticilerin kurumda veya Orgiitte kalama stireleri
arattikca OS faktdr puanlart diisecektir yorumunu yapmistir. Bunun nedeni
orgiitte kalma siiresi arttikga hem orgiitiin hem de yoneticinin sosyalizasyon
ihtiyaci diismektedir seklinde yorumlanabilir.

Aliyev’in (2014: 125) cgalisanlarin isletmede calisma siireleri agisindan
1§ egitimi, calisma arkadaslarinin destegi, gelecege iliskin beklentiler, orgiitii

anlamaya ait ortalamalar arasinda onem diizeyinde istatistiksel agidan
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anlamli bir farklilik bulunmamaktadir. Bu bulgular 15181nda, isletmede farkl
calisma siiresine sahip calisanlar arasinda OS faktorleri agisindan anlamli
bir fark vardir yorumu yapilamamaktadir.

Yukarda ki bulgular1 verilen arastirma ¢alisanlari, kurumda g¢alisma
siireleri arattikca OS faktdrleri arasinda farkin azda olsa oldugunu
belirtmistir. Arastirma sonucumuzu desteklemektedir.

Tablo 41. OS ve Kurumda Calisma Siiresi

Kurumda calisma siiresi

1 yildan 1-5 yil S yildan KWX2 D

az fazla

Ort.£SS Ort.£SS Ort.£SS
Benimseme | 5 ¢\ 35| 3.5200.61| 3.47+0.72 3,250 0,197
ve Destek
Gelistirme 3,26+0,79 | 3,04+0,7 3,02+0,64 4,447 0,108
Beklenti 2,95+0,78 | 2,81+0,84 2,48+0,69 9,879 0,007*
G 3.44+047| 321£057| 3,12+0,53 6,218 0,045*
Olgek

*Kruskal Wallis H analizi

3.5.8. Sosyallesme Faktirlerinin KPG Uygulamalarina Etkileri

3.5.8.1. KPG Uygulamasinn Orgiitsel Sosyalizasyon Faktéorleri Acisindan
Degerlendirilmesi

Kurumda calisanlara yonelik KPG uygulamasi durumu hakkindaki
diislincelerine gore faktdr ve genel dlgek puanlari dagilimi incelendiginde
gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmadi (p>0,05) (Tablo
42). 9H hipotezi kabul edilmemistir. Gruplarin benzer sekilde davrandig
belirtilmistir. S6z konusu veriler dogrultusunda yoneticilerin diisiincelerinde,
kurumda KPG uygulamasi olmasi durumu ile OS faktorleri arasinda farklilik
olmadig: seklinde bir degerlendirmeye gidildigi sOylenir.

Ancak, Balta (2007: 155-156), Tiirkiye’de kogluk faaliyetlerini yiiriiten
Coaching Sirketi’'nden elde edilen veriler sunulmus ve sonuglar
degerlendirilmistir. Orgiitlerin, calisanlarn kariyerlerini ihmal etmemeleri
ve siirekli gelisim ic¢in is diinyasindaki yenilikleri takip etmeleri
gerekmektedir. Ozellikle Tiirkiye’de ¢alisan niifusun g¢ogunlukla geng
olmasi ve bu potansiyelin siirekli daha iyisini aradigi dikkate alinirsa, daha
basarili ve mutlu calisanlara sahip olmak i¢in iilkemizde de oOrgiitler

tarafindan kariyer yonetimi hizmetinin 6neminin kavranmasi gerekmektedir.
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Arastirma sonucunda; kariyer yonetimi, planlamast ve gelistirme
sistemlerinin Orgiitleri daha iyiye gotiirme yolunda ve sosyalizasyon
stirecinin kalic1 sekilde etkili bir yontem olarak kullanilmasi ile uzun siireli
gelisim saglanabilecegi belirtilmistir.

Bozkurt ve Cerik’in (2010: 77-97) banka c¢alisanlarina yonelik yaptigi
calisma sonuglart baglaminda, isletme ydneticilerinin ¢alisanlarin orgiitsel
sosyalizasyona yonelik cabalara daha fazla 6nem gdstermesinin gerekliligi
ortaya konulmustur. Bu wuygulamalarin agik olmasinin, ¢alisanlarin

kariyerlerine yonelik kararlarini etkileyebilecegi belirtilmistir.

Tablo 42. KPG Uygulamasinin Orgiitsel Sosyalizasyon Faktorleri Agisindan
Degerlendirilmesi

Kurumda c¢ahsanlara yonelik KPG

uygulamasi

Var Yok Kismen KW X* p

Ort£SS Ort.£SS Ort.£SS
\'?:gg"sigli"e 3,17+033| 3,56+0,55| 3,374097| 3,005 0,223
Gelistirme 3,39+0,46 3+0,69 3,19+0,63 5,536 0,063
Beklenti 2,75+0,61 2,62+0,8 2,73+0,72 1,506 0,471
Olgek genel 3,16:0,4| 3,18+0,53| 3,18+0,65| 1,004 0,605

*Kruskal Wallis H analizi

3.5.8.2. Bireyin Kariyer Hedeflerinin Dikkate Alinmas: Durumu

Yoneticilerin bireyin kariyer hedeflerinin dikkate alinmasi durumu
hakkindaki diisiincelerine gore faktdr ve Olgek genel puanlart dagilimi
incelendiginde; “benimseme ve destek”, “gelistirme”, “beklenti” ve “genel
Olcek” puanlart acisindan gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli fark
bulundu (p<0,05). Farkin hangi gruplardan kaynaklandigini bulmak icin
yapilan Bonferroni diizeltmeli Mann Whitney U analizinde;

Bireyin Kkariyer hedeflerinin dikkate alindigini diisiinen yoneticilerin
“benimseme ve destek” puanlari, kismen alindigin1 diisiinen ydneticilerin
“benimseme ve destek” puanlarindan istatistiksel olarak anlamli yiiksek
bulundu (p<0,0167) (Tablo 43).

Bireyin kariyer hedeflerinin dikkate alinmadigini diisiinen yoneticilerin

“gelistirme”, “beklenti” ve “genel Olgek™ puanlar dikkate alindigimi ve
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kismen alindigin1 diigiinen yoneticilerin “gelistirme”, “beklenti” ve “genel
6l¢ek” puanlarindan istatistiksel olarak anlamli diigiik bulundu (p<0,0167)
(Tablo 43).10H hipotezi desteklenmektedir.

Calisanlarm kariyer hedeflerini dikkate alan orgiitlerin OS faktorleri
oranlari, dikkate almayan Orgiitlerin oranlarindan yiiksek ¢ikmistir. Bu
dogrultuda Ozellikle temeli insan faktdriine dayanan saglik hizmet
sektoriinde KPG uygulamalarinda OS’nun énemi ortaya ¢ikmaktadir.

Kartal (2007: 99-112), ilkégretim okullarinda yonetici ve 6gretmenlerin
sosyalizasyon diizeylerini belirlemeye yonelik olarak yaptigi arastirmasinda
carpici  sonuclara ulasilmistir. Ogretmenler; okulda KPG’ye yonelik
yapilanlarin, meslekte ilerlemeleri i¢in gerekli olmadigini belirtmislerdir.

Sonmez’in (2007: 114-115), hemsire yoneticiler ile yaptigi arastirmada,
ozellikle saglik bakanlig1 ve iiniversite hastanelerinde bilinyesinde calisan
hemsire yoneticiler dahil tim calisanlarin kariyer hedeflerinin dikkate
alinmadig1, sonucunda galiganlarin OS faktérleri diizeylerinin olumsuz

etkilendigi belirtilmistir.

Tablo 43. Bireyin kariyer hedeflerinin dikkate alinmasi durumu

Acik/bos pozisyonlara personel

seciminde bireyin kariyer hedeflerinin

dikkate alinmasi KW X2

Dikkate Dikkate P

Kismen

alimiyor alinmiyor

Ort.£SS Ort.£SS Ort.=SS
Benimseme 3,91£0,44| 337+0,66| 3,66:0,64| 15573| 0,001*
ve Destek
Geligtirme 3,83+0,19 2,79+0,57 3,3+0,68 | 29,190| 0,001*
Beklenti 3,3+0,45 2,43+0,69 2,87+0,81| 17,168 | 0,001*
Genel Olgek 3,76+0,21 2,98+0,49 3,38+0,54| 28,316 0,001*

*Kruskal Wallis H analizi

3.5.8.3. OS Faktirleri ve Ozel Gorevde Yiikselme (Terfi) Prosediirii

Yoneticilerin kurumlarindaki goérevde yiikselme prosediirii hakkindaki
diisiincelerine gére OS puanlar incelendiginde; “gelistirme” puanlari
acisindan gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulundu (p<0,05)
(Tablo 44). Farkin hangi gruplardan kaynaklandigini bulmak i¢in yapilan

Bonferroni diizeltmeli Mann Whitney U analizinde;
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Kurumlarinda gorevde yiikselme prosediiriiniin oldugunu diisiinen

yoneticilerin = “gelistirme” puanlari, olmadigin1 diisiinen yoneticilerin
“gelistirme” puanlarindan istatistiksel olarak anlamli yiiksek bulundu
(p<0,0167) (Tablo 44). Calisanin motivasyonu nu arttirmasi nedeni ile OS
strecini  olumlu  etkiledigi  diisiinlilmektedir. =~ Gorevde  yiikselme
prosediiriiniin olmasi kisilerin ise iliskin motivasyonlarini arttirmaktadir. Bu
kapsamda ¢alisanlarin OS siirecini sikintisiz atlatmalarina neden olmaktadir.

Diger degiskenler agisindan gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli
fark bulunmadi (p>0,05) (Tablo 44). 11H hipotezi desteklenmektedir.

Kurtoglu’'nun (2010: 133) yaptigi calismasinda, gorevde yiikselme
yonetmeliginin adil ve c¢alisanlar arasinda firsat esitligi sagladigini
diisiinenlerin oraninin yiiksek oldugu belirtilmistir.

Orgiitlerde, c¢alisanlarin gorevde yiikselmelerini belirleyen gorevde
yiikkselme yonetmeliginin belirli sartlar ileri siirmesi ve bu sartlar
tagtyanlarin terfilerinin yapilmasi tarafsizhifin ve esitsizligin giderilmesi
acisindan  Onemlidir. Gorevde yiikselme yonetmeligi adil sekilde
uygulandig1 takdirde amacina ulasacaktir.

Unver’in (2005: 105), sirket yoneticileri ile yaptig1 arastirmada; iste
terfi alanindaki diizenlemelerin kurum tarafindan yapildigt ve tim
yonergelere ¢alisanlarin intranet ortaminda ulasabildikleri belirtilmistir.
Sirket basaris1 ve calisanlarin motivasyonun yliksek oldugu kendilerini
orglitlin bir parcasi olarak gordiikleri belirtilmistir.

Kurtoglu (2010: 133) ve Unver’in (2005: 105) arastirma sonuglari

arastirma sonuglarimizi desteklemektedir.

Tablo 44. OS Faktorleri ve Ozel Gorevde Yiikselme (Terfi) Prosediirii

Kuruma o6zel gorevde yiikselme (Terfi)

prosediirii )

var Yok Kismen KW X P

Ort.£SS Ort.£SS Ort.£SS
\'?:’E;g"sig{(“e 332£0,96|  3,52£0,63|  3,68+0,27|  1492| 0474
Gelistirme 3,3+0,52 2,98+0,69 3,28+0,62 8,958 |0,011*
Beklenti 2,83+0,7 2,6+0,8 2,81+0,64 3,497 | 0,174
Genel dlgek 3,21+0,59 3,15+0,56 3,37+0,34 3,998 | 0,135

*Kruskal Wallis H analizi
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3.5.8.4. OS Faktirleri ve Performans Degerlendirme Prosediirii

Kurumlardaki performans degerlendirme prosediirii hakkindaki
diislincelerine gore faktor ve genel 6lgek puanlart dagilimi incelendiginde;
Olcek genel puanlar1 agisindan gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli
fark bulundu (p<0,05) (Tablo 45). Farkin hangi gruplardan kaynaklandigini
bulmak i¢in yapilan Bonferroni diizeltmeli Mann Whitney U analizinde;

Kurumlarinda performans degerlendirme prosediiriiniin olmadigini
diisiinen yoneticilerin genel ol¢ek puanlari, kismen oldugunu diisiinen
yoneticilerin genel olgek puanlarindan istatistiksel olarak anlaml diisiik
bulundu (p<0,0167) (Tablo45).

Diger degiskenler acisindan gruplar arasinda istatistiksel olarak anlaml
fark bulunmadi (p>0,05) (Tablo 45). 12H hipotezi desteklenmektedir
Orgiitlerde performans degerlendirme prosediirii olmas1 OS agisindan etkili
bir uygulama olmaktadir.

Unver (2005: 104), sirket calisanlarina yonelik yaptigi calismada;
performans degerlendirmenin yapilmasmin oOrgiit ve calisan basarisini
etkiledigi dolayis1 ile OS faktorleri diizeyini belirledigi diisiincesi ile
orgiitlerde kesinlikle yapilmasi ve sonuglarmin aciklanmasi gerektigi
vurgulanmistir.

Kara (2010: 87-97), arastirmaya katilan otel isletmelerinde bulunan orta
kademe  yoneticilerin, kurumlarinda  uyguladiklar1 ~ performans
degerlendirme prosediiriiniin, personelin gelistirme faktorii ve is basarisi
tizerindeki etkisinde istatistiksel bir farklilik oldugunu disiindiikleri
belirtilmistir. Buna  gore, uygulanan performans degerlendirme
prosediiriiniin gelistirme faktorii ve dolayisi ile is basarist iizerindeki
etkisinde farklilik oldugu tespit edilmistir.

Kara (2010: 87-97) ve Unver’in (2005: 104) arastirma sonugclari
arastirmamiza paralellik gdstermektedir. Orgiitlerde uygulanan performans
degerlendirme  prosediiri  ¢alisanlarin  OS  faktorleri  diizeylerini

etkilemektedir.
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Tablo 45. OS Faktérleri ve Kuruma Ozel Performans Degerlendirme Prosediirii

Kuruma o6zel Performans
Degerlendirme Prosediirii )
Var Yok Kismen KW X p
Ort.£SS Ort.£SS Ort.£SS
Benimseme Ve| 3 55.083| 343:064| 3.67£056| 5222 0073
Destek
Gelistirme 3,07+0,61 2,94+0,67 3,24+0,69 5,117 0,077
Beklenti 2,73+0,77 2,53+0,75 2,83+0,81 3,695 0,158
Olgek genel 3,21+0,57 3,08+0,54 3,35+0,51 8,000| 0,018*
*Kruskal Wallis H analizi
3.5.8.5. OS ve Yonetici Devir Hizi
Yoneticilerin ~ kurumlarindaki ~ yonetici  devir hizi  hakkindaki

diislincelerine gore faktor ve genel 6lgek puanlari dagilimi incelendiginde;
“benimseme ve destek”, “gelistirme”, “beklenti” ve “genel dlgcek™ puanlar
acisindan gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulundu (p<0,05).
Farkin hangi gruplardan kaynaklandigini bulmak icin yapilan Bonferroni
diizeltmeli Mann Whitney U analizinde;

Kurumlarinda yonetici devir hizinin  orta oldugunu diisiinen

yoneticilerin“benimseme ve destek” puanlari, genellikle yiiksek oldugunu
diisiinen yoneticilerin “benimseme ve destek” puanlarindan istatistiksel
olarak anlamli yiiksek bulundu (p<0,0167) (Tablo 46).

Kurumlarinda yonetici devir hizinin orta oldugunu diisiinen

yoneticilerin “gelistirme” ve “genel 6lgek” puanlart genellikle yiiksek ve
yiiksek oldugunu diisiinen yoneticilerin “gelistirme” ve“genel Olgek”
puanlarindan istatistiksel olarak anlamli yiiksek bulundu (p<0,0167) (Tablo
46).
Kurumlarinda yonetici devir hizinin  orta oldugunu diislinen
yoneticilerin “beklenti” puanlari, yiiksek oldugunu diisiinen yoneticilerin
“beklenti”

(p<0,0167) (Tablo 46). 13H hipotezi desteklenmektedir.

puanlarindan istatistiksel olarak anlamli yiiksek bulundu
Stirer’in (2009: 40), 6zel hastane ve iiniversite hastanesinde ¢alisan
hizlarmin karsilagtirilmasina  yonelik  yaptigi

kadrolu

hemsirelerin is devir

arastirmasinda, sozlesmeli hemsirelerdeki is devir hiz1

hemsirelerden yiiksek bulunmustur. Kurumun soézlesmeli statiide c¢alisani
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isten ¢ikarmasi veya calisanin igten ayrilmasi, is degisikligi yapmasi kadrolu
hemsireye gore kolay oldugu diistiniilmektedir.

Uysal’mn (2004: 19), banka g¢alisanlarina yonelik yaptigi arastirmasinda
yonetici devir hizinin yiiksek olmasi nedeniyle orgiit i¢i ¢alisan personelin
ast iist ve ya birbirleriyle catisma diizeylerinin yiiksek oldugu dolayisiyla
calisanlarin sosyalizasyon diizeylerini olumsuz etkiledigi belirtilmistir.

Yapilan arastirmalarda, is ve sosyal giivenlik garantisi altinda
calisanlarin islerinde daha verimli olduklari, is ortamlarini sevdikleri,
calisma arkadaslar ile uyum i¢inde olduklar1 ve bu nedenle isten ayrilma
egilimlerinin daha diisiik oldugu, ancak ¢alisan devir hizinin yiiksek oldugu
kurumlarda sosyalizasyon siirecinin olumsuz etkilendigi sonucuna

varilmustir. Her iki arastirma sonucu arastirma sonucunu desteklemektedir.

Tablo 46. OS Faktorleri ve Yonetici Devir Hizi.

Kurumdaki yonetici devir hiz

_— Genellikle Genellikle | .. 2
Diisiik diisiik Orta yiiksek Yiiksek | KWX p

Ort.£SS | Ort.£SS Ort.£SS | Ort.£SS Ort.£SS

Benimseme

3,7£0,13| 3,560 |3,66+0,6 | 3,13+0,86 | 3,61+£0,43 | 11,442 | 0,022*
ve Destek

Gelistirme | 2,67+15 | 2,57#0 |3,31+0,6 | 2,77+0,6 |2,85+0,68 | 23,403 | 0,000*

Beklenti 2,67+15 2+0 2,86+0,7 | 2,65+0,86 | 2,23+0,72 | 20,338 | 0,000*

Genel Olgek | 3,13£07 | 2,940 [3,38+0,7 | 2,91+0,64 | 3,07+0,44 | 19,535 | 0,001*

*Kruskal Wallis H analizi

3.5.8.6. OS Faktirleri ve KPG’ye Yonelik Uygulamalar

Yoneticilerin kurumlarindaki KPG’ye yonelik uygulamalarin diizeyi
hakkindaki diisiincelerine gore faktor ve genel olgek puanlart dagilimi
incelendiginde; “gelistirme” ve “beklenti” puanlar1 agisindan gruplar
arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulundu (p<0,05). Farkin hangi
gruplardan kaynaklandigini bulmak icin yapilan Bonferroni diizeltmeli
Mann Whitney U analizinde;

Kurumlarinda KPG’ye yonelik uygulamalarin diizeyinin diisiik
oldugunu diisiinen yoneticilerin “gelistirme” ve “beklenti” puanlari orta

oldugunu diisiinen yoneticilerin genel 6lgek puanlarindan istatistiksel olarak
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anlamhi  diisiik  bulundu  (p<0,0167) (Tablo 47). 14H hipotezi
desteklenmektedir.

Diger degiskenler agisindan gruplar arasinda istatistiksel olarak anlaml
fark bulunmadi (p>0,05) (Tablo 47). Kurumlarda uygulanan KPG
calisanlarin orgiit ile ilgili beklenti ve gelistirme diizeylerini olumlu
etkilemektedir. Bu durumun c¢alisanlarin ve dolayisi ile orgiitiin basarist
anlaminda olumlu bir gelisme oldugu seklinde yorumlanabilmektedir.

Biilbiil’tin (2007: 89), kamu sektoriinde ¢alisan yonetici ve personele
yonelik yapilan anket c¢alismasinda, calisanlarn OS agisindan Kariyer
yonetimlerine 6nem verdikleri belirtilmistir.

Sonmez’in (2007: 113), 6zel ve kamu kurumundaki hastanelerde yaptigi
aragtirmada, kamu hastanelerinde KPG uygulamalarinin yeterli olmadigini
belirtmistir. Ayrica ise yeni baslayan hemsirelerin KPG uygulamalarina
yonelik beklentilerinin daha yiiksek oldugunu belirtmistir.

Biilbiil ve Sonmez tarafindan yapilan arastirma sonuclar1 dogrultusunda,
kurumlarda KPG uygulamalarinin galisanlarin OS faktérleri diizeylerini
etkiledigi seklinde yorumlanabilir.

Arastirma sonucumuza paralellik

gostermektedir.

Tablo 47. OS Faktérleri ve KPG’ye Yénelik Uygulamalar

Kurumdaki kariyer planlama ve

gelistirme uygulamalarinin diizeyi

Diisiik Orta Yiiksek KW X* P

Ort.£SS Ort.£SS Ort.+£SS
gzgt'g;feme Vel 356+0,58| 3.46+0,74|  3,7+0,13| 0,345 0,841
Gelistirme 2,87£0,73|  3,19+0,58| 3,62+0,41| 10,654| 0,005*
Beklenti 2,540,82|  2,79£0,71|  2,67£1,01 7,288 | 0,026*
Olgek genel 3,11£0,55|  3,23+0,54 3,47+0,4 3,064| 0,216

*Kruskal Wallis H analiz

3.5.8.7. OS Faktirleri ve KPG’nin Meslegin Gelistirilmesine Etkileri

Yoneticilerin kurumlarindaki KPG’nin meslek gelistirilmesinde etkin
bir yontem olmas1 diislincelerine gore faktor ve Olgcek genel puanlari
dagilimi incelendiginde; “gelistirme” ve ‘“beklenti” puanlar1 acisindan

gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulundu (p<0,05). Farkin
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bulmak
diizeltmeli Mann Whitney U analizinde;

hangi gruplardan kaynaklandigini icin yapilan Bonferroni

Kurumlarinda KPG’nin meslek gelistirilmesinde etkin bir yontem
oldugunu diisiinen yoneticilerin “gelistirme” ve “beklenti” puanlari, kismen
oldugunu diisiinen olgularin 6lgek genel puanlarindan istatistiksel olarak
anlaml diigiik bulundu (p<0,0167) (Tablo 48). Diger degiskenler agisindan
gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmadi (p>0,05) (Tablo
48).15H hipotezi desteklenmektedir.

Sonmez’in (2007: 113) hemsireler ile yaptigi ¢caligmasinda hastanelerde
uygulanan KPG uygulamalarinin, yonetici hemsireligin  gelistirilmesi
acisindan etkili oldugu belirtilmistir.

Yavuz’un (2006: 187) yaptigi arastirmanin sonucuna gore, Kariyer
yonetim faaliyetleri ile isletmeler ¢alisanlarinin potansiyellerinden daha
etkin bir sekilde yararlanarak orgiitiin hedeflerine daha kisa siirede ulagmay1
hedeflemekte, calisanlarin ise Orglitiin  kendilerine yapmis oldugu
yatirimlarla kendilerini mesleki agidan gelistirerek kariyerlerine yon
vermekte olduklar1 belirtilmistir.

KPG uygulamalar1 olan orgiitlerde galisanlar, kendilerini Orgiitiin bir
pargast olarak gormekte ve biitiin mesleki bilgi ve becerisini Orgiitiin
gelismesi igin sergilemekte. Orgiitlerde calisanlarin mesleki agidan
gelismeleri i¢in olanak sunmaktadir. Yukarda bulgular belirtilen aragtirma

sonuclar1 arastirmamizin sonuglarini desteklemektedir.

Tablo 48. OS Faktorleri ve KPG nin Meslegin Gelistirilmesine Etkisi

KPG’nin mesleginizin gelistirilmesinde
etkin bir yontem olma durumu
L Etkin 2
KW X
Etkindir degildir Kismen p
Ort.£SS Ort.+SS Ort.+SS
Benimseme Ve | 3 59.062| 3.5140.56| 3.44:085| 2758 0,252
Destek
Gelistirme 2,89+0,74 3,02+0,61 3,27+0,69 7,945 0,019*
Beklenti 2,46+0,69 2,62+0,79 2,9+0,78 7,951 0,019*
Genel (")lc;ek 3,12+0,54 3,16+0,49 3,274+0,66 3,089 0,213

*Kruskal Wallis H anali
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SONUC

Kariyer, bireylerin geleceklerini sekillendirmelerinde 6n plana ¢ikan bir
etkendir. Kisilerin mesleki geleceklerine yon vermesi agisindan siirecin
etkin ve verimli bir sekilde islemesi gerekmektedir. Mesleki egitim
stirecinin tamamlanmasi ile birlikte baslayan ¢alisma hayati, kisileri orgiitsel
sosyallesme siirecine dahil etmis olur. Is hayatinin baslamasi ile kisilerde
meslegin gereklerine uygun rol davranislarin 6grenilmesi, ise iliskin yetenek
ve becerilerin gelismesi ile ait olduklari 6rgiitiin norm ve degerlerine uyum
saglama siireci baslamaktadir. Saglik sektoriinde saglik hizmeti sunan
Kuruluslarin orgiit basarisina katki saglayabilmesi amaciyla yeni ¢alisanin
orgiitsel sosyallesme programi araciligiyla is ve orgiit ¢evresi hakkinda bilgi
edinmesi yoniinde gerekli ¢aligmalar yapilmalidir. Orgiite yeni dahil olan
calisanin  sosyallesmesi igin, 1ise alistirma egitimi programlari
diizenlenmektedir. Diizenlenen programlar sosyallesmeye hizmet eden bir
ara¢ olmaktadir. Ise alistirma egitimleri, ise yeni baslayan calisanin drgiitiin
isleyis prosediirlerini tanimasina yardimci olmakta, yapacagi isin 6nemli ve
kendisinin yeni orgiitiin bir pargasi oldugunu hissettirmekte ve boylece yeni
isinde basarisini ve yiikselmesini engelleyen korku ve endiselerin {istesinden
gelmesini saglamaktadir. Ozellikle saglik hizmeti sunan kuruluslarin, ise
yeni baslayan calisanlarin ise ve orgilite uyumlari lizerinde biiyiik etkisi olan
sosyalizasyon  siirecinin, etkin bir sekilde olusturulmasi  O6nem
kazanmaktadir. Saglik kuruluglarimin, rekabet¢i ortamlarda varligini
siirdiirebilmesi ve avantajli hale gecebilmeleri agisindan énemli olan OS ve
KPG c¢alismalarina yonelik saglik kuruluglarindaki yonetici diizeyindeki
(alt/orta/iist) degerlendirmelerini belirlemek amaciyla gercgeklestirilen bu
caligmada, Orgiitsel sosyalizasyon siireci ile kariyer planlamanin yakindan
iligkini oldugu belirlenmistir.

Kamu saglik kurumlarinda gérevli yoneticilerin KPG ve OS hakkindaki
goriislerinin saptanarak degerlendirilmesi amaciyla Saglik Bakanligina bagl
Edirne, Tekirdag ve Kirklareli illerinde faaliyet gosteren ve ikinci basamak
hizmet veren Devlet Hastanelerinde yapilan arastirma sonuglari asagida

siralanmustir:
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Kadin yonetici sayisinin erkek yonetici sayisindan fazla oldugu sonucu
elde edilmis olup sebebi saglik kurumlarinda kadin g¢alisan sayisinin fazla
olmasi seklinde degerlendirilmektedir.

Y Oneticilerin ¢cogunlugunun evli olmasi; yoneticilerin diizenli bir hayati
tercih ettikleri seklinde yorumlanmaktadir.

Yoneticilerin yas diizeyi incelendiginde kurumlarin 40 yas ve alt1 olan
yoneticileri tercih ettikleri gériilmektedir.

Arastirmaya katilan yoneticilerden alt diizey yonetici sayisinin fazla
oldugu sonucu elde edilmis olup sebebi, saglik kuruluslarinda alt
kademelere inildik¢e birim sayisinin artmasi seklinde degerlendirilmektedir.

Aragtirma sonucunda lisans egitimi alan personel sayisinin fazla olmast,
arastirmaya katilan yoneticilerin egitim diizeylerinin yiiksek oldugu
sonucunu ortaya ¢ikarmaktadir.

Toplam mesleki deneyimin etki derecesi incelendiginde ise 11-20 yil
siireli meslekte calisma siiresinin birinci sirada oldugu ve pozisyondaki
calisma siiresi incelendiginde yoneticilerin en az 1 yil en fazla 5 yil siireli
yoneticilik yaptiklart sonucuna ulagilmistir.

Yoneticilerin pozisyondaki goreve getirilmesinde dikkate alinan en
onemli kriterin ilk amirinin Onerisi ve iist yonetimin karar1 olmasi ¢alistigi
birimdeki yoneticinin referansinin etkin oldugu sonucunu gostermektedir.

Yoneticilerin kariyer planlama ve gelistirme uygulamalar ile ilgili
gorlslert dogrultusunda, saglik kuruluslarinda KPG uygulamalarina
yeterince Onem verilmedigi ve yazili KPG uygulamasinin kurumlarda
uygulanmadig: seklinde yorumlanmaktadir.

Yoneticilerin ¢ogunlugunun kurumlarda yazili is analizleri ve gorev
tanimlar1 oldugunu fakat dikkate alinmadig1 goriisiinde olduklar1 sonucuna
varilmistir.

Kurumlarda agik/bos pozisyonlara personel seciminde bireyin kariyer
hedeflerinin dikkate alinmadigi, c¢alisanlara gerekli ozellikler hakkinda
bilgilendirme yapilmadig1 ve acik/bos pozisyonlara personel se¢iminde

kurum i¢i ve kurum dis1 personel se¢imi yontemi uygulandigi belirlenmistir.
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Y 6neticilerin ¢ogunlugunun kurumda 6zel gorevde yiikselme prosediirii,
0zel performans degerlendirme prosediirii ve kuruma 6zel terfi politikasinin
olmadigini diisiindiikleri sonucuna varilmistir.

Kurumda terfilerin, 663 nolu Kanun Hitkmiinde Kararname kapsaminda
ve Devlet memurlari sicil yonetmeligine gore yapildigi tespit edilmistir.

Bir st goreve getirilmede egitim yan1 sira ydnetici tepe tercihinin
onemli oldugu saptanmistir. Egitim durumu degerlendirme kriteri olarak
ikinci sirada yer almaktadir. Bu durum meslegin gelismesi agisindan
distindiirtictidiir.

Kurumlarda KPG uygulamalarindan iist diizey yoneticilerin ve tim
calisanlarin faydalandigini diistinenlerin ¢ogunlukta olmasi kurum agisindan
olumlu bir durum olmaktadir. Calisanlarin kuruma giiven diizeyleri
yiikselmektedir.

KPG’ ye yonelik st yonetici olarak sorumluluklar ile ilgili diistinceleri
degerlendirildiginde bilgi akisinin kontrolii ve bireysel gelisim planini
gbzden gecirme ilk sirada yer almaktadir. Kurumdaki kariyer olanaklart ile
ilgili personelin bilgilendirilmesi gerekmektedir.

Kurumlarin performansi yiiksek yoneticilere yonelik; sozlii takdir ve
diger calisanlara takdim edilme ile terfi alma, performansi az olan
yoneticilere yonelik olarak; yazili uyarida bulunma, calistigt boliimiin
degistirilmesi ve terfi alamama gibi uygulamalarin oldugu belirtilmistir.
Performans: az olan yoneticilerin yer degistirmeye zorlanmasi personelin
kuruma olan giivenini azaltmakta ayn1 zamanda kurum i¢i ¢atismalara neden
olmaktadir.

Kurumlarin KPG’ye yonelik mesleki egitim programlar1 diizenlenmesi,
stirekli gelisen saglik hizmetleri agisindan olumlu bir uygulama olarak
degerlendirilmektedir. Kariyer planlama ve gelistirme uygulamalarina
yonelik kurumdan beklentilerde, kariyer firsatlarinin herkese sunulmasi ve
mesleki gelisimin saglanmasi gerektigi sonucu olugsmaktadir.

Yoneticilerin KPG uygulamalarindan beklenti dnceliklerinde ilk siray1
calisma kosullarmin iyilestirilmesi ve iicret artis1 yer almaktadir. Ozellikle
saglik  kurumlarinda c¢alisma sartlariin  iyilestirilmesi, ¢alisanin

sosyalizasyon siirecini olumlu yonde etkilemektedir.
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Kurumlarda KPG uygulamalar orta diizeyde uygulanmakta, yonetici
devir hizinin ortalama bir hizda oldugu belirtilmektedir.

Yoneticilerin  ¢ogunlugu, kurumda KPG uygulamasinin meslegin
gelismesine bir etkisi olmadigimi diistinmektedir. Ayrica KPG uygulamasi,
en yiiksek terfi pozisyonuna gelebilmek i¢in yeterli bir uygulama olmadigi
belirtilmistir.

Arastirmada; yoneticilerin cinsiyet, yonetim basamagi, egitim, mesleki
deneyim, yonetici olarak calisma siiresi, kurumda g¢alisma siiresi, kariyer
hedeflerinin dikkate alinmasi, gorevde ylikselme prosediiri, yonetici devir
hiz1, kariyer planlama ve gelistirme uygulamalar diizeyi, kariyer planlama
ve gelistirme uygulamalarinin mesleki gelisime etkisine gore, sosyalizasyon
faktorleri arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulundu.

Erkek yoneticilerin “gelistirme” puanlar1 kadinlardan anlaml yiiksek
belirlendi. Erkek yoneticilerin gelistirme puaninin yiiksek olmasi mesleki
disiplin ve mesleklerine ayiracak zamanlarinin kadinlara oranla daha fazla
olmasi sonucunu diislindiirmekte olup, kadinlarin is yasaminda ozellikle
yonetim kademelerinde daha fazla gorev almalar1 ve kendilerini gelistirme
firsatlar1 yaratilmalidir.

Yonetim basamaklart yiikseldikge yoneticilerin gelistirme, beklenti ve
sosyalizasyon davraniglarinin yiikseldigi belirlendi. Yonetim diizeyi arttikga
calisanlarin kendine giiveni yiikselmekte, gelisimleri i¢in motive olmakta ve
kurumdan beklentileri artmaktadir.

Yiiksek lisans mezunlarmin gelistirme ve beklenti diizeyleri diger
gruplardan yiiksek bulundu. Egitim diizeyi yiiksek yoneticiler kariyer
hedeflerine ulagmak amaciyla egitimin 6nemli oldugunu diisiinmektedir. Bu
sekilde diislinen yonetici sayisinin artmasi kurumlar i¢in olumlu bir gelisme
olarak diistiniilmektedir.

Kariyer hedeflerinin dikkate alindigin1  diisiinen  yoneticilerin
sosyalizasyon davraniglarinin diger gruplardan yiliksek oldugu belirlendi.
KPG uygulamalar1 calisanlarin sosyalizasyon siireglerini olumlu ydnde
etkilemektedir.

Mesleki deneyim siiresi 10 yi1l ve alti olan yoneticilerin gelistirme

diizeyleri, daha uzun siireli mesleki deneyimi olanlardan yiiksek bulundu.
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Meslekte ¢aligma siiresi arttikca ozellikle yogun stresin yasandigi saglik
hizmet sektoriinde, tilkenmisligin artmasi ile calisanlar mesleki anlamda
daha duragan bir siireci tercih etmektedir.

1 yil ve daha az siireli yonetici olarak c¢alisma siiresi olanlarin gelisme
puanlari, 5 yil ve lstii siireli yonetici olarak gdrev yapanlardan yiiksek
bulundu. Yonetici olarak yeni goreve baslayanlar kariyerlerinin basinda
daha hirsli ¢alismakta fakat yonetici olarak c¢alisma siiresi arttikga
yorulduklar diistintilmektedir.

Kurumda ¢alisma siiresi, 1 yil ve daha az olanlarin beklenti ve
sosyalizasyon diizeyleri kurumda 5 yildan fazla siireli ¢alisan yoneticilere
gore yliksek bulundu. Bu da gosteriyor ki ¢aligma siiresinin artmasi stres
diizeyi yiiksek olan saglik kurumlar1 caligsanlar1 agisindan dezavantajli bir
durum olusturmaktadir.

Kariyer hedeflerinin dikkate alindigini diisiinen ydneticilerin beklenti,
gelistirme, benimseme, destek ve sosyalizasyon diizeyleri yiiksek bulundu.
Kurumlarda adil yonetim uygulamalar1 ¢alisanlarin kuruma baglhiliklarini
arttirmaktadir. Ayrica kariyer planlama uygulamalarinin olmasi ¢alisanlarin
kuruma bagliliklarimi arttirmaktadir.

Gorevde yiikselme (terfi) politikasi oldugunu diisiinen yoneticilerin
gelistirme puanlar yiiksek bulundu. Kurum tarafindan terfi prosediiriiniin
isletilmesi yoOneticilerin kendilerini gelistirmelerine dolayisiyla kurumun
gelismesine katki saglayacaktir.

Kurumlarinda performans degerlendirme prosediiriiniin olmadigini
diisiinen yoneticilerin genel sosyalizasyon puanlari, diger gruplardan diisiik
bulundu. Performans degerlendirme prosediiriiniin olmast yoneticilerin
sosyalizasyon diizeylerini olumlu etkilemektedir. Kamu sektoriinde
calisanlara yoOnelik performans degerlendirme uygulamalar1 hizmetin
devamlilig1 agisindan 6nem arz etmektedir.

Yonetici devir hizinin orta diizeyde oldugunu diisiinen ¢alisanlar,
kurumun kendilerini benimsediklerini ve desteklediklerini diisiinmekte ve
kurumda daha uzun siireli c¢alismayr hedeflemektedir. Ust diizey

yoneticilerin gelistirme ve Orgiitsel sosyalizasyon diizeyleri yiiksek bulundu.
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Kurumda KPG uygulamalarmm olmasi calisanlarin OS diizeylerini
arttirmakta ve mesleki gelismelerini olumlu yonde etkilemektedir.

KPG uygulamasmin kismen yapildigini diisiinenlerin gelistirme ve
beklenti puanlar yiiksek bulundu. KPG uygulamasinin orta diizeyde dahi
olmas1 meslegin gelisiminde etkin bir yontem olmaktadir.

Yoneticilerin medeni durum, yas, kariyer planlamasinin olmasina gore
ise OS puanlari arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmadi.

Saglik yoneticilerinde Kariyer planlama ve gelistirme uygulamalar1 ve
oOrgiitsel sosyalizasyon faktorleri lizerinde demografik degiskenlerin etkili
oldugu belirlendi. Sonug¢ olarak, saglik hizmet sektoriinde calisan
yoneticilerin OS ve KPG uygulamalari hakkinda bilgilendirilmeleri,
yoneticilerin calisanlar1 orgiitiin bir parcasi olarak gormeleri agisindan
tedbir olabilir. Bunlarin yani sira, is yiikiinii iyi diizenlemek, kisisel gelisim
ve egitim (mesleki kariyer) i¢in imkan saglamak, seminer, egitim ve kariyer
giinleri diizenlemek, ¢alisma sartlarimi iyilestirmek (fiziki sartlar), tcret
iyilestirmesi, performans degerlendirme kriterlerinin uygulanmasi ve idare
olarak is gorenlere giiven ve huzur ortami saglamak, calisanlarin birbirlerine
destek olmalarin1  saglayacak ortamlar hazirlamak ve kurumdan
memnuniyetlerinin saglanmasi, calisanlarin Kkariyer gelisimleri ve OS
slirecinin amacina uygun sekilde isletilmesi agisindan faydali olacaktir.

Bu arastirma, saglik yoneticilerinin saghk kurumlarinda Kkariyer
planlama ve gelistirme ile Orgiitsel sosyalizasyon uygulamalarina destek
olacaktir. Ayn1 zamanda saglik yoneticilerinin bu konularda farkindaligi

arttiracak ve stratejik planlama yapmalarini saglayacaktir.
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EKLER

EK 1: Anket Formu

Anket Formu

Kamu Saglk Yoneticilerinde Kariyer Planlama ve Orgiitsel

Sosyalizasyonun Degerlendirilmesi (Trakya Ornegi)

Degerli saglik calisant;

Bu caligma Kamu Hastaneleri Yoneticilerinde Kariyer Planlama ve
Orgiitsel Sosyalizasyonun degerlendirilmesi amaciyla ilgili yonetici
goriiglerinin belirlenmesi amaciyla planlanmistir. Arastirma sonucunda elde
edilen verilerin, Kamu hastaneler grubundaki yoneticilere yonelik kariyer
planlama programlar1 i¢in kaynak olusturacagi disiiniilmektedir. Anket
formunu, ifadelerin basinda yer alan rakamlari yuvarlak igine alarak
cevaplaymniz, acik ug¢lu sorular1 ise bos birakilan alanlara yanitlarinizi
yazarak doldurunuz. Vereceginiz tiim bilgiler gizli tutulacaktir. Katilim i¢in

gostermis oldugunuz hassasiyetinizden dolayi tesekkiir ederim.

Cigdem YILDIZ

Kirklareli Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii Saglik Kurumlari
Isletmeciligi Yiiksek Lisans Ogrencisi

1) Cinsiyetiniz.

1-Kadin 2- Erkek
2) Medeni durumunuz.

1- Evli 2-Bekar
3) Yastmiz:.................

110



4)Kurumdaki goéreviniz.

1- Bashekim Yardimcisi

2- Hastane Miidiir Yardimcisi

3-Saglik Bakim Hizmetleri Miidiir yardimcisi
4-Otelcilik Hizmetleri Miidiirii/Y ardimcist

5- Idari sef veya birim sorumlusu

6-Kalite Direktorii/Yardimcisi

7- Sorumlu Hemsire/Ebe

9) Bashekim/Hastane Yoneticisi/Hastane Miidiirii/Saglik Bakim
Hizmetleri Miidiirii/Otelcilik Hizmetleri Miidiiri

5)Egitim Durumunuz

1-Lise veya dengi 2-Onlisans  3-Lisans

4-Yiksek Lisans 5-Pratisyen Doktor 6-Uzman Doktor

*Yiiksek Lisans mezunu ya da Ogrencisi iseniz litfen uzmanlik
alaninizi yaziniz

6)Toplam mesleki deneyiminiz? ( Y1l olarak belirtiniz )

1) 1 yildan az 2) 1-5 y1l 3)6-10y11  4) 11-15 yil
5)16-20 yil ~ 6) 21 ve istii

7)Bulundugunuz ( bu kurumda ve 6nceki kurumlar da ) pozisyondaki
calisma stireniz?
1) 1 yildan az 2) 1-5 y1l 3)6-10y1l  4) 11-15 yil

5) 16-20 yil ~ 6) 21 ve istii

8) Ne kadar zamandir bu kurumda ¢alistyorsunuz?
1) 1 yildan az 2) 1-5 y1l 3) 6-10y1l  4) 11-15 yil

5) 16-20 yil ~ 6) 21 yi1l ve istii

9) Size gore bulundugunuz pozisyondaki gorevinize getirilmenizde
dikkate alinan kriter / kriterler nelerdi? (birden fazla yanit verebilirsiniz)

1-Egitim diizeyim 5- Klinik deneyimim
2-Uzmanlik alinim 6-Bireysel gelisimlerim
3-Ilk amirimin &nerisi 7-Ust yonetimin karar1
4-Diger meslek tiyelerinin 6nerisi 8-Diger

10) Kurumunuzda galisanlara yonelik kariyer planlama ve gelistirme
uygulamasi var m1?
1-Evet 2-Hayir 3-Kismen
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11) Kurumunuzda kariyer planlama ve gelistirme siireci yazili olarak
mevcut mu?

1-Evet 2-Hayir  3- Kismen

12) Kurumunuzda yazili bir kariyer planlama ve gelistirme siireci var
ise, kariyer planlama ve gelistirme hangi birim tarafindan yirtitilmektedir?

1-Hastane Yoneticiligi 4-Saglik bakim hizmetleri /
ilgili boliim miidiirligii 5-Diger(belirtiniz).......
2-Personel midiirligi

3-Hastane miidiirligi

13) Calistigiiz kurum da yazili is analizleri ve gorev tanimlar1 var
mi?
1- Evet 2- Hayir

*Yanitiniz Evet ise, ¢alistiginiz birimde var olan yazili is analizi ve
gorev tanimlar1 kariyer planlama ve gelistirmede dikkate alintyor mu?

1- Evet 2- Hayir 3-Kismen

14)Kariyer planlama ve gelistirmenin kapsamini sizce en iyi hangisi
tanimlar?
( Sadece bir madde isaretleyiniz)

1- Kariyer planlama ve gelistirmeden isletmelerdeki tiim calisanlar
yararlanmaktadir.

2- Kariyer planlama ve gelistirmeden {ist diizey yoneticiler
yararlanmaktadir.

3- Kariyer planlama ve gelistirmeden performanst begenilen
caliganlar yararlanmaktadir.

4- Kariyer planlama ve gelistirmeden Oncelikli olarak terfi
ettirilmesi diisiiniilen ¢alisanlar yararlanmaktadir.

5- Diger
(BEITHINIZ). .ot

15) Acik/bos pozisyonlara personel se¢iminde ve yerlestirilmesinde
kurumunuzda
hangi yontem kullanilmaktadir? ( Sadece bir madde isaretleyiniz)

1- Kurum i¢inden mevcut personelin kullanimi 3-Her ikisi
birlikte

2- Kurum disinda personel temini 4-Diger
(Belirtiniz).....................
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16) Kurum i¢indeki a¢ik pozisyonlar ve bu pozisyonlar i¢in gerekli
nitelikler hakkinda bilgilendirme yapiliyor mu?
1- Evet 2- Hayir 3- Kismen

17) Acik/bos pozisyonlara personel se¢iminde bireyin kariyer
hedefleri dikkate alintyor mu?
1- Evet 2- Hayr 3-Kismen

18) Kurumda calisanlarin bir {ist goreve getirilmesi (Terfi) hangi
esaslara gorev yapilmaktadir? (Birden fazla yanit verebilirsiniz)

1- 6223 sayili Kanunun verdigi yetkiye dayanilarak olusturulan 663
sayil1 Kanun Hiikmiinde Kararname

2- Devlet memurlar sicil yonetmeligi

3-Kurum tarafindan gelistirilen Performans degerleme Prosediirleri

ve Terfi esaslar1

4-Kamu kurum ve kuruluslarina ait goérevde yiikselme ve unvan
degisikligi yonetmeligi

5-Diger(Belirtiniz)..........oviiiiiniii e

19) Kuruma 6zel gorevde yiikselme (Terfi) prosediirii var mi1?
1- Evet 2-Hayir 3-Kismen

20) Kuruma 6zel Performans Degerlendirme Prosediirii var m1?
1- Evet 2- Hayir 3- Kismen

21) Kurumunuzda yapilan ilerleme ve terfilerde kurumun terfi
politikasina bagli kaldigini sdyleyebilir misiniz?

1- Cogunluklaevet2-Kesinlikle hayir 3-Pozisyon ve kisiye gore

22) Kurumunuz da ¢alisanlarin bir {ist goreve getirilmesinde (Terfi)
hangi kriter/kriterler dikkate alinmaktadir? (Birden fazla yanit verebilirsiniz)

1-Egitim diizeyi 4-Diger meslek tiyelerinin 6nerisi

2-Kisinin yetenek ve performans 5-Diger ( Belirtiniz)
3-Ust ydnetimin 6nerisi/karari
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23) Asagidakilerden hangisi/ hangileri kurumunuzdaki kariyer
planlama ve gelistirmeye yonelik Ust yoneticisi olarak sorumluluklariiz
arasinda yer alir? (Birden fazla yanit verebilirsiniz.)

1- 1. Sicil amiri olarak sicil raporu doldurma

2- 1. Sicil amirini yonlendirmek iizere sicil raporu doldurma

3- Kurum tarafindan  gelistirilen Performans degerleme
Prosediirlerini uygulama

4- Bilgi akisini saglam kontrol

5- Bireysel gelisim planin1 gézden gecgirme

6- Diger ( Belirtiniz)............coooeviiiiiiiiiin.

24) Kurumunuzda performansi yiiksek olan yoneticilere yoOnelik
uygulamalar, Asagidakilerden hangileridir? (Birden fazla yanit
verebilirsiniz)

1- Yiiksek ticretle odiillendirme

2- Terfi ettirme

3- Ekstra prim verme

4- Sozlu takdir ve diger calisanlara takdim etme

5-Diger (Belirtiniz)......ovviuiiniiiiii i

25) Kurumunuzda performanst az olan yoneticilere Yyaklasim
nasildir? (Birden fazla yanit verebilirsiniz)

1-Calistig1 boliim degistirilir
2-Egitim ve danismanlik hizmeti verilir
3- Performans primlerini alamaz
4- Terfi hakki olmaz
5- Yazili uyarida bulunulur
6- Disiplin sorusturmast agilir
7-Diger
(BEIITINIZ) ...t

26) Kurumunuzda yoneticilere yonelik kariyer planlama ve
gelistirmede neler yapilmaktadir? ( Birden fazla yanit verebilirsiniz)

1-1leri egitim ( Lisansiistii, doktora, dogent vb.) icin tesvik ve olanak

2-Kisinin is ve yetenekleri ile uyumlu egitim programlari, kurs ve
seminerlere katilimini saglama

3- Bireysel ve mesleki gelisime yonelik kaynak saglama ve
yararlandirma

4- Diger (Belirtiniz)......oo.ovuiinii i
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27) Kariyer planlama ve gelistirme hakkinda kurumunuzdan
beklentileriniz nelerdir?( Birden fazla yanit verebilirsiniz)

1- Yonlendirme, kariyer danismanligi

2- Kurumdaki kariyer olanaklar1 hakkinda bilgi sahibi olma

2- Meslegin gerektirdigi bilgiye ulagsmak i¢in siirekli egitim
programlarinin diizenlenmesi

4- Diger (Belirtiniz)........ccovviviiiiiiiii i

28) Kurumuzdaki kariyer planlama ve gelistirme uygulamalarindan
beklentilerinizi en ¢oktan en aza olmak iizere 1°den 5’a dogru siralayiniz?

1-Calisma kosullarinin 1iyilestirilmesi  4-Bireysel gelisim ve
motivasyon

2- Yiiksek statii ve sayginlik 5-Gii¢ ve sorumluluk artisi

3- Ucret artist 6- Uzun siireli istihdam

29) Asagidaki ifadelerden hangisi kurumunuzdaki yonetici devir
hizin1 ifade eder?

1-Diisiik  2-Genellikle Distik  3-Orta 4-Genellikle Yiiksek 5-
Yiiksek

30) Kurumunuzdaki kariyer planlama ve gelistirmeye yonelik
uygulamalar hakkindaki goriislerinizin iyi hangisi ifade eder?
1- Diisiik 2-Orta  3- Yiiksek

31) Kurumunuzdaki kariyer planlama ve gelistirme uygulamalarina
bagli olarak en yiiksek terfi pozisyonuna gelebileceginizi soyleyebilir
misiniz?

1-Evet 2-Hayir 3-Kismen

32) Size gore kariyer planlama ve gelistirme mesleginizin
gelistirilmesinde etkin bir yontem olabilir mi?

1- Evet* 2-Hayrr 3- Kismen*

* Yanitiniz Evet ya da Kismen ise, 32 ve 33. sorular1 yanitlayimiz

33) Size gore kariyer planlama ve gelistirmenin mesleginize katkilari
neler
olabilir? Aciklayimiz?

34) Yoneticilere yonelik kariyer planlama ve gelistirme ile ilgili
onerileriniz nelerdir? Agiklayiniz?
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EK 2: Sosyalizasyon Olgegi

Ek Tablo 1. Sosyallesme 6lgegine iliskin
betimsel istatistikler

TAMAMEN
KATILMIYORUM

KATILMIYORUM

KISMEN

KATILIYORUM

KATILIYORUM

TAMAMEN
KATILIYORUM

Orgiitsel Sosyallesme Olcegi

Yetistirme

1.Bu kurum, yaptigim is konusunda bana
miikemmel yetisme olanaklart saglamustir.

2.Bu kurum tarafindan saglanan yetistirme
programlari, isimi ¢ok iyi bir sekilde
yapmamu saglamaktadir.

3. Bu kurum, c¢alisanlarin is becerilerini
gelistirmeleri igin gerekli tiim olanaklari
sunmaktadir.

4. Ustlerimin verdigi talimatlar, isimi daha
iyi bir bigimde yapabilmem igin Onem
tagimaktadir.

5Bu  kurumun sagladigi ise iligkin
yetistirme programlar1 oldukea etkilidir

Orgiite iliskin Anlayis

6.Bu kurumda, islerin nasil yiiriitiildiigiinii
cok iyi bilirim.

7.Bu kurumda gorevlerimin ne oldugunu
cok iyi biliyorum.

8.Bu kurumun amaglari, net bir sekilde
tanimlanmugtir.

9.Bu kurumun nasil isledigine iliskin iyi
derecede bilgi sahibiyim.

10.Bu kurumun amaglar1 neredeyse tiim
calisanlarca anlagilmistir.

Calisan Destegi

11.Diger ¢alisanlar yaptigim is konusunda
bana pek ¢ok sekilde yardimci olmuslardir.

12.is arkadaslarim destek ve onerilerini
sunmakta genellikle istekli davranirlar.

13.Calisgma arkadaglarimin ¢ogu beni, bu
Orgiitiin bir {iyesi kabul etmektedir.

14.Calisma arkadaslarim bu kuruma uyum
saglamamda oldukg¢a yardime1 olmuslardir.

15.Bu  kurumda diger ¢aligsanlar ile
iligkilerim oldukga iyidir.

Gelecek Beklentileri

16. Bu kurumda iyi bir kariyer i¢in pek ¢ok
firsat bulunmaktadir.

17. Bu kurumun sagladig1 ddiillerden mutlu
olmaktayim.

18. Bu kurumdaki yiikselme olanaklar
neredeyse herkese aciktir.

19.Bu kurumda ne zaman terfi edecegimi
kolaylikla 6ngorebilirim.

20.Bu kurumun beni daha uzun yillar
istihdam etmesini bekliyorum.
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