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OZET
KARIYER YONETIMI VE AFiLIASYON MODELINDE iKi FARKLI KURUM
PERSONELININ KARIYER BEKLENTISI VE KARSILASTIRMALARI

Bu c¢alismanin amaci1 saglik sektoriinde faaliyet gosteren kurumlarda gorev yapan
personelin kariyer yonetimi, kariyer beklentileri ile bakanlik ve iiniversite olmak iizere

iki farkli kurum personelinin kariyer karsilastirmalaridir.

Tez c¢alismasinda anket yontemi kullanilmis olup, hastanemiz ¢alisanlarina
uygulanmistir. Gegerli sayilan 146 anket formu mevcuttur. Veriler istatistik programinda
degerlendirilmistir. Degerlendirme incelendigi zaman iki farklt kurumun giiclerini tek
cat1 altinda toplamasi hem personel agisindan hem de hizmet verimliligi agisindan son
derece olumlu oldugu gdzlemlenmistir. Ozellikle {ilkemizde son yillarda sayilar artarak
devam eden afiliye modellerindeki artista bu modelin ne kadar basarili oldugunun kaniti

niteligindedir.

Anahtar Kelimeler: Afiliasyon, Kariyer, Kariyer Beklentileri, Kariyer Karsilastirmalari

Kariyer Yonetimi,



ABSTRACT
CAREER EXPECTATIONS AND COMPARISONS OF TWO DIiFFERENT
INSTITUTIONAL STAFF IN CAREER MANAGEMENT AND AFFILIATION
MODEL

The aim of this study is to compare the career management, career expectations of the
staff working in the health institutions and careers of the staff of two different

institutions as ministry and university hospitals.

Survey method is used in the study. Questionnaire forms were applied to the employees
of our hospital and 146 of these forms were accepted as valid. The data were evaluated
in the statistical program. According to evaluation of the examination, when it is
evaluated for the staff to gather the powers of two different institutions under a single
roof, it is understood that this model is working apparently from the institutions even
though there were divergences of opinion at first sight. When evaluated in terms of
service efficiency, it is observed that this model is highly positive. In this context, it is
proof of how successful this model has been in the increase in affiliation models, whose

numbers have been increasing in recent years in our country.

Keywords: Affiliation, Career, , Career Expectations, Career Comparisons, Career
Management
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BEYAN FORMU
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yararlandigim kaynaklara bilimsel normlara uygun olarak atifta bulundugumu, tezimin
kaynak gosterilen durumlar disinda 6zgiin oldugunu, tarafimdan iiretildigini ve Uskiidar
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GIRIS

KARIYER YONETIMI VE AFILIASYON MODELINDE iKi
FARKLI KURUM PERSONELININ KARIYER BEKLENTISI
VE KARSILASTIRMALARI

Orgiitlerin iiriin ve hizmet iiretimiyle bunlarin gelistirilmesinde baslica rol
oynayan problemlerin basinda nitelikli insan kaynag1 ve egitim sorunu gelmektedir. Bu
tiir sorunlarin giderilmesinde kurumlar arasi is birligi yapilmasi insan kaynaklarinin
verimliligi fiziki tesis ve malzemenin etkin bir sekilde kullanilmasi agisindan son derece
Oonem tasimaktadir. Afiliasyon kavramimin c¢ikist da oOzellikle saglik sektoriinde
tiniversiteler ve hastanelerde is birligine gidilerek kurum calisanlarinin diger kurumda
da hizmet vermesini ongdrmektedir. Bugiin Diinyada bir¢ok iilke tip egitimini daha

verimli bir sekilde saglamak amaciyla afliasyon programlarini diizenlemektedir.

Bu amagla iilkemizde Saglik bakanliinin 2011 tarihinde yaymladig:
yonetmelikle Tirkiye’de de uygulanmaya baglanmistir. 3359 sayili Kanun’un ek
9.maddesiyle yasal dayanak altina alinan afiliasyon, il diizeyinde ilgili rektorlik ve
valiligin birlikte kullanim protokoliinii imzalamasiyla, Saglik Bakanligi’na ve bagh
kuruluglarina ait saglik tesisleri ve tiniversitelerin ilgili boliimlerinde tesislerin birlikte

kullan1lmas1 saglanmaktadir.

Bu ¢aligmada saglik hizmetlerinde afiliasyonun ortaya ¢ikisi, yasal mevzuat ve
uygulanisi ele alnarak, Saglik Bakanhigi ve Universitelere bagl olup afiliasyon
programinda calisanlarin tiizerinde bir arastirma yapilmis ve elde edilen veriler
istatistiksel degerlendirmeye alinarak afiliasyonun avantajlari ve dezavantajlari

saptanmaya calisilmistir.



BIRINCi BOLUM

KARIYER KAVRAMI

1.1. Kariyer Kavraminin Tanimi

Glinimiizde ¢alisan bireyler arasinda kullanilan en 6nemli kavramlardan biri
olan kariyer kokeni eskilere dayanan is ve meslek kavramlarini karsilayan terimdir.
Yabanci dillerdeki kariyer kelimesinin koklerine bakildiginda, Latince “carrus™ (at
arabasi) ve “carrera” (yol), Fransizca “carriere” (yaris yolu), ingilizce “career” (meslek)

manalarinda kullanildiklar goriilmektedir. (Aytag, 2005, s. 19).

Fransizca “carriere” sozciigiinden dilimize ge¢mistir. Kariyer kavrami, yasamda
izlenen bir yol, asilmasi gereken bir mesleki pozisyon, diplomatik kariyer ve meslek

gibi anlamlarda kullanilmaktadir.

Ilk olarak 19. yiizyiln baglarinda Wellington Diikii tarafindan yazilan bir
mektupta “diplomatik kariyer” kelimesini kullanmasi ve W. H. Ireland’in “biiytik devlet
adaminin kamu kariyeri” hakkinda yazdigi bir siirle degigsmeye bagladigi da ifade
edilebilmektedir. Bu baglamda kariyer kelime anlami zaman igerisinde, ilerleme
olanaklart sunan, istthdam bi¢imine veya profesyonel bir yasama doniistigi

gorilmektedir.

Bayraktaroglu’'na gére kariyer, "Insamn davranis motifleri ile donanmus, bir
yasam boyu devam eden isler serisi olup segilen bir is hattinda ilerlemek ve bunun
sonucunda daha fazla para kazanmak, daha fazla sorumluluk iistlenmek daha fazla

statii, gii¢ ve sayginlik elde etmek” anlamin1 tagimaktadir (Bayraktaroglu, 2008, s. 117).

Kariyerin sozliikk anlam1 "Bir meslekte zaman ve calismayla elde edilen agama,

basar1 ve uzmanlik" olarak tanimlanmaktadir. (Cift¢i, & Cevher, 2014, s.219).

Bu baglamda kariyer, tercih edilen bir iste ilerlemek ve sonucunda daha fazla

yetenek kazanarak daha fazla sorumluluk iistlenerek sayginlig: arttirmakta diyebiliriz.



Genel olarak kariyeri toparlamamiz gerekir ise, Kariyer; c¢alisanlarin basarisinin
grafigini gostermekle birlikte, is ile ilgili pozisyonlarda, ilerleme veya Orgiit icerisinde

yiikselmeyi temel alan bir anlama gelmektedir.

1.2. Kariyerin Ozellikleri

Kariyer kavram olarak giinlilk yasamda is olarak algilanmaktadir. Is yasamiyla
bireyin kariyerini kavrami daraltarak sinirli tutmaktadir. Halbuki kariyer yalnizca
ilerleme, olanak ve basartyla iliskili degildir. Bireyin is hayatinin da 6tesinde yasamini
dogrudan etkileyen bir faktordir. Kariyer kavraminin bazi o6zelliklerini sdyle

siralayabiliriz;

e Birey agisindan gelisme yaratir,
e Birey ve Orgiit acisindan kariyer yonetiminin sorumlulugu iki taraflidir.
e Bireyin hayatinin her anin1 kapsayan dinamik bir siirectir

e Basari derecesini ¢agristirarak kisiye basarma duygusu verir.

1.3. Kariyerin Onemi

Birgok nedenden dolayr insanlarin kariyeri onem kazanmaktadir. Kisinin
statlisiinii olusturmasina, toplumsal yapisi ve kimligi yardim etmektedir. Kariyer,
insanin hayatinda bir anlami ve odagi teskil eder. Bilhassa birgok meslegin insan
iligkileri olarak bakildiginda yakinlagmay:1 gerektirmektedir. Bu nedenle de sosyal bir
anlamda tasimaktadir. Hayat1 idame ettirebilmek i¢in “meslek” maddi giicli elde eden
etkili bir aragtir. Ayrica da psikolojik is doyumunun olusmasinda ve Kkisiligin

gelismesinde etkin bir rolii mevcuttur.

Insan, kariyer kavraminda odak noktadir. Bununla birlikte ise iliskin kariyer
kavrami ise yine de is disindaki ayn1 zamanda ise iligskin olan kariyer kavrami yine de is

disindaki bireyin yasamdaki rolleriyle beraber yasamini kapsamaktadir.

Isin ve calismanin kisiye sagladifi sosyal ve psikolojik katkilarmi incelemek
gerekirse asagidaki Dbelirtilen hususlar dogrultusunda degerlendirme yapabilmek

mumkuindir.



e Calisma, kisi i¢in psikolojik doyum kaynagidir

e (aligsma, statli kazanma dolayisiyla saygmligin unsurudur

e (Calisma, tiretilen isin sonucunda gelir elde etme unsurudur.

e s, insanin aidiyet duygusunun karsilanmasina katkida saglamaktadur.

e s, calisanin ailesine ve kendisine sosyal statii saglar

e s, insanin benlik gelisimi ve 6z saygisi ile kimlik olusumunu saglayarak
kisiligini gli¢lendirmektedir.

e s, calisanin hayatin1 idame ettirebilmesi igin sagladig1 gelirle yasamin maddi
temelini olusturmaktadir.

e Tiim bu tanimlamalarin neticesinde ii¢ ana etmenin ¢alismayr meydana getirdigi

anlagilmaktadir.

Kariyer, caligmalar neticesinde elde edilmis tecriibelerden olusmaktadir.
Tecriibeler kisinin calisma siirecinde gelisen beklentilerinden, ihtiyaglarindan,

duygularindan ve degerlerinden olugmaktadir.

Birgogumuzun ¢ogu kez ifadesinde kullandigi sézciik olan kariyer, 6zellikle isle
ilgili konulardan, is yasaminda olabilecek her tiirli ilerlemede ve is hayatinda
gelinebilecek iist mevkilerden bahsedilirken kullamlmaktadir. Ornegin, iiniversiteye
gecis asamasinda olan kisinin ‘...kariyer sahibi olmak istiyorum’ demek suretiyle
kendini ifade etmesi kariyer kelimesinin tam da bu anlamina denk diiser. Eger sinirl1 bir
bakis agisiyla bakarsak konuya mesleki anlamda hiyerarsik bir sekilde iist mevkiler i¢in
stirekli sekilde caligmak anlamina da gelebilmektedir. Kimi zamansa kariyer uzmanligi
belirtmek i¢in kullanilan bir ibaredir. Mesela, bir hakimden bahsedilirken ‘kariyer sahibi

bir insan’ oldugu yonde bir degerlendirme yapilmasi bununla iliskili bir yontidiir.

Kariyer icin yapilan en genel ve uygun tanimin su sekilde oldugunu
sOyleyebiliriz. “Bireyin yasantis1 boyunca ise iliskin edindigi deneyim ve faaliyetlerinin

sonucunda algiladig1 tutum ve davranislar dizisi”.

Kisilerin ister sosyal hayatlar1 isterse de c¢aligma hayatlari olsun kendilerine

belirledikleri hedeflere ulagma siiregleri ve bu siiregte uyguladiklar1 programlarla gelen



deneyimler kariyerlerinin yapilanmasi acisindan biiylik 6nem arz etmektedir. (Tanhan

&Nurses, 2017, s.69).

Kariyer en genis anlamiyla yiikselmek, is ve c¢alisma yasaminda basarili olmak
olarak ozetlenebilir. Kariyer; toplumsal statii, sayginlik ve yiiksek gelir gibi unsurlari

elde etme istegi de bireysel olarak motivasyonu saglamada 6nemli bir faktordiir.

1.4. Kariyerin Boyutlar

Kisilerin kariyerlerini siibjektif algilamalar i¢sel boyut ile objektif algilamalar
digsal boyut olarak iki temelde inceleyebiliriz.

1.4.1. icsel Boyut

Icsel boyut, kendine &zgii bir sekilde bireyin kariyer gelisimini algilamasini
ifade etmektedir. Bu nedenle, bireylerin hareketlerine ve davraniglarina asil olarak yon
veren, onlarin kariyerlerine iligkin algilar1 ve beklentileridir. Kendi kariyerleriyle ilgili
olarak her birey beklenti ve algilarini karsilayacak planlamalar1 yapmakta ve boylelikle
hayat1 boyunca yaptig1 ¢alismalarla ilgili degerlendirme yaptig1 taktirde ‘iyi, koti’ ya da

‘mutluyum, hoslandim, mutsuzum, hoslanmadim’ gibi sonuglara ulasabilmektedir.

Ulastigt bu sonuglar c¢alisanin isle ilgili uyumunu, ise devamini ve
motivasyonuna etki etmektedir. Bu baglamda isletmelerin personellerinin istek ve

beklentilerine kars1 kariyerin igsel boyutunu da g6z ardi etmemelidir.

1.4.2. Digsal Boyut

Digsal boyut, bireyin oOrgiit icerisindeki durumunu esas almaktadir. Ancak
orgiitsel agidan bakildiginda kisinin kariyeri ilizerinde c¢alismanin iki yonlii de etki
sagladigi gdzlemlenmektedir. Orgiitiin igerisindeki kisilerin amaglartyla rgiitiin
amaglarmin ayn1 dogrultuda devam etmesi bicimindedir. Bahsedilen bu uyum

neticesinde saglanacak verim orgiitiin performansi da artacaktir.



1.5. Kariyer Sorunlari

Glinimiizin sartlari, c¢alisma big¢imlerinde ve iligskilerinde hem personel
acisindan hem de orgiitler agisindan ciddi degisiklikler meydana getirmistir. Is
giivencesinden mesai saatlerine ve kariyer tercihlerine dek bir¢ok hususta geleneksel

yaklasimlardan uzaklasiimistir.

Kisiler,  kariyer  sorunlar1  ile  kariyerlerinin  tiirlii =~ asamalarinda
karsilasabilmektedir. Bu karsilagilan sorunlar kisinin bulundugu kariyer asamasindan
da kaynaklabilir veya her iki esinde ¢alisiyor olmasindan da kaynaklanabilir. Saglam bir
is plam ile olmasi muhtemel bu olumsuzluklarin 6ngoriilerek ortadan kaldirilmasi

olasidir.

1.5.1. Kariyer Platosu

Bireyin kariyer yasamini dengede tutan, kendi o6zellik ve algiladigi nitelikleri,
giidiileri, gereksinimleri, tutumlari, deger ve davranislar1 gibi cevresiyle iligkileri

etkileyen bir¢ok unsur vardir.

Genelde yas sinifi orta diizeyde olan calisanlar, bahsedilen unsurlar i¢indeki
dengeyi kaybettiklerinde, kariyerlerinde bir donemi durgun gecirirler. Bahsedilen
donem “Kariyer Platosu” (mesleki durgunluk) ismiyle anilmaktadir. (Uzunbacak, 2006,
s:31). Kariyer platosu, calisanin kariyer yasantisinda ortaya cikabilecek duraklama
donemini ifade etmektedir. Bu donem, c¢alisanin kisisel sorunlarindan veya kariyeriyle
ilgili  6zelliklerinden kaynaklanabilir. Duraganlik sathalarinda ¢alisanin kendini
gelistirmesi, is iliskileriyle aile hayatin1 diizene koymasi ve gelecek d Onemdeki
calismalar1 icin psikolojik ve fiziksel enerjiyi depolamasi yoniinden de yararh
olmaktadir. Fakat kariyer duraganligi haddinden fazla uzar ise ¢alisanin, kisisel
fonksiyonlarmi, dolayli olarak da orgiit icindeki fonksiyonlarini yerine getiremeyecek

konuma gelebilecegi de agiktir. (Aytag, 2005, s:12).

Calisanin, hiyerarsik olarak oOrgiitiin yapisi igerisinde yaptig1 iste yiikselme
olasiliginin diisiik oldugu bir donem olarak Kariyer platosu (Ference 1977)
tanimlanmistir. Bu tanimin dayandig1 unsurlar géz oniinde bulunduruldugunda, kariyer

platosu kavrami; kisi odakli plato ve Orgiit odakli plato olarak ikiye ayrildigi



gozlemlenmektedir. Hiyerarsik yap1 olarak orgiitler piramide benzetilmektedir.
Dolayisiyla tist kademelerde is gorenlerin sayisinin oldukca az oldugu bilinmekte, bu
sebepten doyali ise terfi edemeyen c¢alisanin kariyer platosuna girmelerinin bireysel
yetersizlikleriyle hi¢bir ilgisinin bulunmadigir anlasilmaktadir. Bu hususa orgiit odakli

plato denilmektedir.

Birey odakli platodaki bireyin ilerleyen zamanlardaki terfiler i¢in motivasyon ve
yeteneginde eksiklikler meydana gelebilmektedir. Birey merkezli platodaki birey
organizasyonda ek terfiler kabul etmemeye karar vermektedir. Baska bir goriiste ise,
kisiler kariyer platosu zamaninda, 6grendikleri iste uzman olduklari, yaptiklar islerle
ilgili her seyi bildiklerinden dolay1 artik ¢ekici bir tarafinin bulunmadigi duygusuna
kapilirlar (Yorulmaz, 2007, s:47-48-49).

1.5.2. Cift Kariyerli Es

Kadinlarin ¢alisma piyasasinda boy gostermeye baslamalar1 ve bu piyasada da
sayisal anlamda da s6z sahibi olmalari, yalnizca is giicii piyasalarinm etkilemeleri degil,
aile diizenlerini de doniistiirmeye baslamistir. Ciftlerden kadinin c¢alisma olgusuna
bakisinin degismesi, egitim diizeyinin yiikselmesi ve gittikge artan bir bicimde is giicli
piyasalarinda da yer almasi kendi kariyer beklentisinin iistiine diismesini de ardindan
getirmistir. Boylelikle de ciftlerden erkek ve kadinin her birinin kendi kariyerinin

pesinden gittigi bir aile yapisini ortaya ¢ikarmistir.

Bu tiirlii eslerin genellikle karsilasabilecegi problemler arasinda; cografi olarak
ayn1 bolgede is bulabilmelerinin zorlugu, zamanla biiyliyen ¢cocuklarina eslerden birinin
isgliclinden ayrilarak bir siireligine zaman ayirmasi, aligveris ve tatil programi yapmada
yasanmas1 muhtemel uyumsuzluklar gibi sikintilar olabilir. Temelinde kariyerlere bagl
gerginlikler, evli olan ¢iftlerde bosanmalara kadara gidebilmektedir. Bosanma
istatistiklerine bakildiginda ¢ift kariyerli ailelerin oraninin yiiksek olmasi da dikkat
ceken bir detaydir. (Tunger, 2012, s:225). Ornek olarak bosanma yoluna gidenlere
bakildiginda hirsli olan eslerin evliliklerinin kariyerlerine engel olustugunda bu yola
basvurduklar1 gézlemlenmektedir. Bu tiir ortaya ¢ikmis problemleri ortadan kaldirmak
veya Onlemek i¢in birgok oOrgiit tarafindan bu yonde danmigsmanlik hizmetleri verildigi,

Ozellikle ¢ocuk bakimina yonelik tesviklerde bulundugu, esnek c¢alisma sartlar1 veya



ticretsiz izin gibi onlemler aldig1 da anlasilmaktadir. Bu hususta uzaktan ¢aligma imkani

taniyan orgiitler bile bulunmaktadir. (Bingol, 2016, s:369).

1.5.3. Ay Isig1

Bir orgiite bagh olarak is yapan bir bireyin, yeni is becerileri kazanmak, gelir
diizeyindeki yetersizlik, tecriibe edinmek gibi nedenlerle Orgiitiin disinda kendi
menfaatine calismasi, ay 15181 problemi olarak tanimlanmaktadir. Ornek olarak bir
ortaokulda 6gretmen olarak calisan kisinin ¢alisma saatleri disinda kalan zamaninda
kendi hesabina 6zel ders vermesi gosterilebilir. Bu durumda personelin enerjisinin bir
boliimiinii kurum disindaki aktiviteler i¢in harcayacagi da anlasilmaktadir. Ancak bu
yaklagimda kiginin temel olarak isinin ortadan kalkmasi durumunda bahsedilen
faaliyetleri bir gilivence olarak gormesi engellenememektedir. Personellerine iyi
imkanlar saglayan ve is giivenligini 6n planda tutan kuruluslarda bu tiirlii sorunlarin

minimuma indirebilmektedir. (Sahindz, 2006, s:25).

1.5.4. Cift Kariyerlilik

Bireyin birden fazla konuda deneyim, tecriibe, birikim ve bilgiye sahip nitelikle
olmasidir. Kisinin birden ¢ok alanda egitiminin olmasi, bu alanlarda tecriibesinin
olmasi, ilerleyebilme olanagi saglasa da, bu alanlardan birini se¢mesi ve kariyerini o
dogrultuda yonlendirmesi daha basarili olmasina, belirlemis oldugu hedefe ulasma
sansmin  artmasina, enerjisinin  boliinmemesine, heyecan ve performansinin
azalmamasina katkida bulunacaktir. (Dilsiz, 2011, s:8). Calisan i¢in, her iki iste kariyer,
unvan, statii ve belki de prestij saglayabilecektir. Her iki alanda da ilerleme niyetinde
bulunan birey, iki kariyer arasinda tlim enerjisini paylastirmakta, bu durum ise en az

birinde veya her iki iste basarili olmay1 engelleyebilmektedir. (Bingdl, 2016, s:369).

1.5.6. Cinsiyet

Ulkemiz gibi 6zellikle ataerkil olan toplumlarda kadinlara yonelik cinsiyetten
kaynaklanan sorunlar mevcuttur. Kadinlar, erkeklere nazaran is, aile, ¢ocuk vb. gibi

cesitli sorumluluklar1 yerine getirmek zorunda olduklarindan kariyer beklentilerinin



daha zor gergeklestirmelerine neden olabilmektedir. Bunun yaninda kadinin aile
hayatindaki sorumlulugu ve rolii, meslegindeki terfi imkanim1 da kisitlamaktadir. Bu
egilim de bugilin bircok kurum ve kurulusta kadinlara yonelik ayrimciligin esas nedeni
olan “cam tavan” kavramini da ortaya ¢ikarmaktadir. Cam tavan, kurum ve kuruluslarda
tepe idare pozisyonlari i¢in kadinlara yonelik konulan keyfi bir engel olarak tanimlanir.
Kadinlarin tepe yonetimlerde bulunamamasina dair ¢esitli nedenler ve gerekgeler ileri

stiriiliir. Bunlar su sekilde 6zetlenir (Tunger, 2012, s: 225).

o Kadinlarin ¢ocuklarini yetistirmek igin kariyerlerini durdurmalar1 veya ara
vermeleri,
e Kadinlarin is ve aile yasamlarindaki sorumluluklart dengeleme arayislari,

e Kadinlarin geleneksel olarak miihendislik ve isletmecilik gibi konulardaki

becerilerinin olmamasi

e Geleneksel olarak insan kaynaklar1 alaninda kariyer kadrolarmmin kadinlar
tarafindan segilmesi,

e Kadinlarin basarili olmalart durumunda bagimsiz ¢alisma veya kendi isini kurma

istekleri,

1.5.7. Bilgi ve Beceri Eksikligi

Okul egitimi bittikten sonra kisinin yeni gelismeleri izleyememesi bilgi ve beceri
eksikligine temel nedenlerindendir. Giiniimiize bakildiginda 6zellikle bilginin hizla
artmasi, mevcut bilgilerin ve becerilerin kisa zamanda eskimeye baslamasi kisilerde
yetmezlik problemine neden olmaktadir. Kisilerdeki diizlesme sorununun asilmasinda
orgiit i¢i ilerleme firsatinin kalmamasi durumunda orgiitiin sorumlulugu daha fazla
olabilmektedir. Ancak kisinin bilgilerinin ve becerilerinin eskimeye baglamasi dncelikle

kisinin o sorununu kendi ¢abasiyla gidermelidir. (Erdogmus, 2003, s:25).

1.5.8. Gozden Diisme

Terfi ettirilmeyi bekleyen yonetim kademesindeki bir yoneticinin is yapma
isteginin azalmasi sonucu giivenini yitirerek isten atilmasi, orta diizeyde duragan bir

konuma girmesi veya bir alt kademeye indirilmesidir. Bunun nedenleri arasinda, iist



yonetim ile anlasmazliklar, bireyler arasindaki catismalar, ¢ok fazla rekabet hirsi,
isverene karsi asirt baglilik, etrafa karsi kotii davraniglar, yeteneksizlik, uyumsuzluk
olabilir. Kuruluglar bu sorunlar1 yeni kariyer yollar1 gelistirmek suretiyle, is
genisletilmesi suretiyle, egitim vermek suretiyle oniine gecebilir. Bu tiirlii ¢alismalar
yapilarak isletmeye bagliliklarin arttirilmast saglanacaktir. Gézden diisme neticesinde
kisi; orgiitiin goriislerine deger vermedigini ve kendisinin eskisi kadar orgiit icin 6nemli
olmadigim diisiiniir. Kisinin bu psikolojik durumu ise ve orgiite katkisinda azalmalara

neden olur. (Erdogmus, 2003, s:25).

1.5.9. Tiikenmislik ve Stres

Is giivenliginin orgiit ierisinde olmamasi, yetersiz terfi, kisinin kapasitesinin
tizerinde bir terfi, transfer ve terfi beklentisi, asir1 yogun calisma, bozuk iletisim, tek
diizelik, kisiler arasindaki rekabet, belirsizlik ve ¢aligma gibi is hayatinda karsilagilan
bircok neden kisiler agisindan stres kaynagi olabilmektedir. Kisinin enerjisinin stres
yapici orgiitiin kosullart karsisinda kaybolmasina neden olan tikenmislik sendromu;
zihinsel, duygusal ve fiziksel olarak bitkinlik durumu olarak tanimlanabilmektedir.
Tiikenmislik, personellerin yaptiklar1 islerden bekledikleri karsiligin bulunamamasi
sonucunda meydana gelir. Is hayatinin cesitli asamalarinda ortaya ¢ikan bu negatif

durumun ii¢ boyutu bulunmaktadir.

Bunlar bireysel basarida diisme, duyarsizlasma ve duygusal tiikenme olarak

tanimlanabilir.

Bireysel basarida diisme, personellerin kendi aralarindaki degerlendirmelerinin
olumsuz bir anlam kazanmasi bigiminde belirir. Isinde yiikselemedigi, hatta daha geriye
distiigiinii distinen bu kisiler kendilerini yeterli goérmeyerek sugluluk duygusuna
kapilir. Bu husus ise bireyin ¢alismasinda verimsiz olmasi ve hata yapmasi sonucunu
beraberinde getirir ve bireysel performansta diismelere neden olabilir. (Yavuz, 2006,

s:115).

Duyarsizlagma, kisinin caligma alaninda iletisimde bulundugu bireylere karsi
umursamaz, alay eder bir davranis sergilemeye baslamasiyla kendini gosterir. Bu
psikolojik hal igerisinde olan kisi ¢aligma arkadaslarindan kotiiliik gelecegi korkusu

yasar ve diger kisilerden uzaklasir.
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Duygusal tiikenme ise kisinin duygusal yorgunlugu ve enerji eksikligi
sonucunda ortaya cikar. Bu husus bireyin gergin olmasi ve ise gitmek istememesine

neden olur.

1.5.10. Mobbing

“Calisma hayatinda bir veya daha fazla kisi tarafindan diger kisi veya kisilere
yonelik olarak gerceklestirilen, sistematik bir sekilde belirli bir siire devam eden,
pasifize etme, yildirma veya galistigi isten uzaklastirmayr hedefleyen, magdur yada
magdurlarin  mesleki durumlarina, kisilik degerlerine, sagliklarima veya sosyal
iligkilerine, kasitl olarak, kotii niyetli ve olumsuz tutum ve davranislarinin biitiinline
denilmektedir”. Bir organizasyonda var olan negatif bir giic olarak tanimlandig1 da
literatiirde rastlanmaktadir. “Bu baglamda kisi kendisiyle ilgili durumu iyilestirmek icin
baska bireylerin ve yapilarin zarar gérmesi pahasina olsa bile niifuzunu ve pozisyonunu

kullandiginda ortaya ¢ikar” (Tracy, 2004, s:94).

Calisma hayatinda karsilasilan her tiirlii olumsuz hal ve hareketler psikolojik
olarak taciz algilanmamalidir. Isyerlerinde psikolojik olarak taciz asagidaki unsurlari

icermelidir:

e Sistematik bir sekilde yapilmalidir.

e Kisiye yonelik olumsuz davranis ve tutumlar agiktan veya gizliden olabilir.

e Kasith olmalidir.

e Pasifize etme, isten uzaklastirma ve yildirmay1 amaclamalidir.

e Magdurun veya magdurlarin mesleki durumlarinda, saglhiginda veya kisiliginde
zararlar ortaya ¢ikmalidir.

e Isyerlerinde gerceklesmis olmalidir.

e Ustlerin astlara uygulanabilecegi gibi, astlarinda iistlerine de uygulanabilir
Esitler arasinda da (Yatay Mobbing) ya da (Dikey Mobbing) gerceklesebilir.

o Siireklilik kazanmuis bir siklikla tekrarlanmalidir.
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1.6. Kariyer Seciminin Etmenleri

Hayatta yapilan en dnemli segimlerden birisi kariyer secimidir. Ideal bir kariyer
secimi kisinin kendi yapmak istedikleri veya yapabilecegi meslekler arasinda se¢im
yapmak olsa da bu giinlimiizde degisik nedenlerden dolay1 kisinin kendisine daha rahat,
daha konforlu bir hayat siirdiirecek bir meslegi se¢me egilimine girmektedirler. (Ozen,
2011, s:83). Kisiler yasami siiresince kendilerini olustururlar. Bu olusum zamaninda

kisinin kontrol ettigi ve edemedigi bir¢ok faktor etkili olabilmektedir.

Ornegin, kisilik yapisindaki zekdnm is yapabilme olgusunun dayandig: temel
yap1 genetik oldugundan kontrol edemedigi bir faktordiir. Bu baglamda dogdugu aile
yapis1 ve sosyal cevresi de bdyledir. Buna karsilik olarak kisinin se¢imleri ve arzulari
her ne kadar da genetik yapi ile ilgili iliskili olsa da psikoloji, pedagoji, sosyal psikoloji

gibi bilimlerle bunlar1 se¢me ve 6grenmeye baglamaktadir.

1.6.1. Kisilik

Kisinin iyi bir kariyer elde etmesinin ve yaptig1 meslekten mutlu olmasimnin ilk
adim1 kendi karakterine uygun bir meslek se¢cimi yapmasiyla miimkiin olabilmektedir.
Kisi sahip oldugu 6zellikleri dogrultusunda bir meslek sec¢tigi zaman kendisini daha
giivenli, daha rahat ve olaya daha yetkin hisseder ve bununla birlikte isini daha kolay ve
mutlu bir sekilde yapar. Ozetle bireyin kendisine uygun bir meslek se¢iminin ¢alisma
hayatindaki basarmin  ve mutlulugunun artmasinda katki saglayan Onemli

nedenlerdendir. (Yavuz, 2006, s:14).

Anne Roe’nin kisilik gelisimi ile ilgili yaptig1 bir ¢aligmada, ¢ocukluk ¢aglar
zamaninda gelisen sosyal olarak anlasma arzusunun, kariyer se¢cimindeki 6neminin ne

denli yliksek oldugunu da ortaya koymaktadir.

Cocukluk caglarinda ailesi tarafindan daha 6zen gosterilen birey, insan yonelimli
islere egilimi daha fazla olurken, ailesi tarafindan daha az 6zen gosterilerek yetisen
birey ise teknik islerde daha ¢ok egilimi oldugu tespit edilmistir. (Erdogmus, 2001,
5:162).
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1.6.2. Zeka

Meslek hayatindaki basarinin temel nedenlerinden birinin zeka oldugu asikardir.
Bir bagka anlamda zeka; kisilerin ¢alisma yasamlari boyunca iistlendikleri karmasik
gorevlerde ya da tekdiize iliskilerdeki basar1 diizeyleri ile yakindan ilgili olabilecegi
kabul edilmektedir. Bu deyisle zeka seviyesi normalin {izerinde olan bireylerin tekdiize
islerden daha c¢abuk sikildiklar1 ve zaman igerisinde daha diisilk performans
sergiledikleri gozlemlenirken, farkli bilgileri yorumlama ve analitik diigiinme gibi

islerde daha basar1 gosterdikleri anlagilmaktadir.

Zeka konusunun bir diger anlam1 da kisinin is yaptig1 siradaki konsantrasyon ve
dikkat derecesidir. Bu husus iistiinde durulmasi gerekli olan bir nokta kisilerin degisik
isler i¢in degisik bellek tarzlarina sahip olmasidir. Mesela, ayni1 zamanda birka¢ yemek
yapan bir sef as¢min dagitilmig dikkati 6nem arz ederken, birka¢ dakikada bir makara
degistiren iplik egiricinin ritmik olarak dikkati, devriye polisi veya otel bekgisinin ise

kesintili dikkatleri nem arz etmektedir. (Yavuz, 2006, s:24).

1.6.3. Yetenek ve Ilgi

Ilgi, isteyerek belirli faaliyetlere yonelme, bu faaliyetlerin kisitlayict
kosullarinda dahi bagka faaliyetleri tercih etmek ve bu faaliyetlerin yapildigi esnada
yorgunlugun aksine dinlemislik hissi, bikkinligin yerine devam etme arzusuna neden
olan bir i¢ uyaricidir. Edebiyat, resim ve miizik gibi sanat dallarina, mekanik hesaplama,
biiro islerine gibi sevilen etkinlikleri yaparken hosuna giden d6grencilerin bu ilgileri

dogrultusunda yonlendirilmelidirler.

Bireylerin kariyerlerini secerken, ilgilerini, daha egitim gordigii yillardayken
tanimalar1 kendi niteliklerine uygun kariyer se¢gmeleri konusunda yardimei olabilir.
Bireyler, kararlarinda ilgilerini dikkate almalar1 igin, ilgilerinin hangi ydne dogru
oldugu, cesitli meslek guruplarinin her birinin hangi tiir ilgi gerektirdigi hususlarinda

bilgilerinin olmalar1 gerekmektedir.

Kariyer sec¢iminde, bireyin tercih ettigi meslegin diizeyini belirleyen faktor
yetenek, belirli bir alana yonelisini belirleyen kisim ise ilgi olarak karsimiza

cikmaktadir.
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1.6.4. Aile ve Sosyal Cevre

Kisinin sosyal anlamda ge¢misi, anne babasi ile iliskisi, ailenin toplumsal yapisi,
ekonomik diizeyi ve igerisinde bulundugu c¢evre kariyer se¢ciminde temel olan sosyal
faktorlerdir. Toplumdan topluma kisilerin mesleklere bakisi genelde degiskenlik
gostermektedir. Birtakim meslekler bir toplumda sayginlik ifade ederken bazi meslek
gurubu ise siradanlik ifade eder. Bu yiizdendir ki kisiler kendi toplumlar: tarafindan

degerli olan ve kabul edilmis meslek seciminden yanadirlar. (Ozen, 2011, s:83- 84).

Bununla birlikte arastirmalar gosteriyor ki, ¢cocuklarin arzu ettikleri kariyer ile
aile biiyiiklerin kariyerleri arasinda giiclii bir iliskinin oldugu anlasilmaktadir. Ornegin,
egitim seviyesi diisiik ve beceri gerektirmeyen isleri yapan bireylerin ¢ocuklar1 da
hemen hemen aymi seviyedeki isleri yapma olasiliklarinin  yiiksek oldugu

gozlemlenmektedir.

Profesyonellerin veya yoneticilerin ¢ocuklarina bakildiginda ise daha fazla o
yonde islere egilimli olduklari anlagilmaktadir. (Can, Akgilin, Kavuncubasi, 2001, s:
161). Bu baglamda basarili gocmen ebeveynlerin c¢ocuklarimi 6rnek olarak
gosterebiliriz. Ingiliz iiniversitesi mezunu Asya kdkenli bireylerin dortte biri, ailelerinin
ciddi anlamda meslek segimlerini etkiledigi belirtilmektedir. Asya kokenli olmayanlarda

ise bu oran onda bire kadar inmektedir. (Krznaric, 2013, s:35).

1.6.5. Diger Faktorler

Is giivencesinin ve kariyerin popiiler olmasi da kariyer segiminde etkili olan
faktorler arasinda kabul edilmektedir. Ornegin, iiniversite adaylarinin birgogu boliim
tercih ederken popiiler olmasini tercih ettikleri de yadsinamaz bir gergektir. Gegmise
bakildig1 zaman baz1 kariyer segeneklerinin popiiler halinin gilinlimiizde aym
popiilerlikte olmadigi ve bundan dolay1 gelecegi olan kariyer se¢eneklerinin bilinmesi

de faydali olacaktir. (Perkmen, 2009, s:106).

Niifusun hizla artmasi, ekonomik krizler ve durgunluklar nedeniyle is bulma
sansiin kuvvetli oldugu ve bulundugunda ki is garantisinin yiiksek oldugu kariyer

secenekleri, tercih edilmeleri arttirmaktadir.
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IKINCi BOLUM

KARIYER YONETIMIi

2.1. Kariyer Yonetiminin Tanim

“Kariyer yonetimi, danismanlik, potansiyel degerleme, ise yerlestirme, egitim
gibi insan kaynagmin faaliyetlerini icerisine alan, bu faaliyetlerin aracilig1 ile kisinin
ilgi ve yeteneginin orgiitsel firsatlar ile tam uyum icerisinde olmasi ve diger istenilen
orgiitsel niceliklerin muvaffak olunmasi i¢in tasarlanmis olan faaliyetlerin biitliniidiir.
Kariyer yonetimi, Orgiitiin kariyer sistematigi ile bireylerin kisisel kariyer planlarinin
uyumlastirildig, hazirlik, uygulama ve kontrol asamalarindan olusan ve siireklilik arz

eden siireglerdir” (Erdogmus, 2003, s: 15).

“Kariyer Yonetimi, Is giiciine etki eden personel politikasi, yonetimi,

uygulamasi ve sistemi ile ilgilidir” (Bernardin, 2007, s:4).

“Kariyer Yonetimi, bireylerin tercihlerini, kapasitelerini ve orgiitiin ihtiyaglarini
karsilayacak bir sekilde kariyer yonetilmesi ve planlanmasini miimkiin kilan orgiitsel
stireclerin tasarlanmasi ve uygulanmasidir. Kariyer Yonetiminde kisilerin kariyer
planlarina ulagmasi igin Orgiit tarafindan da mutlaka desteklenmesi de gerekmektedir”
(Bingol, 2010, s:342).

Kariyer YoOnetimi, is gilicii ihtiyaclarim1 tatmin ederek kisilerin kariyer
hedeflerine dogru bir sekilde ulasmasi icin yoneticilere olanak saglayan hedeflerin

planlanma, stratejik diizenlenme ve uygulanma siireglerinin biitiiniidiir. (Aytag, 2005,
s:115).

Kariyer Yonetimi, kisinin kariyer planlarinin, orgiitiin kariyer gelistirme aralari

ile desteklenmesi olarak da tanimlanabilir. (Ozden, 2001, s:28).

“Yukarda bahsedilen tanimlamalardan bir tanim c¢ikarmak gerekirse kariyer

yonetimi; hem kisinin tercih ve yeteneklerini, hem de orgiitiin ihtiyaclarinin en uygun
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ve verimli bir bigimde karsilanabilmesi i¢in hazirlanan 6rgiitsel islem ve tasarimlardir”

(Ergin, 2005, s: 13)

2.2. Kariyer Yonetiminin Amaci

Kariyer YoOnetimi, orgiite bagl olarak ¢alisan personelin bulundugu konumun
farkinda olmasi, kariyer hedefine ulasmak amaciyla bir sonraki atmasi gereken adiminin
ne oldugunun farkinda olmasi, kendi kariyer hedefini 6ngorerek, gelecekle ilgili hazirlik

yapmak ve gelecegini kolaylastirmay1 amaglamaktir.

Kariyer Yonetimi, genel ve 6zel amaglar olmak iizere iki ana basliga ayrilir.

(Aytag, 2005, s: 117-118).

Genel Amaclari;

e Bireylerde kavrama giicli var ise herhangi bir sorumluluk diizeyinde

egitim vermek

e Orgiit gereksinimlerini karsilamak igin yonetim basarisinin tatmini

e Istek ve yetenekleriyle orgiit icerisinde basarili bir kariyer yapmak

isteyen kisilere gerek duyduklar tesgik giiciinii ve rehberligi vermektir.

Ozel Amaclari;

e Personelin kendisini gelistirme firsatlar1 sunmak,
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e Bireysel faydalar1 ve oOrgiit faydalarini esitlemek suretiyle karsilikli
yararlarin saglanmasi

e Bireysel amaglarla 6rgiitsel amaglar bir biitiin haline getirmek,

e Kariyer platosuna giren personelin canlanmasini saglamak,

e Gelecekteki mevceut iglerinde calisana gerek duyulan nitelik ve becerileri

tanimlayarak destek vermek,

2.3. Kariyer Yonetiminin Yararlar

Kariyer yonetiminin yararlari, orgiitlere ve bireylere sagladiklar1 yarar acisindan

iki alt basliga ayrilmaktadirlar. (Sonnenfeld, 1984, s:5).

2.3.1. Orgiitsel Yararlari

Kariyer yonetiminin yararlarindan orgiitlere yarari agisindan ele alacak olursak;

e (alisma barigini ve basarisini saglamak.

e Is giiciiniin tehlikeli noktalara gelen personelini yeniden egitmek

suretiyle harekete gegirmek.

e Personelin gercek¢i olmayan ve saklanmis beklentileri var ise agiga

cikarmak.
e Orgiit icindeki farkli meslekler ve uzmanliklar icin daha iyi olabilecek
farkli modeldeki gelisim asamalarin1 6nceden tahmin ederek adimlar

atmak.

e Kendi gelisme planlarin1 hazirlayanlart baz alarak bireysel anlamda

degismeyi kolay hale getirmek.

17



e Bireysel diizeyde ve mikro diizeyinde degisimi daha iyi anlamak adina

orgiitsel degisiklikleri kolaylastirmak.

e Bilgi akisimin orgiit icindeki hizliligin1 arttirmak.

e Gelecege yonelik insan kaynagi ihtiyacinin teshisini daha saglam ortaya

koymak.

e Orgiitiin kullammmiyla ilgili personellerin becerileri ile hali hazirda

mevcut olan amaglar1 stoklamak.

2.3.2. Bireysel Yararlari

Kariyer yonetiminin yararlarindan bireysel yarar1 agisindan ele alacak olursak;

e Olas1 kariyer tercihlerini 6nceden bilgilendirme ile yapmak.

¢ Kisinin orgiitteki kalma siiresinin arttirmak.

e Kisinin bilgi ve becerileriyle kendisini tanimasini saglamak

e Farkli kariyer hedeflerine ulasma adina ihtiyaci olan giliveni ve is

becerilerinin teshisini 1yi koymak.

¢ Kisinin isindeki olas1 hayal kirikligini ortadan kaldirmak.

e Catisan ve bastirllmis kariyer hedeflerini aydinlatarak tutarli hale

getirmek.
e Aile yasantisina, is yerine, toplum tiiyeligini ve endiistriyel degismeyi

kapsayan yasamin genis yelpazesi igerisinde iyi kariyer hedeflerini

yerlestirmek.
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¢ Yasam doyumu ve is tatminini arttirmak.

2.4. Kariyer Yonetiminin Onemi

1980’11 yillardan itibaren iktisadi alaninin da yasanan hizli degisimler yeni bir
diizeyde beraberinde getirmistir. Globallesme-kiiresellesme olarak da ifade edilen bu
donemin en belirgin dzelligi orgiitlerde iiretim, finans, pazarlama ve IKY gibi birgok
alanda radikal degisimleri zorunlu kilmistir. Orgiitlerin varliklarin siirdiirebilmeleri ve
ayakta kalabilmeleri i¢in degisen sartlara ayak uydurma g¢abalarinda 6nemli olan insan
sermayesini gelistirmek ve daha esnek bir orgiit yapisini olusturmak zorunluluk haline

gelmistir (Giiriiz, Ozdemir, 2004, s:186).

Hizli bir degisim siirecinden gecen orgiitler ve c¢alisanlar, bu hizli degisimleri
hem bu yiizyilin kalan béliimlerini hem de yiiksek bir olasilikla sonraki asirlar1 baski
altina alacaktirlar. Bu degisimler igerisinde en dneme sahip olanlari is giiciiniin vasfi ve
niteliginde olmustur. Verimliligi yiiksek bir hale getirmek i¢in bireylerin yonetilmesi,
davraniglarda ve uygulamalarda olumlu degisimler meydana getirmistir. (Aytag, 2005,

5:118).

“Bu nedenle insan kaynaklari sisteminin stratejik islevlerine bakildiginda kariyer
yonetiminin On siralarda yer aldig1 gozlemlenmektedir. Yetkinlik olusturma caligmalari,
beceri ve bilgi diizeyleri yiikselen personelin ortaya ¢ikardig: sinerjik organizasyonlarin
rekabet giiciiniin 6nemli bilesenlerinden birini olusturmaktadir” (Kara & Aladag, 2014:

201).

Ancak bir organizasyon tehditleri ortadan kaldirmak, gevresel firsatlardan
faydalanmak i¢in kendi is giiciinii, beceri ve yeteneklerini kullanmalar1 halinde

rakiplerini geride birakacaklardir.

Kariyer yoOnetiminin son yillarda 6nem kazanmasmin bir¢ok nedeni vardir.
2000’11 yillarda gelisen teknoloji ile birlikte kurumsal ¢aligmalarin giderek degismesi ve
orgiit ici bilgi ve becerilerin siirekli olarak giincellestirilmesi ortaya ¢ikan ihtiyaglar
dogrultusunda kariyerin yonlendirilmesini zorunlu kilmistir. Ayrica biiyliyen orgiitlerde

personel sayisinin giderek artmasi yukari dogru bir haraketliligin (terfi) olmamas1 ve
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yatay haraketlilige (transver, rotasyon), uzmanliga dogru bir yonelim sergilenmistir. Bir
baska neden ise oOrgiit igcerisinde uzmanlagsmis caligsanlarin isten ayrilma oranlarin
azaltmak Orgiit i¢i motivasyonu, orgiitsel bagliligi c¢alisan beklentilerini saglamak

agisindan kariyer yonetimi biiyiik bir dnem kazanmistir (Giiriiz, Ozdemir, 2004, s:187).

“Kariyer yonetimi bu anlamda kisilerin anahtar pozisyonlar i¢in degerlendirilmesi,
yeteneginin ortaya c¢ikarilmasi, gelistirilmesi ve desteklenmesi hususlarinda yararh
olmaktadir. Kariyer yOnetiminin basarisin1 etkileyen dort faktor vardir” (Aytag,

2005:122).

e Kariyer yonetimi bir plan i¢inde yapilmalidir.

e Tepe yonetim, kariyer yonetimini her daim desteklemelidir.

e Yoneticiler kariyer yonetim programlarini ve siireci goz oniine almalidir.

e Kariyer yonetiminin programlarinin en kritik faktorii olan kariyer uyumuna
onem verilmelidir. Orgiitlerin ¢alisanlar icin hazirlamis olduklar1 kariyer

planlamasi ile personelin kendi plani arasindaki uyumu ortaya ¢ikarmaktadir.

Ancak orgiit tasarimcilart ¢ogu kez bireysel kariyer yardimciliginin, kararlari
tizerindeki tesirlerini goz ardi etmektedir. Kariyer yonetimi sistemlerini, daha Orgiit
yapisina uyup uymayacagini bilmeden, oOrgiitsel hazirliklar tamamlanmadan
yapilandirmaya calismak, personel tarafindan beklenmeyen reaksiyonlarin ve tesiri

olmayan programlara neden olabilir. (Aydin, 2007:35).

Bununla birlikte mesai devamsizligl, performans diisiikliigii, iist diizeyde calisan
sirkiilasyonu ve kabiliyet eksikligi reaksiyon ve basarisizligin belli basli sonuglari
olarak karsimiza ¢ikmaktadirlar. (Aydin, 2007:36). Uygun olan kariyerin planlanmas1 ve
gelisimi sistemleri ile tatmin olmus personeller ise ¢ogunlukla isine bagli, yeniliklere
acik ve iiretken olup orgiitiin hedeflerini gergeklestirmek adina daha c¢ok calismaya

istekli olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
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Kariyer yonetimi anlayisinin siurlarint orgiitlerin insan kaynaklar1 politikalart
belirler. “Gerek insan kaynagi gerekse ozliikk islemlerinin temel fonksiyonlart olsun,
kisilere orgiitler ve kariyer imkanlar ile ilgili gerekli ¢cerceveyi ¢izecektir. Bu baglamda
kariyer yoOnetimi uygulamalarinda oOrgiitler, insan kaynaklar1 fonksiyonunun ilk
asamasindan son asamasina kadar biiytik bir titizlikle ele almalidirlar. Kariyer yonetimi;
performans yonetiminden ise alim asamasina, egitim faaliyetlerinden iicret yonetiminin
her asamasinda etkisini gostermesi gereken bir siirectir. Kariyer, dnceden de belirtilen
gibi, hedefin belirlendiginden itibaren her zaman 6rgiitiin ve bireyin hayatinda varligini

hissettiren bir etmendir” (Aydin, 2007:37).

Insan kaynaklar1 yonetiminin temel islevlerinden olan yetkinliklerin tanimlanmasi,
se¢cme ve yerlestirme, personel planlama, performans degerlendirme, egitim, 6zliik isleri
ve ticret yonetimi, kariyer yonetiminin etkili bir siire¢ izlemesi acisindan son derece

onem arz eden fonksiyonlardir.

2.4.1. Yetkinlikler

Yetkinlikler; iistiin bireysel performans, Orgiitsel basar1 ve is neticelerine
yapilacak katkinin ortaya c¢ikmasi ig¢in gerekli olan Olglimlenebilen, gelistirilen,
gozlemlenebilen davranmis ve bilgilerdir. (Anonim, Yetkinlikler ve Kullanim Alanlari,

2007:3).

Kariyer yonetiminin etkinliginin sinirlar1 bu davranislar belirlenerek ¢izilmeli ve
personellerin kariyer haritalar1 mesleki gelisimi 6zendirecek bi¢imde olacak sekilde

yetkinlik temelli olusturulmalidir. (Aydin, 2007:36).

Orgiit hedefleri ve stratejileri dogrultusunda orta ve uzun vadeli olmak iizere
kazandirilmak istenilen beceri, bilgi ve davraniglar belirlenerek bu yetkinliklere haiz
personellere gelisim imkanlar1 sunulmalidir. Gegmisteki kariyer yollarina bakilmadan,
personelin “potansiyelleri”, “basarilar1” ve “sahip olduklar1 bilgi/becerileri” dikkate
alinmali ve yliksek potansiyelli personel se¢imi yapilmalidir. Bu bireylerin, orgiit
hedefleri ve stratejileri dogrultusunda potansiyellerini arttirma adina gelisim siirecleri

etkin bir bicimde yonetilmelidir. (Aydin, 2007:36).
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2.4.2. Personel Planlamalan

“Orgiitiin faaliyet gdsterdigi alana giren isler ve bu islerin gereklilikleri agik bir
sekilde tespit edildikten sonra bu isleri yapmak tizere segilecek personelin 6zelliklerinin,
vasiflarinin ve mevcuttaki insan kaynaginin ihtiyacinin saptanmasi gereklidir” (Aydin,

2007:37).

“Insan kaynaklarmin planlamasi, degisen ekonomik, politik, akademik, ticari ve
toplumsal gelismelere cevap verebilecek nitelikte insan giicliniin saglanmasina,
yetistirilmesi ve gelistirilmesine yonelik stratejilerin  yapilmasina ve gereken

uygulamalarin olusturulmasina yoneliktir” (Findike1, 2003:128).

“Kariyer yonetimi dinamik bir siire¢ olmakla birlikte ¢alisan planlamas: siireci
ile de yakindan iliskilidir. Gelecekte hangi pozisyonlarda ne tiirlii nitelikte ve ne kadar
calisana gereksinim duyulacagi, personel planlamasinin sonunda belirlenir” (Aydin,

2007:37).

2.4.3. Personel Secme ve Yerlestirmeler

Kisinin orgiitii, orgiitiinde kisiyi secme siirecine ise alim siireci denilmektedir.
Kisi ise basladigi zamandan itibaren Orgiite uyum saglamaya calisacak ve basari
Olclistinde beklentisi artacaktir. Kisinin ise baslamasindan hemen sonra ilk dikkatini
kariyer yollar1 ile ilerleme olanaklar1 ¢ekecektir. Orgiitiin, biinyesinde tutmak veya
eklemek istedigi personellerin hangi asamalardan gecgerek hangi asamalara ulasabilecegi
ve bununla ilgili gereken egitimleri, 6zetle s6z konusu is isle ilgili kariyer haritasin
belirlemesi onemli olmakla birlikte son derece gereklidir. Bu baglamda ise alim siireci

kisinin orgiitte kalmasinin olasiligini etkileyebilir bir siirectir. (Aydin, 2007:37).

2.4.4. Performans Yonetimi

Performans yonetimi, daha Onceden tespiti yapilan standartlarla 6lgme ve
karsilagtirma yoluyla etkinlik hedefleri ile kisinin becerisini, kabiliyetini, bilgisini, is
aligkanliklarini, potansiyelini ve buna benzer nitelikler tasiyan, c¢alisma hal ve
hareketlerini degerlendirerek, c¢alismasindaki performansinin o6lgiilmesi stirecidir.

(Seyyar, Oz, 2007:308).
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Performans Yonetim Sistemleri, tiim orgiitlerin kendi biinyelerinde, kurumsal
yapiy1 gz Oniine alarak kurulur ve vyiiriitiiliir. Ozellikle de kariyer yonetimi, egitim
yonetimi ve tlicret yonetimi siireglerine sagladigi 6zellikler nedeniyle “kilit” biir siiregtir.

(Yalim, 2005:57).

Kariyer yonetimi sistemi, igerdigi hedef belirleme, kendi kendini
degerlendirmede, astlarin istleri tarafindan degerlendirilmesinde, astlarin egitim
programlarina tabi tutulmasi ve gelistirilmesi gibi faaliyetleri nedeniyle performans
yonetimi sistemiyle yakindan iliskilidir. Orgiitte kisinin yiikselmesi, yiikseldigi isler i¢in
alinmasi gereken egitimi almasi ve yatay yonde is degisikligine tabi tutulmasina iliskin
kararlarin alinmasinda performans yonetimi sisteminin verileri, kariyer gelistirme

sistemine duyulan bilgileri saglayacaktir. (Aydin, 2007:37).

2.4.5. Egitim Planlama

Egitim, calisma ile ilgili yetkinligin personel tarafindan Ogrenilmesini
kolaylastirmada orgiitler tarafindan planlanmis olan cabalar1 ifade etmektedir. Bu

yetkinligin basarili bir is performansi icin ¢oziimsel olan beceri, davranis veya bilgileri

igerir (Cetin, 1999:4).

Ozellikle érgiitlerdeki ¢alisanin mevecut durumuyla kendisinden beklenen durum
arasinda bir fark bulundugunda, baska bir ifadeyle personelde performans yetersizligi
bulundugunda veya personelin belirli bir alanda ek beceri veya bilgiye ihtiya¢ hasil
oldugunda, bireyin 6grenme istegi veya potansiyeli de var ise uygun bir yontem olan
egitimlere basvurulmaktadir. Egitimlerin, kariyer hedefi yoniinde, planlanmasi ve
diizenlenmesi ise, bireyin su anki konumunun 6tesinde ilerleyen zaman dilimlerinde
iistlenmesi muhtemel konuma hazirlik olmasi niteligi tasimakta ve sistematik bir

gelisme siirecini de desteklemektedir. (Aydin, 2007:38).

Kariyer yonetiminin Orgiit i¢erisinde uygulandiginin en 6nemli kanitlarindan
birisi egitim planlamas1 ve egitim programlaridir. Zira kariyer yonetimi ve egitim
programlarinin temelinde siirekli 6grenme, gelisim ve ilerleme diisiincesi yatmaktadir.
Egitimini etkinliginin 6l¢iimii ve degerlendirmesi her ne kadar zaman alic1 bir siire¢ olsa
da, sadece is diinyasinda degil, yasamin her alaninda egitimin bireyleri daha ileriye

tastyan bir faktor oldugu da gergektir. (Aydin, 2007:38).
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2.4.6. Ucret Yonetimi

Orgiitler; kalifiye is giiciinii 6rgiite cekmek, maliyetleri kontrol altinda tutmak,
mevcut olan basarili personelleri ellerinde tutmak, personeli motive etmek, Orgiit
degerlerine ve stratejilerine uygun davraniglar1 personele iletmek amaciyla iicret

yonetimi sistemine ihtiya¢ duyar ve kullanirlar. (Aydin, 2007:38).

Kariyer yonetimi uygulamalarini baz almak suretiyle uygulanilan {icret
sistemlerinde, kisinin terfi, yer degistirme ve transferi gibi durumlarinda ne diizeyde
licret alacaginin bilincindedir. Orgiitler iicret sistemlerini yetkinligi baz alarak
hazirlamalidirlar. Bdoylelikle kariyer haritalarinda hangi is i¢in ne oranda {icretin
O0denecegi tanimlanmis olacagindan devamli ilerleme, adil ve ylikselmeyle dogru
orantilt bir iicret sistemi uygulanmig olacaktir. Kariyer yonetiminin basarisini ticret
dengelerinin etkiledigi gibi tam tersi bir durumu sdylemekte miimkiindiir. (Aydin,

2007:38).

2.4.7. Personel Ozliik isleri

Personel ile ilgili her tiirlii kaydin tutuldugu, saklandigi, ilgili yasalar, tiiziikler ve
yonetmelikler cercevesinde calisanin is ve islemlerinin ylriitiilmesidir. S6z konusu
insan kaynaklar1 uygulamalar1 ise hukuki c¢er¢evenin disina kesinlikle ¢ikilamaz. Bu
baglamda, kariyer yonetiminin yapisi olusturulurken insan kaynaklar1 uygulamalarinin

hukuki boyutlarinin da dikkate alinmasi gerekmektedir.

Kariyer yonetimi goriildiigii gibi bagimsiz bir siireg degildir. insan kaynaklari
uygulamalarinin her bdliimiinde kariyer yonetimi etkileyici veya belirleyici bir faktor
olarak rol almaktadir. Bununla birlikte kariyer yonetimini olusturan bilesenler sadece
orglit ve bireyle smirli olmamakla birlikte, bu sistemin bilesenleri, etkileyici faktorleri

ve insan kaynaklar1 yonetimi sistemine katki saglamaktadir.

2.5. Kariyerin Asamalar

Kisinin hayalindeki ¢alisma hayat1 ile ger¢ekte var olan ¢aligma hayatin1 kafasinda
uyumlastirma ¢abasi siirerken is hayati boyunca cesitli asamalardan ge¢mektedir. Bu

agsamalar;
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e Bulgu

e Kurulma

e Kariyer Ortasi
e Kariyer Sonu
e Emeklilik

Bir kisinin kariyeri, ise basladigi andan itibaren baslamaktadir. Kariyer
planlamasi ya da yonetimi, yiikselme, yeni bir ise baslama, diger kurumlara gegme gibi
mesleki boyutta tercihleri i¢ermektedir. Bir kariyerin sekillenmesi ve gelismesine
yardimci olan gesitli etkiler olmaktadir. Zihinsel ozellikler, fiziksel 6zellikler, temel
girdiler, okul, aile, cinsiyet, etnik gruplasma, meraklar, is deneyimleri, yas ve tecriibe
bunlardan birka¢ boliimdiirler. Birey, saygi gereksinimine bagli olarak belirli bir plan
etrafinda kariyerini gelistiri. Bununla birlikte bir yol belirleyip amag ve isteklerini
ortaya koyar. (Aytag, 2005, s. 60).

Hayatin her devresinde kisisel gelismelere yonelik kariyer asamalarmin farkina
varilmakla birlikte her safhasinda bir gereksinim ve gorevle ayirt edilir. Ornegin,
cocukluk doneminde genel olarak hayal giicli ve rol yapma ile karakterize edilirken,
delikanlilik ¢aglarinda kariyer kimligi kisinin kendi kimliginin biitiinlesmesinde ortaya
cikmaktadir. Delikanlilik donemi, is ve bos zamanlarda, okul zamanlarinda mesleki
ilgilerin arastirilmasi dénemi olarak da ortaya g¢ikmaktadir. Yetigkinlik, egitim ve
emeklilikle sonuclanmaktadir. Emeklilik donemi ise bazi personel i¢in isinden ayrildig:

ve yeni kariyerin basladig1 bir siire¢ olabilir. (Aytag, 2005, s. 61.)

Hangi iste calisirsak calisalim yukarida belirtilen bes kariyer asamasindan

mutlaka geceriz.

2.5.1. Bulgu Evresi

Kendini tanima evresi olarak da adlandirilabilecek olan bu evrede, kisi kendini
degerlendirir. Kendinin hangi meslege daha yatkin oldugunu, bir bagka sdylemle hangi

islerde daha basarili olabilecegini diisiinmeye c¢alisir. Bu siire¢ kolay degildir ve kisi
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acisindan birtakim meselelere da yol acar. Ulkemizde de genc kusaklar mesleklerini

belirleme evresinde ¢esitli zorluklarla karsilagsmaktadirlar (Diindar, 2015, s. 274).

Kisilerin kariyerleri ile ilgili olan kritik kararlarin ¢ogu calisma hayatina
baslamadan dnce verilir. Kisiler kariyer se¢imine, ¢evresi, yakinlar1 ve 6gretmenleri gibi
guruplardan etkilenerek yonlenirler. Ailelerin ilgileri, ekonomik durumu ve kisiye
yonelik istekleri bireyin kariyer se¢iminde son derece dnemli faktorlerdir. Ailesi disinda
ise kiginin devam ettigi okullari, kariyer se¢imindeki etkili diger bir faktordiir. Kesif
asamasl ise ise baslamak icin arastirmalara baslamasi, ise alinmasi ve kendini kabul

ettirme siirecini kapsamaktadir.

Bu asamada geng yetiskinler, basarili olmak ve becerilerini kazanmak i¢in ¢esitli
arastirmalar yapar. Bu asamada kisiler, ilgililerini tanimlama ve belirleme ile

yapabilecegi isi kesfetme gabasi icine girerler.

Bulgu evresinde kisiler ne tiir gorevlerin alakalarini ¢ektigini teshis etmeye
calisirlar. Alakalarini, degerlerini ve gorev tercihlerini tasarlayarak arkadaslarindan,
meslektaslarindan ve ailelerinden kariyer ve isle alakali bilgi alirlar. Fertler alakalarini
ceken gorevleri belirleyerek almalari sart olan egitim ve 6gretimi sunan okullara devam
ederler. Bulgu evresi tipik olarak 15-16 yaslarinda baslar ve ferdin ise basglamasindan
sonra da devam eder (Eres ve Calik, 2006, s. 53-54).

“Ergenlik doneminde kisiler, daha gercekei bilgileri ¢esitli meslekler hakkinda
edinirler. Bu donem bireysel kariyer yonetimi agisindan son derece dnemlidir. Birgok
gen¢ mesleki anlamda egitim veren liselere bu donem baglarlar. Kisinin bu donemdeki
secimleri ¢ok sinirli olmakla birlikte aile ve yakin ¢evresi etkisi altinda yapilmaktadir.
Ik yetiskinlik devresinde kisi artik meslekler hakkinda bilgi sahibi olmaya baslamistur.
Bu evrede kisi yiiksekogrenimine veya calisma yasamina baslamaktadir” (Kurtoglu,

2010, s. 9).

Bu donemde kisi, meslegi ile ilgili arama ve kesfetme faaliyetlerini
gerceklestirir. Bu donemde gelecekte yapacaklar ig belirlenmis olsa bile bu karar daha
sonraki zamanlarda degiskenlik gosterebilir. Benzer durum is hayatina baslayan bir
birey i¢in de gegerlidir. Kisi i yasamina atildiktan sonra aymi orgiitte farkli bir birime

veya farkl bir isletmeye de gecebilir. (Eres ve Calik, 2006, s. 54).
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2.5.2. Baslangic

Birey artik is hayatina atilmistir. Kariyer anlaminda beklentisinin ne Olgiide
gerceklesecegini degerlendirir. Kariyer firsatin1 ve olanaklarini belirleyip, bu istikamete
odaklanmak ister. Kariyer amaglarin1 belirleyen birey, buna erismek igin ¢aba sarf
edecektir. Bu siiregte ilerlemesine, gelismesine yonelik degerlendirmeler, gozlemler
yapip, eylem planlarin1 gelistirip, uygulamaya koyacak ve bunlarin neticeleri

dogrultusunda adimlar atacaktir (Diindar, 2015, s. 274).

Farkli kaynaklardan is aramaya bu dénemde baslanilir. Gergek diinyadaki basari
veya basarisizliklar1 kanitlayan ilk isi bulma, isi 6grenme, ise yerlesme, akranlari
tarafindan kabul gérme ve yetenek kazanma siireclerini kapsar. Minimum bes yillik bir
siire gerekmektedir. (Aytag, 2005, s. 65) Bu asama tahminen yirmi bes yaslarinda

baslayarak otuz bes yaslarina kadar devam eden bir siirectir.

Bu evrede en 6nemli asama “Gergek soku” dur. Gergek soku, beklenilen durum
ile yeni ¢alisma yasami arasindaki gercekleri agig1 ¢ikarir. Kisiler oncellikle ilk isini ve
isletmeyi sectikleri donemde, gercek¢i olmayan beklentiler icerisindedir. ilk ise
basladiklarinda bunu fark edemeyebilirler fakat zaman igerisinde bunu anlarlar bunun

icin de baslangi¢ asamasinda miidahaleci olmayabilirler.

Diger bir sorun ise “kendini kanitlama” dir. Bu husus hatalarin1 6grenerek, hata
yaparak ve sorumluklarin iizerine alinmasiyla karakterize edilir. Kisi heniiz kariyerin

basindadir ve kendisini kanitlamasiyla bu siire¢ sona erecektir.

Birey basar1 ve basarisizlik duygusu gelistireceginden geri besleme ve hedef
belirleme bu asamada kritik ehemmiyete sahiptir. Ik asama kisinin ise “baglanma”
asamas1 oldugu gibi, bu asamada da yanliglar yapma ihtimali vardir. Bu yanlislardan

ders alinarak gittikge artan sorumluluklar altina girilebilir.

Asil 6nemli olan burada kisinin mesleki anlamda yaptig1 se¢imin dogrulugunu
degerlendirmesidir. Kisi ger¢eklestirdiklerini ve hedeflerini kiyaslar. Yaptigi iste
kendisini kanitladikca, ilgisi, giivenlik gereksiniminden yavas bir sekilde bagimsizlik,
basar1 ve sayginlik gereksinimlerine dogru yon alir. Kisinin liderlik gerektiren,
sorumluluk isteyen islere karsi bir istek duyma egilimine girdigi gozlemlenir. Kariyer

gelismesi bu asamada son derece hizlidir ve kariyerde ilerleme s6z konusudur.
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2.5.3. Kariyer Ortasi

Kariyer ortasi evresinde kisinin 6grenici olmaktan yapict olmaya, ¢irakliktan
ustaliga gegmesi beklenmektedir. Bu evreye gelen kisi, kariyerinde belirli bir noktaya
erismistir, isle alakali gorevler artik hayati ehemmiyete sahiptir. Basarili olanlara 6diil
ve daha fazla mesuliyet verilirken yanlislar da cezalandirilir. Kisiden kisiye bagli olarak
az c¢ok farklilik gosteren yaslarda erisilen orta kariyer evresinde bulunan kisi agisindan

da degisik ihtimallerden s6z etmek olasidir (Diindar, 2015, s. 275).

Kariyer ortasi, fiziksel ve zihinsel kapasitenin azalmasi, kariyer motivasyonunun

ve istegin kaybolma siireci olarak degerlendirilir. (Aytag, 2005, s. 67-68).

36 ile 50 yas araligin1 kapsadigi kabul edilen bu dénem dilimi, kariyerde artik
belirli bir asamaya gelmistir. Sayginligin, bagimsizligin, basarilarin ve gereksinimlerin

on plana ¢iktig1 donemdir. (Okakin, 2009, s. 136).

Bu donemde bireyler kariyer hedeflerini ve planlarin1 tekrar gbzden
gecirmektedirler. Bu evre “Orta Kariyer Dénemi” ve “Geg¢ Kariyer Donemi” olmak
tizere ikiye ayrilmaktadir. Orta kariyer doneminde kisi verimliliginin zirvesindeyken,
gec kariyer doneminde kisi kariyerinde ilerleyemedigi, isinden yeni doyumlar
saglayamadigi bagka bir deyisle plato (bilinen terfi ihtimalinin diisiik oldugu var olani
savunmak tiizere bigimlenmis islerde calismak) donemine girdigi i¢in fizyolojik ve
psikolojik olarak rahatsizliklar duymaya baslar ve basarisi da diiser (Simsek, v.d., 2004,
s. 19).

Kisi kendinden ya da organizasyondan meydana gelen nedenlerle kariyerinde
yiikkselme olanagi bulamayabilir. Plato olarak da adlandirilan bu durumda, kisinin
kariyer gelisiminde bir duraganlik s6z konusu olacaktir. Kiginin organizasyonel siire¢ ve
degisimlere uyum saglayamamasi, kendini yenileyememesi, gerekli bilgi, beceri ve
donanima sahip olamamasi, bireysel odakli platoya sebep olarak, kariyer yiikselmesini

engelleyecek ve yeknesaklik yaratacaktir (Diindar, 2015 s. 275).

Yavas yavas azalmakta olan bir is tatmini ve performansi, kariyer ortasina
gelmis personelleri bekleyen bir sondur. Calisanlar, ise olan ilgilisini belirli bir yastan
sonra kaybedebilmektedir. Fizyolojik ve psikolojik siireglerdeki yavaslama nedeniyle

etkinligi azalabilir. Orgiitler, bu durumdaki personellere unvanlar vererek bagliliklarini
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kazandirmak isteyebilir veya daha az dikkat gerektiren islere yonlendirebilir ya da
emekliye ayirabilir. Bu donemde calisan kariyer krizleri yasayabilir. Kriz ig yerinde ya
da isin disinda hastalik, bosanma gibi bir nedenlerle de ortaya ¢ikabilir. (aydin,
2010:104).

Yoneticiler, kariyer ortasinda krizinden etkilenen kisileri, bilhassa performansin
diismeye baslamasi sebebiyle verimliligi azalan kisileri organizasyon i¢inde bir diger
pozisyona hareket ettirerek yine enerjik hale getirebilirler. Bu vaziyet onlarin
morallerini ve verimliliklerini gelistirecektir. Aslinda yapilan arastirmalara gore “hot
buton” olarak adlandirilan kariyer ortasi krizinin tiim yas ve basamaklarda gelisimini
bulmak olasidir. Onemli olan ise bu krizin nasil atlatilacag: ile ilgili kisiye katkida
bulunmaktir. Bircok isletme, kisisel tiikenmisligi Onlemek, verimliligi arttirmak ve
calisanlarin is hayatinin kalitesini artirmak i¢in kariyer gelistirme programlar
olustururlar. Kendinden sonra geleceklere bir seyler birakmak amaci ile geng astlara
rehberlik etmek yoneticiler acgisindan bu devrede olduk¢ca ehemmiyet tasimaktadir.
Digerlerini egitmekle yeni ise baslayanlara koc¢luk ve danigmanlik yaparak bu donem

karakterize edilmis olur (Aytag, 2005, s. 71-72).

2.5.4. Kariyer Sonu

“Kariyer sonu asamasi, nihai olarak is hayatindan ayrilmak i¢in son hazirliklar
veya verimliligi silirdiirmeyi kapsar. Kurumlarin bu asamadaki gorevi, c¢alisanlara,
performanslarini devam ettirmeleri konusunda cesaret vermektedir. Ote yandan ise yash
personelin genellikle algi ve 6grenme kabiliyetlerine iliskin sorunlar konusundaki
Onyargilara karsin, Orgiit yonetimi tarafindan bazi 6nlemler alinir ve emekli oluncaya
degin onlara aktiviteler kazandirabilir. Ancak, isletmeler bu calisanlarin islerini daha iyi
yapacaklart konusunda ikna olur ise, esnek calisma programlari, agik performans
standartlar1, siirekli egitim ve ayrimdan kaginma gibi Onlemlerle son asamada
bulunanlara yardimeci olabilmektedir. Ayrica, is yasamindan basarili bir sekilde
ayrilmalar1 konusunda Orgiitler bu yash calisanlarina gecis donemin boyunca yardime1
olma konusunda ¢aba sarf ederler. Bu konuda c¢esitli emeklilik programlart da

diizenlenmektedir” (Kdseoglu, 2010:66).

Bu evrede 6grenmede yavaslamalar olabildigi i¢in yalmizca deneyimlerinden

yola ¢ikarak kazandiklari tecriibe ve bilgileri digerlerine Ggretmeye calisirlar. Bu
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donemde kisiler, kisilige yonelim islerine odaklagsmaktadirlar, isletmenin ise yonelimi
azalir. Emekli olunca ne yapacaklar1 konusunda diisiinceler baglar ve isten yavas yavas

kendini geri ¢ekme egilimi s6z konusudur.

Kisi bedenen yorulma, saglik sorunlari, tiikenmislik, adaptasyon zorlugu gibi

psikolojik ve fizyolojik nedenlerle kariyerinde inise gegebilir.

2.5.5. Emeklilik

Emeklilik agamasinda kisilerin 55 veya 65 yaslarinda olmasina ragmen bazi
calisanlar i¢in bu durum bir soktur. Isten uzaklasma kisileri bir bosluk i¢inde birakar.
Birey kendisini psikolojik olarak yipranmis ve verimsiz hisseder. Burada bireyin is

tatmini yasa bagl olarak degismektedir (Eryigit, 2007:22).

Emeklilik, kariyerin son bulma halidir. Baz1 c¢alisanlar kurumdan ayrilmayip
danigmanlik yapmaya baslayarak o giine kadar kazandigi bilgi birikimini kurum

yararina kullanmayi tercih ederken, bazi ¢alisanlar ise emeklilik planlart yapmaktadir.

Emeklilik, bireyin hayatindaki yeni hedeflerin bagladigi, yeni rollerin gelistigi,
yeni kariyer yollarin basladigi donemdir. Bu donemde hayatlar1 boyunca isteyip de

yapamadiklari faaliyetlerde bulunabilirler.

30



UCUNCU BOLUM

AFILIASYON

3.1. Afiliasyon Kavram

“Afiliasyon” kelimesinin Tiirk¢e ’de sozliik anlami olmamakla birlikte Latince

koken itibari ile “evlat edinme” anlamina gelmektedir.

Bu kavram giliniimiizde “kurumlar arasi is birligi” olarak kullanilmaktadir.
(Acehan, vd. 2013:595). Bir orgiitiin insan kaynagi yeterliligi, diger orgiitiin ise fiziki ve
malzeme yeterliligi oldugu durumda, ilk Orgiite mensup personelin, ikinci Orglite
giderek orada hizmet vererek egitim almasi anlamia gelmektedir. Bati {ilkelerinin

bircogunda bu tip iiniversite ile hastaneler arasinda is birligi yapilmaktadir.

Universiteler, Tip Fakiiltelerinde yalmzca arastirma ve egitim kadrolari
bulundurarak klinik egitimlerini genellikle vakif, 6zel ya da devlete ait hastanelerde
yaptirmaktadir. Bu baglamda isletme ve yonetim, egitim ve arastirma kadrolarinin

yiikiinii azaltmaktadir.

Afiliasyon, genellikle Olgek ekonomisinden kazang saglamak, hasta ve
calisanlarin memnuniyetlerini arttirmak ve en iyi uygulama sonuglarina ulasmak icin
tercih edilen bir modeldir. (Songur ve Babacan, 2016:92). Afiliasyon modeliyle cografik
agin kapsami genisletilerek maliyetler diistiriilmekte ve diisiik maliyetle kaliteli saglik

hizmetleri sunulmaktadir.

3.1.1 Afiliasyon Tiirleri

Afiliasyon birlesme modelleri arasinda en gii¢lii bilinen modeldir. Afiliasyonu

gerektiren faktorler dikkate alindiginda ti¢ ¢esit Afiliasyon tiirli goze ¢arpmaktadir.

Akademik Afiliasyon: Hastanin yarari icin farkli rgiitlerin deneyim, egitim ve

bilgilerinin en iyi sekilde kullanilmasini saglamak i¢in yapilan afiliasyon ¢esididir.
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Insan Giicii Afiliasyonu: Her kademede daha iyi bir egitim amacli insan giicii

degisiminin saglanmasi i¢in yapilan bir modeldir.

Teknolojik Afiliasyon: Bir kurumda mevcut olmayan teknolojinin baska bir
kurumdan sevk edilmesi suretiyle hizmet alanlarin daha genis saglik hizmeti almalarini

saglayan bir afiliasyon tiiriidiir (Songur ve Babacan, 2016:91).

3.2 Yasal Dayanak

Afiliasyon aslinda “07.05.1987 tarihli ve 3359 sayili Saglik Hizmetleri Temel
Kanunu’na dayanmaktadir. 3359 sayili Kanun’un ek 9.maddesinde, Saglik Bakanligi’na
ve bagh kuruluslarina ait saglik tesisleri ile iiniversitelerin ilgili birimleri, il diizeyinde
ilgili valilik ile rektorliiglin birlikte kullanim protokoliinii imzalamasi halinde, tip lisans
egitimi ve/veya tipta uzmanlik egitimi i¢in protokol kapsaminda saglik tesislerini
birlikte kullanabilecegi belirtilmistir. 3359 sayili Kanun’un ek 9.maddesinde saglik
tesisinin birlikte kullanimi usul ve esasa baglanarak mevzuat hiikiimleri ¢ergevesinde
personele yapilacak ek ddemlere iliskin esaslar Maliye Bakanligi’nin goriisii alinmak
suretiyle Yiiksekogretim Kurulu (YOK) ve Saghk Bakanhigi (SB) tarafindan

yayimlanacak yonetmelikle belirlenecegine dair bir hitkiim mevcuttur.”

18 Subat 2011, 3 Mayis 2014, 16 Haziran 2016, 16 Haziran 2017 ve 08 Mayis
2018 tarihlerinde Resmi Gazetede yayimlanan “Saglik Bakanligi ve Bagli Kuruluslarina
Ait Saglik Tesisleri ve Universitelere Ait Ilgili Birimlerin Birlikte Kullanim1 ve Isbirligi
Usul ve Esaslar1 Hakkinda Yénetmelik” ve Saglik Bakanligi ile Universiteler arasinda

Isbirligi ve Ortak Kullanim Protokolleri ile uygulamalara baslanmustir.

3.3. Afiliasyonun Cikisi

Saghk Bakanhg acisindan bakildiginda, Insan kaynagi problemi, egitim
problemi, egitim ihtiyact en biiyiik eksiklik olarak goziikmektedir. Universiteler
acisindan bakildiginda ise, Insan kaynag problemi, finans, bina, teknik ve tibbi
donanim ihtiyaci, isletim sorunu 6n plana ¢ikmaktadir. Kurumlar agisindan Afiliasyonu

gerektiren durumlar: s6yle siralayabiliriz;
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e Biiyiime: kurumun rekabet avantaji elde etmek icin fiziki ve pazar pay1
acisindan biiylime istegi

e Orgiitsel: Kurumun uzman personel ve saglik insan giicii temininde
sorunlar yagamast

e Finansal: Kurumun ihtiyag duydugu yatirimlar i¢in sermaye giicii
olusturamamasi

e Kilinik: Kurumun ihtiyag duydugu temel kaynaklara erigiminin sinirl
olmasi, hizmet kalitesinin rakiplerine gore diisiik olmasi

e Operasyonel: Karliligi arttirmak i¢in 6lgek ekonomisinden yararlanma

istegi

finansal Operasyonel

Sekil 1Afiliasyon gerektiren durumlar

Bu baglamda kurumlarin afiliye olmasiyla nitelikli insan giicii, bilgi {iretimi,
kaliteli saglik hizmeti, hizmet maliyetinin azalmas1 ve ¢alisanlarin kendini gelistirmesi

gibi 6nemli kazanimlar elde etmektedirler.

3.4. Afiliasyondan Beklentiler

Afiliasyondan beklentiler dort temel konu iizerinden yogunlagmaktadir. Bunlar

egitim, arastirma, hizmet ve 6zelestiridir.

e Egitim - Nitelikli insan giicti yetistirme
e Arastirma : Siirekli Bilgi tiretme
e Hizmet: Saglik Hizmeti Uretme

e Ozelestiri : Kargilagtirmak suretiyle eksiklikleri gorme olanagi
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egitim

Arastirma Afi Iiasyon Hizmet

Szelestiri

Sekil 2Afiliasyondan beklentiler

3.5. Afiliasyondan Beklenmeyenler

Afiliasyon dogru temelde ele alindiginda saglik kurumlar agisindan pek ¢ok
fayda saglamaktadir. Ancak afiliasyona tabi kisilerin uygulamanin doguracagi bazi
aciklardan yararlanma ve kullanma gibi problemler de ortaya ¢ikabilmektedir.

Afiliasyondan dogabilecek temel problemler sunlardir;

e Sahiplenme

e Yok Sayma

e Asimilasyon: Erk sahibinin veya cogunlugun baskisiyla, farkliliklar1 olan
gruplarin, kimliklerinin ve kiiltlir birikimlerinin, baskin yap igerisinde eriyerek
kaybolmasi

e Infiltrasyon : Sizma

e Hiikmetme
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Sahiplenme

Sekil 3Afiliasyondan beklenmeyenler

3.6. Avantajlar

Afiliasyonun tniversiteler ve Saglik Bakanligi’na bagh kuruluslar agisindan
bircok avantajlar saglamaktadir. Isbirlik¢i calismanin en Onemli avantaji insan

kaynaklarindan ve kurumlarin donanimlarindan yararlanmaktir.

3.6.1. Universite

e Klinik Egitimler; Devlet, Vakif veya Ozel hastanelerde yapilmakta

e Egitim ve Arastirma kadrolarmin yiikii Yonetim ve Isletme ile ekonomik gideri
azalmakta

e Kiiciik illerde yeni kurulan iiniversitelerin o ilde bulunan devlet hastanesi ile
afiliye olmasi sonucu kaynaklarin etkin kullanilmakta ve atil yatirimlarin 6niine
gecilmekte

e Mali problemler yasayan Universite Hastaneleri Mali anlamda desteklenmekte

e Ogrencilerin daha kapsamli egitim almakta

e Yiiksek 6grenci sayilarindan dolay1 ihtiya¢ duyulan pratik uygulama mekanlari
artmakta

e Ogrencilerin farkl klinik tecriibeden yararlanmalar

e Ogrencilerin farkl1 hasta profillerini tanimalar
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e Ogretim iiyeleri ise daha fazla ek 6ddeme almalar1 ve farkli profilde hastalari

tanimakta

3.6.2. Bakanhk

e Universitelerde bulunan akademik kadrolar ile desteklenmek suretiyle Hizmet
sunumunda nitelik ve nicelik yoniinden artis

e Bakanlik hastanesinde bulunmayan ya da az olan uzmanlik alanlariin
desteklenmesi

e Insan giicii cesitliligi ve hareket alaninin gelistirilmesi (Ozellikle yan dal)

e Saglik hizmetine erisim kolayligi, sevk azaliyor, kendi bolgesinde tedavi
imkaninda artis

e Egitim ve Arastirma alanlarinda etkinlik artis1

e Istatistiki bilgilerin daha saglikli olmasi

e Tahakkuk tutarlarinin artmasi (daha fazla ek 6deme)

3.7. Afiliasyonun Mali Boyutu

Hastanenin tiiriine gére Ayaktan Saglik Hizmetine Yapilan Odeme Tutarlari
incelendiginde Saglik Uygulama Tebligine (SUT) gore afiliye olan saghik kurumlarinin
saglik hizmeti birim fiyat1 egitim hastanelerinden yaklasik %25, ikinci basamak kamu

hastanelerinden ise yaklasik %100 daha fazla oldugu gézlemlenmektedir.

3.8. Kamu Gorevlisi

Kamu gorevlisi “bir kamu tiizel kisisi tarafindan bir kamu hukuku bagiyla
istihdam edilen gorevlilerdir.” Bireylerin kamu personeli olarak nitelenebilmesi igin;
“bir kamu tiizel kisisine bagli olma, istihdam edilme ve kamu tiizel kisisine bir kamu
hukuku bagi (memurlar i¢in atama islemi statiiter bag ya da sozlesmeli personel i¢in
yapilan yonetsel hizmet s6zlesmesi ise akdi bag niteliginde) ile bagli olma” kosullarinin
hepsini birlikte tagimasi gerekmektedir. Bu tanimlama ve sozii edilen niteliklere sahip

olan devlet memurlar1 en dar anlamdaki kamu gorevlileridir.
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3.8.1. Kamu Gérevlilerinin istihdam Sekilleri

657 Sayili DMK’nin 1. maddesinin birinci fikrasinda s6z konusu kanunun
kapsami; “genel ve katma biitceli kurumlar, il &zel idareleri, Belediyeler, 11 Ozel
Idareleri ve Belediyelerin kurduklari birlikler ile bunlara bagli doner sermayeli
kuruluslarda, kanunlarla kurulan fonlarda, kefalet sandiklarinda veya Beden Terbiyesi

Bolge Midiirliiklerinde ¢alisan memurlar hakkinda uygulanacagi” belirlenmistir.

Bu maddede kamu kurum ve kuruluslarinda gegici ve so6zlesmeli personel olarak
calisanlara bu kanunda yer alan 6zel hiikiimlerin uygulanacagi da belirtilmistir. Ayni
maddenin devaminda; ayrica kendi 6zel kanunlarina tabi olarak c¢alisan kamu gorevlileri

su sekilde siralanmustir:

e Danistay ve Sayistay meslek mensuplari

e Cumhurbagkanlig1 Senfoni Orkestras tiyeleri

e Emniyet Teskilatt mensuplari

e Subay, astsubay, uzman ¢avus ve uzman jandarmalar

e Spor- Toto Teskilatinda c¢alisan personel

e Genelkurmay, Mehteran Boligii Sanatkarlari, Devlet Tiyatrosu ile Devlet Opera
ve Balesi ve belediye opera ve tiyatrolari ile sehir ve belediye konservatuvar ve
orkestralarinin sanatkar memurlari, uzman memurlari, uygulatict uzman
memurlar1 ve stajyerleri

e Universitelerin, Iktisadi ve Ticari {limler Akademilerinin, Devlet Miihendislik ve
Mimarlik Akademilerinin, Tiirkiye ve Orta- Dogu Amme Idaresi Enstitiisiiniin
Ogretim liye ve yardimcilari

e Hakimlik ve savcilik mesleklerinde veya bu mesleklerden sayilan gorevlerde
bulunanlar

e Sayistay savcl ve yardimcilari

e Anayasa Mahkemesi iiye ve yedek tliyeleri ile raportorleri

e Hakimlik ve savcilik mesleklerinde veya bu mesleklerden sayilan gorevlerde

bulunanlar
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657 Sayili DMK’ nin kapsami disinda kendi 6zel kanunlarina tabi olarak ¢alisan
kamu gorevlilerine, kendi 6zel kanunlarinda ilgili hiikiim bulunmadigi durumlarda,

genel kanun niteliginde olan 657 Sayili DMK hiikiimleri uygulanmaktadir.

Yiiksek Ogretim Kurumlarinda 2547 Sayil1 Yiiksek Ogretim Kanunu’na tabi olarak
calisan kamu gorevlilerine ancak kendi 6zel kanunlarinda ilgili hiikiim bulunmadigi

durumlarda 657 Sayili DMK hiikiimleri uygulanir.

Bu kapsamda 657 Sayili DMK’nin 4. maddesine goére kamu hizmetlerinin istihdam

sekli dort gruba ayrilmistir.

1. Memur

2. Sozlesmeli personel
3. Gegici personel

4. TIsciler

3.8.1.1. Memur

657 Sayilt DMK’nin 4. maddesinin A bendine gére memur; “mevcut kurulus
bicimine bakilmaksizin, devlet ve diger kamu tiizel kisiliklerince genel idare esaslarina
gore yliriitiilen asli ve siirekli kamu hizmetlerini ifa ile goérevlendirilenler, bu Kanun

uygulamasinda memur sayilir” seklinde tanimlanmistir.

3.8.1.2. Sozlesmeli Personel

Kamu kurumlarinda calisan sozlesmeli personel 657 Sayii DMK’nin 4.
maddesinin B bendinde su sekilde tanimlanmistir. Kanunda yapilan tanimlamadan da
anlasildigr gibi sozlesmeli personel; memur ve is¢i statiisiinde olmayan, kamu
kurumlarinda 6zel bir meslek bilgisi ve uzmanligi gerektiren isler i¢in zorunlu ihtiyag
durumlarinda degerlendirilerek sézlesmeli olarak istthdam edilen, kamu kurum ve

kuruluslarinda, kamu hizmetlerini yerine getiren diger kamu gorevlileridir.
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3.8.1.3. Gegici Personel

657 Sayili DMK’nin 4. Maddesinin C bendinde; “bir yildan az siireli veya
mevsimlik hizmet oldugunda Devlet Personel Bagkanliginin ve Maliye Bakanliginin
gorislerine dayanilarak Bakanlar Kurulunca karar verilen gorevlerde ve belirtilen iicret
ve adet smirlan iginde sézlesme ile calistirilan ve is¢i sayillmayan kimseler” gecici

personel olarak tanimlanmaistir.

3.8.1.4. isciler

Isciler; sdzlesmeli personel, gegici personel ve memur disinda kalan, kamu
kurum ve kuruluslarinda calisan insan giiciidiir. Kamu kurumlarinda ¢alisan isciler 4857
Sayili is Kanunu kapsaminda ve 1475 Sayili Is Kanunu hiikiimlerine gore calistirilirlar.
Kamu kurum ve kuruluslarinda calisan is¢iler hakkinda 657 Sayilt DMK hiikiimleri
uygulanmaz. Bunlar siirekli is¢i kadrolarinda belirsiz is siireli ve is sdzlesmeleriyle
calistiklar1 gibi, gecici statiide mevsimlik ya da orman yanginlariyla miicadele

kapsaminda gegici isci statiisiinde, alt1 aydan az olmak kosuluyla gorev yapmaktadirlar.

657 Sayilt DMK’nin 4. maddesinin D bendinde is¢inin tanimi su sekilde yer
almaktadir, “Ilgili mevzuat geregince tahsis edilen siirekli isci kadrolarinda belirsiz
sureli is sozlesmeleriyle c¢alistirilan siirekli is¢iler ile mevsimlik veya kampanya
islerinde ya da orman yanginiyla miicadele hizmetlerinde ilgili mevzuatina gore gegici
is pozisyonlarinda alti aydan az olmak iizere belirli siireli is sozlesmeleriyle calistirilan

gecici is¢ilerdir”.

3.8.2. 2547 Sayili Yiiksekogretim Kanunu Ogretim Elemanlari

Yiiksekogretim kurumlarinda gorevli Ogretim iiyeleri, 6gretim gorevlileri ve

arastirma gorevlileridir.
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3.8.2.1. Ogretim Uyeleri

Yiiksekogretim kurumlarinda gorevli profesdr, dogent ve doktor Ogretim

tiyeleridir.
Profesor . En yiiksek diizeydeki akademik unvana sahip kisidir.
Dogent : Universiteleraras1 Kurul tarafindan verilen dogentlik akademik

unvanina sahip kisidir.

Yardimci Dogent: Doktora ¢alismalarini bagari ile tamamlamis, tipta uzmanlik
veya belli sanat dallarinda yeterlik belge ve yetkisini kazanmis, ilk kademedeki

akademik unvana sahip kisidir.

22/2/2018 tarihli ve 7100 sayili Kanunun 11 inci maddesiyle, bu bentte yer alan

“vardimci docent” ibaresi “doktor dgretim iiyesi” seklinde degistirilmistir.

Doktor Ogretim Uyesi: Doktora ¢alismalarini basari ile tamamlamus, tipta, dis
hekimliginde, eczacilikta ve veteriner hekimlikte uzmanlik unvanimi veya
Universitelerarast Kurulun énerisi iizerine Yiiksekogretim Kurulunca tespit edilen belli

sanat dallarinin birinde yeterlik kazanmis olan akademik unvana sahip kisidir.

3.8.2.2. Ogretim Gorevlisi

Ders vermek ve uygulama yaptirmakla yiikiimlii bir 6gretim elemanidir. Akademik

calisma ve arastirma yapmaktan ¢ok, ders vermek amagli istihdam edilmis ve alanindan

yetkinlik sahibi olmus kisilere verilen unvandir.
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3.8.2.3. Arastirma Gorevlisi

Yiiksekogretim kurumlarinda yapilan arastirma, inceleme ve deneylerde
yardimc1 olan ve yetkili organlarca verilen ilgili diger gorevleri yapan Ogretim

elemanidir

3.9. Birlikte Kullanim ve Is Birligi Protokolii imzalayan Kurumlar

Tiirkiye’de Birlikte kullanim ve is birligi protokoliinii 19 kurum imzalamstir.

Tablo 1’ de gosterildigi gibi bu kurumlar 15 ilde bulunmaktadir.

Tablo 1 Saghk Bilimleri Universitesi disinda afiliasyon protokolii imzalayan

hastaneler
NO HASTANE iL
1. |T.C. Saghk Bakanligi Abant Izzet Baysal Universitesi Izzet | Bolu
Baysal E.A.H

2. |T.C. Saghk Bakanligi Abant izzet Baysal Universitesi izzet | Bolu
Baysal Fizik Tedavi ve Rehabilitasyon E.A.H

3. | T.C. Saglik Bakanligi Abant Izzet Baysal Universitesi Ruh | Bolu
Saglig1 ve Hastaliklar1 E.A.H.

4, |T.C. Saglik Bakanhg Adiyaman Universitesi Egitim ve | Adiyaman
Arastirma Hastanesi

5. | T.C. Saglik Bakanligin Ahi Evran Universitesi Egitim ve | Kirsehir
Arastirma Hastanesi

6. |T.C. Saghk Bakanligi Amasya Universitesi Sabuncuoglu | Amasya
Serefeddin Devlet Hastanesi

7. |T.C. Saghk Bakanligi Erzincan Universitesi Mengiicek Gazi | Erzincan
Egitim ve Arastirma Hastanesi

8. |T.C. Saghk Bakanhg Hitit Universitesi Corum Egitim ve | Corum
Arastirma Hastanesi

9. | T.C. Saghk Bakanligi Izmir Katip Celebi Universitesi Atatiirk | [zmir
Egitim ve Arastirma Hastanesi

10. | T.C. Saglik Bakanligi Karabiik Universitesi Karabiik Egitim ve | Karabiik
Aragtirma Hastanesi

11. | T.C. Saglik Bakanlig1 Medeniyet Universitesi Goztepe Egitim ve | Istanbul
Arastirma Hastanesi

12. | T.C. Saglik Bakanlhigi Mugla Sitki Kogman Universitesi Egitim | Mugla
ve Arastirma Hastanesi

13. | T.C. Saglk Bakanligi Ordu Universitesi Egitim ve Arastirma | Ordu
Hastanesi (sl)
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14. | T.C. Saghik Bakanhigi Rize Universitesi Egitim ve Arastirma | Rize
Hastanesi

15. | T.C. Saglik Bakanlig1 Sakarya Universitesi Egitim ve Arastirma | Sakarya
Hastanesi

16. | T.C. Saghk Bakanlhigi Yildinm Beyazit Universitesi Atatiirk | Ankara
Egitim ve Arastirma Hastanesi

17. | T.C. Saglik Bakanlig1 Yildirim Beyazit Universitesi Yenimahalle | Ankara
Egitim ve Arastirma Hastanesi

18. | T.C. Saglik Bakanligi Dumlupinar Universitesi Kiitahya Evliya | Kiitahya
Celebi EAH

19. | T.C. Saglik Bakanligi Marmara Universitesi Pendik Egitim ve | Istanbul
Arastirma Hastanesi

Kaynak: Erigim Tarihi 19.05.2017

3.10. Saghk Bilimleri Universitesi

Mekteb-i Tibbiye-i Sahane’nin ilk kurulus misyonuna uygun olarak “Ge¢mis ile
Gelecege” koprii olmak iizere kurulan Saghk Bilimleri Universitesi; “Istanbul'da;
Mekteb-i Tibbiyye-i Sahane (Haydarpasa) Kiilliyesi, Ankara'da; Giilhane Kiilliyesi,

Somali’de; Somali Kiilliyesinde egitim 6gretim faaliyeti vermektedir”.

“Mekteb-i Tibbiye-i Sahane Kiilliyesi, tip egitimi vermek iizere II. Abdiilhamid
Han tarafindan yaptirilan ilk tip okuludur. Yapimina 1894’te baslanmis ve 1903 yilinda
tamamlanmistir. Binanin acilis1 ise II. Abdiilhamid’in dogum giinii olan 6 Kasim 1903

Cuma giinii gerceklestirilmistir”

“Marmara Universitesi adina tahsisli olan Haydarpasa Kiilliyesi, 15 Nisan 2015
tarihli Resmi Gazetede yayimlanarak yiiriirlige giren 27.03.2015 tarih ve 6639 sayili
Kanun geregince saglik temali olarak kurulan ilk ve tek devlet {iniversitesi olan Saglik
Bilimleri Universitesi’ne Mekteb-i Tibbiyye-i Sahane adiyla hizmet vermek iizere tahsis
edilmistir (Erisim: 06.07.2018). Universite biinyesinde tip, hemsirelik, saglik bilimleri
ve yasam bilimleri fakiilteleri ile Saglik Bilimleri Meslek Yiiksek Okulu, Saglik
Bilimleri Enstitiisii yer almaktadir. Universite biinyesine 16 ilde Saglik Arastirma ve

Uygulama Merkezi bulunmaktadir.” (Erisim: 05.04.2019)
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3.10. Saghk Bilimleri Universitesi ile Afiliasyon Protokolii imzalayan Egitim ve

Arastirma Hastaneleri

Saglik bilimleri tliniversitesi 2500 kisilik akademik kadrosuyla diinyada saglik
alaninda O6nemli bir akademik kapasiteye sahip {iniversitelerden biridir. Tiirkiye
genelindeki 58 egitim ve arastirma hastanesinde ¢alisan yaklasik 9 bin asistan doktorun

uzmanlik, uzman doktorlarin da akademik egitimlerini yiiriitme yetkisine sahiptir (,

Erisim: 06.07.2018).

Tablo 2 Istanbul, Ankara ve Izmir'deki SUAM verileri

ISTANBUL ORTAK KULLANILAN HASTANE | 25
Profesor 187 | Basasistan 505
Dogent 371 | Uzman Tabip 4365
Dr. Ogretim Uyesi 37 | Uzmanlk Ogrencisi 4089
ANKARA ORTAK KULLANILAN HASTANE | 15
Profesor 286 | Basasistan 298
Dogent 294 | Uzman Tabip 2331
Dr. Ogretim Uyesi 56 | Uzmanlik Ogrencisi 2503
iZMiR ORTAK KULLANILAN HASTANE |4
Profesor 33 | Basasistan 115
Dogent 95 | Uzman Tabip 511
Dr. Ogretim Uyesi 4 | Uzmanlik Ogrencisi 892

Kaynak: , Erisim: 07.07.2018

Istanbul ilinde toplam 25, Ankara ilinde toplam 15 ve diger illerde toplam 18

Toplamda 58 Egitim ve Arastirma Hastanesi Saglik Bilimleri Universitesi ile afiliasyon

protokolii imzalayarak hizmet vermeye devam etmektedir.
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DORDUNCU BOLUM

4. KARIYER YONETIMi VE AFIiLIASYON MODELINDE iKi FARKLI
KURUM PERSONELININ KARIYER BEKLENTISI VE
KARSILASTIRMALARI ARASTIRMASI

4.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Aragtirmada saglik hizmetlerinde afiliasyonun 6nemine deginilerek afiliasyonun
avantajlar1 ve dezavantajlari ele alinmistir. Saglik Bakanlig1 ve Saglik Bakanligina bagl
kuruluslara ait saglik tesislerinin ve iiniversitelere ait ilgili birimlerin birlikte kullanimi
ve is birligi saglik hizmetlerinin gelisimi agisindan biiylik 6nem tagimaktadir. Bu
nedenle arastirmada afiliasyonun 15 boyutuyla anket bigiminde katilimcilara

yoneltilmistir.

4.2. Arastirmanin Metodolojisi

Calisma tanimlayici nitelikte kesitsel bir arastirmadir. Arastirmada veri toplama
araci olarak kullanilan anket formu bizzat arastirmaci tarafindan gelistirilmistir. Ciinkii
literatiir taramas1 sonucunda bu konuyla ilgili veri toplama araci olarak daha 6nceden
kullanilmis ve yapilandirilmis bir anket formuna rastlanilmamistir. Bunun {izerine
literatiir okumalar1 yapilmis, tezin konu baslig: ile ilgili nelerin sorulmast ve hangi
konularda veri toplanmasina iliskin fikir sahibi olunmustur ve taslak bir anket formu
arastirmact tarafindan hazirlanmisti. Bu taslak sorular daha sonra konuyla ilgili
caligmalar1 ylriittigii bilinen akademisyen ve uzman kimligi tasiyan on kisiye
gonderilmistir. Onlarinda diizeltme ve soru Onerileriyle son sekli verilmistir.
Arastirmada kullanilacak olan anket formunda Bakanlik ve Universite calisan1 3300
personelin yaklasik %35’ine ulasilmast planlanmistir. Bu dogrultuda 165 calisana
afiliasyonun uygun olup olmadigi, faydalari, avantajlar1 ve dezavantajlari konusunda
anket formunun doldurulmasi istenilmis olup, bunlardan olumlu geri doniis yapan 146
kisi ile bu anket calismasi yiiriitiilmistiir. Yiriitilen analizler ki kare testi bagimsiz

guruplarda t testi ve tek yonlii varyans analizleri anova yapilmistir. Burada sonuglar ve
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bulgular degerlendirilmistir. Kagit iizerinde elde edilen veriler veri tabanina bizzat
aragtirmacit tarafindan aktarilmistir ve analizler SPSS bilgisayar paket programinda

yapilmustir.

4.3. Arastirmanin Simirhhiklar:

Arastirma afiliye bir devlet hastanesinde, Saglik Bakanligi personeli ve

Universite personeli olmak iizere iki ayr1 kurum ¢alisaniyla sinirlandirilmistir.

4.4. Arastirmanin Bulgular

Arastirma kapsamindaki c¢alisanlara ait demografik bilgiler Tablo 3’de gdsterilmektedir.

Tablo 3 Katilimeilarin Sosyo-Demografik Degiskenlere Gore Dagilimi

Bireysel Ozellikler N %
Medeni Durum

Bekar 56 38,4
Evli 90 61,6
Cinsiyet

Kadin 83 60,3
Yas

19-30 yas 63 432
31-40 yas 49 33,6
41 yas ve lizeri 34 23,3
Kadro Unvanlari

Memur 35 24,0
Saglik teknisyeni / teknikeri 51 34,9
Hemsire ve saglik lisansiyeri 60 41,1
Calistig1 Boliim

Servisler 99 67,8
Idari birimler 32 21,9
Diger 15 10,3

Kadronuzun Bulundugu Kurum

45




Saglik Bakanlig 101 69,2

Marmara Universitesi 45 30,8

Calisma Siiresi

3 yildan az 31 21,2
4-7 y1l arasi 43 29,5
8 yildan fazla 72 49,3
Bu Kurumdaki Calisma Siiresi

3 yildan az 54 37,0
4-6 y1l arasi 50 34,2
7 yildan fazla 42 28,8
Boliimdeki Calisma Siiresi

4 y1l ve alt1 97 66,4
5 yil ve tizeri 49 33,6

Tablo 3’den de anlasilacagi gibi, calisanlarin %38,4’iiniin (n=56) bekar ve
%61,6’smin (n=90) evli oldugu goériilmektedir. Calisanlarin cinsiyetleri incelendiginde
%39,7’sinin  (n=58) erkek ve %060,3’liinlin (n=88) kadin oldugu goriilmektedir.
Calisanlarin %43,2°si (n=63) 19-30 yas arasi, %33,6’s1 (n=49) 31-40 yas arasi ve
%23,3’1i (n=34) ise 41 yas ve lizerindedir. Calisanlarin kadro unvanlarina bakildiginda
%24,0’t (n=35) memur, %34,9’u (n=51) saglik teknisyeni/teknikeri ve %41,1’i (n=60)
ise hemsire ve saglik lisansiyeri oldugu goriilmektedir. Calisanlarin %67,8’1 (n=99)
servislerde, %21,9’u (n=32) idari birimlerde ve %10,3’ii (n=15) ise diger boliimlerde
calismaktadir. Calisanlarin kadrolarinin %69,2°si (n=101) Saglik Bakanligi’nda %30,8’1
(n=45) ise Marmara Universite’sinde bulunmaktadir. Calisanlarin ¢alisma siiresine
bakildiginda ise %21,2’si (n=31) 3 yildan az, %29,5’i (n=43) 4-7 yil aras1 ve %49,3’i
(n=72) ise 8 yildan fazla calismaktadir. Bu kurumdaki caligsma siirelerine bakildiginda
ise %37,0’s1 (n=54) 3 yildan az, %34,2’si (n=50) 4-6 y1l aras1 ve %28,8’1 (n=42) ise 7
yildan fazla caligmaktadir. Boliimdeki c¢alisma siirelerine bakildiginda ise %66,4’1

(n=97) 4 y1l ve alt1 %33,6’s1 (n=49) ise 5 yildan fazla caligsmaktadir.
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Tablo 4 Cinsiyete Goére

Afiliasyon Modeli

Puanlarmmin T Testi ile

Karsilastiriimasi
Cinsiyet N Ort. SS p
Afiliasyon Erkek 58 2,89 | 0,557 1,308 | 0,19
Modeli
odel Kadm 83 277 | 0,569

Tablo 4’den de anlasilacagi iizere, Afiliasyon Modeli toplam puanlarinin

cinsiyet degiskenine gore anlamli farklilik yaratip yaratmadigimi belirlemek amaciyla

yapilan t- testi sonucunda Afiliasyon Modeli toplam puanlarinin cinsiyet degiskenine

gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik yaratmadigi goriilmektedir (t=1,308;

p>0.05).

Tablo 5 Yasa Gore Afiliasyon Modeli Puanlarimin Tek Yonlii Varyans Analizi

Testi ile Karsilastirilmasi

Afiliasyon
Modeli

19-30 yas 63 2,74 | 0,57 0,97 0,38
31-40 yas 49 2,87 | 0,55
41 yas ve lizeri 34 2,87 | 0,56
Total 146 2,82 | 0,56

Tablo 5’den de anlasilacagi iizere, Afiliasyon Modeli toplam puanlarinin yas

degiskenine gore anlamli farklilik yaratip yaratmadigini belirlemek amaciyla yapilan

Tek yonlii varyans analizi sonucunda; Afiliasyon Modeli toplam puanlarinin yas

degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik yaratmadigir goriilmektedir.

(F=0,97; p>0.05)
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Tablo 6 Medeni Duruma Gore Afiliasyon Modeli Puanlarimin T Testi ile

Karsilastirtlmasi
Medeni N Ort. | SS t p
Durum
Afiliasyon Modeli Bekar 56 | 2,65 |0,48 | -2,894 0,004
Evli 90 2,92 | 0,58

Tablo 6’den de anlasilacagi iizere, Afiliasyon Modeli toplam puanlarinin
calisanlarin medeni durumu degiskenine gore anlamli farklilik yaratip yaratmadigim
belirlemek amaciyla yapilan t- testi sonucunda Afiliasyon Modeli toplam puanlarinin
calisanlarin medeni durumu degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
yarattig1 goriilmektedir (t=-2,894; p<0.05).

Tablo 7 Kadro Unvamina Gére Afiliasyon Modeli Puanlarimin Tek Yonlii

Varyans Analizi Testi ile Karsilastiriimasi

Kadro Unvam N | Ort. | SS F p
Memur 35 |2,87 | 056 |5167 | 0,007
Saghk Teknisyeni 51 [2,98 | 0,59
Afiliasyon Modeli Teknikeri

Hemsire ve Saghk 60 |2,65 |0,50
Lisansiyeri

Toplam 146 | 2,82 | 0,56

Tablo 7°den de anlasilacag: iizere, Afiliasyon Modeli puanlarinin kadro unvani
degiskenine gore anlamli farklilik yaratip yaratmadigini belirlemek amaciyla yapilan
Tek Yonlii Varyans Analizi sonucunda; Afiliasyon Modeli puanlarinin kadro unvani
degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilhik yarattigi goriilmektedir.
(F=5,167; p<0.05). Anlaml fark yaratan gruplari bulmak i¢in Post Hoc testlerinden
TUKEY Testi yapilmistir. Fark yaratan gruplar sunlardir; Saglik teknisyeni/teknikeri ile
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hemsire ve saglik lisansiyeri ikililerin ortalamalari arasinda anlamli bir farklilik
oldugunu gostermektedir. Ayrica saglik teknisyeni/teknikeri unvanina sahip ¢alisanlarin
diger kadro unvanlarina gore daha fazla afiliasyon bilgi diizeylerine sahip oldugu

griilmektedir. (0rt=2,98).

Tablo 8 Gorev Yerlerine Gore Afiliasyon Modeli Puanlarinin Tek Yonlii Varyans

Analizi Testi ile Karsilastirilmasi

Gorev Yeri N | Ort. SS F p

Servisler 99 12,79 | 056 |0,574 | 0,58

Afiliasyon Modeli idari 32 (291 | 064
Birimler
Diger 15 | 2,80 0,34

Toplam 146 | 2,82 | 0,56

Tablo 8’den de anlasilacagi iizere, Afiliasyon Modeli puanlarinin gorev yeri
degiskenine gore anlamli farklilik yaratip yaratmadigini belirlemek amaciyla yapilan
Tek Yonli Varyans Analizi sonucunda; Afiliasyon Modeli puanlarinin gorev yeri
degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklihik yaratmadigi goriilmektedir

(F=0,574; p>0.05).

Tablo 9 Kurum Tiiriine Gére Afiliasyon Modeli Puanlarimin T Testi ile

Karsilastirtimasi

Kurum N Ort. SS t p

Tiira

Saghk 101 [ 2,81 | 0,60 |-0,304 | 0,76

Afiliasyon Modeli Bakanhg

Marmara | 45 |2,85 | 0,46

Universitesi
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Tablo 9’den de anlasilacag: iizere, Afiliasyon Modeli puanlarinin kurum tiirti
degiskenine gore anlamli farklilik yaratip yaratmadigini belirlemek amaciyla yapilan t-
testi sonucunda Afiliasyon Modelinin puanlarinin kurum tiiri degiskenine gore

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik yaratmadig: goriilmektedir (t=-0,304; p>0.05).

Tablo 10 Toplam Calisma Siirelerine Gére Afiliasyon Modeli Puanlarinin Tek

Yonlii Varyans Analizi Testi ile Karsilagtirilmast

Toplam N | Ort. SS F p
Calisma
Siireleri

Afiliasyon Modeli 3 yildan az 31 1280 | 0,65 0,827 | 0,43

4-7 y1l arasi 43 | 2,73 | 0,55
8 yildan fazla | 72 | 2,87 | 0,53
Total 146 | 2,82 | 0,56

Tablo 10°den de anlasilacagi lizere, Afiliasyon Modeli puanlarinin toplam
calisma siireleri degiskenine gore anlamli farklilik yaratip yaratmadigini belirlemek
amaciyla yapilan Tek Yonli Varyans Analizi sonucunda; Afiliasyon Modeli
puanlarinin toplam calisma siireleri degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli bir

farklilik yaratmadigi goriilmektedir (F=0,827; p>0.05).
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Tablo 11 Kurumdaki Toplam Calisma Siirelerine Gére Afiliasyon Modeli

Puanilarimin Tek Yonlii Varyans Analizi Testi ile Karsilastirilmasi

Kurumdaki N | Ort. SS F p
Toplam Calisma
Siireleri
3 yildan az 54 |283 | 060 |0,176 | 0,83
Afiliasyon Modeli 4-6 yil arasi 50 | 2,78 0,54

7 yil ve iizeri 42 | 2,84 0,54

Total 146 | 2,82 | 0,56

Tablo 11°dan da anlasilacagi tizere, Afiliasyon Modeli puanlariin kurumdaki
toplam caligma siireleri degiskenine gore anlamli farklilik yaratip yaratmadigini
belirlemek amaciyla yapilan Tek Yonli Varyans Analizi sonucunda; Afiliasyon Modeli
puanlarinin kurumdaki toplam c¢alisma siireleri degiskenine gore istatistiksel olarak

anlamli bir farklilik yaratmadigi goriilmektedir (F=0,176; p>0.05).

Tablo 12 Béliimde Calisma Siirelerine Gore Afiliasyon Modeli Puanlarmin T
Testi ile Karsilastirilmast

Béliimde N Ort. SS t p
Calisma
Siireleri
4 yil ve alti 97 2,84 0,59 0,861 | 0,39
Afiliasyon Modeli 5 yil ve iizeri 49 2,76 | 0,49

Tablo 12°dan da anlasilacag lizere, Afiliasyon Modeli puanlarinin boliimdeki
caligma siireleri degiskenine gore anlamli farklilik yaratip yaratmadigimi belirlemek

amaciyla yapilan t- testi sonucunda Afiliasyon Model’inin puanlarinin bolimdeki
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caligma siireleri degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik yaratmadig:

goriilmektedir (t=0,861; p>0.05).

Tablo 13 Katilimcilarin sosyo-demografik 6zelliklerine gore afiliasyon modelinin
stirdiiriilebilir olduguna dair verdikleri puanlarin karsilastirilmasi (5=siirdiiriilebilirlige

tam katilim, 1=hi¢ katilim)

Cinsiyet N Ort. | SS t p
Afiliasyon Modeli | Erkek 58 2,57 [ 1,186 | 0,574 | 0,56
Sﬁrdxz:(’;iﬁrr bir Kadin 88 245 1174

Yas N Ort. | SS F p

19-30 yas 63 2,33 | 1,231 1,315 | 0,27

31-40 yas 49 2,69 | 1,176

41 yas ve lizeri 34 2,53 | 1,051

Toplam 146 2,50 | 1,176

Medeni Durum N Ort. | SS t p

Bekar 56 2,14 | 1,151 - 0,00

2,972

Evli 90 2,72 | 1,142

Kadro Unvam N Ort. | SS F p

Memur 35 2,66 | 1,136 3,489 | 0,03

Saglik Teknisyeni/ 51 2,75 | 1,278

Teknikeri

Hemsire ve saglik 60 2,20 | 1,054

lisansiyeri

Toplam 146 2,50 | 1,176

Gorev Yeri N Ort. | SS F p
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Servisler 99 2,53 | 1,207 0,553 | 0,57

Idari birimler 32 256 | 1,216

Diger 15 2,20 |,862

Toplam 146 2,50 | 1,176

Kurum Tiirii N Ort. | SS t p

Saglik Bakanlig 101 | 2,47 | 1,285 |- 0,59
0,532

Marmara Univers. 45 2,58 |,892

Toplam Calisma N Ort. | SS F p

Siireleri

3 yildan az 31 |248 | 1,313 |0,296 |0,74

4-7 yil arasi 43 2,40 | 1,237

8 yildan fazla 72 2,57 | 1,085

Toplam 146 2,50 (1,176

Kurumdaki N Ort. | SS F p

Toplam Calisma

Siireleri

3 yildan az 54 256 [1239 (0,183 | 0,83

4-6 yil arast 50 2,42 | 1,197

7 yil ve lizeri 42 2,52 | 1,087

Toplam 146 2,50 1,176

Boliimde Calisma N Ort. | SS t p

Siireleri

4 yil ve alti 97 2,54 | 1,217 |0,520 | 0,60

5 yil ve tizeri 49 2,43 | 1,099
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Tablo 13’in dagiliminda;

Afiliasyon modelinin siirdiiriilebilir olduguna dair katilimcilarin verdikleri
puanlarin cinsiyet, kurum tiirli ve boliimde ¢alisma stireleri degiskenlerine gére anlamli
farklilik yaratip yaratmadigini belirlemek amaciyla yapilan t- testi sonucunda afiliasyon
modelinin siirdiiriilebilir olduguna dair verdikleri puanlarin cinsiyet degiskenine goére
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik yaratmadigi goriilmektedir. (t=0,574; p>0.05).
(t=-0,532; p>0.05). (t=0,520; p>0.05).

Afiliasyon modelinin siirdiiriilebilir olduguna dair katilimcilarin verdikleri
puanlarin c¢aliganlarin medeni durumu degiskenine gore anlamli farklilik yaratip
yaratmadigini belirlemek amaciyla yapilan t- testi sonucunda afiliasyon modelinin
stirdiirtilebilir  olduguna dair verdikleri puanlarin ¢alisanlarin medeni durumu

degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik yarattig1 goriilmektedir.
(t=-2,972; p<0.05).

Afiliasyon modelinin siirdiiriilebilir olduguna dair katilimcilarin verdikleri
puanlarin yas, gorev yeri, toplam ¢aligma siireleri ve kurumdaki toplam ¢aligma siireleri
degiskenlerine gore anlamli farklilik yaratip yaratmadigini belirlemek amaciyla yapilan
Tek yonlii varyans analizi sonucunda; Afiliasyon Modeli toplam puanlarinin yas
degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik yaratmadigi goriilmektedir.

(F=1,315; p>0.05) (F=0,533 p>0.05) (F=0,296; p>0.05) (F=0,183; p>0.05).

Afiliasyon Modelinin siirdiiriilebilir olduguna dair katilimcilarin verdikleri
puanlarin kadro unvani degiskenine gore anlamli farklihk yaratip yaratmadigini
belirlemek amaciyla yapilan Tek Yonlii Varyans Analizi sonucunda; afiliasyon
modelinin siirdiiriilebilir olduguna dair katilimeilarin verdikleri puanlarin kadro unvan

degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik yarattifi goriilmektedir.
(F=3,489; p<0.05).

Anlamli fark yaratan gruplari bulmak i¢in Post Hoc testlerinden TUKEY Testi
yapilmustir. Fark yaratan gruplar sunlardir; Saglik teknisyeni/teknikeri ile hemsire ve
saglik lisansiyeri ikililerin ortalamalar1 arasinda anlamlhi bir farklilik oldugunu

gostermektedir.
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SONUC VE ONERILER

Saglik kuruluslarinda ortak girisimler, birlesmeler, ortak isletme anlayislari, satin
alma ve afiliasyon gibi ¢esitli is birligi ve birlesme modelleri kullanilabilmektedir. Bu
kullanilan modellere basvurulmasindaki temel amag, iki isletmenin giiclerini esit
sartlarda birlestirmek suretiyle daha gii¢lii konuma gelmek, biiyiimek, isletme varligini
devam ettirmek veya mevcut isletme durumunu korumak ve rekabet {istiinliigiini

saglamaktir.

Afiliasyondan kaynaklarin daha etkili kullanilmasi amaciyla yapilan afiliasyon
uygulamalar saglik kurumlari ve Universitelerin gii¢lerini birlestirerek daha kaliteli bir
saglik hizmetinin sunulmasi dncelikli hedeftir. Temel olarak kurumlarla birlikte saglik
hizmeti alan vatandasta kazangh ¢ikmaktadir. Kurumlar arasi is birliginde standartlar ve
izleme rehberlerinin olusturulmasi, kisisel c¢abalar ve basarili uygulamalarin

desteklenmesi hizmetin kalitesinin arttirilmasinda 6nemli rol oynayacaktir.

Tiirkiye saglik sektoriinde afiliasyon programlarindan etkin bir sekilde
yararlanilmasi i¢in bu konuda ¢aba gosteren bazi egitimci ve asistanlarin gerekli yasal
ve idari diizenlemelerle kurumsallastirilmalidir; uzmanlik egitimi uygulamalarinda
temel bir konuma sahip olmalidir. Programa tabi kurumlarda daha fazla islem, daha
fazla kazang¢ anlayis1 kabul edilmemelidir. Egitime ve arastirmaya ayrilan zamanda
kisilmaya gidilmemeli, egitim, arastirma ve nitelikli saglik hizmeti gibi temel

degerlerden uzaklasilmamalidir.

Afiliasyon uygulamalarin ortaya cikabilecek bir bagka sorun da performansa
dayal1 iicretlendirmenin olmasi olabilir. Calisma diizenini aksatabilecek ve calisma
barisin1 bozabilecek bir olumsuzluktur. Performansa dayali iicretlendirme saglikta
kaliteli hizmetin verilmesi yerine ne kadar ameliyat veya hasta bakimi, o kadar ticret
anlamina gelebilir ki bu durumda saglikta kaliteyi ortadan kaldirabilir. Ancak
performans sisteminin olmamas1 da hantal bir memuriyet durumu ortaya ¢ikartabilir ki
bu durumda daha sagliksiz sonuglara yol acabilir. Bu baglamda iyi bir analizin yapilarak
ortaya licret odakli bir sistemin ¢ikmamasi veya hantal bir yapinin olusmamasi igin

gerekli ¢calismanin yapilmasi.
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Sonug olarak; hem bakanligin fiziki, mali, teknik ve benzeri konularda destegi
ile tiniversitelerin akademik kadro anlaminda desteklerinin tam anlamiyla bagdastig
zaman iki kurum calisanlarinin memnuniyetleri ve bu kurumun hizmet verdigi
vatandaglarin kalite olarak tek kurumdan alacaklari hizmetten elbette daha yiiksek
olmasi kagmilmaz olur. Afiliasyon ister kurumun bir kismini yada tamamini kapsasin,
kurumun ihtiyag¢ duydugu kadar ve sadece iiniversiteden saglanan akademisyen
sayistyla ve bu kurumlarda goniillii olarak ¢alismak isteyen uzmanlarin varligiyla daha
1yi isleyebilir. Uygulamalarda Saglik Bakanlig1 ve iiniversite kadrolar1 arasindan goriis
ayriliklar1 olsa da bu evliligin dogasinda oldugu ve zamanla islerin yoluna girdigini
mevcut afiliye kurumlardan da anlamaktayiz. Bu sebeple afiliasyon programlarina

devam edilmeli ve gelistirilmelidir.
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EKLER

EK-1 ANKET FORMU

Bu anket sorular1 “Kariyer Yonetimi ve Afiliasyon modelinde iki farkli kurum
personelinin kariyer beklentisi ve karsilastirmalar1” konulu yiiksek lisans ¢aligsmasi igin
olusturulmustur. Anket Sonuglart bu c¢alismanin disinda herhangi bir amag igin

kullanilmayacak olup ankete vereceginiz yanitlar tamamen gizli kalacaktir.

Calismamizin  gecerliligi anketteki sorulara vereceginiz dogru yanitlarla
orantilidir. Ankete vereceginiz dogru yanitlar arastirmanin gegerliligine biiylik etki

yapacaktir.
Tesekkiir ederim.

CINSIYETINiZ

YASINIZ

MEDENiIi DURUMUNUZ

KADRO UNVANINIZ

CALISTIGINIZ BOLUM

KADRONUZUN BULUNDUGU KURUM

( ) SAGLIK BAKANLIGI
( ) MARMARA UNIVERSITESI

CALISMA SURENIZ (iS HAYATINIZDAKI)

CALISMA SURENIZ (BU KURUMDAKI)

CALISMA SURENIZ (BU BOLUMDEKI)

Asagidaki sorular, “afiliasyon modelinde kariyer beklentim” konusunun
hastane calisanlar1 acisindan ne anlam ifade ettigini 6lgmek amaciyla sorulmustur.
Ifadelerin yaninda Tamamen Katiliyorum’dan Katilmiyorum’a uzanan bes basamakl

bir élcek vardhr.
Liitfen her soruyu okuduktan sonra size uygun secenegi “X” ile isaretleyiniz.
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Cesitli kariyer seceneklerinden birini se¢memi, hedefimi
1 |belirlememi ve bu hedefe ulagsmak i¢in plan yapmami

saglamasi agisindan afiliasyon modeli uygundur

Calistigim  hastaneye  bagliligimi  arttirmasi  acisindan

2 afiliasyon modeli uygundur

3 Isten ayrilma egilimimi azaltmasi agisindan afiliasyon modeli
uygun degildir

4 Terfi etmem igin gerekli nitelikleri kazanmam konusunda
afiliasyon modeli uygundur

5 Terfi etme sansimu yiikseltmesi agisindan afiliasyon modeli

uygun degildir

Performansimin iyilesip isletme veriminin artmasi ig¢in

6 afiliasyon modeli uygundur

7 Bireysel kariyer hedeflerine 6nem vermesi ac¢isindan
afiliasyon modeli uygundur

8 |Afiliasyon modelinde personel ek 6demeleri daha yiiksektir

9 Bireysel kariyer hedefleri ve isletme amaglarinin uyumlu
olmasini saglamasi agisindan afiliasyon modeli uygundur

10 Bireysel kariyer hedeflerim ile ilgili yeni gelismeleri takip
etmemi saglamasi agisindan afiliasyon modeli uygundur

11 Gelecekte kendimi gormek istedigim konuma afiliasyon
modeliyle ulasabilirim

12 Afiliasyon modelinde iki kurum personelinin rol gatigmasi
yoktur

13 Tek kurum modeline gore Afiliasyon daha uygun model
degildir

14 Afiliasyon modelinde kadronuzun bulundugu kurumu
degistirmek isterim

15 | Afiliasyon modeli siirdiiriilebilir bir modeldir
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