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Ozet

Saglik yoneticileri ve c¢alisanlarin kariyer hedeflerinin karsilanmasi, bireysel ve kurumsal basarilarini
arttiracaktir. Aragtirmada, kamu hastanelerinde kariyer planlama ve gelistirme uygulamalari, saglik
yoneticilerinin bu uygulamalara yonelik gortslerinin  belirlenmesi ve demografik 6zellikler agisindan
degerlendirilmesi amaglanmigtir. Aragtirma, kamu hastanelerinde gorev yapan yoneticiler ile yapilmigtir. Veriler
anket formu ile toplanmis ve 160 anket degerlendirmeye alinmustir. Verilerin analizi; SPSS 22.0 for Windows
programinda yapilmustir. Yoneticilerin %65,6’sinin kadin, %85,22’sinin evli, %44,4 liniin alt, %37,5’inin orta ve
%18,1’inin st yonetim kademesinde oldugu belirlenmistir. Dahasi, yoneticilerin hastanelerdeki bazi kariyer
planlama ve gelistirme goriisleri ile yas hari¢ diger demografik 6zellikleri arasinda istatistiksel olarak anlamli
fark bulunmustur. Ayrica, hastanelerde ideal bir kariyer planlama ve gelistirme uygulamasinin olmadig
belirlenmistir. Yoneticilerin hastanelerde uygulanan bazi kariyer planlama ve gelistirme goriisleri, demografik
Ozelliklere gore degismektedir. Aragtirmanin hastanelerde etkili kariyer planlama ve gelistirme politikalari
gelistirilmesine katki saglamasi beklenmektedir.

Anahtar Kelimeler: Kariyer Planlama, Kariyer Gelistirme, Saglik Y 6neticisi

Abstract

Meeting the career goals of health managers and employees will increase their individual and institutional
success. In this research, it was aimed to determine career planning and development applications in public
hospitals, to state the views of health managers about these applications and to evaluate them in terms of
demographic characteristics. The research was conducted with managers working in public hospitals. All data
were collected with a questionnaire and 160 questionnaires were evaluated. It was determined that 65.6% of the
managers were women, 85.22% were married, 44.4% were lower, 37.5% were middle and 18.1% were upper
manager. Further it was found there was a statistically significant difference between managers' some career
planning and development views in hospitals and demographic characteristics except for age. It was also
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determined there was not ideal career planning and development practice in hospitals. It was also determined
there was not ideal career planning and development practice in hospitals. Some career planning and
development views of managers in hospitals varied according to demographic characteristics. It is expected the
research contribute to the development of effective career planning and development policies in hospitals.

Key Words: Career Planning, Career Development, Health Manager
GIRIS

Kariyer, bir bireyin yasami boyunca edindigi ise iliskin deneyim ve etkinliklerle ilgili algiladigi tutum
ve davranislar dizisidir. Kariyer yolu, uzun dolambagli bir yolculugu gerektirir. Bu yolculukta, kariyer
yoniine karar vermek, varilacak noktaya hizli ve dogrudan nasil ulasilacagini belirlemek ve
basarilmasi gerekenleri bagararak kariyer se¢imini yapmak dnemlidir (Tappen, 2001; Can vd., 2009).

Kariyer planlamas1 (KP), bireysel kariyer amaglarinin ve bireyin bu amaglar1 bagarmasi i¢in gereken
araglarin belirlenmesi siirecidir. Kariyer gelistirme (KG) ise, kariyer se¢imine, se¢ilen kariyere uyum
gostermeye ve bu yolla calisanlarin yeterlilik ve kendine saygi gereksinimlerinin tatminine katki
saglayan bilingli etkinliklerdir (Can vd., 2009; Sonmez ve Yildirim, 2009). KG, davranis degisikligi
gerektirir. KG programlari, yoneticilerin 6zel bir gorevin listesinden gelme ve kariyer hedeflerini
planlamaya yardim eder (Yu ve Lee, 2015). Kariyer planlama ve gelistirme (KPG) araglari olarak
kurum iginde tiim pozisyonlar1, gerekli nitelikleri tanimlayan kariyer yollar1 ya da kariyer haritalart
kullanilir (Sonmez ve Yildirim, 2009). KPG’nin 6nemi, hem bireyler hem de kurumlar agisindan
ortaya cikar. KPG bireyler acisindan, ¢alisanlarin kendi gelecegini ve kariyerini planlamasina olanak
taniyarak giidiilenmesini saglar. Kurumlar agisindan KPG, ¢alisanlarin tatmini ve kuruma bagliliginin
arttirtlmasi; ¢alisanlarin daha gergekgi kariyer hedefleri, planlari gergeklestirmesi ve becerilerinin
zenginlestirilmesi gibi yararlar saglar (Can vd., 2009; Vergiliel Tiiz, 2003). KPG, bireysel kariyer
hedefleri ile kurumsal olanaklarin uyumlastirilmasini igerir.

KPG’nin teknolojik gelismeler, islerin niteliginin degismesi ve kurumun gelecekteki gereksinimleri
nedeniyle dnemi artmistir (Can vd., 2009; Chetana ve Mohapatra, 2017). Ozellikle 1980’lerden
itibaren kariyer degisimleri hizlanmis (Yu ve Lee, 2015) ve KPG ile farkli degiskenlerin etkisini
Olgmeye yonelik arastirmalar yapilmistir (Taormina ve Law, 2000; Chow, 2002; Rollag, 2004;
Sonmez ve Yildirim, 2009; Guan vd., 2014; Biemann vd., 2015).

Bir kurumda yoneticiler, ¢alisanlar, yapilacak isler ve ¢evre 6nemli unsurlardir (Tappen, 2001). Bu
baglamda etkili KG, kurum i¢indeki insan kaynaklarinin iglevleri, hiyerarsik kademelerdeki yoneticiler
ve calisanlar arasinda ii¢lii bir ortaklik gerektirir. KG firsatlari, calisanlarin algisi ve gelecekteki
kariyer hedeflerini basararak islerinden tatmin olmalari ile ilgilidir. KPG siirecinin bir pargasi olarak
calisanlar, genellikle kurum iginde kisisel gelisimlerine yonelik firsatlar ararlar ve bu firsatlar
degerlendirmek isterler (Crawshaw ve Game, 2015). KG’ye destek olunmadiginda, ¢alisan iliskilerine
giiven kaybolabilir ve bireyler daha fazla alternatif ise yonelme ve kurumdan ayrilma yollar
arayabilir.

Kurumlar ve g¢alisanlar yoneticilerin kariyer sorumlulugunu paylastiginda ve basarili bir planlamaya
sahip olundugunda, yoneticiler daha basarili kariyerlere sahip olabileceklerdir. Basarili KP, kurum
kariyer senaryolar1 ve etkili kurumsal baglilik agisindan 6nemli rol oynar. Eger yoneticiler kisisel
mesleki firsatlar ve kariyer yonlerinin farkinda olursa, kurumlan ile daha fazla biitlinlesecek ve
kurumsal amaglar1 basarmak i¢in daha fazla gaba gostereceklerdir (Yu ve Lee, 2015).
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Kariyer uygulamalarinin etkili olmasinda, bireysel faktorler, kurumsal faktorler ve tepe yonetimin
destegi onemlidir. Yoneticilerin KG’de bilgi ve becerileri etkin rol oynar. Etkili bir KPG programu,
ihtiya¢ duyulan degerli bilgiye erisim saglamali ve KPG’de farkli kademelerdeki yoneticileri ve
calisanlar1 desteklemelidir. Bu sayede, yonetici ve calisanlar yaptiklari isler ile kuruma deger
katacaklar ve kurumsal basar1 yakalanacaktir (Can vd., 2009; Yu ve Lee, 2015).

KPG’nin yonetici ve kurum agisindan 6neminin yani sira, aragtirmanin saglik hizmet sunumunda etkin
rol iistlenen hastanelerde gdrev yapan yoneticiler iizerinde yapilmis olmasi 6nemini arttirmaktadir.
Literatiirde saglik kurumlarinda gérev yapan yoneticilerin KPG’ye iliskin goriislerine yer veren
arastirmalar sinirlidir.

Tiirkiye’de saglik hizmetlerinin biiyiik bir boliimii, kamu hastanelerinde sunulmaktadir. Sunulan
hizmetlerin etkili, kaliteli ve verimli olmasinda; saglik yoneticileri planlamadan denetimine 6nemli rol
istlenmektedir. Bu baglamda yoneticilerin KPG goriisleri, ¢alisanlar ve hastaneler i¢in yararl
olmaktadir. Bu arastirmada, kamu hastanelerinde KPG uygulamalari, saglik yoneticilerinin bu
uygulamalar hakkindaki goriislerinin ortaya g¢ikartilmasi, bunlarin demografik 6zellikler agisindan
farklilk gosterip gostermediginin  belirlenmesi ve KPG’ye yonelik oOneriler gelistirilmesi
amaclanmustir.

YONTEM

Bu arastirma, kesitsel tipte tanimlayici niteliktedir. Saglik yoneticilerinin hastanelerde KPG
uygulamalarma iligkin gorisleri, bireysel ve kurumsal basari agisindan 6nemlidir, yaklagimiyla
tasarlanmistir. Aragtirmada tanimlayici istatistiklerin yan1 sira asagidaki hipotezler test edilmistir.

Ho. Yoneticilerin KPG goriisleri, demografik 6zelliklere gore farklilik gosterir.

H;. Yoneticilerin KPG goriisleri, demografik 6zelliklere gore farklilik gostermez.

Arastirmanin evrenini, Saglik Bakanligi Tiirkiye Kamu Hastaneleri Kurumu’na bagli Tiirkiye nin
Tekirdag, Edirne ve Kirklareli illerinde faaliyet gosteren 4 (dort) farkli hastanede calisan yoneticiler
olusturmustur. Arastirma, Edirne Devlet Hastanesi (EDH), Kirklareli Devlet Hastanesi (KDH),
Tekirdag Devlet Hastanesi (TDH) ve Corlu Devlet Hastanesi (CDH)’nde 01 Ocak 2015 ve 31 Mart
2015 tarihleri arasinda gerceklestirilmistir. Bu hastaneler, ikinci basamak saglik hizmeti sunmasi,
benzer yapi, yatak kapasitesi, insan kaynagi ve yonetsel oOzelliklere sahip olmalari nedeniyle
secilmistir. Yoneticiler, ayni is Ozelliklerine ve benzer is yiikiine sahiptir. Hastanelerdeki KPG
uygulamalar1 ve Kariyer olanaklari da benzerdir. Ayrica hastanelerin yatak kapasitesi, 266 ile 400
arasindadir. Hastane personel yonetimi birimlerinden elde edilen bilgilere gore, tim birimler dahil bu
hastanelerdeki yonetici sayisi 225°tir. Arastirmada, yoneticilerin tamamina ulasmak hedeflenmistir.
Ancak, arastirmaya katilmak istemeyen, izinli ve hastalik raporlu olan yoneticiler dahil edilmemistir.
Goniilliiliik esasina gore anket uygulamasi gergeklestirilmistir. Anket, goniillii olan 168 yoneticiye
uygulanmistir. Ancak {lizerinde eksikler olan 8 anket formu analiz dig1 birakilmigtir. Dolayisiyla 160
anketin verileri degerlendirmeye alinarak analize dahil edilmistir. Dolayisiyla evrenin %71 ine
ulasilmustir.

Veri toplama aract olan anket, demografik bilgi ve KPG sorular1 olmak {iizere iki boliimden
olusmustur. KPG sorulari, Sonmez ve Yildirim (2007) tarafindan kategorik olarak gelistirilen anketten
yararlanilarak arastirmacilar tarafindan hazirlanmistir. Anket formunda 9 demografik bilgi ve 16 KPG
sorusu yer almustur.
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Verilerin istatistiksel analizi SPSS 22.0 for Windows paket programinda tanimlayici istatistikler
(ylizde, ortalama, standart sapma) ve uygun olanlar i¢in ki kare testi kullanilarak yapilmistir. Yanilma
olasilig1 0,05 olarak belirlenmistir.

Aragtirma i¢in hastanelerin bagh oldugu Tekirdag, Kirklareli ve Edirne Kamu Hastaneler Birligi Genel
Sekreterliklerinden izin alinmustir. Yoneticilere arastirmanin amaci hakkinda bilgi verilmis ve
arastirmaya katilmay1 kabul eden yoneticilerin sézel onaylart alimarak anket formu uygulanmistir.
Arastirma klinik bir arastirma degildir ve arastirma kapsaminda 18 yasindan kii¢iik katilimer yoktur.

BULGULAR

Demografik Ozellikler

Yoneticilerin yas ortalamasi, minimum 22 maksimum 49 olmak tizere (37,47+6,22) dir. Yoneticilerin
%65,6’s1 kadin, %85,22’si evli, %56,9’u 40 yasin iistiinde, %44,4’# alt yonetim kademesinde, %67,5’1
lisans ve iistil egitimli, %72,5’1 on yildan fazla mesleki deneyimli, %91,9’u bir yildan fazla siire ile
yonetim pozisyonunda, %51,9’u bes yildan fazla hastane deneyimlidir (Tablo 1).

Tablo 1. Yéneticilerin Demografik Ozelliklerinin Dagilimi

Demografik ozellikler n %
Kurumu Kirklareli Devlet Hastanesi 41 25,6
Edirne Devlet Hastanesi 32 20,0
Tekirdag Devlet Hastanesi 47 29,4
Corlu Devlet Hastanesi 40 25,0
Cinsiyet Kadin 105 65,6
Erkek 55 34,4
Medeni durum Evli 136 85,0
Bekar 24 15,0
Yas <40 yas 91 56,9
40 yas ve lizeri 69 43,1
Yonetim kademesi Ust 29 18,1
Orta 60 37,5
Alt 71 44 4
Egitim Lise/On lisans mezunu 52 32,5
Lisans mezunu 69 43,1
Yiiksek Lisans mezunu 39 24,4
Mesleki deneyim 10 y1l ve daha az 44 27,5
11-20 yil 76 47,5
21 ve usti 40 25,0
Yéne{im pozisyondaki ¢alisma 1 yildan az 13 8.1
sSuresi
1-5 yil 97 60,6
5 yildan fazla 50 31,3
Kurum deneyimi 1 yildan az 11 6,9
1-5 yil 66 41,3
5 yildan fazla 83 51,9

Yoneticilerin Hastanelerdeki KPG Uygulamalar fle Tigili Gériisleri

Yoneticilerin %76,9’u hastanelerinde ideal bir KPG uygulamasi olmadigi, %83,8’i KPG’nin yazil
olmadigi, agik/bos pozisyonlara personel se¢imi ve yerlestirilmesinde %71,3’ kurum i¢i ve kurum
digt se¢im yontemlerinin birlikte kullanildigi, agik/bos pozisyonlar ve gerekli nitelikler hakkinda
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%53,8’1 bilgilendirme yapilmadigi, agik/bos pozisyonlara personel segiminde %53,1’i bireyin kariyer
hedeflerinin dikkate alinmadig1 ve %77,5’i kurumda 6zel terfi prosediirii olmadig1 goriisiindedirler.
Yoneticilerin %56,3’t4 yazili is analizleri ve gorev tamimlari oldugunu, %56,7’si bunlarin birim
KPG’sinde kismen dikkate alindigini ve %48,8’i kurumdaki yonetici devir hizinin orta diizeyde
oldugunu, %52,5’1 KPG uygulamalarinin orta diizeyde oldugunu, %67,5’1 KPG uygulamalar1 ile en
yiiksek terfi pozisyonuna gelmenin olanaksiz oldugunu ve %48’8’i KPG’nin mesleki gelisimde etkin
bir yontem olmadigini ifade etmislerdir (Tablo 2). Ayrica KPG’den yararlanmayi en iyi tanimlayan
ifade olarak yoneticilerin %31,9’u (n=51) KPG'den kurumdaki tiim c¢alisanlarin yararlanmasini,
%31,9’u (n=51) {ist diizey yoneticilerin yararlanmasini, %15,0’i (n=24) performansi begenilen
calisanlarin yararlanmasini, %15,0’i (n=24) oncelikli olarak terfi ettirilmesi diistiniilen ¢alisanlarin
yararlanmasini gostermisler ve sadece (n=10) %6,3’l diger bir nedeni gostermistir.

Asagida belirtilen yonetici gorisleri igin birden fazla secenek belirtildiginden kiimiilatif olarak
degerlendirilmistir.

Yonetici olunmasinda dikkate alinan kriterler sirasiyla; ilk amirinin Onerisi (%41,3), iist yonetimin
karar1 (%36,3), egitim diizeyi (%30), klinik deneyimi (%27,5), bireysel gelisim (9%19.4), diger meslek
iiyelerinin Onerisi (%10), uzmanlik alam1 (%7,5) ve diger (%6,3) seklinde belirtilmistir. Ayrica
yoneticilerin hastanelerde yiikseltilmenin (terfi) sirasiyla; 663 sayili Kanun Hiikmiinde Kararname
(%34,4), Devlet Memurlar1 Sicil Yonetmeligi (%34,4), politik ve siyasal nedenler (%27,5), kamu
kurum ve kuruluslarina ait goérevde ylikselme ve unvan degisikligi yonetmeligi (%21,9), kurum
tarafindan gelistirilen performans degerleme prosediirleri ve terfi esaslarina (%16,9) gore
gerceklestirildigi goriisiinde olduklar1 saptannustir. Ote yandan ¢alisanlarin bir iist goreve gegisinde
dikkate alinan kriterler ise; {ist yonetimin Onerisi/karar1 (%77,5), egitim diizeyi (%31,3), kisinin
yetenek ve performansi (%28,1), diger meslek iiyelerinin dnerisi (%10,6) ve politik siyasal gibi diger
nedenler (%14,4) seklinde siralanmustir.

Yoneticilerin KPG’ye yonelik iist yonetici olarak sorumluluklart ise sirasiyla; bilgi akiginin saglam
kontrolii (%64,4), bireysel gelisim planin1 gézden gecirme (%39,4), kurum tarafindan gelistirilen
performans degerleme prosediirlerini uygulama (%28,8), birinci sicil amiri olarak sicil raporu
doldurma (%23,8), birinci sicil amirini yonlendirmek iizere sicil raporu doldurma (%16,3) ve diger
(%10,6) olarak belirtilmistir. Ayrica performansi yiiksek yoneticilere yonelik uygulamalar sirasiyla;
sozlii takdir ve  takdim etme (%66,9), terfi ettirme (%27,5), ekstra prim verme (%]13,8), yiiksek
tcretle oOdillendirme (%12,5) ve diger (%7,5) seklinde ifade edilmistir. Performansi az olan
yoneticilere yaklagim ise; yazili uyarida bulunulmasi (%49,4), calistigi bolimiin degistirilmesi
(%40,0), terfi hakki olmamasi (%18,8), egitim ve danismanlik hizmeti verilmesi (%14,4), disiplin
sorusturmasi agilmast (%10,6), performans primlerini alamamasi (%8,1) ve diger (%9,4) olarak
siralanmustir.

Yoneticilere yonelik KPG uygulamalar1 sirasiyla; kisinin is ve yetenekleri ile uyumlu egitim
programlari, kurs ve seminerlere katilimini saglama (%59,4), bireysel ve mesleki gelisime yonelik
kaynak saglama ve yararlandirma (%25,6), diger (%22,5), ileri egitim (lisansiistii, doktora, dogent vb.)
icin tesvik ve olanak saglama (%15,0) olarak belirtilmistir. Ote yandan, yoneticilerin KPG hakkinda
kurumdan beklentileri ise; kurumdaki kariyer olanaklar1 hakkinda bilgi sahibi olma (%70,0), meslegin
gerektirdigi bilgiye ulagsmak i¢in stirekli egitim programlarinin diizenlenmesi (%60,0), yonlendirme,
kariyer damismanhigr (%53,5) ve diger (%3,8) seklinde ifade edilmistir. Ayrica yoneticilerin
kurumlarindaki KPG uygulamalarindan beklenti 6ncelikleri degerlendirildiginde; ¢alisma kosullarinin
iyilestirilmesi (%67,5), giic ve sorumluluk artis1 (%57,5), uzun siireli istihdam (%47,5), {icret artisi
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(%42,5), yiiksek stati ve sayginlik (%35,6), bireysel gelisim ve motivasyon (%35,0) olarak

siralanmisgtir.

Tablo 2. Yéneticilerin Hastanelerdeki KPG Uygulamalar ile Tlgili Goriisleri

KPG Degiskenleri Alt Degiskenler n %
KPG uygulamasi Var 37 23,1
Yok 123 76,9
KPG siirecinin yazili olmasi Evet 26 16,3
Hayir 134 83,8
E:ncgi siirect var ise, KPG'nin  y. ciane yoneticiligi 22 647
birim tarafindan yiiritildiigii Diger (Baghemsirelik vd.) 12 35,3
Acgik/bos pozisyonlara personel 'I;lr;rﬁﬁl icinden  personel 38 238
.. .. . Kurum  disindan  personel 8 5,0
secimi ve yerlestirilmesinde temini
kullanilan yontem Her ikisi birlikte 114 71,3
A_g:lk_ pozisyonlar ve  gerekli Yapiliyor 18 113
nitelikler
hakkinda bilgilendirme Yapilmiyor 86 53,8
Kismen yapiliyor 56 35,0
Acik/bos  pozisyonlara personel 75 46,9
seciminde bireyin kariyer  Aliniyor
hedeflerinin
dikkate alimma durumu Alinmiyor 85 531
Kuruma ozel terfi prosediirii Var 20 12,5
Yok 124 775
Kismen var 16 10,0
Kuruma ozel performans Var 25 15,6
degerlendirme prosediirii Yok 89 55,6
Kismen var 46 28,8
Terfi politikasina bagh kalinmast  Cogunlukla evet 18 11,3
Kesinlikle hayir 55 34,4
Pog}syon ve kisiye gore 87 54.4
degismekte
Yazili is analizleri ve gorev Var 9 56,3
tanmimlart
Yok 70 438
Birimde yazili is analizi ve gérev  Alintyor 18 20,0
tammlarmmin KPG 'de dikkate Alinmiyor 21 23,3
alinmasi Kismen alintyor 51 56,7
Kurum yénetici devir hizi Diisiik 5 3,2
Orta 78 48,8
Yiiksek 77 48,1
K{’G ve yonelik uygulamalarin Diisiik 76 475
diizeyi
Orta 84 525
g]:ﬂG uygulamalart ile en yiiksek Olanakl 52 31,5
pozisyonuna gelinebilmesi Olanaksiz 108 67,5
KPG n}n mesleki  gelisimde Etkin 41 25.6
etkinligi
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Etkin degil 78 48,8
Kismen etkin 41 25,6

Demografik Ozelliklere Gore Yoneticilerin KPG Algilar

Yoneticilerin KDH’de %78’inin, EDH’nde %90’min, TDH’nde %74,5’inin ve CDH’nde %95’inin
kurumlarinda yazili bir KPG’nin olmadigi ve KDH’de %26,8’inin, EDH’nde %21,9’unun, TDH’nde
%17,0’sinin ve CDH’nde %50’sinin kuruma o6zgli performans prosediiriiniin olmadigi goriisi
belirlenmistir. Yoneticilerin kurumu ile KPG uygulamasinin yazili olup olmamasi (x°=8,786, p=0,032)
ve 6zel performans prosediirii olup olmamasina (x°=18,071, p=0,006) iliskin gériisleri arasinda anlamli
bir fark bulunmustur (p<0,05).

Yoneticilerin yasi ile KPG goriisleri arasinda anlamli bir fark bulunmamis iken (p>0,05), yoneticilerin
cinsiyeti ile 6zel terfi prosediirii olup olmamasi (3°=9,007, p=0,011) ve KPG’nin meslek gelisiminde
etkinligi (x*=7,705, p=0,021) goriisleri arasinda anlamli bir fark bulunmustur (p<0,05). Kadinlarin
%86’s1 erkeklerin %381 6zel terfi prosediiriiniin ve kadinlarin %42,9’u erkeklerin %60’1 KPG’nin
meslek gelisiminde etkin bir yontem olmadigi algisina sahiptir.

Yoneticilerin medeni durumu ile agik pozisyonlar ve gerektirdigi nitelikler hakkinda bilgilendirilme
(x°=10,902, p=0,004) ve terfi politikasma baglihga (x°=19,495, p=0,001) iliskin goriisleri arasinda
anlamli bir fark saptanmistir (p<0,05). Evlilerin %80’i bekarlarin %25’i agik pozisyonlar ve
gerektirdigi nitelikler hakkinda bilgilendirilme yapilmadigi, evlilerin %36°s1 bekarlarin %25’ terfi
politikasina bagli kalinmadigi, evlilerin %57,4’ti bekarlarin %37,5’i pozisyon ve kisiye gore islem
yapildig1 goriigiindedir.

Yéneticilerin yonetim kademesi ile KPG uygulamasiin yazili olup olmamasi (x*=11,489, p=0,003),
acik pozisyonlara personel segiminde bireyin kariyer hedeflerinin dikkate alinmasi (x*=10,749,
p=0,005), 6zel performans prosediirii olup olmamas (x°=12,285, p=0,015), terfi politikasmna baglilik
(x°=16,151, p=0,003), yénetici devir hiz1 (4°=10,712, p=0,005), KPG uygulamasi ile en yiiksek terfi
diizeyine ulasma (x’=35,456, p=0,001) ve KPG’nin meslek gelisiminde etkinligine (x*=11,166,
p=0,025) iliskin goriisleri arasinda anlamli bir fark bulunmustur (p<0,05). Ust yéneticilerin %93,1°i,
orta yoneticilerin %69,8’1 ve alt yoneticilerin %89,7’si KPG uygulamasimin yazili olmadigini; ist
yoneticilerin %41,4°1, orta yoneticilerin %43,4’1, alt yoneticilerin %64,1’i agik pozisyonlara personel
seciminde bireyin kariyer hedeflerinin dikkate alinmadigini; {ist yoneticilerin %34,5’1, orta
yoneticilerin %62,3’1, alt yoneticilerin %59’u 6zel performans prosediirii olmadigini; {ist yoneticilerin
%27,6’s1, orta yoneticilerin %30,2’si, alt yoneticilerin %39,7’si terfi politikasina baglilik olmadiginy,
iist yoneticilerin %75,9’u, orta yoneticilerin %45,3’1, alt yoneticilerin %41°1 orta diizeyde; st
yoneticilerin %20,7’si, orta yoneticilerin %47,2’si, alt yoneticilerin %59’u yiiksek diizeyde yonetici
devir hiz1 oldugunu ifade etmislerdir. Yine iist yoneticilerin %20,7’si, orta yoneticilerin %79,2’si, alt
yoneticilerin %76,9’u KPG uygulamasi ile en yiiksek terfi diizeyine ulasilamadigs; iist yoneticilerin
%311, orta yoneticilerin %64,2°si, alt yoneticilerin %44,9’u KPG’nin meslek gelisiminde etkin
olmadigini ifade etmislerdir.

Yoéneticilerin egitimi ile KPG uygulamasmin olup olmasi (x*=7,979, p=,019), ac¢ik pozisyonlar ve
gerektirdigi nitelikler hakkinda bilgilendirilme (x*=23,738, p=0,000), acik pozisyonlara personel
seciminde bireyin kariyer hedeflerinin dikkate alimmasi (x°=6,223, p=0,045) ve KPG uygulamasi ile en
yiiksek terfi diizeyine ulasmaya (x°=9,457, p=0,009) iliskin goriisleri arasinda anlamli bir fark
belirlenmistir (p<0,05). KPG uygulamasi olmadigini ifade eden yoneticilerin %90,4’1 lise ve dengi
okul, %69,6’s1 lisans, %71,8’1 yiiksek lisans mezunudur. Yine acik pozisyonlar ve gerektirdigi
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nitelikler hakkinda bilgilendirilme yapilmadigini ortaya koyan yoneticilerin %76,9’u lise ve dengi
okul, %44,9° lisans ve %38,5’1 yiiksek lisans diizeyindedir. Ayrica agik pozisyonlara personel
se¢iminde bireyin kariyer hedeflerinin dikkate alinmadigi goriisiinde olan yoneticilerin %67,3’1 lise ve
dengi okul, %46,4°1 lisans, %46,2’si yiiksek lisans mezunudur. %78,8’i lise ve dengi okul, %69,6’s1
lisans, %48,7’si yiiksek lisans mezunu olan yéneticilerin KPG uygulamasi ile en yiiksek terfi diizeyine
ulasilamadigi goriisiinde oldugu belirlenmistir.

Yéneticilerin mesleki deneyimi ile yonetici devir hiz1 (x*=9,783, p=0,008), KPG uygulamasina
yonelik goriisleri (x*=7,001, p=0,030), KPG’nin meslek gelisiminde etkinligine (x*=9,588, p=0,048)
iliskin gorisleri arasinda anlamli bir fark tespit edilmistir (p<0,05). Mesleki deneyimi on yildan az
olan yoneticilerin %50’si, 10-15 y1l olanlarin %40,8’i, 16 y1l ve istii olanlarin %62,5’1 yonetici devir
hizinin orta diizeyde oldugu algisina sahiptirler. Yine on yildan az mesleki deneyimli yoneticilerin
%38,6’s1, 10-15 yil deneyimlilerin %52,6’s1, 16 yil ve fiistii deneyimlilerin %67,5’si KPG
uygulamalarint orta diizeyde bulmuslardir. Ayrica mesleki deneyimi on yildan az yoneticilerin
%47,7’si, 10-15 y1l olanlarin %52,6s1, 16 yil ve istii olanlarin %42,5’i KPG’nin meslek gelisiminde
etkin olmadig1 goriistiindedir.

Yoneticilerin pozisyonda g¢alisma siiresi ile agik pozisyonlara personel segiminde, bireyin Kariyer
hedeflerinin dikkate alinmasi (3°=6,590, p=0,037), yonetici devir iz (x*=7,554, p=0,023), KPG
uygulamasina yénelik goriisleri (x?=6,826, p=0,033), KPG uygulamasi ile en yiiksek terfi diizeyine
ulasma (5°=16,737, p=0,001) goriisleri arasinda anlamli bir fark belirlenmistir (p<0,05). Y®neticilik
stiresi bir yildan az yoneticilerin %79,9’u, 1-5 yil olanlarin %52,6’s1, 6 yil ve {istii olanlarin %34’
acik pozisyonlara personel se¢iminde bireyin kariyer hedeflerinin dikkate alinmadigini diistinmektedir.
Yoneticilik siiresi bir yildan az ydneticilerin %79,9’u, 1-5 yil olanlarin %52,6’s1, 6 yil ve iistii
olanlarin %34’1i yonetici devir hizinin orta diizeyde oldugu goriisiindedir. Yoneticilik siiresi bir yi1ldan
az yoneticilerin %84,6’s1, 1-5 yil olanlarin %52,6’s1, 6 yil ve st olanlarin %44’ KPG
uygulamalarinin orta diizeyde; yoneticilik siiresi bir yildan az yoneticilerin %15,4’#, 1-5 yil olanlarin
%47,4’1, 6 y1l ve istii olanlarin %56’s1 KPG uygulamalarinin diisiik diizeyde oldugu algisina sahiptir.
Yoneticilik siiresi bir yildan az yoneticilerin %30,8°1, 1-5 yil olanlarin %62,9°u, 6 yil ve iistii olanlarin
%86’s1 KPG ile en yiiksek terfi diizeyine ulagilamadig1 goriisiindedir.

Yoneticilerin kurum deneyimi ile agik pozisyonlara personel se¢iminde bireyin kariyer hedeflerinin
dikkate alinmasi (3°=11,509, p=0,003), yonetici devir hiz1 (x*=11,509, p=0,003), KPG uygulamast ile
en yiiksek terfi diizeyine ulasma (3°=7,271, p=0,026) goriisleri arasinda anlaml1 bir fark bulunmustur
(p<0,05). Kurum deneyimi bir yildan az yoneticilerin %18,2’si, 1-5 yil olanlarin %66,7’si, 6 yil ve
tstll olanlarin %47’si acik pozisyonlara personel se¢iminde bireyin kariyer hedeflerinin dikkate
alinmadigl; kurum deneyimi bir yildan az ydneticilerin %90,9’u, 1-5 y1l olanlarin %43,9’u, 6 yil ve
istli olanlarin %47’si yliksek diizey yonetici devir hizi oldugu; kurum deneyimi bir yildan az
yoneticilerin %36,4’1, 1-5 yil olanlarin %63,6’s1, 6 y1l ve iistii olanlarin %74,7’si KPG uygulamasi ile
en yiiksek terfi diizeyine ulasilamadigi goriisiinde oldugu belirlenmistir.

Yukarida belirtilen farkliliklar disindaki degiskenler agisindan ilgili demografik degiskenlerle
yoneticilerin KPG goriisleri arasinda anlamli farklilik bulunmamustir (p>0,05).

TARTISMA

Kariyer, bireylerin geleceklerini sekillendirmelerinde &n plana ¢ikmaktadir. Is yasaminda KPG
firsatlar1 ve kendi yonetim stratejilerine sahip olan ydneticiler, kariyer yolunda avantajli olmaktadirlar.
Bu yoneticiler, kurumsal hedeflerin basarilmasi i¢in daha fazla ¢aba sarf edeceklerdir (Yu ve Lee,
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2015). Kurumsal basari igin, yoneticilerin kurumda kalmasi ve yiiksek kaliteli ¢alisanlar yasamsal
oneme sahiptir (Mascia ve Piconi, 2013). Bu nedenle terfi firsati saglayan ve agik gelistirme
politikalarina sahip hastaneler, yiiksek nitelikli yonetici ve saglik caligsanlar1 tarafindan tercih edilen
basarili hastaneler olarak goriilebilir. Nihayetinde etkili KPG, yonetim ve kurumlarda gelisme, yeterli
ve esnek bir isgiici yaratmada merkezi, yiiksek c¢alisan giliveni, kurumsal baglilik ve istihdamda
onemli araglardir (Crawshaw ve Game, 2015).

KPG konusunda, literatiirde degisik arastirmalar yapildigi goriilmektedir. Chetana ve Mohapatra
(2017) arastirmalarinda, KG’de KP ve kariyer yonetiminin 6nemini vurgulamislardir. Anafarta (2001),
orta diizey yoneticilerin KP’sina bireysel agidan bakis acilarini incelemistir. Bu yoneticilerin KP
siirecine iligskin bireysel sorumluluklarinin tam olarak bilincinde olmadiklar1 ve sistematik bir bireysel
KP gerceklestiremediklerini bulmustur. Gokdeniz (2017), 6zel sektér ve kamu yonetiminde KP’mi
arastirmis ve sektdrel farkin 6nemine vurgu yapmustir. Deniz ve Unal (2007) arastirmalarinda
calisanlarin etkin katilimi ve kaliteli bir yonetim gerceklestirmek amaciyla, KPG’nin uygulandigini
bulmuslardir. Mascia ve Piconi (2013) ise, kariyer ge¢misinin basariy1 etkiledigini belirtmislerdir.
Tepe yoneticilerin, kurumlarinda daha uzun siire ¢aligan yoneticilerin ve taninmig saglik kurumlarinda
caligan yoneticilerin  yOnetimsel basarisinin daha yiliksek olacagini ifade etmiglerdir. Bredin ve
Soderlund (2013) arastirmalarinda, proje yoneticileri i¢in yonetim diizeyleri, karmagik gorevler ve
formal gereksinimlerden dolay1 kariyer modelleri tasariminin 6nemli olduguna dikkat ¢ekmisler, yetki
stratejisi ve yetenek yonetim modelini uygulamiglardir. Dijck (2014) ise, doktorlar ve yoneticilerin isi
biitliniiyle anlamasi durumunda, hasta bakim hizmetlerinde daha uyumlu isbirligi yapabileceklerini
saptamuistir. Hastanelerde doktorlarin kariyerinin mesleki alisgkanliklarini 6ziimsedigi uzun bir siiregte
basladigini, onlarin yaptig isleri agik¢a tanimlamanin zor oldugunu ve bu yiizden yoneticilerin kalite
sorunlarin1 doktorlarla tartigmasinin giigliigiine dikkat ¢ekmistir. Guan ve arkadaglarinin (2014)
aragtirmalarinda, objektif kariyer basar1 gostergeleri (licret ve hiyerarsik is diizeyi), subjektif kariyer
basarist (kariyer tatmini) ve isi birakma niyeti gostergeleri arasindaki iligkileri incelemiglerdir. Bu
iligkiler tamamiyla kariyer tatmini araciligi ile hem flicret hem de is diizeyi, isten ayrilma niyeti ile
negatif iliskili bulunmustur. Daha yiiksek kurumsal kariyer yonetimi algilayan yoneticiler arasinda is
diizeyi ve kariyer tatmini arasindaki iliski daha zayif iken, daha yiiksek yonetimsel kariyer giiveni olan
yoneticiler arasinda daha kuvvetlidir. Yani is diizeyi ve algilanan kariyer yonetimi arasindaki iligkinin
onemli oldugu belirlenmistir. Jyrkinen (2014), kadin yoneticilerin kariyerinde yas ve cinsiyetin etkisini
arastirmis ve toplumsal cinsiyet¢iligin KG’nin pek ¢ok asamasinda gerceklesebilecegini ortaya
koymustur. Biemann ve arkadaslar1 (2015) ise, gliglendirici liderlik ve Kkariyer 6z yeterliligi iliskisini
arastirmiglar ve bunlar arasinda pozitif bir iliski bulmuslardir. Liderlerin KP ile giliglendirilmesi
geregini One stirmiislerdir. Crawshaw ve Game (2015), yonetici iligskilerinde KG’nin &nemini
vurgulamiglardir. Berg ve Byrkjeflot (2014) ise, hastanelerde gii¢lii bir yonetim pozisyonu i¢in KPG
uygulamasinin gerekliligini belirtmislerdir.

Arastirmada, hastanelerde KPG uygulamalarina yeterince onem verilmedigi ve yazili KPG
uygulamasimnin olmadigi goriilmektedir. Yine aymi hastanelerde yazili is analizleri ve gorev
tanimlarinin oldugu fakat dikkate alinmadigi goriisii yaygindir. Benzer olarak Sonmez ve Yildirim
(2009) ve Seving ve Sabuncu’nun (2018) arastirmalarinda ise, Tiirkiye’de hemsireler i¢in tanimlanmis
etkili KG uygulamalar1 olmadigi ve hemsirelerin KG konusunda farkli goriislere sahip oldugu
saptanmustir. Dolayisiyla bulgular, hastanelere gére KPG uygulamalarinin yazili olmasi ve hastaneye
0zgii performans prosediirlerinin degistigini ortaya koymaktadir.

Arastirmada, hastanelerde agik/bos pozisyonlara yonetici se¢iminde ¢ogunlukla yoneticilerin kariyer
hedeflerinin dikkate alinmadig1 ve yoneticilere gerekli 6zellikler hakkinda bilgilendirme yapilmadigi
tespit edilmistir. Ayrica yoneticilerin ¢ogunlugu hastanelere 6zel gorevde yiikselme ve performans
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degerlendirme prosediirii olmadig1 goriisindedirler. Hastanelerde terfilerin ¢ogunlukla 663 nolu
Kanun Hiikmiinde Kararname ve Devlet Memurlart Sicil Yonetmeligine goére yapildigi
belirtilmektedir. Bir {ist goreve getirilmek i¢in, iist yoneticinin tercihi ilk sirada yer almakta olup, ¢ok
onemli gorildigii anlasilmaktadir. Egitim ise, degerlendirme kriteri olarak ikinci sirada yer
almaktadir. Bu durum meslegin gelismesi acisindan endise vericidir. Hastanelerde mevcut KPG
uygulamalarindan tiim yo6netici ve ¢alisanlarin faydalandigina inananlar ¢ogunlukta olmakla birlikte
tersine inananlar da vardir. Bu goriis KPG agisindan yoneticilerin hastaneye giivenlerine katki
saglamakla birlikte, KPG uygulamalarinin islerliginde eksiklikler oldugunu gostermektedir.

Yoneticilerin  KPG’ye yonelik {ist yonetici olarak sorumluluklart ile ilgili  gortsleri
degerlendirildiginde, bilgi akisinin kontrolii ve bireysel gelisim planini gdzden gecirme ilk sirada yer
almaktadir. Hastanelerdeki kariyer olanaklari ile ilgili tim ydneticilerin bilgilendirilmesi
gerekmektedir. Hastanelerde performans: yiiksek olan yoneticilere yonelik; sozlii takdir ve diger
calisanlara takdim edilme ile terfi alma, performansi az olan yoneticilere yonelik olarak; yazili uyarida
bulunma, calistig1 boliimiin degistirilmesi ve terfi alamama gibi uygulamalarin oldugu goriilmektedir.
Performansi az olan yoneticilerin yer degistirmeye zorlanmasi, yoneticilerin kuruma olan giivenini
azaltmakta ve ayni zamanda kurum i¢i catigmalara neden olmaktadir. Hastanelerde KPG’ye yonelik
mesleki egitim programlar1 diizenlenmesi, siirekli gelisen saglik hizmetleri acisindan olumlu bir
uygulama olarak degerlendirilmektedir. KPG uygulamalarina yonelik hastanelerde kariyer firsatlarinin
herkese sunulmasi ve mesleki gelisimin saglanmasi gerekmektedir. Yoneticilerin  KPG
uygulamalarindan beklenti dnceliklerinde ilk sirayi, ¢alisma kosullarinin iyilestirilmesi ve iicret artisi
saglanmas1 almaktadir. Hastanelerde calisma sartlarinin iyilestirilmesi ve uygun {iicret sisteminin
benimsenmesi, bireysel ve kurumsal basariy1 olumlu yonde etkileyebilir. Ayrica hastanelerde KPG
orta diizeyde uygulanmakta ve yonetici devir hizinin ortalama bir hizda oldugu belirtilmektedir.
Dolayisiyla KPG uygulamalarinin gelistirilmesi ve yonetici devir hizinin azaltilmasi ¢alismalarinin
baslatilmas1 yararli olabilir. Ote yandan, yoneticilerin cogunlugunun kurumda KPG uygulamasimnin
mesleki gelisime bir etkisi olmadigi goriisiinde olmasi, hem mevcut uygulamalarin hem de yonetici
yeterliliklerinin degerlendirilmesini gerektirmektedir.

Yoneticilerin hastanelerde uygulanan KPG goriisleri ile demografik ozellikleri arasinda yas grubu
harig, diger Ozelliklerin baz1 alt gruplari acisindan (kurum, cinsiyet, medeni durum, yonetim
kademesi, mesleki deneyim, y6netim pozisyonunda calisma siiresi, kurum deneyimi) istatistiksel
olarak anlamli fark bulunmustur. Sonmez ve Yildirim (2009)’da, yonetici hemsirelerin kariyer
gelistirme gortsleri ile yonetim kademeleri, yas ve egitim arasinda fark oldugunu belirlemislerdir.
Seving ve Sabuncu (2018) ise, kurumdaki KPG ile pozisyon, yas, egitim durumu, toplam galisma
stiresi, kurumdaki ¢aligma siiresi ve ayni pozisyonda ¢alisma siireleri arasinda fark oldugunu tespit
etmiglerdir. Her iki arastirmanin aksine, arastirmada yas ile KPG uygulamalari arasinda fark
bulunmamistir. Bu bulgu, arasgtirmaya katilan yoneticiler arasinda yas farkliliklarinin yiiksek
olmamasina baglanabilir. Arastirma bulgular literatiir ile desteklenmekle birlikte farkliliklar da sz
konusudur.

Arastirmanin Sinirhiliklar
Arastirma, katilime1 yoneticilerin KPG uygulamalarma iliskin goriisleri ile sinirlidir. Orneklem kismen
kiiciik oldugu icin, arastirma bulgular1 kismen genellenebilir.

SONUC VE ONERILER

Bu arastirmada, hastanelerde KPG uygulamalarinin yetersiz oldugu belirlenmistir. Ayrica,
yoneticilerin hastanelerdeki KPG uygulamalarina iliskin bazi goriislerinin demografik 6zelliklere gore
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farklilik gosterdigi saptanmistir. Kadinlarin erkeklere gore biiyiik oranda KPG’nin meslek gelisiminde
etkin bir yontem olmadig1 algisina sahip olmasi, 6zellikle yoneticilik acisindan liyakatin yeterince
uygulanmadigimin bir gostergesi olabilir. Orta ve iist yoneticilere gore, alt yoneticilerin daha yiiksek
oranda acik pozisyonlara personel se¢iminde bireyin kariyer hedeflerinin dikkate alinmadiginm
belirtmeleri, irdelenmelidir. Ote yandan performans prosediirii hakkinda yoneticilerin farkli yanitlar
vermesi, mevcut terfi ve performans prosediirlerinden bazilarinin  haberdar olmadiklarini
gostermektedir. Tiim ydneticilerin yaklagik {igte biri, terfi prosediiriine uyulmadigini ifade etmektedir.
Bu 6nemli bir orandir. Ayrica iist yoneticiler basta olmak iizere tiim yoneticilerin kurumlarda yonetici
devir hizinin orta ve yiiksek diizeyde oldugunu belirtmesi, sik sik yonetici degisimlerinin yapildigin
ya da yoneticilerin kurum degistirdigini ya da yoneticilikten ayrildiklarin1 gostermektedir. Ozellikle
orta ve alt yoneticilerin ¢ogunlugunun KPG uygulamasi ile en yiiksek terfi diizeyine ulagilamadigini
diistinmesi, orta yoneticilerin yaridan fazlasinin, alt kademe yoneticilerin yariya yakini ve st
yoneticilerin tigte birinin KPG’nin meslek gelisiminde etkin olmadigini ifade etmesi diistindiiriictidiir.
Hem egitim diizeyi diisiik hem de yiiksek yoneticilerin onemli oranlarda agik pozisyonlar ve
gerektirdigi nitelikler hakkinda bilgilendirilme yapilmadigi, agik pozisyonlara personel segciminde
bireyin kariyer hedeflerinin dikkate alinmadigin1 ve KPG uygulamasi ile en yiiksek terfi diizeyine
ulagilamadigini belirtmeleri, ilgili hususlarin gercekligini ortaya koymaktadir. Yine mesleki deneyimi
yiiksek olan yoneticilerin de yonetici devir hizi ve KPG uygulamalarini orta diizeyde
degerlendirmeleri, KPG’nin meslek gelisiminde etkin olmadigimi diigiinmeleri, uzun yillardir
hastanelerde KPG uygulamalarinda yetersizlikler oldugunu gostermektedir.

Yoneticilik siiresi bir yildan az yoneticilerin agik pozisyonlara personel se¢iminde bireyin kariyer
hedeflerinin dikkate alinmadigini, yonetici devir hizinin orta diizeyde oldugunu, KPG uygulamalarini
orta diizeyde degerlendirmesi, yakin ge¢miste yoneticilik pozisyonuna gelenlerin KPG uygulamalari
konusunda yeterince bilgilendirilmedikleri ya da heniiz siirece dahil olmadiklari gseklinde
yorumlanabilir. Oysa yoneticilik siiresi arttikca KPG uygulamalarinin diisiikk diizeyde belirtilmesi ve
KPG ile en yiiksek terfi diizeyine ulasilamadigi goriisiinde olan yoneticilerin oraninin yiiksek olmasi,
stire¢ hakkinda daha belirgin bilgi vermektedir. Bu grubun goriisii, hastanelerdeki uygulamalar1 uzun
stiredir takip etmeleri nedeniyle daha énemlidir. Dolayisiyla yoneticilerin kurumda ¢alisma siiresi de
hastanelerde KPG uygulamalarinin oldukg¢a yetersiz oldugunu gostermektedir. Arastirma bulgulari,
arastirmanin Hy hipotezini kismen desteklemektedir.

Hastanelerde yoneticilere kisisel gelisim ve egitim olanagi saglanmasi, fiziki sartlarin ve {icretin
iyilestirilmesi, terfi ve performans degerlendirme kriterlerinin uygulanmasi, yoneticilerin liyakat
ilkesine gore segilmesi, yonetici gorevlendirmelerinin standardize bir siireyi kapsamasi ve sik
degisimlerin 6nlenmesi, KPG siirecinin amacina uygun sekilde isletilmesinde yararl ve etkili olabilir.
Etkili KPG, bireyin ve kurumun gelecegi i¢in hayati diizeyde Onemlidir. Yoneticilerin mesleki
geleceklerine yon vermesi acisindan, KPG uygulamalar1 siirecinin etkin ve verimli bir sekilde
planlanmasi ve gelistirilmesi gerekmektedir. Boylece bireysel ve kurumsal basariya dnemli diizeyde
katki saglanabilir. Dolayisiyla bu kapsamda hastanelerde KPG politikalar1 gelistirilmeli, yonetici ve
calisanlarin yapilandirilmis KPG egitimi almalar1 saglanmalidir.

Bu arastirmanin saglik yoneticilerinde KPG farkindaliginin artmasina ve hastanelere 6zgii etkili KPG
politikalart gelistirilmesine katki saglamasi beklenmektedir. Hastanelerde ¢alisan yoneticiler iizerinde
KPG’nin etkisine yonelik farkli agilardan kapsamli arastirmalar yapilmasi onerilmektedir.
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