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OZET

Kariyer kavrami; yalmzca iist diizey pozisyonlara ilerleme olanagimn sunulmasini degil, kurumdaki tiim ¢alisanlarin
¢calisma yasaminda ilerlemesini de kapsamaktadir. Kariyer planlamasi, kisisel yeteneklerin gelecekte kullaniimast ve bu
diizeyde kendilerini ve mesleklerini gelistirmeleriyle ilgili bir siiregtir.

Saghk kurumlary; ¢alisanlarimin daha iiretken olabilmesi, yaraticiliklarimn gelistirilmesi, verimliliklerinin arttirilmasi ve
ekonomik gelismelere ayak uydurabilecek bilgi ve beceriye sahip olmalarini saglayabilmek igin etkin bir kariyer planlamaya
gerek duymaktadir. Bu nedenle ¢alisanlarin bireysel ve mesleki yeteneklerini ortaya ¢ikarma ve gelistirmenin yaninda;
calisanlarin kurumdan beklentilerinin karsilanmasi ile yiiksek performansa sahip ve nitelikli ¢alisanlarin kurumda
kalhcailigimn saglanmast gibi orgiitsel amaglart dogrultusunda bireysel ve érgiitsel kariyer gelisimi ve yonetimine onem
vermektedir. Ayrica birey-orgiit biitiinlesmesini  saglamak amaciyla kurumsal kariyer sistemleri gelistirerek onlara
motivasyon saglamayr amaglamaktadir.

Yogun rekabetin yasandigi, uzmanlik diizeyi yiiksek ve karmasik yapida olan saghk kurumlari icin kalifive ¢alisan bulmak
¢ok fazla onem arz eder. Bu asamada planlamanin sistematik bir sekilde yapilmasi gerekmektedir. Saghk kurumu basarilt bir
planlama yapmak istiyorsa, kurum icin gereken nitelikli insan giicii tespitini bilin¢li yapmalidir. Bunun yaninda, kariyer
planlama ve gelistirme konusuna saglk kurumlarinda gereken destegin verilmesi durumunda, kurum kiiltiiriiniin devamliiig
saglanacaktir.

Anahtar kelimeler: Saglik Kurumu, Kariyer, Planlama, Gelistirme, Yonderlik.

CAREER DEVELOPMENT IN HEALTHCARE INSTITUTIONS

ABSTRACT

The concept of a career includes not only the provision of the opportunity to advance to senior positions, but also the
advancement of all employees in the institution in working life. Career planning is a process related to the use of personal
abilities in the future and the development of themselves and their profession at this level. Health institutions need to plan an
effective career in order for their employees to be more productive, to develop their creativity, to increase their productivity,
and to ensure that they have the knowledge and skills to keep up with economic developments. Therefore, besides revealing
and developing the individual and professional abilities of the employees; It gives importance to individual and
organizational career development and management in line with its organizational goals such as meeting the expectations of
the employees from the institution and ensuring the permanence of high-performance and qualified employees in the
institution. In addition, it aims to provide motivation to them by developing corporate career systems in order to ensure
individual-organization integration.

For medical institutions where there is intense competition, the level of expertise is high and the structure is complex, it
is very important to find qualified employees. At this stage, the planning should be done in a systematic way. If the health
institution wants to make successful planning, it should make an informed determination of the qualified manpower required
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for the institution. In addition, if the necessary support is given to the issue of career planning and development in medical
institutions, the continuity of the corporate culture will be ensured.

Keywords: Health Institution, Career, Planning, Development, Guidance.

Saghk Kurumunun Tanim

Saglik hizmetlerinin verildigi biitiin kuruluslar Saglik Kurumlar olarak isimlendirilir. T. C. Saglik Bakanlig:
Refik Saydam Hifzissthha Merkezi Bagkanhigi Hifzissihha Mektebi Miidiirliigiiniin “Saglikta Insan Kaynaklari 2023
Vizyonu” adli yaymina gére T, C. Saglik Bakanlig1 kurumlari ve iiniversite hastaneleri saglik hizmetlerinin sunuldugu
kamu birimlerindendir. Ayrica Aile Saglhigi Merkezleri, Agiz ve Dis Saglhigi Merkezleri, Halk Sagligi Laboratuvarlari,
112 Acil Istasyonlar1 ve Toplum Saghgi Merkezleri T. C. Saglik Bakanligi’min hizmet sunum birimleri olarak
tanimlanmustir.  Saglik hizmetleri kamu ve 06zel sektdr araciligiyla topluma sunulmakta olup, bu kurumlar ise
muayenehaneler, 6zel poliklinik ve tip merkezleri, laboratuvarlar, 6zel tan1 merkezleri, eczaneler ile yatakli ve yataksiz
saglik kurumlart olarak ifade edilmektedir (Akdag, 2011).

Saghk Kurumunun Amaci

T. C. Saglik Bakanlig: tarafindan “Saglikta Doniisiim Programi” nin 2003 yilindan itibaren uygulanmaya
girmesiyle saglikta yeni bir donem baslamistir. Bu program dahilinde saglik hizmetlerinin etkili ve verimli bir sekilde
yiriitiilmesi hedeflenmektedir. Saglikta Doniislim Programi (SDP) birey ve toplum sagligini beraber korumayi
amaglamakta ve bu nedenle de insan odakli hizmet sunmayr hedeflemektedir (Tiirkiye Saglikta Doniisiim Programi
Degerlendirme Raporu 2003-2011).

Saglik kurumlarimin sundugu hizmetlerin temel amaglarini su sekilde siralamak miimkiindiir (Soysal vd., 1993):

* Hastalarin ihtiyaci olan bakim ve tedavilerin en diisiik maliyetle {iretilmesini saglayarak, hizmet sunumuna
ihtiyaci olan hastalara dncelik vermek,

+ Tleri teknolojik ve tibbi bilgilere dayanarak, ekonomik ve sosyal kalkinma olusturabilmek amaciyla egitim ve
aragtirma metotlarim kullanmak,

* Koruyucu hizmet gérevini yerine getirerek hastaliklara karsin gerekli tedbirlerin alinmasi ve uygun tedavinin
uygulanmasini saglamak,

» Milli gelirden ve hastalardan elde edilen geliri en ekonomik sekilde kullanarak daha ¢ok ihtiyag sahibine
bakim, tedavi ve rehabilitasyon hizmeti sunmak.

Ayrica saglik hizmetinin sunumunda; hizmetin hastaya en kisa zamanda ivedilikle verilmesi, sunucularin saglik
hizmetini giiler yiizlii ve sefkatli, alternatif tedavi yontemleri ile sunmalari, saglik ekibinin hastaya bilgilendirici tarzda,
tibbi etik ve deontoloji ilkeleri dogrultusunda, mevcut imkanlar ¢ercevesinde tibbi anlamda en iyi hizmet verilmesine
dikkat edilmelidir (Ozgirin ve Tas, 1996; Cantiirk, 2012).

Saghk Kurumunun Ozellikleri

Saglik kurumlarimn varliklarini siirdiirmeleri igin verilen hizmetin, en diisiik maliyetle maksimum kalitede
iretilmesi yani mevcut kaynaklarin en st diizeyde verimli kullanmasi gerekir. Bu nedenle saglik kurumlarinda,
hastalarin ihtiyaci olan bakim ve tedavi hizmeti en diisiik maliyetle karsilanmaya calisilirken, ileri teknoloji ve tibbi bilgi
ile egitim ve arastirma yontemleri kullanilir (Tengilimoglu vd., 2011).

Saglik kurumunun 6zellikleri su sekilde siralanabilir:

* Saglik kurumlarinda yiiriitiilen isler karmasik bir yaprya sahip olup, degiskenlik gosterir.
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s Islevsel bagimlih@in optimal olmasi nedeniyle, degisik meslek gruplarimn caligmalari arasinda yiiksek
seviyede esgiidiim gerekmektedir.

* Saglik kurumlarinda yapilan islerin ¢cogunlugu acil ve ertelenemez niteliktedir.
* Sunulan hizmet, hatalara ve belirsizliklere kars1 tolerans gosterilemez.

* Ciktinin tanimlanmasi ve 6l¢iimii zordur.

* Saglik kurumlarinda uzmanlagma seviyesi en iist diizeydedir.

* Saglik harcamalarinda etkin rol alan hekimlerin faaliyetleri iizerinde olmasi gereken denetim mekanizmasi
kurulamanustir.

* Profesyonel calisanlarin mesleki gii¢lerini kullanarak saglik kurumlarinda otorite kurmalar1 yonetim ile
catisma yasanmasina sebep olmaktadir.

* Saglik kurumlarinda insan kaynaklar1 profesyonel kisilerden olusmaktadir ve bu kisiler kurumsal hedeflerden
ziyade mesleki hedeflere 6nem vermektedir (Kavuncubast, 2000).

Kariyer Nedir?

Tirk Dil Kurumu sozliigiinde kariyer, “bir meslekte zaman ve calismayla elde edilen asama, basari ve
uzmanlik” olarak tanimlanmistir (Tiirk Dil Kurumu). 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’nun 3. maddesinde kariyer;
«Devlet Memurlarina, yaptiklar1 hizmetler i¢in liizumlu bilgilere ve yetigsme sartlarina uygun sekilde, siniflari iginde en
yiiksek derecelere kadar ilerleme imkani saglamaktiry olarak ifade ve tarif edilmektedir.

Kariyer, secilen bir is yolunda ilerlemek ve bunun sonucunda daha fazla deneyim ve yetenek kazanarak,
sorumluluk iistlenmek ve boylece sayginlik elde etmektir (Tortop, 1994). Yani, kisinin ¢alisma hayatinda, ise iliskin
tecriibeleri, emegi, aktivitesi ve hiyerarsik pozisyonunu gosteren bir bilesenden olusur. Diger bir goriis ise kariyeri
“Kisinin yagami boyunca edindigi, ise iliskin deneyim ve faaliyetler ile ilgili olarak algiladigi tutum ve davranislar dizisi”
olarak tammlamaktadir. Degisik kaynaklarda ise kariyer su sekilde anlatilmaktadir;

Kariyer, bireyin kamu ya da 6zel ¢alisma yagaminda ilerleme saglayacagi bir basar1 elde etmek amaciyla
calistig1 alanda izledigi yol ve siiregtir (Demirbilek, 1994). Kariyer; bir kiginin is yasami boyunca konumlandirdig is ve
aktivitelerdeki deneyimlerinin sonuglaridir(Budak vd, 1995).

En genel tammuyla; “Kisinin sectigi bir iste ilerleme ve gelisme derecesine bagli olarak daha fazla para
kazanmasi, sorumluluk iistlenmesi, daha fazla sayginlik gormesi, statii ve prestij elde etmesi” olarak tammlanan kariyer,
sadece bir ise sahip olmak degil ayn1 zamanda kisiye basarma duygusu da verir (Akat ve Budak, 1994).

Kariyer, kisinin hayat1 boyunca calistig is sahasina gore beklentilerini gergeklestirebilmesi icin bilgi, beceri ve
yeteneklerini gelistirmesinin saglanmasidir. Kariyer, calisilan alanda bir basar1 saglayabilmek amaciyla insamn takip
ettigi yol ve siirec olarak da ifade edilmektedir. Kariyer caligma hayatinda dnemli bir yer tuttugundan buna ait planlama
geng yaslarda baglamaktadir (Mollaoglu ve Yanmus, 2019).

Kariyer memnuniyeti, genel olarak bir bireyin kariyerinden elde etmis oldugu igsel ve digsal algilamalart da
ifade etmektedir. Bu memnuniyet, iicret, terfi ve is hayatindaki diger unsurlar ile de baglantilidir. Bireylerin basarma ve
gelisme gibi taleplerinin karsilanmasi ve tatmin edilmesi kariyer memnuniyetleri {izerinde pozitif etki olusturdugu
goriilmektedir (Aver ve Turung, 2012).

Kariyer Planlama Nedir?

Glintimiizde teknolojinin hizli gelisimi ve degisimine karsilik kurumlarin galisanlarindan beklentileri degismis
ve dolayisiyla buna paralel olarak bireylerin kariyere bakis acilarinda da degisiklikler meydana gelmistir. Kariyerin
degisen ozelikleri, bilgi, beceri, yetenek ve davranislar iizerinde de farkliliklar yaratmistir. Calisanlarin kariyerlerini bu
farklihklar1 gdz 6niinde bulundurarak planlamasi gerekmektedir (Baran ve Palig, 2012). isletmede ¢aligmakta olanlarin
kariyer hedeflerini belirlemede, sahip olduklar1 kisilik 6zellikleri 6nemli bir faktordiir. Asir1 rekabetci ve iskoliklik
ozelliklerine sahip galisanlarin ayn1 zamanda saldirgan, sabirsiz ve islerinde basarili olmay: isteyen kisiler oldugu
goriilmektedir (Erdem, 2021).

Is gorenin cahgma hayatinda problemlerle bas etmesi ve bu bunlarin iistesinden nasil gelecegini diisiinmesi,
calisan tlizerinde stres olusturmaktadir. Stres kaynaklari, ¢alisanin yetenekleri, kisilik yapist ve olaylara bakisi tizerinde
etkili olmaktadir. Ayrica is yasaminda calisamin cinsiyeti, medeni durumu ve egitim diizeyi gibi faktorler de rol
oynamaktadir. Bunlar ise kariyer planlamasim ve yonetimini etkilemektedir (Glimiistekin ve Giiltekin, 2015).
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Kariyer konusunun iggorenler ve isletmeler agisindan 6nem kazanmaya baslamasi nedeniyle g¢alisanlarinin
kariyer planlama, gelistirme ve ilerleme anlayisinda da farkliliklart beraberinde getirmektedir. Kariyer planlamasi hem
birey hem de isletme tarafindan planlanmasi gereken bir siire¢ olmaktadir. Bu siirecte ¢alisanin kariyer gelistirme, kariyer
planlama ve kariyer yonetimi ¢aligmalari isletme tarafindan desteklenmelidir (Ergeneli, vd., 2014).

Kariyer planlamast; firsatlarin, seceneklerin ve sonuglarin c¢alisanlar tarafindan farkinavarilmasmni, kariyer
hedeflerini belirlemelerini, bu hedeflere ulagmada yon ve zaman tespiti yapmalarimi saglayacak is, egitim ve diger
gelistirmeye yonelik faaliyetleri programlamalari siireci olarak tanimlanabilir (Anafarta, 2001).

Bireyin kariyer planlama calismalari icinde asagidaki hususlarin etkisi goriilmektedir (Agaoglu vd., 2013);
. Bireyin 6grenme yasantilari,

. Bireyin psiko-sosyal gelisim yetenekleri,

. Bireyin kendini algilama bigimi,

. Bireyin mesleki kisilik tipi,

. Bireyin kiiltiirel ve toplumsal degerleri.

Is yerlerinde genel anlamda kariyer planlamasinda yapilabilecek galigmalari insan kaynaklart departmani
istlenmistir. Kariyer planlamasi orgiitlerde motivasyonu, kaliteyi, birey ve isletmenin hedeflerini ortak bir noktada
bulusturarak; verimliligi ve etkinligi artirmak icin insan kaynaklar1 yonetimi tarafindan vazgegilmez bir unsur olmustur.
Kariyer planlamasi, ¢alisamin sahip oldugu bilgi, yetenek, beceri ve giidiilerinin ortaya ¢ikmasina yardimci olarak,
calismakta oldugu organizasyon igindeki ilerleyisinin ya da somut olarak yiikselmesinin planlanmasidir
(http://www kariyer.net).

Orgiitsel kariyer planlama ise, drgiitsel amaglara ulasmak igin bireysel kariyer planlamanin siirdiiriilmesi ve bu
dogrultuda yonetilmesi olarak da degerlendirilmektedir. Kariyer planlamanin 6rgiite sagladigi yararlar arasinda, adaletli
ve hakkaniyetli ise alma, segme ve yerlestirme politikalari ile esit is firsat1 saglama, personel degerlendirmede objektif bir
olciit saglama, performans degerleme yontemi ile esit ig gérenlere esit iicret 6denmesini olanakli kilma yer almaktadir
(Edmonstone and Whatt, 1995).

Calisan, kariyer secimi yaparken yalnizca maddi getirileri dikkate alirsa ileride ciddi problemlerle karsilagmasi
normal olacaktir. Béyle bir durumda hem maddi hem de manevi kayiplar ortaya ¢gikacaktir. Bu ise is gorenin isinde stres,
iiziintii, doyumsuzluk, isi birakma niyeti, performans kayiplar1 gibi problemlere neden olacaktir. Bunun igin en basta
kariyer segimi yapilirken kisilik 6zelliklerine uygun se¢im yapilmas: daha uygun olacaktir (Gokdeniz ve Merdan, 2011).

Kariyer planlama, ¢alisanin sahip oldugu bilgi, beceri ve yeteneklerinin gelistirilmesi suretiyle isletme igindeki
mevki ve makamlara yiikselmesinin saglanmasinin planlanmasidir. Kamu hastanelerinde c¢aligmakta olan saglik
calisanlarinin kariyer planlamalar incelendiginde biiyiik ¢ogunlukla yiiksek lisans yapmak, alanlarinda uzmanlagmak ve
0zel dallarda egitim almak oldugu goriilmektedir (Bektemiir, vd., 2016).

Kariyer Gelistirme Nedir?

Kariyer gelistirme, bireylerin kendilerine 6zgii sorun, tema ve gorevler biitiinii ile ayrilabilecek asamalar serisi
boyunca siirekli kendilerini gelistirmeleri, yeteneklerini ortaya ¢ikarmalar1 ve orgiitiin ¢alisanlarina bu konuda sundugu
resmi etkinliklerdir (Aydemir, 1995).

Gelecegin kurumlarinin, kendini yoneten, motive eden, kariyerini yonlendiren ve gelistiren uzman galisanlarla
basarili olacagi hedeflemektedir. Teknolojik gelismeler, yeni is gérme yontemleri, is 6geleri, beceriler ile istihdamda
firsat esitligi konusundaki toplumsal baskilar ve bireyin kariyer yonetiminde daha fazla s6z sahibi olma ydniindeki orgiit
ici baskilar kariyer gelistirme programlarmin énemini daha fazla arttirmaktadir (Erdogmus, 2003).

Bireysel kariyer gelisimi, bireyin kendi kariyerini planlamasi ve bu planlarin egitim, 6gretim, is arama ve is
deneyimleri aracilig1 ile yerine getirilmesi ve yiiriitiilmesidir. Bireylerin daha genis istihdam olanaklar1 saglayabilmeleri
icin kariyer gelistirme ve planlamada &ncelikle bireysel sorumluga sahip olmalar1 6nemlidir. Kariyer yolu, bireyin kisisel
amagclarina ulagmak ve bu yolda basar1 elde etmek icin gegtigi yollar olarak tanimlanmaktadir. Organizasyonlarin bu
konudaki sorumlulugu, kariyer yollarinda yiikselisin yontem ve sistematiginin nasil olacagini belirlemek, ilke ve
islemlerin neler oldugunu ve bireye neler kattigini agiklamaktir (Donner and Wheeler, 2001).

Kariyer gelistirme 6geleri, kariyer planlamasi ve kariyer yonetiminden olusmakta olup, bunlarin alt birimleri
asagida sekilde goriildiigii gibidir (Tiizel, 2014; Diindar, 2015.)
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Kariyer Planlama

Kariyer Yonetimi
= Oz degerlendirme

» Kariyer danigmanhgi

= Firsatlan kesfetme Kari » Bireyin isletmede yiikselmesini
ariyer o .

= Hedef olusturma Gelisti saglayacak kariyer yollarinin

= Plan yapma eligtirme belirlenmesi

= Planlar uygulama » Kariyer kaynaklari planlamasi

« Kariyer bilgi sistemleri

Sekil 1: Kariyer gelistirme 6geleri

Kaynak: Tiizel, E. (2014), ’Egitim Orgiitlerinde Kadin Yé&neticilerin Kariyer Engellerinin Incelenmesi Ankara ili Ornegi’’,
Gazi Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii, Doktora tezi, Ankara.
Diindar, G. 1., (2015), Kariyer Gelistirme, Insan Kaynaklar1 Y®&netimi, istanbul, Beta Yayinlari,

Kariyer planlamasini iki ac¢idan ele almak miimkiindiir. Birincisi bireysel kariyer planlamasi ve ikincisi isletme
kariyer planlamasidir. Bireysel olarak yapilan kariyer planlamasmin temelinde, gelecekte kendisini neyin bekledigini
sezebilen, buna gore de hedeflerini ortaya koyabilen kendi is sahasina yonlenmis bireyler vardir (Barutgugil, 2004).
Bireyin kariyer planlama calismalari icinde asagidaki hususlarin etkisi goriilmektedir (Agaoglu vd., 2013);

*Bireyin dgrenme yasantilari,

*Bireyin psiko-sosyal gelisim yetenekleri,
*Bireyin kendini algilama bi¢imi,
*Bireyin mesleki kisilik tipi,

*Bireyin kiiltiirel ve toplumsal degerleri,

Kariyer planlamasi, bir sorun ¢ézme ve bununla ilgili karar verme iglemini ifade etmektedir. Hedeflerin
belirlenmesi, planlarin yapilmasi, stratejilerin ortaya konmasi ve uygulamaya gegilmesi siirecinin baslatilmasi planlamaya
baglidir (Simsek ve Oge, 2009).Kariyer ydnetimi; ¢alisanlarin isletme igindeki caligmalarinin planlanmasi ve bu planlar
cercevesinde iggdrenlerin ileride alabilecekleri yetkili birimler i¢in yetistirilmeleri igeren siireglerden olugmaktadir. Bu
stiregler bazi asamalar1 da icermektedir. Kariyer yonetimi igindeki bu asamalar sdyle sematize edilebilir (Celik, 2016);

ise alma Yetistirme > Terfi > V.Ye.r Emeklilik
degistirme

Sekil 2: Kariyer yonetimi agamalari

Kaynak: Celik, A., Kariyer Kavrami, Kapsanm ve Temel Boyutlar, insan Kaynaklar1 Yénetimi ve Kariyer Uygulamalar,
Konya, Egitim Yaynevi, 2016.

Kariyer se¢imi yapilirken bireyin kisiligine en uygun meslek secilmelidir. Bu ise kisinin aile, ¢alisma ve sosyal
hayatinda basarili olmasini ve mutlu bir yagant1 icinde olmasina imkan saglayacaktir. Secilmek istenen meslekler ¢ok iyi
arastirilmali ve meslekte istenen Ozellikler ile bireyin kisilik 6zellikleri arasinda bir uyum ve ahenk olmasina dikkat
edilmelidir (Gokdeniz ve Merdan, 2011)

Kariyer Yonetiminde, is gbrenin kariyer planinin, igletmenin kariyer gelistirme araglari ile uyumlu olmasi ve
bunlar tarafindan ayrica desteklenmesi gereklidir. Calisanin egitim-6gretim hayatinda olusturdugu kariyer planlamasi 5

agamadan meydana gelmektedir: Bu agamalar asagidaki sekilde gorildugi gibi ifade etmek miimkiindiir (Turgut Ozal
Universitesi, 2011):
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Kariyer
- zZirvesine
] trmanma
Kendini
tamma
Kendine Kariyer =
uygun Is Planlama
bulma Eylemi \/
| .
Meslekleri
is ‘—*_'lﬂﬁ tanima
dinyasin i
tarmma I

Sekil 3: Kariyer planlama siirecinin bes temel asamasi

Kaynak:Turgut Ozal Universitesi, (2011), Kariyer Planlama ve Gelistirme El Kitabi, Turgut Ozal Universitesi Kariyer
Planlama Uygulama Ve Arastirma Merkezi (KARMER), https://docplayer.biz.tr/56312-Turgut-ozal-universitesi-kariyer-
planlama-uygulama-ve-arastirma-merkezi-karmer-kariyer-planlama-ve-gelistirme-el-kitabi.html, (Erisim tarihi:

04.11.2021)

Kariyer Gelistirme Programinin Bilesenleri Nelerdir?

Kariyer gelisimini igletme yapisi, igletme yasanan gatismalar, kisiler arasi iligkiler, is yerinde iistlenilen roller
ve isletmedeki stres kaynaklari etkilemektedir.Stres, is yasaminda birey lizerindeki baskiyr artirarak calisanin isten
sogumasina ve performansinin diismesine sebep olusturan bir kavramdir. Organizasyon ¢atist altinda birlesen saglik
calisanlarinin stres kaynaklari gesitlidir ve her birey sorunun iistesinden gelebilmek icin caba gdstermektedir. Bireyin
kariyer yasaminin sekillendigi ya da ise girdigi ilk donemlerde isten kaynaklanan, dis ¢evreden kaynaklanan ve kisinin
kendi igsel yapisindan kaynaklanan stres kaynaklari bireyi en ¢ok strese maruz birakan stres kaynaklaridir (Arpaci, 2005).

Yeni Kariyer Yaklagimlarinin iginde sinirsiz ve degisken Kariyer olmak lizere iki yaklasim goriilmektedir.
Sinirsiz kariyer yaklasimina baktigimizda kisilerin, bireysel bilgilerini ve yetkinliklerini 6n plana ¢ikmaktadir. Degisken
kariyer yaklasimi, ¢cok yonliiliigii akla getirmekte olup uyum ve kimlik ile ilgilidir (Erdogmus ve Koger, 2009).Bir kariyer
gelistirme programu ii¢ temel bilesenden olusur. Bunlar (Balci, 1999):

Kariyer Gereksiniminin Belirlenmesi: Bazi firmalar, psikolojik testler uygulayarak, simiilasyon
alistirmalart  yaparak veya c¢alisanlari yogun goriismelere tabi tutarak, caliganlarini kendi planlarini yapma,
etkinlesmelerini ve kariyerleri hakkinda en etkin kararlari almaya yoneltmektedirler.

Kariyer Olanaklarimin Gelistirilmesi: Kurumlar ¢aligsanlarin kariyer ihtiyaglarini belirlemek igin kariyer
olanaklar1 olustururlar. Kariyer yollarinin belirlenmesinde ilk &nce is ve gorev tamimlarimn yapilmasim saglayan is
analizleri kullanilir ve daha sonra ¢esitli islerin farkli boliimlerdeki is gereklerinin analizi yapilarak, kurumlardaki ¢oklu
terfi yollar1 belirlenebilir.

Gereksinim ve Olanaklarin Birlestirilmesi: Caliganlarin yetenek, beceri ve ihtiyaglari belirlendikten ve
kurumun Kkariyer firsatlari olusturulduktan sonra sira bunlari birlestirmeye ve Onem sirasina gore dizmeye gelir.
Kurumdaki kariyer hareketliligi, insan kaynaklar1 boliimiiniin olusturdugu, calisanlarin yas, kidem, terfi ve statiileri
hakkinda bilgilerin yer aldig1 konulardan izlenebilir. Yonetimce, kurumdaki her ¢alisan i¢in verilen belirli yerlere nakil,
yer degistirme ve terfi kararlari kariyer gelistirme programlarmin son noktasidir.

Saghk Kurumlarinda Kariyer Gelistirme

Nitelikli is goren ihtiyacimi1 karsilayabilme, is goren devir hizim1 minimize edebilme, c¢alisanlarin toplam
maliyetini azaltabilme gibi unsurlar ve hastanelerde insan kaynaklari birimlerinin 6nemini daha ¢ok artirmistir. Saglik
sektoriindeki degisimler ve ortaya ¢ikan gereksinimler sebebiyle saglik isletmeleri nitelikli saglik personeli ihtiyacini,
elemanlarinin bireysel ve mesleki gelisimlerini saglamak suretiyle giderebilmektedir (Seving ve Sabuncu, 2018). Saglikta
kariyer duraganlik gostermez ve Ozellikle teknolojiye bagli olarak siireklilik arz eder. Calisanin kendisini gelistirme
durumu ve istegi ile de iligkili bir kavramdir. Saglik ¢alisan1 kendini yetistirdikce ve gelistirdik¢e kariyeri de buna gore
sekillenecek ve yonlenecektir (Tiifekei ve Tiirktemiz,2019).

Bir meslegin yetisme ve ¢alisma kosullarinin detayli sekilde bilinmesine paralel olarak meslegin secilmesi,
bireylerin ¢alisma alaninda i doyumuna ulagmasma ve hizmet alanlarin da bundan yarar gérmesine bilyiik katki
saglamaktadir (Sirin vd., 2008). Kariyer planlamasi ve gelistirme, degismenin ayrilmaz bir pargasidir. Saglik yonetimi bir
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kariyer olarak, daha fazla sorumluluk almaktadir. Saglik yoneticiligini hayat boyu bir kariyer olarak gdrmek, siiphesiz
yonetimde ¢ok 6nemlidir.

Saglik kuruluslarinda sunulan hizmetlerin etkin ve verimli i¢in profesyonel saglik calisanlari tarafindan
sunulmasi gerekmektedir. Profesyonel saglik calisanlarinin egitiminde ve yetistirilmesinde en énemli basamak {iniversite
egitimi ile baglamakta olup, bu basamak en onemlisini teskil etmektedir. Kariyerli ve nitelikli bir igse baslamanin ilk
agamasl iyi bir egitim almis olmaktir. is hayatinda basarili olabilmek yalmizca egitime bagli olmayip, bu egitimin igini de
doldurmus bir birey olmak gerekmektedir. Calisan1 6diillendirmek, takdir etmek, deger vermek, sorumluluk ve yetki
vermek kariyer gelisimini ydnlendirmektedir (Oztiirk ve Iliman, 2015).

Saglik kurumlarinda kariyer planlanmasi, topluma bugiin sunulan ve gelecek yillarda sunulmasi planlanan
saglik hizmetlerini gergeklestirmek iizere saglik ¢alisanlarinin yeterli ve yiiksek nitelikte, diizgiin bir dagilimla, yerinde
bir zamanlamayla ve dogru bir sekilde istihdam edilmesi ve kendi alaninda en iyi olmayr hedeflemesi ile miimkiin
olacaktir (Kavuncubagi ve Yildirim, 2010).

Ulkemizde yiiksek saglik hizmetleri diizeyine ulagabilmek amaciyla, en dnemli etkiye sahip olan “saglik insan
giicline” yatirim yapilmaktadir. 2003 yilinda baslayan ve saglik alaninda biiyiik ilerlemelere vesile olan Saglikta
Déniisiim Prograni’nda 2006 yilindan itibaren saglik insan giicii planlamasi yapilmaya baslanmistir. Saghk Insan Giicii
Planlamas1 saglik kurumlarmin stratejik planlarinda en 6nemli yere sahip olarak uzun donemli etkinligi hedeflemektedir.
Kurumlar sahip olduklari imkéanlar ve amaglari dogrultusunda etkin insan giicii planlamasi yaparak kaliteli saglik
hizmetini arttirmaya ¢aligmaktadirlar (Yildirim ve Isikhan, 2014).

Saglik kurumunda ¢alisan insan giicii fonksiyonel agidan bes gruba ayrilabilir (Kavuncubasi ve Yildirim,
2010):

* Kisiye Yonelik Hizmet Yapanlar: Hekim, dis hekimi, hemsire, ebe, fizyoterapist, psikoterapist ve diyetisyen.
* Cevreye Yonelik Hizmet Yapanlar: Veteriner, saglik memuru vb.

» Laboratuvar Personeli ve Diger Bilimciler: Mikrobiyolog, biyokimya uzmani, patolog, saglik fizikgisi,
radyoloji uzmanu, istatistik uzmani, saglik egitimcisi vb.

* Saglik Alaninda Uzmanlagmis Destek Personel: Saglik yoneticisi, hastane idarecisi, tibbi sekreter vb.
* Genel Hizmetler: Sof6r, temizlik personeli.

Saglik kurumu yoniinden kariyer planlama ve gelistirme, kisisel yeteneklerin kullanimi nedeniyle is tatmininin
ve kuruma olan baglihigmn artmasi, i¢ kaynaklarin etkin ve verimli kullamimi, c¢alisanin ve kurumun verimliliginin
yiikselmesi agisindan yararlar saglamaktadir (Tunger, 2016).

Kariyer gelistirmenin oOrgilite ve bireylere sagladifi faydalar farklihik arz eder. Bu faydalarn genel olarak
stralanabilir (Aytag, 1997; Cenzo ve Robbins, 1996; Erdogmus, 2003);

* Bireylerin kisisel ve mesleksel anlamda ilerlemelerini saglar.

» Stratejik kariyer planlamasi dogrultusunda olusacak calisan ihtiyacinin nitelik ve nicelik agisindan
karsilanmasini ve gelistirilmesini saglar.

* Calisanlar performanslari hakkinda daha sistemsel bir sekilde geri bildirim alirlar.
* Bireylerin sorumluluk almastyla ilgili olarak motivasyonlari, ise olan ilgileri ve is tatminleri artar.

* Bireylere kendilerini daha iyi tanima, bilme, degerlendirme ve bu dogrultuda orgiit i¢indeki firsatlar1 dikkate
alarak kariyer hedefi belirleme olanag saglar.

* Gelecegiyle ilgilenildigini diisiinen galisanlarin hem kendilerini daha 6nemli hissederken hem de orgiite olan
bagliliklarinda artma goriiliir.

* Olumsuz is davramslarinda azalma ve ise yonelik tutumlarda verimlilik saglar.

* Olumlu orgiit imajina oncelik saglar.

* Yetenekli calisanlar: orgiite cekme ve elinde tutma olasiligini artirir.

» Orgiitteki farkli kiiltiirlerden gelen kisilerin birbirlerine kaynasmalarmi ve biitiinlesmelerini saglar.

Saglik alaninda kariyer planlama ve gelistirmede, kurumlar tarafindan kullanilan tekniklerden biri olan kariyer
planlama ile genel olarak katilimcilarin bireysel kariyerlerini gézden gegirme, bireysel giiglii ve zayif yonleri ile kariyer
tercihlerini ve ilerleyecekleri yollari belirleme, bireysel ve mesleki destek kaynaklarimni tanimlama ve nasil kullamlacagini
belirleme, saglik sektoriindeki uygun is firsatlarim1 degerlendirme ve bireysel pazarlamayr Ogrenme amaciyla
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uygulanmaktadir. Saglik alaninda kariyer gelistirme sistemi, saglikta kalitenin, ¢alisma kosullarinda mikemmellik ile i
doyumunu gelisimini ve 6z degerin artmasini saglamaktadir (Edmonstone and Whatt, 1995).

Hemsirelikte kariyer planlamasinda egitimcilerin, is verenlerin ve konudaki organizasyonlarin etkileri
goriilmektedir. Bu organizasyonlardan biri olan ICN 1995 yilinda yayinladigi, “Hemsireler i¢in Kariyer Gelistirme” adli
calismasinda kariyer gelistirmenin, yoneticiler tarafindan desteklenmesinin 6nemini ortaya koymustur (Goz ve Giirbiiz,
2005).

Uluslararast Calisma Orgiitii (ILO) tarafindan hemsirelikte stres kaynaklari konusunda hazirlanan raporda;
bireyin yetenekleri ile isin icin gerekli nitelik ve niceliklerin uyusmamasi kiside kariyer soku olusturdugu ifade
edilmektedir. Ayrica hemsirelerin karsi kaldigi mesleki riskler, stres yaratmakta, bu ise kariyer sorunlarinin ortaya
¢tkmasia neden olmaktadir (Cavmak, vd., 2019). Kariyer ihtiyacinda olan bir kisinin bu ihtiyacinin karsilanmamasi
stres ve gerginligi artirmaktadir. Bunlar arasinda, isten ¢ikarilmak, engellenmek, gdzden diigmek, stres ve tiikenmislik
gibi sorunlar yer almaktadir (Aytag, 1997).

Saglik kurumlarinda devaml olusan gelismeler ve degisimler dogrultusunda teknolojiye ayak uyduran nitelikli
saglik personeline ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu nitelik ve niceliklere sahip isgorenler ancak kariyer planlama ve kariyer
gelistirme ile iist makamlara ilerleyebilmektedir. Saglik personeli kariyer yolculugunda bireysel, orgiitsel ve toplumsal
birtakim engeller ile karsilasmaktadir. Bunlar i¢inde yer alanlar, kariyer gelisimini engelleyen sartlarin ve olaylarin,
bireyin kariyerine karar verme siirecinde, 6nemli etkilere sahip oldugunu gostermektedir (Kahraman ve Kahraman,
2020).

Kariyer Gelistirmede Yonderlik ve Mentorliik Yaklasim

Saglik isletmelerinde yoneticiler kariyer sorumlulugunu paylastiklarinda daha basarili kariyerlere sahip
igsgorenlere sahip olmaktadirlar. Basarili bir kariyer planlamasi, kurumsal baglilik agisindan ve isletmelerin amaglarina
kisa zamanda ulagmalarinda 6nemli bir rol oynamaktadir Yonderligin en 6nemli amaglarindan biri, Yonlenlerin akademik
ve mesleki beklentilerine netlik kazandirmaya yardimci olmaktir. Onlarm ileriye doniik plan ve program yapabilmelerine
destek olmaktir. Yonder; rehber, destekleyici, danisman, rol modeli, bilgi saglayici ve motive edici durumundadir(Yildiz
ve Yanik, 2019).

Kariyer gelistirme agsamasi iki temel siiregten olugsmaktadir. Bunlar, kariyer yonetimi ve kariyer planlama olarak
ayrilmakta olup, kariyer yonetimin genel ve dzel amaglar bu siire¢ i¢inde yer almaktadir. Kariyer planlamast, isletmenin
ilerdeki hedefleriyle isgorenin kisisel hedefleri arasinda uyumlulugu saglamak ve isgoreni ileride iistlenecegi
pozisyonlara hazir hale getirmektir(Altintas, vd., 2021).Kariyer gelistirme araci olarak Yonderlik hem kurumlara hem de
calisanlara fayda ve yarar saglayan uygulamalar arasinda yer almaktadir (Vatan ve Temel, 2012).

Kariyer gelistirme aract olarak Yonderlik hem kurumlara hem de calisanlara fayda ve yarar saglayan
uygulamalar arasinda yer almaktadir. Saglik profesyonelleri arasinda 6nemli bir yeri olan hemsirelerin ise uyumlarin
saglamakta ve kariyer yolculugunda ilerleyebilmelerine destek saglamakta “Yonderlik” ilk sirada goriilmektedir.
Yonderlik, bireylerin kisisel ve mesleki gelisimi konusunda yardimer olmak i¢in birikimlerini ve diislincelerini paylagan
iki insan arasindaki bir fikir birligidir. Bu siirecte; Baslatma, yetistirme, ayrilik ve yeniden tanimlama gibi asamalar yer
almaktadir (Vatan ve Temel, 2012). Bu siire¢ i¢cinde,yonderligin hastane kiiltiirii ve hastane ¢aligma ortamu ile yakin ilgisi
bulundugundan hastane insan kaynaklarina ve yoneticilerine biiylik sorumluluklar diismektedir.

Mentor; aym1 meslekten farkli gorevlerde ve akademik olarak egitmen olan, tecriibe sahibi olan, saglik
politikasi, insanlik gereklilikleri, saglik calisma stratejileri ve c¢alisanin kariyerini ydnlendirme konularinda oneriler
sunan, yol gosterici kimse olarak tanimlanabilir. Mentorlilk; faydali bir tecriibeye, bilgi birikimine, yetenege ve
uzmanliga sahip olan bir ¢alisanin baska bir bireyin gelisimine yon vermesidir. Kisisel veya mesleki gelisimine yol
gostererek ve bilgilendirerek katkida bulunmasidir (Vardarlier, 2016). Mentorlilk, tecriibe ve deneyimi olmayan bir
bireyin, kendi alaninda uzman ve ehil olan tecriibe sahibi bir kisi tarafindan, teori ve uygulama icinde yetistirilmesidir
(Coskun, 2016).

Mentor: Deneyim ve tecriibesi yeni gelismekte olan ¢aliganlara destek, danismanlik ve motivasyon saglayan
bireylere verilen isim olup, ayn: zamanda Yo6nder anlaminda da kullanilmaktadir (Serdaroglu, vd., 2021).Mentdrliik,
egitim siireci ile ¢aligma hayat1 arasinda olumlu iliskiler kurmaya yarayan bir siire¢ olarak tanimlanabilir. Mentorliik
kavrami, ¢aliganlarin mevcut potansiyelini ortaya ¢ikaran, kisinin kuvvetli ve zayif yonlerini kesfetmesini temin eden,
performanslarini yiikselten, onderlik yeteneklerini ortaya g¢ikaran, siireci hizlandiran, ¢alisam risklerden koruyan bir
yonetim anlayisidir. Bu siireg icinde; baglatma, yetistirme, ayrilik ve yeniden tanimlama asamalar1 yer almaktadir (Sen ve
Alan,2014).0Ornek; 08.03.2010 tarih ve 27515 sayili Resmi Gazetede yayinlanarak yiiriirlige giren Hemsirelik
Yonetmeligi ile hemgirelerin uzmanlagmasi da tesvik edilmektedir.
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SONUC

Ilerleyen ve gelisen teknoloji ve bilim sayesinde saglik hizmetleri sunumunda birgok gelismeler yasanmaktadir.
Ancak tiim bu gelismelere ragmen hicbir bulus, icat ya da teknik insan faktoriiniin yerini alamamakta, aksine beseri
iliskilerin degeri zamanla daha da 6nemini artirmaktadir. Bu durum ise saglik kurumlarinin emek yogun isletmeler
oldugunu bir kez daha hatirlatmaktadir. Giiniimiizde saglik hizmetlerinin amaci kaliteli, verimli ve etkin olarak saglik
hizmeti sunmaktir. Bu anlamda saglik kurumlar1 segmis oldugu personelinin kendi alaninda uzmanlasmis ve gelecege
yonelik kariyer hedeflerine ulagsmayr amaglamis olmasini istemektedir.

Teknoloji alanindaki gelismeler, islerin niteliginin degismesi ve kurumlarin gelecekteki gereksinimlerini
planlama ihtiyaci, kariyer yonetimi ve kariyer gelistirme kavramlarini giindeme getirmistir. Bu anlamda personelin
yalnizca ise alinirken bilgi ve yetenege gore segim yapilmasi yeterli olmayip, bu yetenekli kisileri, kurumda tutabilmesi
de onemlidir. Kurumda bu kisilere kariyer yapma firsati taninirsa, onlart orgiitte siirekli tutabilmek ve etkinliklerini
arttirmak hem kurum icin kalitenin artmasina hem de birey icin motivasyon olusmasina katki saglar. Calismalarda Insan
Kaynagi Yonetiminde ve Kariyer Gelistirmede yeterlilik gosteremeyen orgiitler, rekabet edebilme giiglerinin azalmasi
nedeniyle devamliliklarini siirdiirmede zorlanmaktadirlar.

Ozetle, saghikli toplumlar ancak saglikli bireylerle meydana gelir. Saglik kurumlarinda uygulanacak kariyer
gelistirime, saglikli, giivenli, motivasyonu yiiksek, insan degerinin korundugu bir ¢alisma ortamlarinda hizmet sunmak
anlamma gelmektedir. Yapilan tiim c¢aligmalar, insan kaynaklari yonetiminde kariyer gelistirmenin etkin kullanim
sayesinde, gelismis saglik kurumlarinin hayata gegirilmesi ve sunulan saglik hizmetlerinin etkili ve verimli kullanilmasi
olmalidir.
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