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1. OZET

Saglik kuruluglarinin en genis calisan grubu olan hemsirelerin, amag ve
hedeflerinin kurumun amac ve gereksinimleri ile eslestirilerek kurumsal degisikliklere
hazirlanmasi ve onlarin kariyer hedefleri i¢in daha fazla sorumluluk alabilecekleri yetki

diizeyine getirilmesi son derece onemlidir.

Arastirma, Istanbul ilinde Ozel Medicana Hastaneler Grubu’nun Avrupa ve
Anadolu yakasindaki subelerinde calisan hemsirelerin kariyer planlama ve gelistirmeye

iliskin goriislerinin belirlenmesi amaciyla tanimlayici olarak planlanmistir.

Veri toplama aract olarak, arastirmaci tarafindan literatiir 1518inda hazirlanan
anket formu kullanilmigtir. Arastirmanin evrenini, kurumlar da ¢alisan, iki aylik deneme
siiresini doldurmus 300 hemsire, 6rneklemi arastirmaya katilmayir kabul eden 237

hemsire olusturdu.

Elde edilen bulgulara gore; hemsirelerin %50.2’si kurumlarinda kariyer
planlama ve gelistirme uygulamasinin olmadigini, %40.9’u kurumdaki agik pozisyonlar
icin bilgilendirme yapilmadigini, %67.1°1 iist pozisyona getirilmelerinde yetenek ve
performansin dikkate alindigini, %48.1°1 kurumlarda ve hemsirelik hizmetlerinde
kariyer planlama ve gelistirmeye yonelik uygulamalardan, kurs ve seminerlere katilimin

saglandigini belirttikleri saptanmustir.

Hemgirelerin kariyer planlama ve gelistirme ile ilgili kurumdan beklentileri
arasinda %358.2°s1 siirekli egitim programlarinin diizenlenmesini ve %56.1°1 kariyer
planlama ve gelistirmenin hemsirelik meslegine katki saglayacagimi belirttigi,
hemsirelerin %38.0’1 kurumdaki kariyer planlama ve gelistirme uygulamalarini yetersiz
olarak degerlendirdigi, %38.3’ii ise hemsirelikte kariyer planlama ve gelistirme icin

sirekli egitim programlarinin diizenlenmesi gerektigini onerdikleri saptanmistir.



Hemsirelerin kurumdaki kariyer faaliyetleri ile, pozisyon, yas, egitim durumu,
toplam ¢alisma siiresi, kurumdaki calisma siiresi ve ayn1 pozisyonda calisma siireleri

arasinda istatistiksel olarak anlamli farklar saptanmistir (p< 0.05).

Anahtar Kelimeler: Hemsirelik, Kariyer Planlama, Kariyer Gelistirme, Ozel

Hastane



2. SUMMARY

THE OPINIONS RELATED TO CAREER PLANNING AND DEVELOPING
APPLICATIONS OF THE NURSES WHO WORKS AT A PRIVATE HOSPITAL

It is extremely important that, have been promoted to authority level which they
can take more responsibilty for their targets of career, and have been prepared to
institutional changes to match the objects and targets of -the nurses who are the largest

working group of health foundations- with the objects and necessities of institution.

The research has planned as description with the purpose of determination of the
opinions of regarding career planning and developing of the nurses who work at the
sections ,which are on the asia and europen side, of Private Medicana Hospitals Group

in Istanbul country.

Questionnaire form which has been prepared as literature has been used as
datum collecting tool by researcher. 300 nurses who has complated the two month
testing time and has been working at institutions constituted the universe of the research,

237 nurses who accapted to join to the research constituted the sample of the research.

According to the researches it is observed that 50.2% of the nurses claimed that
there is no career planning and improvement applications in their institution, 40.9%
there is no information given for the free positions, 67.1% claimed thatability and
performance are taken into consideration while upgrading to a higher degree, and
48.1% claimed that courses and seminars are applied heading towards career planning

and improving applications.

58.2% among the expectations of the nurses from the career planning and
improving institution are permanent educational programs organized, 56.1% claimed
that the career planning and improving would be beneficial for the nurses and the
occupation, 38.0% claimed that the applications about the career planning and

improving are insufficient, and 38.3% the organizations about permanent educational



programs should be held for the career plannig and improvement in the area of

occupation.
It is determined as statistical significant differences between career activities of

the nurses at instituon and rank, age, education stuation, total working time, total

working time at instution, working time at the same degree (p<0.05).

Key Words : Nursing, Career Planning, Career Developing, Private Hospital



3. GIRIS ve AMACI

Bireyin is yasamindaki yiikselen basarisi ile birlikte is hayatindaki eylem, tutum
ve davraniglarim1 kapsayan, boylece kendilerine daha fazla gii¢, statii ve gelir saglayan
siire¢ olarak kariyer, bireyin sorumlulugunda sekillenen, orgiit tarafindan desteklenen

bir olgudur (7).

Cagdas yonetim anlayisinin gelismesi ile birlikte, kurumlarda 1980’lerden
itibaren takima dayali ¢calisma, siireclerin yeniden yapilandirilmasi, ¢apraz fonksiyonel
entegrasyon ve hiicresel iiretim gibi yeni yonetim kavramlar1 kullanilmaya baslanmaistir.
Kiiresel rekabet ortaminda kurumlarin basarili olabilmesinin sadece yapi, siire¢ ve
teknoloji alaninda yapilan degisikliklerle degil, insan kaynagini egitmek, gelistirmek ve

gelecege hazirlamakla miimkiin olacag: kabul edilmektedir (66).

Giliniimiizde, bir¢cok c¢alisan icin uygun calisma kosullarinin saglanmasi,
yiikkselme ve ilerleme, yapilan isin takdir edilmesi, kisisel sorunlara dayali yaklasim ve
is giivenligi iicretten once gelmektedir. Aym1 zamanda, kurumlarda ortaya c¢ikan uyum
saglayamama, giivensizlik ve gelecek korkusu ile sinirli firsatlarin bulunmasi durumu,
yoneticiler dahil olmak iizere, ¢alisanlarin orgiitteki mevcut rollerini sorgulamalarina ve

bireysel anlamda kariyer planlarini yeniden gozden gegirmelerine yol agmaktadir (11).

Kurumlar, calisanlarin1  daha iiretken olabilmesini, yaraticiliklarinin
gelistirilmesini, verimliliklerinin arttirllmast ve ekonomik gelismelere ayak
uydurabilecek bilgi ve beceriye sahip olmalarin saglayabilmek i¢in etkin bir kariyer
planlamaya ihtiya¢c duymaktadir. Bu nedenle kurumlar, calisanlarin bireysel ve mesleki
yeteneklerini ortaya cikarma ve gelistirmenin yanmi sira, c¢alisanlarin  kurumdan
beklentilerini karsilama, yiiksek performansa sahip, nitelikli ¢alisanlarin kurumda
kaliciligini saglamak gibi Orgiitsel amaclar1 dogrultusunda bireysel ve orgiitsel kariyer
gelisimi ve yonetimine onem vermekte, birey-orgiit biitiinlesmesini saglamak amaci ile

orgiitsel kariyer sistemleri gelistirmektedir (4,7).



Tiirkiye’de saglik hizmetleri, ge¢misten giinlimiize devletin kontroliinde
yiirlitiilmiis olmakla birlikte, son yillarda 6zel saglik kuruluslarinin saglik sektoriine
girmesiyle sektorde ©Ozel sermayenin arttifi goriilmektedir. Ancak 6zel sektore ait
hastanelerde oOrgiitlenme ve uygulamalar yasal faktorlerin etkisi ile kamuya ait
hastanelerden farkli olmamis, daha ¢ok hasta memnuniyetinin saglanmasi ve kurumsal
kar’a odaklamilmistir. Ancak nitelikli i goren ihtiyaci, is goren devir hiziyla bas
edebilme, insan kaynaklar1 maliyetini azaltma vb. gibi faktorler insan kaynaklari
uygulamalarinin onemini arttirmis ve Ozel sektore ait hastanelerde insan kaynaklari

departmanlar aktif hale getirilmistir (61).

Hastanelerde hemsirelik personelleri, is giiciiniin biiyiik bir kismini olusturmakta
ve hastanelerin  misyon ve vizyonu dogrultusunda Orgiitsel hedeflerin
gerceklestirilmesinde onemli bir rol oynamaktadir. Saglik alanindaki degisimler ve
olusan gereksinimler nedeniyle saglik kuruluslari, nitelikli hemsire ihtiyacini,
hemsirelerin bireysel ve mesleki gelisimlerinin saglanmasi1 ile giderebilirler. Bu
gereksinimler ise, hemsirelikte kariyer planlama ve gelistirmenin onemini arttirmakla
birlikte, kariyer planlama ve gelistirmenin, hemsirelerin bir profesyonel olarak
gelismesinde gerekli bir ara¢ ve strateji oldugu belirtilmektedir. Hemsirelikte kariyer
gelistirme sistemlerinin, hemsirelik bakiminda kalitenin, c¢alisma kosullarinda
mitkemmellik ile is doyumunun gelisimini ve 0z degerin artmasini sagladigi

belirtilmektedir (9,61).

Amag: Cagdas yonetim ve organizasyon yaklasimlari, az sayida ancak nitelikli
calisanlarla kurumlarin hedeflerine ulagsmalarin1 6ngormektedir. Calisanlara yonelik
kariyer politikasina sahip olmasi gereken kurumlarda, calisanlarin bilgi, beceri ve
yeteneklerinden yararlanacak sekilde gelistirilmesi gerekmektedir. Bireysel ve orgiitsel
kariyer planlama ve gelistirme kavramlarinin 6nemini belirten yaklasimlardan hareketle
calisma 0zel bir sektore ait saglik kuruluslarinda ki kariyer planlama ve gelistirme
uygulamalar ile bu kurumda calisan hemsirelerin kariyer planlama ve gelistirmeye
iliskin goriislerini belirlemek amaciyla gergeklestirildi ve asagidaki sorularin cevaplari

alinip degerlendirildi.



Arastirmanin Sorulari

Arastirma yapilan hastanelerde Kariyer Planlama ve Gelistirme uygulamalari
var midir?

Hemsirelere yonelik Kariyer Planlama ve Gelistirme uygulamalar1 nelerdir?
Yonetici ve servis hemsirelerinin Kariyer Planlama ve Gelistirmeye iliskin
goriisleri nelerdir?

Yonetici ve servis hemsirelerinin Kariyer Planlama ve Gelistirmeye iliskin

goriislerinde farkliliklar var midir?



4. GENEL BiLGILER

4.1. Kariyer Planlanma ve Gelistirme ile ilgili Kavramlarm Tanimm

4.1.1. Kariyer Kavramm

Literatiirde, kariyer kavraminin farkli tamimlar1 yer almakla birlikte, her bir
tanim kariyerin farkli bir yoOniiniin 6n plana c¢ikarmaktadir. Kelime anlami olarak
bakildiginda kariyer, Latince “carrus” (at arabasi) ve “carrera” (yol), Fransizca
“carrierre” (yaris yolu), Ingilizce “career” (meslek) sozciiklerinden gelmektedir. Tiirkce

sozliikte ise kariyer, bir meslekte uzmanlik olarak tanimlanmaktadir (61).

Kariyer, bireyin yasaminin iiretken yillarmmi kullanarak gelistirdigi ve genel
olarak calisma yasaminin sonuna kadar siirdiirdiigii i yada pozisyon olarak

tanimlanmaktadir (71).

Kariyer, bireyin yasami boyunca edindigi ise iliskin deneyim ve faaliyetlerle
ilgili olarak algiladig tutum ve davranislar dizisidir. Bu kavram her ne kadar ise iliskin

olsa da, bireyin is dis1 yasami1 ve bu yasamdaki rolleri de birlikte anlagilmalidir (6).

Bir insanin ¢alisma yasami boyunca herhangi bir is alaninda adim adim ve
stirekli olarak ilerlemesi, deneyim ve beceri kazanmasi; bireyin yasami boyunca
edindigi ise iliskin uygulama ve deneyimleri ile ilgili algiladigl tutum ve davraniglar

dizisi, dikkat ¢eken kariyer tanimlar1 arasinda yer almaktadir (11).

Kariyer kavrami, insanin davranigs motifleri ile donanmig bir yasam boyunca
devam eden isler serisidir. Segilen bir is hattinda ilerleme ve bunun sonucunda daha
fazla para kazanma, daha fazla sorumluluk iistlenme, daha fazla statii, giic ve sayginlik

elde etmektir (52).

Kariyer kavrami, ayn1 zamanda bireyin calisma yasami boyunca sahip oldugu

igler ile birlikte is yerinde kendisine verilen is roliine iliskin beklenti, amag, duygu ve



isteklerini gerceklestirebilmesi icin egitilmesi, sahip oldugu bilgi, beceri, yetenek ve

caligma istegi ile o kurumda yiikselmesi anlaminmi da tagimaktadir (39).

Kapsam olarak kariyer kavrami, yalnizca iist diizey pozisyonlar1 isgal edenlerin
ilerleme olanag1 degil, kurumdaki tiim calisanlarin ¢alisma yasaminda ilerlemesini
kapsamaktadir. Ayn1 zamanda kariyer, yalnizca dikey ilerlemeyi degil, yatay olarak

bireyin mutlu olabilecegi calisma alanlarina yonelmesini de icermektedir (7).

Yonetim organizasyon alanindaki gelismeler sonucunda Orgiit yapisinda
meydana gelen degisimler, kariyer kavraminin anlaminin da degismesine yol acmistir.
Son yillarda ilerleme anlamina gelen kariyer kavrami, isin yeniden yapilandirilmasi
yoluyla birey i¢in anlamli olan ve bireyin psikolojik doyumunu saglayacak bir siire¢
olarak degisiklige ugramustir. Bu siirecte ise bireyin kariyerinin gesitlendirilmesi ve
biiylimesi i¢in capraz fonksiyonlar ile yatay yer degistirme gibi yOntemler

kullanilmaktadir (23).

Bir isletmede kariyer sisteminin olmasi, giiniimiiz isletmelerindeki is giivence
sistemlerindeki kayganliga kars: iyi bir rekabet yada istiinliik stratejisi saglamaktadir.
Calisanlarina mesleklerinde ilerleme ve yiikselme icin gerekli alt yapiyr hazirlayan
isletmeler, bu kurumsal yapilarindan dolayr gen¢ ve dinamik yeni meslek adaylarinin
isletmeye ¢ekmede ve iyi elemanin isletmede kalmasini saglamada basarili olmaktadir

(76).

4.1.2. Kariyer Planlama

Kariyer planlamasi, kisisel yeteneklerin gelecekte kullanilmas: siirecidir. Kariyer
planlamasinin en temel amaclarindan biri, bireylerin sahip olduklar1 birikim ile
geleceklerini kontrol edebilme yeteneklerinin gelistirilebilmesini saglamaktir. Kariyer
planlamasi; bireyin kisisel ihtiyaclarin1 ve bu ihtiyaglarini kariyer yasam plani i¢erisinde
nasil karsilayabilecegini gOstermektedir. Bu nedenle bireylerin daha etkin kararlar
verebilmesi ve gelecegini daha fazla giivence altina alabilmesi i¢in kariyer planlarinin,

esnek ve gercekei tercihleri icermesi gerekmektedir (52).



Kariyer planlama, bireysel ve orgiitsel acisindan ele alinmalidir. Bireysel acidan
bireyin kendisi, sahip oldugu firsatlar ve smirliliklar ile yaptigir secimlerin farkinda
olarak kariyer hedefleri belirlemek ve hedeflerine ulastiracak is, egitim ve ilgili gelisim
programlarini planlamadan olusan bir siirectir. Orgiitsel agidan ise; bir is gorenin sahip
oldugu bilgi, yetenek, beceri ve giidiilerin gelistirilmesi ile calistigi Orgiitteki

ilerleyisinin ve yilikselmesinin planlamasi olarak tanimlanmaktadir (7, 23).

Kariyer planlama siirecinde kurumun yapmasi gereken faaliyetler sunlardir;
kurum sahip oldugu insan kaynagin1 gézden gecirmeli, bireylerin yiikselme, bi¢cim ve

sartlarimi belirlemelidir (61).

Bir bagka tanimda kariyer planlama, kurumun gelecege yonelik hedefleri ile
calisan bireyin hedefleri arasinda esgiidiim saglanarak, bireyin yapmakta oldugu isi
daha iyi yapabilmesi ve mevcut yeteneklerinin gelistirilmesi ve ileride iistlenecegi

pozisyonlar icin yeni yeteneklerin kazandirilmasi olarak tanimlanmaktadir (7, 23).

Tanimlardan da anlasilacagi gibi kariyer planlama devam eden bir siiregtir.
Kariyer planlama, kurumlarda alt pozisyonlarda ve teknik islerde mevcut yeteneklerin
gelistirilmesine yogunlasirken, uzmanliktan yoneticilige dogru giden pozisyonlarda
mevcut yetenekler ile birlikte potansiyel yeteneklerin gelistirilmesi esasina gore
planlanir ve uygulanir (11). Kariyer planlama, kurum i¢inde yatay ve dikey hareket

olanag olusturarak tiim kurum calisanlarini kapsar (7).
4.1.3. Kariyer Gelistirme

Kariyer gelistirme; bireyin egitim, 6gretim, yetistirme ve is tecriibesi yolu ile
kariyerinin planlanmast ve kariyerine iliskin yaptig1 planlarin gerceklesmesinin

saglanmasidir (76).

Son yillarda calisma yasamimi etkileyen teknolojik ve sosyal gelismeler,

orgiitlerde insan faktoriiniin 6neminin anlagilmasi kariyer gelistirme konusuna agirlik
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verilmesine neden olmustur. Giiniimiizde bireyin kariyerindeki basarisimi yaptigr is
karsiliginda 1yi iicret almasi ile 6lgmek yeterli degildir. Bunlarin 6tesinde ¢alisanlar yeni
teknolojiye ayak uydurmak icin kendilerini gelistirmek, yeni bilgi ve beceriler elde
etmek ve egitilmek arzusu duymaktadirlar. Ayrica kisiler kendilerini kanitlamak,
islerine iliskin konularda bagimsiz kararlar verip, sorumluluk yiiklenerek iist diizeydeki
sosyal ve psikolojik bazi gereksinimlerini de calisma yasamlarinda tatmin etmek

istemektedirler (73).

Kariyer gelistirilmesi, orgiitiin calisanlarina sundugu, kariyerlerinin yoniinii ve
ilerlemesini etkileyen, bilginin veya Kkapasitelerinin artmasim1 amacglayan resmi,

yapilandirilmis bir etkinliktir (46).

Gelecegin kurumlarinin, kendini yoneten, motive eden, kariyerini yonlendiren ve
gelistiren uzman c¢alisanlarla basarili olacagi diisiiniilmektedir. Teknolojik gelismeler,
yeni is gorme yontemleri, is 0geleri, beceriler ile istihdam da firsat esitligi konusundaki
toplumsal baskilar ve bireyin kariyer yonetiminde daha fazla s6z sahibi olma yoniindeki

orgiit ici baskilar kariyer gelistirme programlarinin dnemini arttirmaktadir (23).

Kariyer gelistirme, calisanlara yeteneklerini degerlendirme ve gelistirme giicii
vererek, kariyer amag¢ ve hedeflerini gerceklestirmek icin yardimci olmayi igerir.
Kariyer gelistirme, genel olarak, kurum tarafindan calisanlara sunulan, bireyin
kariyerinin yon ve ilerleyisini etkileyen unsurlarin farkina vararak, bilgi ve kapasitesinin

artmasini amaclayan formal ve yapilandirilmis bir etkinlik olarak da tanimlanmaktadir

(.

Kariyer gelistirme faaliyetlerinin amaci, calisanlara pozisyon iiretmek degil,
Orgiitiin gereksinimlerine gore olusan yap1 ve pozisyonlart dogru say1 ve nitelikteki
caligsanlarla doldurmaya yardimci olmaktir (23). Bu amac, kariyer gelistirmenin kariyer
planlamasindan farkini ortaya koymaktadir. Kariyer planlamada, bireysel ve orgiitsel
kariyer yollar1 tammmlamakta ve bireyin oOrgiit icinde ilerleyebilecegi kariyer yollari
olusturulmaktadir. Kariyer gelistirmede ise, temel yapi calisan mevcut pozisyonunda

gelistirilmesi esasina dayanmaktadir. Ancak, kariyer planlama ve kariyer gelistirme
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kavramlarinin uygulamada birlikte kullanildigi ve bazi durumlarda birbirinin yerine
ifade edildigi goriilmektedir. Son yillarda, kariyer planlama ve gelistirmeyi iceren bir

ist kavram olan kariyer yonetimi kavrami yaygin olarak kullanilmaktadir (46).

Kariyer gelistirme, calisanlarin kariyerlerinin yonetiminde yardimci olmak i¢in

tasarlanan ve ¢alisanin tiim hayatini kapsayan uzun siireli bir siirectir (40).

4.1.4. Kariyer Yonetimi

Kariyer yonetimi; ige yerlestirme, danigsmanlik ve egitim gibi faaliyetleri i¢ine
alan ve bu faaliyetler aracilifiyla bireyin ilgi ve yeteneklerinin Orgiitsel firsatlar ile
biitiinlestirilmesi ve istenilen diger orgiitsel sonuglarin basarilmasi icin tasarlanan

faaliyetler biitiiniidiir (23).

Kariyer yonetimi, insan giicli ihtiyaglarin1 belirleyerek, bireylerin kariyerleri ile
ilgili amaglarina ulasmasini saglayan bir yonetim siirecidir. Bu siire¢; amaclarin ve
hedeflerin saptanmasi, planlamas1 ve uygulanmasi ile ilgili yiiriitiiliir. Kariyer yonetimi,
calisanlarin bireysel kariyer planlarini, isletmenin desteklenmesi ve isletme ile ilgili

uyumlastirilmasini igerir (76).

Kariyer planlamada bireysel siire¢c 6n plana ¢ikmaktadir. Kariyer yonetimi ise,
orgiitsel faaliyetler lizerine yogunlasmakla birlikte, bireysel kariyer planlar: ile orgiitiin
kariyer sisteminin birlestirilerek uyumlastirildigl, kariyer yollarinin belirlendigi,
calisanlarin performanslarinin degerlendirildigi ve egitim programlarinin diizenlendigi,

uygulama ve kontrol gibi yonetim fonksiyonlarini da iceren ,devam eden bir siirectir (8).

Insan sermayesini gelistirmede kariyer yonetiminin rolii giin gectikce 6nem
kazanmaktadir. Ancak kariyer yonetiminin basarili olabilmesi icin; planli olmasi, {iist
yonetim tarafindan desteklenmesi, yoneticilerin aktif olarak rol olmasi ve bireyin
kariyer planlar ile orgiitsel kariyer yonetimi uygulamalarinin birbiri ile uyumlu olmasi

gerekmektedir (7).
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Giiniimiizde tecriibeli personel ve nitelikli insan giiciinii orgiitlerde tutabilmek
ciddi bir sorundur. Bugiin nitelikli is giicii ancak gelismeye agik bir kariyer yonetimi ile
orgiitlerde tutabilmektedir. Bu nedenle tiim orgiitler ciddi bir sekilde c¢alisani igin

kariyer programlar1 ve uygulamalar1 diizenlemelidir (76).

4.2. Bireysel ve Orgiitsel Kariyer Planlama

4.2.1. Bireysel Kariyer Planlamas1 ve Amaclari

Bireysel kariyer gelisimi, bireyin kendi kariyerini planlamasi ve bu planlarin
egitim, Ogretim, is arama ve is deneyimleri vasitasiyla yerine getirilmesi ve
yiiriitiilmesidir. Bireylerin daha genis istihdam olanaklar1 saglayabilmeleri i¢in kariyer

gelistirme ve planlamada oncelikle bireysel sorumluluk almalari 6nemlidir (4).

Kariyer planlamanin temelini bireysel planlar olusturur (61). Literatiirde
Goldman’a gore insanlar, kendileri i¢in neyin 6nemli oldugunu biliyorsa, kariyerlerinde

ve yasamlarinda doyum saglayacak planlari yapar ve hedeflerine ulasir (17).

Bireyler, kariyer basarisi elde etmek, mevcut bireysel yeteneklerini etkili
kullanmak, yiikseltme gereksinimini gidermek igin bireysel gelisimini saglamak ve
bireysel degerlendirmesini yapmak amaciyla kariyer planlama yaparlar. Bununla
birlikte, iyi egitim ve kariyer olanaklarinin bir sonucu olarak isteki performansinin
yiikseltilmesi, bireysel egitim ve gelistirme gereksinimini etkin olarak belirleme,
bireysel giiven, is doyumu, ise ve kuruma baglilig1 ve is giivenligi saglama amaciyla
bireysel kariyer planlamasi yapilmaktadir. Genel bir ifadeyle kariyer planlama, bireyin
isi ve i cevresi ile uyumunun saglanmasi ve siirdiiriilmesi amaciyla

gerceklestirilmektedir (7).
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4.2.2. Bireysel Kariyerin Asamalari

Kariyer planlama, devam eden bir siire¢ olarak bireyin aktif katiliminm1 gerektirir.
Birey ¢alisma yasaminda orgiit i¢inde bulundugu yer ile gelecekte hangi pozisyonda ve
nasil olacagim bilmek zorundadir. Kariyer planlamanin odak noktasi olarak birey,

kariyerinden ve kariyerini gelistirmekten sorumludur (11).

Ayta¢’in belirttigi gibi; bireysel kariyer gelisimi, bireyin kronolojik yas
sinirlarimi 6n plana ¢ikararak, ise hazirlik, orgiite giris, kariyer baslangici, kariyer ortasi

ve kariyer sonu olarak bes asamada siniflandirilmaktadir (7).

Ise hazirlik asamasi1, 0-25 yas araligim1 kapsamakla birlikte, bireysel ve mesleki
imaj1  gelistirme, meslek alternatiflerini  degerlendirme, ilk meslek secimini
gerceklestirme ve gerekli egitimi tamamlama faaliyetlerini icermektedir. Yas sinir1 18-
25 olan orgiite giris asamasinda birey, is tekliflerini degerlendirme, dogru bilgi iizerine

dayali olarak isi ve orgiitii segme faaliyetlerini gerceklestirir (7).

Kariyer baslangici (25-40 yas) asamasinda, is ile orgiitsel kural ve normlari
Oogrenme, secilen meslek ve oOrgiite uyum saglama, hedef ve amaclarini siirdiirme
faaliyetleri yer alir. Yas sinir1 40-55 olan kariyer ortasi asamasinda ki birey ise, ilk
kariyer ve erken yetiskinlik donemlerini yeniden degerlendirir, amaclarini degistirir

yada yeniden gézden gecirerek yeni tercihler yapar (7).

Kariyer sonu agamasi (yas sinir1 55), bireyin bireysel itibarim siirdiirdiigii, iste

verimli olarak kaldig1 asamadir. Bu asamada birey etkili bir emeklilik i¢in hazirlanir (7).

Diger bir simiflandirmada ise dort asama seklindedir. Bunlar; bireysel kariyer

gelisimi kesfetme-kesif, kurulug-kurma, yiiriitme ve emekliliktir (16).

Ik asama olan kesfetme-kesif asamasinda birey, kendi yetenegini test eder,

kendini anlamaya, bulmaya calisir. Birey, yaptigi isin gereklerine uygun olup
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olmadigini arastirir, giiclii ve zayif yonlerini bulmaya calisir. Kesif asamasi sonunda

birey, Orgiitiin istek ve beklentilerini bilmeden, teknik bilgiler ile orgiite girer (16).

Ikinci asama olan kurulus-kurma asamasi iki boliimden olusur. Ise baslama ve
oryantasyonu kapsayan ilk asamada, meslek yasaminin ilk yillarinda olan birey, hayal
kirikligi ve huzursuzlukla karsilagir. Bu donemde bireyden 6grenme ve talimatlar
yerine getirmesi beklenir. Kurulug asamasinin ikinci boliimii ise, terfi ve gorev degisimi
olusturmaktadir. Belirli teknik yeterlilik ve performans gosteren birey bu asamaya geger
ve bu asama sonunda basarili olan bireyin organizasyona baglilik ve yeterlilik duygusu

artar (16).

Uciincii asama, yiiriitme (orta ve ge¢ kariyer) asamasidir. Kurma asamasindaki
performans1 sonucunda oOrgiitteki pozisyonunu saglama alan bireye, orta kariyer
asamasinda, daha ¢ok sorumluluk ve daha 6nemli gorevler verilir. Bu asama maksimum
verimlilik ve organizasyona maksimum katkinin oldugu asamadir. Bireyin bu
asamadaki en onemli faaliyetleri e8itim ve diger insanlarla etkilesimidir. Ge¢ kariyer
donemindeki mesleki gorevler, akil, perspektif ve yargi Ozelliklerini kullanmay:
gerektirmektedir. Bu agsamada birey, baskalarin sorumlulugunu iistlendigi ve daha genc
daha iyi egitim almis ve daha atak bireylerle karsilastigi icin strese girebilir, orta yas

krizi yasayabilir (16).

Dordiincii ve son agsama olan emeklilik agamasinda ise birey, genellikle yonetici
pozisyonundadir, astlarinin kariyerini tanimlamak ve desteklemek, diger yoneticilerle
etkilesimi siirdiirmek gibi gorevleri vardir. Birey, artik daha az sorumluluk {istlenir, aile

ve ¢evresine yeniden uyum saglar (16).
4.2.3. Bireysel Kariyer Planlama Siireci
Bireysel kariyer planlamasi, bes asamadan olusan bir siirectir. Bu siirecte birey,

yeteneklerini ve ilgi alanlarimi degerlendirir, kariyer firsatlarini inceler, kariyer

amagclarin ortaya koyar ve amaclarina uygun faaliyetleri planlar (3).
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Bireysel giiclii ve zayif yonlerinin belirlenmesi, kariyer planlamanin baslangic
noktasim1 olusturmaktadir. Bireyler, yetenekleri, kisilikleri, ilgi alanlar1 ve orgiitsel
kariyer gereksinimlerinin farkinda olmalidir. Ayni zamanda yeteneklerini, is gerekleri

ve istihdam edilebilirlik 6zelliklerine gore objektif olarak degerlendirmelidir (4).

Kariyer ama¢ ve hedeflerinin belirlenmesi, giiclii ve zayif yonlerini belirleyen
bireyin kisa, orta ve uzun vadeli kariyer hedeflerini belirledigi asamadir. Bu asamada
birey, bireysel karar verebildigi gibi, kendini analiz etmesi i¢in diger bireylerden yardim
da alabilir. Bi¢cimsel ve bicimsel olmayan karar danigsmanligi ve mentorluk (rehberlik)

bu asamada 6nem kazanmaktadir (4).

Orgiit ici ve dis1 olanaklarin arastirilarak kariyer yollarinin belirlenmesi,
asamasinda birey, ise alinma ve se¢im uygulamalarinin yani sira, kurumdaki egitim
olanaklart hakkinda bilgi sahibi olmali ve mesleki gelismeleri diizenli olarak
izlenmelidir. Kurumdaki ve kurum disindaki gelisim olanaklar1 birey tarafindan

degerlendirilmelidir (3).

Kariyer planlarinin hazirlanmasi ve ¢alisma programinin yapilmasi, birey amag
ve hedeflerine ulagsmak i¢in yapilmasi gereken her tiirlii faaliyet plani hazirladigi
asamadir. Bu asamadaki birey iistlerinden ve insan kaynaklar1 departmanindan yardim
alarak, bireysel deneyimlerine uygun olarak kisa vadeli planlarla baslayan, daha sonra

orta ve uzun vadeli planlarin yer aldig: kariyer plani hazirlamalidir (3, 61).

Geri bildirim, bireysel kariyer planlama siirecinin son asamasi ve kariyer amag
ve hedeflerine ulagsmak i¢in gereksinim duyduklari bir unsurdur. Calisanlara, ise
yerlestirme kararlar ile is performanslart hakkinda verilecek bilgi, en 6nemli geri
bildirimi olusturmaktadir. Bicimsel performans degerleme siirecleri ile meslektas ve

yoneticilerin goriisleri, bireyin kariyer planini sekillendirmede 6nemli rol oynar (4).
Kariyer planlamas1 yapan birey, kariyer siireci boyunca bireysel kariyer

asamalarin1 g6z Oniinde bulundurmalidir. Ayni zamanda bireysel kariyer asamalari,

kurumlardaki  agik/bos  pozisyonlarin  doldurulmasinda, iiretimin etkinliginin
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arttirnlmasinda, kalitenin yiikseltilmesinde ve mevcut durumun korunmasinda

yoneticiler tarafindan da dikkate alinmalidir (69).

4.2.4. Orgiitsel Kariyer Planlama ve Amaclar:

Orgiitlerde calisanlarm  Kariyerlerini planlayabilmek icin belirli amaclar
edinebilmesinde kendisine sunulan kariyer ile ilgili olanaklar1 analiz edebilmesinin ve
alternatifleri karsilastirabilmesinin etkisi biiyiiktiir. Bu nedenle oOrgiitlerin ¢alisanin
kendini degerlendirmesi, kariyer planlamasi1 yapabilmesi, hedeflerini belirlemesi i¢in
cesitli etkinlikleri ise koymas: gerekmektedir. Bu etkinliklerin, kariyer planlamasinda
etkili olabilmesi i¢in calisanin ise basladigi ilk yillarda baslatilmasi, bireyin kendi
yetenek ve egilimlerini tanimasi, kariyerini bu dogrultuda yonlendirmesi agisindan

onemlidir (16).

Is gorenlerin orgiite iliskin belirsizliklerini azaltan, geleceklerini objektif olarak
gormelerine olanak saglayarak gelecek icin gercekci planlar yapmalarina destek veren,
is doyumunu saglayarak birey-orgiit biitiinlesmesini saglayan bir yontem olarak orgiitsel

kariyer planlama, is gorenlerin gelisim gereksiniminin saglanmasinda bir aractir (61).

Bir orgiitte calisanlardan yeterli yetenege sahip olanlar tepe yonetime yiikselse
bile, olduk¢a yetenekli olan pek cok calisan gozden kagirilip geride birakilabilir. Bu
sebepten pek cok sirket personeline kariyer hedefleri belirlemede ve hedeflerine
ulasmada yardimci olmak igin programlar diizenlemelidir. Calisanlarin, Orgiitiin
olanaklarin1 tanimalar1 ve bilgi isteklerinin karsilanmasi kariyer planlarinin olusumuna

katki saglar (39).

Organizasyonlar, hizli bir sekilde degisen is gereksinimlerine cevap alabilecek,
yiiksek diizeyde performans ve motivasyon isteyen miisteri odakli, kalite temelli yapilar
ve anahtar kisilerin kaybedilme korkusu ve yonetim diizeyinde uzun donemli is
stratejilerine ulagmay1 saglayacak basart planlar1 gibi unsurlar nedeniyle kariyer

yonetimine dnem vermektedirler (61).
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Genel olarak orgiitsel kariyer planlamanin amaci; is gorenlerin yeteneklerini,
gereksinimlerini ve amaclarini kurumun mevcut veya gelecekte olabilecek olanak ve
firsatlarla eslestirmektir. Bununla birlikte, insan kaynaklarinin etkin kullanimini
saglamak, calisanlarin iiretkenligini ve potansiyellerini arttirmak, iyi egitim ve kariyer
olanaklarinin bir sonucu olarak, is basarisim1 yiikseltmek ve kurumun hedeflerine
ulasmasini saglamak orgiitsel kariyer planlamanin amaglari arasinda yer almaktadir. Is
gorenin is doyumunu ve ise baglhiligim1 saglamak, dolayisiyla is goéren devrini ve
maliyetini azaltarak kurum icin olumlu bir imaj yaratmak Orgiitiin Oncelikli

amagclarindandir (71).

4.2.5. Orgiitsel Kariyer Planlama Siireci

Kariyer planlamada oOrgiitiin sorumlulugu, kurum gereksinimlerini kargilamak
amaciyla bireylere kendilerini gelistirmeleri icin olanaklar saglamak ve stratejiler

gelistirmektir (4).

Yonetimin kariyer planlamasinda etkin rol almasi ile bireysel kariyer planlarinin
orgiitiin gercek ihtiya¢ ve hedeflerine dogru yonlendirmesi saglanir. Yonetim, kariyer
planlamasiyla ilgili bilgi ve yardim saglayarak kariyer planlarini orgiitiin amaclarina ve
bireyin  yeteneklerine uygun olarak  yonlendirebilir.  Bireysel amaclarin
gerceklestirilebilmesi; saglikli bir orgiit yapisina, ilerlemeye inanmis bir yonetime ve
alan kararlar1 uygulayacak birikime sahip bir insan kaynaklar1 boliimiiniin varligia
baglidir. Bu boliim performans degerlendirmesi yaparak sistemin verimliligini arttirmak,
rehberlik ve danmismanlik hizmetleri vererek personelin sorunlarinin ¢éziimiine yardimci
olmak, organizasyon yapist icinde geri beslemeyi saglayarak alinan sonuglarin yeni
projelere aktarim gorevini iistlenmistir. YOnetimin kariyer planlamasina katkida
bulunmasinin bir diger sonucu ise; yeni ¢calisma kosullarina uyum saglayabilecek insan

giiciiniin elde bulundurulmasidir (39).

Orgiit tarafindan gelistirilen iyi bir kariyer plani, ¢aliganlarin bireysel Kariyer

gereksinimlerini degerlendirmede yardimci olmali, kurumda mevcut kariyer firsatlarini
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bireye tamitmali ve gelistirilmeli, ¢alisanlarin yetenek ve gereksinimlerini kariyer

firsatlarina uygun olarak diizenlemelidir (63).

Diger yandan kurumlarin, kariyer planlama siirecinde gerceklestirmesi gereken
faaliyetler arasinda, gelecekteki is giicii gereksinimini saptama, kariyer basamaklarini
net ve acik olarak ortaya koyma, bireysel kariyer olanaklarini belirleme, bireysel
gereksinimler/istekler ile kurum gereksinimlerini/firsatlarin1 uyumlastirma ve kurum

kariyer sisteminin incelenip diizenlenmesi yer almalidir (3).

Etkili bir kariyer yonetiminde, Orgiite ve yoneticiye onemli gorevler diismekle
birlikte, kariyer yonetiminin sekillendirilmesinde temel belirleyici ¢alisandir. Ancak
birey yeteneklerinin farkinda olmayabilir, bu durumda kurumun calisanim
yonlendirmesi gerekir. Calisanlar ve yoneticileri, kariyer planlamanin birbirini
tamamlayan oyuncularidir. Yapilan arastirmalara gore, kariyer planlama siirecinde
organizasyon bireyleri yoOnlendirmediginde ve desteklemediginde cok az ilerleme

kaydedildigi yoniindedir (67).

Orgiitsel kariyer planlama siirecinde yoneticinin rolii, performans degerlendirme,
rehberlik ve danismanlik, geri besleme sistemini olusturma, bilgi akisini saglama ve
kontrol, sistemin biitiinliigii saglama, bireysel gelisim planin1 gozden gecirme ve calisan

icin yiikselme olanaklarini belirlemektir (20).

Orgiitsel kariyer planlamada orgiitiin rolii ise; etkin yerlestirme fonksiyonunu
saglayacak insan kaynaklar1 sistemini olusturma ve isle ilgili hizmet ici egitim verme ve
deneyim kazandirmadir. Bu siirecte calisan bireyde; kendini degerlendirerek bireysel
kariyer plani olusturma, veri toplama, amag belirleme, danigsmanla birlikte caligma, plan
gelistirme, yiikselme seceneklerini belirleme ve firsatlart degerlendirme gibi

faaliyetlerle siirece aktif olarak katilmalidir (7).
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4.2.5.1. Kariyer Planlamasi1 Kapsamina Alinacak Personelin Belirlenmesi

Orgiitlerde kariyer siirecinin olusturulmasinda ilk adim, kariyer planlamasi
yapilacak personelin kapsaminin belirlenmesidir. Kariyer planlamanin, organizasyonda
gorev alan tiim personeli kapsamasi gerekmektedir ve bu anlayis, organizasyonun
kariyer planlamaya iliskin politikasin1 olusturmalidir (61). Bununla birlikte,
organizasyonda kariyer planlama modelinin olusturulabilmesi ve uygulamanin basariya
ulagmasi i¢in bazi personelin kariyer planlama siirecinde kapsam dis1 birakilabilecegi
belirtmektedir. Kapsam dis1 birakilabilecek personel olarak organizasyonel yapida iist
pozisyonlarla ilgilenmeyen, yiikselmeyi ve gelismeyi amaglamayan ve bu yondeki
tercihini dogrudan yada dolayli olarak agiklamis olan kisiler ile emekliligi yaklasmis
olan ve sonraki siirecte kariyer danigmanlig1 gibi konularda kendisinden yararlanilmasi
diisiiniilmeyen kisiler oldugu belirtilmektedir (23). Aym1 zamanda, ek gelir yada hobi
amach bile olsa ilgi alanlar1 bagka alana kayan ve asil isini ihmal edecek kadar bu
alanda yogunlasan kisiler ve is ile kisisel sorunlarini 6n plana cikarip bunlar1 uzlasmaz,
diismanca tutum ve davranis boyutuna tirmandirarak organizasyona ve diger is
gorenlere kars1 tavir olusturan kisilerde kariyer planlamada kapsam dis1 birakilabilecek
personel arasinda sayilmaktadir (40). Bu nedenlerden dolayi, kariyer planlamada
kapsam dis1 birakilacak personelin belirlenmesinde yoneticinin  rolii  Onem
kazanmaktadir. Yukarida belirtilen personelin mevcut yeteneklerinden yararlanilmasi,
aynt zamanda bu personelin kurumda kendini diglanmig hissetmeden, kuruma
bagliliginin siirdiiriilmesini saglamak yoneticiye diisen gorevler arasindadir. Aksi halde,
kurumda ikinci planda birakildigini diisiinen bu kisilerin verimliligi azalirken, kariyer
planlama ve gelistirme kapsamina dahil olan calisanlar da olumsuz etkilenecektir.
Sonug olarak, kariyer planlama ve gelistirme kapsamina tiim kurum calisanlar1 dahil
edilmeli, bu konuda ilgili olan ve kuruma uzun donemde verimli olabilecek kisilere

oncelik hakki taninmalidir (40, 61).

4.2.5.2. Kariyer Yollarimin Belirlenmesi

Kariyer yolu, bireyin kisisel amaclarina ulasmak i¢in gectigi yollar olarak

tanimlanmaktadir. Organizasyonlarin bu konudaki sorumlulugu, kariyer yollarinda
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yiikselisin yontem ve sistematiginin nasil olacagini belirlemek, ilke ve islemlerin neler

oldugunu agiklamaktir (7, 40).

Kariyer yollarinin olusturulmasinda ilk adim, is analizlerinin yapilarak is ve
gorev tanimlarinin olusturulmasidir. Kariyer planlama modeli olusturulurken daha 6nce
yapilmis olan is ve gorev tamimlart amaca yonelik olarak yeniden gozden gecirilir.
Ikinci adim, icerik, bilgi ve beceri gerekliligine bagli olarak isler arasindaki
benzerliklerin ortaya c¢ikarilmasidir (16, 40). Uciincii adim ise, temel yapisi ve
uygulamaya doniik olarak aralarinda benzerlik olan islerin “is aileleri” adi altinda
birlestirilmesidir. Boylece alt ve iist pozisyonlardaki isler belirlenmis olur (16, 40).
Kariyer yollarinin olusturulmasinda son adim olarak, alt kademede gorev yapan bireyin,
gelecekte, yapmakta oldugu is ile iliskilendirilebilen ancak daha fazla bilgi, beceri ve
yetenek gerektiren ayni is ailesindeki bir iist pozisyona hazirlanabilmesi icin egitilmesi

ve yetistirilmesi amacuiyla, is aileleri kariyer yollar ile tek bir sistem i¢inde birlestirilir

(7).

Kariyer planlamada basarili olabilmek i¢in, kariyer yollarinin olusturulmasinda
ve uygulamada bazi unsurlara dikkat edilmelidir. Buna gore kariyer yollari, sadece
dikey degil, yatay ilerlemeye de olanak tanimali ve kurumun, yonetimin ve bireyin
ihtiyaclarindaki degisime duyarli olmali, kariyer yollar1 iizerindeki tiim pozisyonlar i¢in
gerekli bilgi, beceri ve yetenekler acgik¢a belirtilmeli, kariyer yollarinin
olusturulmasinda birey ve yonetim bir arada ¢alismali ve yonetim danismanlik yoluyla

calisanlara gerekli kariyer bilgisini saglamalidir (7).

Sonug olarak, bireysel ve orgiitsel kariyer planlama karsilastirildiginda; orgiitsel
kariyer planlama faaliyetleri genel olarak, Orgiitsel kariyer basamaklarinin planlanmasi,
gelecekteki is goren ihtiyacinin belirlenmesi, calisan bireyin potansiyelini ve egitim
gereksinimini degerlendirmede, orgiitsel gelisim firsatlar1 ile bireysel yetenek ve
isteklerinin karsilagtirilmas: ile kariyer sisteminin koordinasyonu, denetlemesi,
incelenmesi, is ve ©Ozel yasam hedeflerinin belirlenmesi, orgiit ici ve dis1 kariyer

yollarmm ve seceneklerini degerlendirmeyi igermektedir. Orgiitsel kariyer planlama,
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bireysel kariyer planlamaya temel olmak {izere, drgiitsel amaglara ulagmak icin bireysel

kariyer planlamanin siirdiiriilmesi ve yonetilmesi olarak da degerlendirilmektedir (7).

4.2.6. Kariyer Planlamanin Bireye ve Orgiite Sagladig1 Yararlar

Kariyer Planlamanin, bireysel ve oOrgiitsel diizeyde sayisiz yararlarinin oldugu
belirtilmektedir. Kariyer firsatlar1 olan kurumlarda calisanlar daha fazla sorumluluk
alarak, daha ¢ok calismaktadir. Calisanlara yonelik kariyer sorumlulugu orgiit ve birey
tarafindan paylasildiginda her iki taraf yarar saglamakta, isler dogru zamanda,dogru

yerde ve etkili bicimde yapilmaktadir (46).

Kariyer planlamanin bireylere sagladig1 yararlar arasinda, kisisel gelisim ve
ilerlemeyi saglama, daha iyi bir is, daha ¢ok para ve sorumluluk artis1 saglama,
hareketlilik ve verimlilik arttirma becerisi kazandirma, calisanlarin sayginlik, taninma
ve kendini gerceklestirme gibi gereksinimlerini karsilamalarini ve motive olmalarini
saglama ile calisanlarin spesifik konularda kariyer hedeflerini belirleyerek potansiyel

yeteneklerini harekete gecirmelerini saglama belirtilmektedir (7).

Kariyer planlamanin orgiite sagladig: yararlar arasinda ise, adaletli ve nesnel ise
alma, secme ve yerlestirme politikalart ile esit is firsatt saglama, personel
degerlendirmede nesnel bir Ol¢iit saglama, performans degerleme yontemi ile esit is
gorenlere esit licret 6denmesini olanakli kilma yer almaktadir. Bununla birlikte orgiitiin
personel gereksiniminin saptanarak acik pozisyonlarin belirlenmesini ve emeklilik,
istifa veya oOrgiitsel genisleme nedeniyle kadrolara kurum icinde terfi edilebilir
nitelikteki ¢alisanlarin secimi ve yerlestirilmesine yardimci olmayr dolayisiyla orgiitsel
yedekleme stratejisinin olusmasint saglar. Performans degerlendirme, egitim ve
gelistirme, performansi harekete gecirme, iicretlendirme ile bireysel gereksinim ve
planlarla ilgili diger sistemlerin nasil yapilacagi hakkinda yonetime firsat verme, ise
devamsizliklar ve personel devrinin azalmasi dolayisiyla kurumun ise alim ve
yerlestirme maliyetinin azalmasi, is giicliniin daha kaliteli hale gelmesi ve nitelikli is
giici ile kurumlarin gelecekte daha yetenekli yoneticilere ve Orgiitsel amaglara

ulasabilmesi, kariyer planlamanin orgiite sagladigi diger yararlardir (7).
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Granrose ve Portwood bir calismasinda, bireylerin kariyer programlarina
katilmas1 ve kariyer ile ilgili kendilerine bilgi saglanmasi durumunda, tatmin olma ve
orgiite baghiliginin artacagr varsayimini incelemistir. Bireylerin, oOrgiitsel kariyer
yonetimi programlarina katilmalar1 ve kariyer ile ilgili bilgilere ulasmalari, tatmin
olmak ve oOrgiitsel baghiligin artmasiyla sonuclanmistir. Bireysel kariyer planlari ile
orgiitsel kariyer planlar1 arasindaki algilanan eslestirme saglandigi olciide, tatmin olma

ve Orgilitsel baghlik artmaktadir (29).

4.3. Kariyer Gelistirme Sistemi

Degisimin ¢ok hizli yasandigi giiniimiizde calisanlarin egitim ve Ogrenim
programlar1 sonucunda bilgi ve becerilerini siirekli giincel tutma firsatina sahip olmalari
onem kazanmistir. Bireyler islerini en verimli sekilde siirdiirmek i¢in siirekli yeni ve
daha iyi yollar ©6grenmek durumundadirlar. Bu sayede hem kariyer hedefleri
dogrultusunda rekabet edebilecekler hem de {iiyesi olduklar1 orgiitlerin amaglarina

ulagsmasinm saglayabileceklerdir (16).

Orgiitler, belirli amaglarina ulagma yaninda toplumsal beklentileri gidermek icin
de kariyer gelistirme programlar1 diizenlemektedirler. Teknolojik gelismeleri sonucu,
yeni ig gorme yontemleri, is unsurlari, beceriler, beklentiler de§ismis, buna paralel
olarak kariyer anlayis1 da bu degisimden etkilenmis ve bunun sonucunda oOrgiitler,

kariyer programlari diizenlemeye baslamislaridir (16).

Kariyer gelistirme, bir kurumda birkac¢ kisiye yararli olmanin 6tesinde, biitiin
orgiitii ilgilendirmektedir ve sistemin etkinliginin saglanmasi igin, kariyer gelistirme
programlarina kurumdaki biitiin is gorenlerin dahil edilmesi gerekmektedir. Ancak
kurumlarda kariyer gelistirmenin kapsami, zaman ve maliyet gibi nedenlerle sinirli

tutulmakla birlikte, cogunlukla yonetim pozisyonlari iizerinde yogunlasilmaktadir (46).

Kurumlarin kariyer gelistirme sistemi uygulamasina yonelten nedenlerden

bazilari, nitelikli personel gereksinimi, isten ayrilmalarin artmasi, orgiitsel baglilig

23



gelistirmek, kurum i¢inden gelistirme ve yiikselme politikasi, rakiplerle bas edebilme
istegidir. Ayn1 zamanda, smirli Orgiitsel biiylime sartlari altinda calisanlarin
motivasyonunu saglama istegi, c¢alisanlarin kariyer planlama istekleri, stratejik plan
gelistirmek, calisanlarin verimliligini saglamak, erken emeklilige cesaretlendirmek,
kurum acisindan olumlu bir imaja sahip olmak gibi nedenlerde, kurumlar1 kariyer
gelistirme sistemine yonlendirmektedir (23). Bununla birlikte, is gorenlerin kariyer
hakkinda kurumdan beklentileri de, kariyer gelistirme sistemine yon verir. Is gorenler
kurumlardan, yas ve cinsiyet ayrimi olmaksizin kariyer ilerleme firsatlarinda, kariyer
yollarinda ve terfi sistemlerinde esitlik, kariyer firsatlar1 ile performans terfi sistemleri
arasinda denklik, kariyer yollarim1 ve sonugta nereye kadar gidebileceklerini ac¢ik olarak
bilmek, ayn1 zamanda yoneticilerinin performans geri bildirimini zamaninda yapmalar1
ve kariyer gelistirmede aktif rol almalarim1 ve yas ile mesleklerine baglh olarak, farkl

diizeylerde kariyer doyumuna ulagsmak istemektedirler (7).

Kisilerin kurum iginde yiikselmeleri, yiikseldikleri isler icin gerekli egitim
almalar1 ve yatay yonde yapilan is degisikliklerine iliskin kararlarin alinmasinda
kullanilan performans degerlendirme verileri de, kariyer gelistirme sistemi i¢in gerekli

bilginin saglanmasinda kullanilmaktadir (46).

Bir diger acidan, kurumlarin gerekli insan kaynagini saglamada kurum i¢inden
ve disindan kaynak kullanimu ile kariyer gelistirme arasinda dogrudan bir iliski vardir.
Kurum i¢indeki mevcut calisanlarin (i¢ kaynak) kullanilmasi durumunda, kariyer
sistemleri ve kariyer gelistirme calismalar1 onemli insan kaynaklar1 faaliyetleri arasinda
yer almaktadir. Insan kaynagmin saglanmasinda disaridan yeni is géren alimini (dis
kaynak) kullanan kurumlarda ise, kariyer gelistirme faaliyetlerinin yiiriitilmesinde
orgiitiin rolii azalmaktadir. Dis kaynaklari Oncelikle tercih eden kurumlar, insan
kaynagini gelistirme yerine kurum disindan nitelikli ¢alisanlarin  saglanmasina

yonelmektedir (23).
Calisanlarin, kariyer gelistirmeyi orgiitiin sorumlulugu olarak gormesi, sansa

birakmasi, kariyer planlamanin birey i¢in anlamli olmamasi ve calisanin kendini

degerlendirmemesi; kurumunda, sistemin {ist diizey yoneticilerle simirli kalacagi,
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maliyetli olacag, calisanlarin beklentilerini arttiracagi, yoneticilerin sorumluluk almada
isteksiz olacagi ve moda olarak goriilecegi kaygilari, kariyer gelistirme sisteminin
kurulma ve yiriitilmesinde karsilasilan giicliikler arasinda yer almaktadir. Bu
giicliiklerin giderilebilmesi i¢in, kariyer gelistirmede birey, orgiit ve yoneticiler iizerine

diisen sorumlulugu yerine getirmek zorundadir (23).

Kariyer gelistirmenin birey i¢in énemi giiniimiizde giderek artmaktadir. Kariyer
basaris1 artik calisanin geliri yada hiyerarsik diizeyi ile oOlciilmemekte, kisinin tiim
potansiyelini kullanmasim1 ve gelisen bilgi ve teknolojiyi kullanmasini, biiyiik
sorumluluklar almasini ve Ozerklik edinmesini icermektedir. Kariyer gelistirme
bireylerin is yasantilarina yon c¢izmede 6énemli bir rol oynamaktadir. Bireylerde egitim
diizeyinin artmasi, yapacaklar1 iste bilingli olmalari, bireysel amaclarina ulagmada
doyum saglama ve bu doyum sonucu psikolojik tatmin saglama yoOniinden kariyer
gelistirme birey acisindan Onem tasimaktadir. Bununla birlikte, yasam kalitesinin
yiikselmesi, bireyin teknik ve yoOnetsel becerilerinin gelismesi de oOrgiite baglilik ve
sadakatin diger unsurlarindandir. Kariyer gelistirmenin birey agisindan onemli olmasi

ve birey tarafindan bunu farkinda olunmasi 6rgiitii de olumlu yonde etkileyecektir (16).

Kurumlarin sorumlulugu, calisanlarin mesleki gereksinimlerini dogru olarak
belirlemek, organizasyonun sagladigi firsatlart mesleki gereksinimlere uygun hale
getirmek, iceriden terfi politikast uygulamak, calisanlart uygun ise yerlestirmek,
calisanlara mesleki danmigsmanlik hizmeti vermek, rotasyon ve is zenginlestirme
politikalar1 uygulamak, calisanlara alternatif olanaklar ile birlikte bireysel ve mesleki

gelisimine yonelik egitim olanaklar1 sunmaktir (7).
4.3.1. Kariyer Gelistirme Sistemi

Kurumlardaki kariyer planlama ve gelistirme uygulamalar1 degerlendirildiginde,
her orgiitiin kendi gereksinim ve sartlarina gore bir sistem gelistirdigi, bireylere yonelik

kariyer planlama ve gelistirme sistemlerinin olmadigi ve bireyleri kariyer yollari

hakkinda yetersiz bilgiye sahip olduklar1 goriilmektedir. Bununla birlikte kurumlarin
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calisanlarina kariyer planlama ve gelistirme ile ilgili aciklama yapma ve rehberlik

etmeleri beklenen diizeyde bulunmamaktadir (5).

Kariyer gelistirme sistemi uygulamalarina 6rnek olarak, Pfizer (ilag Firmasi)
Tiirkiye’nin Kariyer Gelistirme Sistemi’nin temel taslarini olusturan dgeler; performans
sistemi, kisisel gelisim planlari, orgiitsel yedekleme, calisanlarin kaliciligini saglama ve

lider yetistirme olarak belirtilmektedir (61).

Pfizer, Tiirkiye’de kariyer planlama ve gelistirme sistemi kisisel gelisim planlari
dikkate alarak, kisisel basar1 ve istek ile oOrgiitiin Onceliklerine uygun olarak egitim
gereksinimleri ve takim calismasi / ek sorumluluk / yurt dis1 gorevlerini belirleme,
boliimler arasi rotasyon programlar1 uygulama, sonug olarak terfi yada gorevden alma
kararin1 verme siirecinden olusmaktadir. Onde gelen isveren olma vizyonuna sahip olan
kurumda calisanlarin  kaliciligini saglamak amaciyla, iyi bir calisma ortaminin
yaratilmasi, kocluk, performans yonetimi, takdir ve odiillendirme, e8itim ve kariyer
gelisimi, is yagsami ve 6zel yasam dengesini saglama, kurumsal kiiltiir olusturma, uluslar

arast i§ olanaklar1 gibi araclar kullanilmaktadir (61).

4.3.2. Orgiitsel Kariyer Gelistirme Teknikleri

Kariyer gelistirme sadece bireye bagl bir uygulama degildir. Orgiitten bagimsiz
kariyer gelistirme cabalari yada bireyi dikkate almayan oOrgiitsel kariyer caligsmalari,
orgiitsel kariyer gelistirme cabalarinin etkinligini azaltarak sistemin yiiriitiilmesini

giiclestirir. Kariyer gelistirmede orgiit ve calisan birbirinin ortagidir (66).

Kariyer planlama ve gelistirmede oOrgiitler farkli yontemler uygulamaktadir.
Kariyer planlama ve gelistirmede kullanilan baslica yontemler, kariyer gelistirme
materyalleri/seminerleri, rehberlik ve kariyer danismanligi, kurs ve egitim seminerleri,

kisisel gelisim kitaplar1 ve beceri, yetenek ve ilgi testleridir (17).
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4.3.2.1. Kariyer Merkezleri (Kariyer Atolyeleri)

Kariyer atolyeleri, ¢alisanlarin diger calisanlardan bilgi edinerek ve kendilerini
teshis ederek kariyerlerini nasil gelistirecekleri konusunda degerlendirme yaptiklari
caligmalardir. Kariyer atolyelerinde yoneticilerden olusan gruplar, problemleri ve
beklentileri belirler. Bu atdlyeler calisanlarin kariyer planlarini degerlendirmelerine,
kariyer gelisimine, Orgiitte kalma siirecinin belirlenmesine ve emeklilige
hazirlanmalarina yardimci olur. Calisanlarin kendini tanimasi ve gosterdigi aktivitelerle
Orgiitin  bireyi teshisinin karsilastirmasint  yaparak bireyin kariyerinin nasil

gelistirilecegi noktasina yonelir (16).

4.3.2.2. Yazh Kaynaklar ve Alistirma Materyalleri

Kurumlar tarafindan gelistirilen, igeriginde genellikle kurumdaki her birimin
gorevleri, politika ve uygulamalari, iicret yonetimi, kariyer uygunlugu ve bireysel
kariyer planlamas1 bilgilerinin yer aldigr materyaller, kariyer planlama ve gelistirmede
kullanilan araglardir. Bu materyaller ile bireyin kendini tanimasi, degerlendirmesi,
firsatlar1 belirleyip degerlendirmesi, isi ile ilgili planlar gelistirmesi amag¢lanmaktadir

(7).

4.3.2.3. Is Zenginlestirme

Is gelistirme, calisanlarin kendi islerini planlama, organize etme, kontrol ve
degerlendirme yiikiimliiliiglinii {izerine alma sonucu isinde yeni deneyimler,
genisletilmis sorumluluklar almasidir. Is zenginlestirme, calisanlarin gorevlerini
cesitlendirmekle birlikte, yeni bilgiler edinmesini, performanslariyla ilgili geri bildirim
almasini, is yontemlerinin ve ¢izelgelerini denetlemesini, iletisim kaynaklarina dolaysiz
ulagmasin1 ve sonugtan kendisinin sorumlu tutulmasim1 saglayarak isin dogasini
degistirir. Is zenginlestirmenin en onemli 6zelligi, ¢alisana kendi isini tasarlama ve

sonuca ulasacak kararlar1 alma sorumlulugu ve serbestisini yiiklemesidir (16).
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4.3.2.4. Is Rotasyonu

Yoneticiler, calisanlarin  kariyer gelisimlerini canlandirmak amaciyla
organizasyon icinde periyodik olarak is rotasyonlar1 diizenler. Is rotasyonu, calisanlarin
organizasyon icinde yatay olarak yer degistirmesidir. Is gorenler, 6rgiit icinde farkli
departmanlarda calisarak kendi yetenek ve tercihlerini degerlendirme firsati bulur.

Is rotasyonunda dikkat edilmesi gereken unsur, rotasyona tabi tutulacak elemanlarin
mevcut becerilerinden yararlanirken, ayn1 zamanda yeni bilgi ve beceri, kazanmaya da

ozendirilmesi ve yeni mesleki bilgi ve beceri, kazandirilmasidir (7).

4.3.2.5. Kariyer Danismanhgi

Kariyer damismanhigi, kariyer gelistirmede ©nemli bir fonksiyondur.
Danismanlar genelde, goriisme ve aldiklar1 bilgi yoluyla bireylerin ihtiyaglarii
kesfetmelerine yardimci olur. Bireyler kariyer danismanlar1 araciligiyla giiclii ve zayif
yonlerini belirlemede sadece bireysel algilamalarini degil, aynm1 zamanda Orgiitii

algilamalarini da ortaya c¢ikarirlar (3).

Kurum tarafindan bu is i¢cin gorevlendirilen kariyer danigsmani, calisanlarin
kariyer hedeflerini gerceklestirebilmeleri icin onlarla birlikte plan yapar, hedefler
belirler ve goriismeler sonucunda ¢alisanlar ilerleme firsatlarim1 degerlendirir. Kariyer
danigsmani, bireyin kendini analiz etmesi, meslegi ve kariyeri hakkinda bilgi edinmesi ve

bunlar arasindaki uyumun saglanmasinda rol alir (3).

Kurumlarda kariyer danismanligi, kurum iginde sec¢ilen deneyimli bir calisan
yada kurum diginda gorevlendirilen profesyonel danismanlar tarafindan yiiriitiilmektedir.
Kariyer danigmanm olarak rol alacak departman yoneticileri, calisanlarin ilerlemesini
saglayacak sekilde isleri planlar, calisanlara rehberlik yapar, ayrica yapilan isleri
degerlendirir. Yoneticilerin, performans degerlendirme sonuclarini kariyer planlama ve
gelistirmede kullanmalart durumunda, performans degerlendirme siirecinde performans

egitmenligi ve kariyer danismanligr yapmalar1 gerekmektedir. Yoneticiler, ¢alisanlarin
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performansini degerlendirirken ayn1 zamanda calisanin kariyeri hakkinda karar verici

konumda bulunmaktadir (30).

Bankacilik sektoriinde yapilan arastirma sonuglarina gore, kariyer planlama ve
gelistirmede Insan Kaynaklar1 Departmaninin yani sira diger departman yoneticileri ve
ist yonetimin de etkin rol almas1 gerektigi vurgulanmaktadir (30). Ancak uygulamalar
degerlendirildiginde, departman yoneticilerinin c¢ogunlugunun kariyer danigsmanligi
konusunda deneyimli olmadiklar1 belirtilmektedir. Bununla birlikte bircok yonetici de,

kariyer danismanligin1 yonetsel gorevleri arasinda gormemektedir (30).

Kurumlar tarafindan verilen kariyer damigsmanligi hizmeti genel olarak,
calisanlarin bes yil ve daha uzun siireli kariyer ama¢ ve beklentilerini saptama,
yOneticilerin mevcut kariyer firsatlarim takip ederek, calisanlarin uygun firsatlardan
yararlanmalarin1 saglama, c¢alisanlarin gerekli egitim ve gelistirme faaliyetlerini
belirleme ve yeni alanlara hazirlanmalarini saglama olmak iizere dort temel unsuru

icermektedir (7).

4.3.2.6. Mentorluk (Rehberlik)

Mentorluk, bireylerin kariyerlerinin ilk asamasinda orta diizey yOneticilerin
kendilerine yardim etmesidir. Teknik, bireysel ve mevzuatla ilgili beceriler, yonetici
tarafindan astlarina aciklanir. Bu uygulama calisanin yeni bilgiler edinmesini

saglamakla birlikte, yoneticinin vizyonunu paylasmasi acisindan da énemlidir (16).

Arastirma sonuclari mentorlugun, bireyler icin popiiler oldugu kadar stratejik
acidan orgiitler icin de degerli oldugunu ortaya koymaktadir. Ozellikle, bireyler icin
sinirsiz kariyer anlayist ile birlikte daha da 6nem kazanan mentorluk iligkisinin, cesitli
literatiirde kariyer gelistirmede kritik oneme sahip oldugu vurgulanmaktadir (61).
Bununla birlikte, deneysel aragtirmalar, bir mentora sahip olmanin ve mentorluk
iligkisinin, bireyin ilerleme hizinda, kariyer hareketliliginde, is doyumunda, iicretler ve
0z saygida daha hizli artis sagladigin1 gostermistir (2). Mentorlar; bireyi gelistirir,

bireyin faaliyetlerini destekler ve kisa donem performanslari ile uzun donem hedefleri
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arasindaki gerilimi yonetmeye yardimci olurlar. Mentorlarin kendi deneyimlerini bireye
yansitabilmeleri i¢in yiiksek duygusal zekaya gereksinimleri vardir. Bununla birlikte,
mentorlarin dinleme, sorgulama ve agik olma gibi danigmanlik yeteneklerine sahip ve

kariyer gelistirme konusunda egitimli olmalar1 da gerekmektedir (3).

4.3.2.7. Kocluk (Coaching)

Kurumlarda, belirli bir amag¢ icin ©Ozel ders, konferans, seminer vererek
belirlenmis hedefe ulagma teknigi olarak kog¢luk, 1990’11 yillarda uygulanan en yeni
gelistirme teknigidir. Son yillarda, organizasyonlarda kariyer koclugunun kullaniminda

biiyiik artis yasanmasina ragmen, bu konuda yapilan aragtirmalar sinirh kalmistir (16).

Kocluk, bireylerin islerinde daha fazla sorumluluk alabilmeleri ve kariyer
ilerlemelerini gelistirebilmelerinde, performanslarini yiikseltme, becerilerini gelistirme

ve kendilerine giivenlerini arttirmalarina yardimci olur (16).

Uygulamada siklikla kariyer koclugu, yoneticilerin mevcut performansindaki
yetersizliklerin giderilmesi yada zayif yonlerinin gelistirilmesi, meslektaslar arasindaki
imajinin  giiclendirilmesi amaciyla da kullanilmaktadir. Kog, bireyin kariyer
planlamasinda, orgiit icinde yiikselmek icin gerekli yetenek ve becerilerin
gelistirilmesinde bireye yardimci olur. Isle ilgi konularda birebir danismanhig iceren

koc¢luk, kisi amacina ulagincaya kadar devam eder (30).

e Koclugun, zamanin etkili kullanilmasi, performansin yiikseltilmesi, motivasyon
saglanarak bireyin giiven duygusunun gelismesi, bireyi yetenekleri
dogrultusunda yonlendirme, kariyer ilerlemesi ve insan kaynaklarinin en iyi
sekilde yoOnetilmesinde birey ve Orgiitlere Onemli Olgiide yardimi oldugu

sOylenebilir (23).
Kocluk genel olarak, mentorluk ve kariyer danismanligi ile yakin kavramlar olmakla

birlikte, mentorluk ve kariyer danismanlig1 gibi diger kariyer gelistirme faaliyetlerden

ayirt edici olan ozellikleri su sekilde belirtilmektedir (26).
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Kogluk-Mentorluk : Mentorluk genellikle, ayni birimde calisan kidemli
meslektas ile kidemsiz meslektas arasinda devam eden informal iliskiyi kapsar ve bir ile

bes yil arasinda bu iligki sonlandirilir (26).

Buna karsilik kogluk iligkisi daha kisa siirelidir ve yalmizca birka¢ ay ile
sinirlidir. Uygulamalar degerlendirildiginde daha c¢ok kurum disindan profesyonel
koglardan yararlanildig goriilmektedir. Kog ile birey arasindaki iliski genellikle diizenli

olarak programlanan yapilandirilmis iliskidir (26).

Kocluk-Danismanlik : Genel olarak kariyer danismanligi, bireyin is hayatindaki
giiclii ve zayif yonlerinin belirlenmesine yardim eder. Buna karsilik kariyer koclugu,
calisanin mevcut isindeki spesifik giiclii ve zayif yonlerine, bunlar1 nasil
diizeltebilecegine, bir diger ifade ile, isteki performansini nasil gelistirebilecegine
odaklanir. Kariyer danmismanligi, benzer olmakla birlikte, calisanin sadece yetenek ve
yeterliligine degil, aym1 zamanda tercihlerine, degerlerine, is ve ©zel yasamindaki

ilgilerine odaklanmaktadir (64).

Kariyer koc¢lugu ise, daha dar anlamda, calisanin is ile ilgili yeterlilik ve
yetenegine odaklanir. Kariyer danigsmanligir siklikla bireyin kurum i¢i ve kurum
disindaki mevcut is potansiyellerini (kariyer yollarin1) dikkate alirken, Kkariyer

kog¢lugunun odagi genellikle kurum i¢idir (26).

4.3.2.8 Egitim ve Gelistirme Programlari

Orgiitlerde egitim, calisanlarin orgiit icinde yiiklendikleri yada gelecekte
yiiklenecekleri gorevleri daha etkili ve basarili olarak siirdiirebilmeleri i¢in onlarin
mesleki bilgi ufuklarini genisleten, diisiinme, rasyonel karar alma, davranis, tutum,
aligkanlik ve anlayislarinda olumlu degismeler yapmay1 amaclayan; bilgi, gorgii ve
becerilerini arttiran egitsel eylemlerin tiimiidiir. Orgiitlerde uygulanan egitim ve
yetistirme teknikleri bireysel kariyer planlamasi ve gelistirilmesine yardimcr araglardir

(23, 46).
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Orgiitlerde olusturulan egitim programlar ii¢ sinifa ayrilmaktadir.

e Oryantasyon egitimi : Ise yeni baslayan bireylere islerin nasil siirdiiriilmesi, yeni
terfi almis bireylere yeni bir siire¢ prosediir tanitma veya ise yeni baslayanlarla
danismanlarin tanistirilmasidir.

e Teknik Beceriler Egitimi : yeni teknolojik gelismeler veya yeniliklerin iizerine
yogunlasan bir egitim programidir. Orgiit icinden uzmanlarca verilebildigi gibi
orgiit disindan uzmanlarca da verilebilen bir egitin tiirtidiir.

e Yonetimsel Beceriler Egitimi : Bu egitim, yoneticilerin sahip olmasi gereken
becerilerin kazanilmasi ve arttirflmasini amaglar. Alt diizeyde calisanlar i¢in bu
egitim, iletisim, zaman yonetimi, catisma yonetimi vb. konularinda verilir. Ust
diizey yoneticiler i¢in ise planlama ve {iretkenligin arttirilmasi konulari

vurgulanir (23, 46).

Kurumlar, ¢alisanlari i¢in siirekli egitim politikasin1 benimsemektedir. Egitim ve
gelistirme uygulamalar degerlendirildiginde, bu programlarin ¢ogunlugunu, orgiit ici
egitimlerin olusturdugu goriilmektedir. Bu kurumlar, is gorenleri bir {ist egitim olan
yiiksek lisans-doktora egitimine tesvik etmektedir. Ust diizey egitim almak daha bilgili

isler i¢in nitelikli bireylere daha fazla iicret ve statii kazandirmaktadir (7).

Kurumlarin bu konudaki sorumlulugu, kariyer gelisimi icin, is gorenlerin dogru

zamanda, mevcut yetenekleri ve isi ile uyumlu egitim almasini saglamaktir (25).

4.3.3. Kariyer Gelistirme Sisteminin Yararlar

Kariyer gelistirme, orgiit amaglarinin desteklenmesinde ve insan kaynaginin
desteklenmesinde 6nemli rol oynar. Orgiit yonetimi, insan kaynaginin potansiyelini
belirlemek ve potansiyelden en verimli sekilde yararlanmak i¢in destekleme, motive
etme, yoneltme ve koruma islevlerini yerine getirmesi gerekmektedir. Bu islevlerin

yerine getirilmesi orgiit basarisi icin 6nem tasimaktadir (46).
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Kariyer gelistirme sistemi, isin yerine getirilmesi icin Orgiitsel gereksinimler ve
calisanlarin i yasamindaki gereksinimleri {izerine dayalidir. Kariyer gelistirme
sisteminin yararlari, yoOneticiler, calisanlar ve Orgiit acisindan olmak iizere

siiflandirilmaktadir (70).

Kariyer gelistirme sistemi uygulamalari ile yoneticiler, kendi kariyerlerini
yoneltme yetenegi kazanir, calisanlar ile olumlu iletisim kurar, kurumun daha iyi
taninmasina yardimci olur ve performans degerlemenin etkinligini tartisabilir. Bununla
birlikte yoneticiler, ¢alisanlarin gelistirilmesinde etkin olarak taninir, yeni sorumluluklar
kabul etmede calisanlarin motivasyonunu arttirir, ayrica kurumsal ve bireysel hedefler

arasindaki uyumun agikliga kavusmasini saglar (30).

Kariyer gelistirme sisteminin c¢alisanlar icin yararlart degerlendirildiginde,
calisanlarin yasam kalitesi ylikselir, kariyer kararlarinin verilmesine kath saglar, teknik
ve yoOnetsel becerilerin gelisimini saglar ve is doyumunu arttirir. Ayn1 zamanda, kadin
ve erkek calisanlara esit is olanagnin verilmesini saglar, daha gercek¢i hedef ve
beklentiler ortaya konulur ve bireysel performans hakkinda geri bildirim ile orgiit ve
gelecegi hakkinda bilgi elde edilir. Kariyer gelistirme sistemi ile ¢alisanlarin bireysel

kariyer yonetimindeki sorumluluk duygusu artar (11).

Kariyer gelistirme sistemi, kurumda orgiitsel amag ve hedefleri gerceklestirecek
yOnetici ve ¢alisanlara yararli olmanin yaninda, orgiite de yarar saglamaktadir. Kariyer
gelistirme sistem ile calisanlar, niteliklerine uygun islere yerlestirilir ve calisanin
yeteneklerinden daha etkin yararlanilir, 6rgiitsel sadakat artar ve yetistirilmis, yetenekli
ve kurum i¢in tiim kurum diizeylerine yayilir. Kariyer gelistirme sistemi ile orgiitler,
bireysel gelisime yonelik Orgiitsel imaja sahip olurlar, insan kaynaklar1 sistem ve
islemlerinde etkinlik artar, iy1 bir performans degerlendirme sisteminin olusturulmasini
saglayarak gelecege yoOnelik planlama yapmay1r kolaylagtirir. Sonugta, Orgiitsel

hedeflerin aciklanmasi, benimsenmesi ve gerceklestirilmesini kolaylastirir (70).
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4.4. Saghk Kuruluslarinda Kariyer Planlama ve Gelistirme

Karmasik yapida, acik dinamik bir sistem olan hastaneler; farkli meslek
gruplarina mensup, yiiksek diizeyde uzmanlagsmis calisanlarla saglik hizmetinin
verildigi bir hizmet organizasyonudur. Ge¢misten giiniimiize, hastaneler de dahil olmak
tizere kurumlarda, bireysel ve mesleki yetenekleri gelistirmeye, mesleki kariyer yollari
saglama ve oOdiillendirmeye cok az onem verilmis ve cok az sayida organizasyon
calisanlarinin mesleki gelismesi yada ilerlemesine yonelik formal bir yap1 yada sistem
olusturmustur (56). Ge¢miste, hizmeti gelistirmeye odaklanmis olan hastane ve hastane
yoneticileri basarili kabul edilmistir. Giintimiiz de ise saglik kuruluslari, yiiksek verim

ve diisiik maliyetle kaliteli saglik hizmeti vermeyi amaclamaktadir (15).

Saghk kuruluslari son yillarda, ekonomik yasamlarini siirdiirebilmek igin
verimliligin arttinlmasina ©nem vermenin yam sira, Yyiiksek performans ve
motivasyonun her organizasyon i¢in vazgecilmez bir unsur oldugu anlayisini da
benimsemektedir. Maliyeti diisiirme zorunlulugu ile birlikte, nitelikli calisan agig1 saglik
kuruluslarinda ¢alisanlara yonelik kariyer planlama, kariyer gelistirme, kariyer yollari
vb. uygulamalarin 6nemini arttirmaktadir buda, gelecegin basarili hastane ve hastane

yoneticilerinin ¢alisanlarin yapilandirmada etkili olacag: diistiniilmektedir (15, 64).

4.4.1. Hemsirelikte Kariyer Planlama ve Gelistirme

Orgiitlerin en 6nemli girdisi insandir. Orgiitiin amaclarin1 gerceklestirebilmesi,
calisanlarin  davramiglarini  amaglara  yoneltmesine baglidir. Calisan  bireylerin
gereksinim ve beklentileri belirlenerek onlar1 bu amaglar dogrultusunda motive edecek
politikalar gelistirmek ve uygulamak yoneticilerin gorevidir. Hemsirelik hizmetleri
yonetiminin hedefi, topluma kaliteli, kapsamli ve ucuz hemsirelik hizmeti sunmaktir.
Yonetici hemsire, kaynaklarin1 bireyin yararina kullanmali, personelin yaptigi isten en
yiiksek diizeyde doyum saglamasi icin gereken diizenlemeleri yapmali ve gerekli

onlemleri almalidir (70).
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Saglhik kuruluslarinin biiylik bir grubunu olusturan hemsireleri, kuramsal
degisikliklere hazirlamak ve onlart kariyer hedefleri i¢in daha fazla sorumluluk
alabilecekleri yetki diizeylerine getirmek Onemlidir ve hemsirelerin rolii hizli bir
bicimde degismektedir. Hemsireler icin kariyer planlama, hemsirelere, mesleklerinde ve
saglik hizmetlerindeki kisa ve uzun vadeli degisimlere cevap veren onemli bir stratejidir.
Kariyer stratejilerinin belirlenmesi ancak dogru kariyer yollarimin bulunmasia baghidir

(58).

Kariyer planlama, hemsirelerde degisiklik yaratan ve bu degisikliklere adapte
eden dinamik bir siirectir. Bireyin amag¢ ve hedeflerini ortaya koyarak karsisina ¢ikan
firsatlar1 kendi amaclariyla birlestirerek kendi gelisim ve degisimini iceren uzun donemi
kapsayan devamli bir siirectir. Kariyer planlama bireyin kariyerinin herhangi bir
evresinde énemli bir rol oynayabilir. Planlamanin olusumu ve gelisimi bireyin devam

eden mesleki gelisiminin 6nemli bir kismini olusturur (38).

Hemsirelik ve saglik bakim sistemindeki yenilikler hemsireler icin esnek bir
kariyer ortami olusturmaktadir. Hemsireler kendi kariyerlerini ve gelecekteki

profesyonel yasamlarini belirleyebilmelidirler (19).

Yirminci yiizyilin ikinci yarisinda saglik alaninda yasanan hizli degisimler,
hemsirelikte de onemli degisimlere yol agarak hemsireligin 6zerk bir meslek olarak
taninmast yoniindeki cabalar arttirmistir (19). Saglik bakim sisteminde ve hemsirelikte
yasanan degisimler, saghk alaninda yayginlasan yiiksek issizlik ve is gOren acigi,
hemsireler icin yeni is alanlar1 ve yeni roller ile birlikte hemsirelerin bireysel

kariyerlerinin kontroliinii ele almalar1 gerekliligini yaratmistir (18).

Yillar boyunca uygulamalarin ve mesleki gelisimlerinin desteklemesini isteyen
hemsireler bireysel olarak, diger hemsirelerle birlikte yada multidisipliner ekip icinde
uygulayici, egitici, arastirici, danisman yada yoOnetici olarak c¢alismaktadir (61).
Pozisyonlar1 yada gelisim diizeyleri ne olursa olsun hemsireler, bireysel ve mesleki

gelisimlerinde desteklenmeye ihtiya¢ duyarlar (2).
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Kariyer planlama ve gelistirme, hemsirelerin bir profesyonel olarak gelismesinde
gerekli ve Onemli bir aractir. Kariyer planlama, hemsirelerin bireysel ve mesleki
gelisimleri ile is ve 6zel yasaminda olusan degisikliklere uyum saglamalarina yardimci
olur. Kariyer planlama; hemsirelikte, saglik alaninda ve 6lcegdi ne olursa olsun her tiirlii

is yerinde kisa ve uzun vadeli degisimlere yanit vermede Onerilen bir stratejidir (18).

Kariyer planlamasi ve gelistirilmesi siirecinin Oncelikli hedefi, hemsirelerin
calisma yasamindaki zorluklarla bas edebilir olmalarina yardim etmektir. Kariyer
gelistirme programinin igerigi ve yontemi, hemsirelere mesleki isteklerini kurumsal
hedeflerle birlestirmek, kurumsal degisimi Onceden gormek ve mesleki hedeflerini
sekillendirmek i¢in firsatlar saglar. Kurumsal agsamada kariyer gelistirme programinin
potansiyel sonuglart; calisilan kuruma bagl olarak, kisisel itibarin1 ve tatminlerini
kurumun stratejik hedefleri ile birlestirecek beceriye ve esneklige sahip bireyler
olusturmasidir. Kariyer planlama da temel amag¢, hemsirelerin kariyerlerini ve
geleceklerini kontrol altina almayr O0grenmeleridir. Kariyer planlamasi hemsirelerin
meslek hayatlarinda is ve baglantili kararlarinda aktif katilimci olmalart i¢in gerekli

becerilerin ve davraniglarin gelistirilmesini tesvik eder (62).

Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO)’niin 1 Haziran 1977 tarihli 149 sayihi
sozlesmesine gore, her iiye iilke, ulusal kosullarina uygun olarak , genel saglik programi
cercevesinde, insan ve toplum sagligi i¢in 6nemli olan hemsirelik hizmetleri ve
hemsirelik personeline dair politika benimsemeli, hemsirelerin meslekte kalmalar1 ve
meslege disaridan kisilerin katilimini saglamali, hemsirelerin yaptiklart ise uygum
egitim gormelerini saglamali, kariyer {icret ve oOdiillendirme dahil olmak iizere

hemsirelik personeli i¢in uygun istihdam ve ¢alisma kosullar1 saglamalidir (37).

Hemsirelik personelinin istihdami, ¢alisma kosullar1 ve yasamlarina iligkin ILO
tarafindan alinan tavsiye kararlarinda ise, hemsirelikte farkli alternatifleri olan ve bircok
mesleki gelisim firsati ve {icret artis1 ile birlikte farkli pozisyonlar saglanarak
hemsirelere uygun kariyer firsatlar1 yaratici olanaklar saglanmasi, hemsirelerin kariyer
beklentilerine yanit verme ve meslege ara verenlerin ¢alisma yasamlarina doniislerinde

kariyer danigsmanliginin saglanmasi yer almaktadir. Bununla birlikte, siirekli e8itim ve
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ogretime katilmak isteyen hemsirelere, iicretli yada ilicretsiz izin, ¢alisma saatlerinin
uyumlastirilabilmesi gibi kolayliklari saglanmasi ILO‘niin hemsirelerle ilgili tavsiye

kararlar1 arasinda yer almaktadir (38)

Genel olarak, hemsirelerin mesleki kariyerleri ilerleyen bes asama olarak
tanimlanmaktadir. Her bir asamada kisi bir yada birden fazla pozisyona sahip olabilir

(18).

Ogrenme asamasi; temel egitim ve buna ilave olan Ogrenme donemini

kapsamaktadir.

Giris asamasinda; yeni mezun olan hemsirelere meslegindeki ilk isini seger.

Baghhk asamasinda; klinik alanda ve is yasaminda hoslanilan veya
hoslanilmayan unsurlarin tanimlanmasi yer alir. Genellikle mezuniyeti takip eden ilk
bes yil1 kapsayan bu asamada hemsireler, kariyer hedeflerini belirler, mentor arayisina
girer, egitimine devam etmeyi diisiiniir ve kendisi ile calisma kosullar1 arasinda “en
uygun olan1” bulma arayisina girer. Bu asama, hemsirenin isine, kariyerine odaklandigi

ve uzun donemli olarak baglandig1 asamadir.

Saglamlastirma asamasinda; hemsireler, sectikleri kariyer yollar ile kisisel ve
mesleki iligkilerinde rahat olurlar. Bu asamada dikkat ceken hemsirenin kendini
kariyerine adamasi, egitimine devam etmesi, topluma ve saglik bakimima katkida
bulunmasidir. Hemsireler giderek diger meslektaglarina mentorluk yapmaya baslar,

mesleki ve toplumsal organizasyonlarda liderlik rolii iistlenir.

Cekilme asamas ise; hemsirelerin emeklilik kararinmi diisiinmeye bagladigi ve

emeklilige hazirlandig1 asamadir (18).
Kendini tanima ve hedef belirlemede devam eden bir siire¢ olan kariyer

planlama siireci ve Kkariyer gelistirme, profesyonel gelisim ile entegre olarak

yiiriitilmektedir. Hemsireler, giinliik uygulamalarinda kullandiklar1 hemsirelik siireci ve
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problem cozme gibi yetenekleri ile, hasta bakim planlar gelistirdikleri gibi, kendi
kariyer planlarm1 da olusturmayr Ogrenmelidir. Hemsireler, mesleki amaclarini,
uygulama gereksinimlerini ve is firsatlart gozden gecirerek kariyerlerinde

ilerleyebilirler (69).

Kariyer planlamada gerekli olan beceriler, hemsirelerin giinliik hayatta problem
coziimiinde ve hemsirelikte kullandiklar1 becerilerle aynidir. Hemsireler hastalart icin
gelistirdikleri bakim plan1 gibi ayni sekilde kendileri i¢in de kariyer planlari tiretmeyi

ogrenmelidirler (31).

Mesleki organizasyonlar, kariyer planlari, liderlik ve ¢alisma iliskileri, atolyeleri
ve seminerleri ile birlikte hemsireler icin mentor ve mentorluk kaynaginin

saglanmasinda onemli role sahiptir (18).

Kariyer planlama, gelistirmede lider role sahip olan Uluslararast Hemsireler
Birligi (International Council Of Nurses-ICN)’ne gore hemsirelerin kariyer gelisimleri,
mesleki kurumlari, egitim sistemi, i§ yeri yapist ve is yeri yonetimi tarafindan

desteklenmelidir (19).

4.4.1.1. Hemsirelikte Kariyer Planlama ve Gelistirme Uygulamalari

Gecmiste mesleki kariyerlerinde ilerlemek isteyen hemsireler, klinik alanda
dogrudan hasta bakiminda c¢alismak istiyorlardi, ancak yatak basi hemsireligi
hemsirelere yeterli otonomi, sorumluluk ve iicret saglamamaktaydi. Ayni1 zamanda
hemsireler, iicretlerin daha yiiksek oldugu yonetim ve egitim pozisyonlart disinda

ilerleme olanagina sahip degillerdir (32).

Hemgirelikte uzun yillar boyunca siklikla yasanan bu durum, hemsireleri hayal
kirikligina ugratmaktadir ve hemsireler, daha degerli olabilecekleri baska yerlerde ve
alanlarda kariyer arayisina girmektedir. Hemsirelerin bazilar1 yonetim yada egitim

pozisyonlarina ge¢mekte, diger hemsireler ise olumsuz motivasyonla pasif olarak

38



mevcut pozisyonlarinda hayal kiriklig1 ile yasamaktadir. Alternatif kariyer secenekleri
arayan hemsirelerin yada pasif olarak mevcut pozisyonlarinda kalan hemsirelerin sayisi

giin gectik¢e artmaktadir (32).

Klinik ilerleme sisteminin planlandig1 1970’lerde, hemsireler icin klinik ilerleme
sisteminin yaratilmasi, kaliteli hasta bakiminin verilmesi, klinik alanda ileri yetenege
sahip hemsgirelerin yiiksek iicretle ve kurumda uzun Kkariyer olanaklar ile
odiillendirilmesi ve hemsirelikte mesleki uygulamalarin1 hizla gelistirenlere destek
vermenin hemsirelik departmaninin o donemin Oncelikleri arasinda oldugunu
belirtmektedir. Nitelikli hemsire yetersizligi olmamasina ragmen, yatak basi hemgire

devir hizinin azaltilmasi gerekliligi donemin one ¢ikan konularindandir (55).

Klinik merdiven, gelismis iilkelerde ilk olarak 1970’lerde ortaya ¢ikmis, klinik
alanda ilerlemek isteyen ve kaliteli hasta bakimini saglayacak uzman hemsirelerin
kurumda kalicih@ginin saglanmasi amaciyla olusturulmustur. ilk olusturulan klinik
merdivenler yetersiz adimi icerme, siirecin kolay olmasi, iicret baskis1 ve yetersiz biitce
destegi gibi nedenlerle basarisizlikla sonuglanmistir (14). Klinik merdivenlerin
olusturulmasi, uygulanmasi ve siirekliliginin saglanmasi zaman, c¢aba ve para
gerektirmektedir. Klinik merdiven kendi basina bir amac degil spesifik amaclari

basarmak i¢in kullanilan bir ara¢ olmalidir (15).

Klinik merdiveni bir baska tamimda, hemsirelere klinik rollerde ilerleme
saglayan yatay bir sistem olarak tanimlanmakta, klinik olan disinda yonetim, egitim,
arastirma gibi kariyer ilerleme firsatlar1 saglayan dikey sistem ise kariyer merdiveni

olarak adlandirilmaktadir (61).

Klinik merdiveni uygulamalari, hastanelerin deneyimlerini ve merdivenin
calisma seklini tamamlayan aragtirmalar sinirlhi sayidadir. Shapiro 1998 yilinda yapmis
oldugu calismasinda, 239 hastanenin hemsirelikte kariyer merdiveni uyguladigi, bir cok

hastanenin ise planlama asamasinda oldugunu bildirmistir (57).

39



Bazi hemsireler i¢in ise, kariyer planlama ve gelistirme uygulamalari, yonetim
pozisyonlarina dogru ilerlemek icin bir yol olarak goriilmektedir. Cesitli diizeylerde
bilgi ve yetenek gerektiren yonetim pozisyonlari, hemsirenin sorumluluk alanim

arttirmaktadir (64).

Birlesik Amerika Calisma Departmani’na gore 2015’e kadar emekliye ayrilan
cok sayida hemsirenin yerini dolduracak nitelikli hemsire ise alimlar1 ortalamanin daha
da iizerinde olacaktir. Buna gore, acik pozisyonlar ve ise alimlarin biiyiik cogunlugu
yonetim pozisyonlarinda olacaktir, bu nedenle, hemsirelere ileriye yonelik olarak
organizasyonun ve pozisyonun gereklerini karsilayacak Onlemleri almalar

Onerilmektedir (27).

Hemgire yoneticileri, ilerlemek isteyen hemsireleri tanimak ve degerlendirmek
icin performans degerlemelerini kullanmalidir. Bununla birlikte, giiclii zayif yonler,
firsatlar ve tehditler analizi kullanilmali, bireysel gelisim plan1 hazirlanmali,
hemsgirelerin yonetim pozisyonlarina hazirlanmasinda mentorluk ile yonetim beceri

gelisimi birlestirilerek uygulanmalidir (27).

Amerikan Universitesi Beyrut Tip Merkezi, kurumda tam zamanli calisan ve en
az bir y1l deneyimli performans degerleme sonuclari standartlar1 karsilayabilen, disiplin
cezast almamis hemsirelere yonelik olarak, Benner modelini temel alan bir kariyer
ilerleme sistemi gelistirilmistir. Sistem, egitim, deneyim hemsirelik siireci, dgretim,
mesleki gelisim, liderlik, performans gelistirme, miikemmel hizmet, arastirma/yayin ve

mali sorumluluk almak {izere on alanda iliskili olarak yapilandirilmistir (56).

Kariyer ilerleme sistemi, hemsirelik direktorii, hemsire yoneticiler ve klinik
uzman hemsireler tarafindan yonetilmekte ve yil sonunda performans analizi bireyin
caligma arkadaslar tarafindan yapilmaktadir. Kariyer ilerleme sistemi hemsgirelere
mesleki gelisimlerinde, cogunlukla klinik alanda ve liderlikte olmak {iizere ilerleme
firsat1 ile hastane departmandaki pozisyonlarinin yiikselmesini dolayisiyla maddi

imkanlardan yararlanmalarini saglamistir (13).
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Hemsirelikte kariyer planlama ve gelistirmede, kurumlar tarafindan kullanilan
tekniklerden biri olan kariyer planlama ve gelistirme atdlyeleri genel olarak;
katilimcilarin bireysel kariyerlerini gézden gecirme, bireysel giiclii ve zayif yonleri ile
kariyer tercihlerini belirleme, bireysel ve mesleki destek kaynaklarini tanimlama ve
nasil kullanilacagini belirleme, saglik sektoriindeki uygun is ve firsatlar1 degerlendirme

ve bireysel pazarlamay1 6grenme amaciyla uygulanmaktadir (20).

ABD’de Gazi Dernegi’nin bir kurulusu olarak hizmet veren Portland Gazi
Dernegi Tip Merkezi, tiim calisanlarda gelistirilmesi gereken sekiz temel yetenegi
iceren Yiiksek Performans Gelistirme Modeli’'ni (High Performance Development
Model-HPDM) temel alarak orgiitsel yedekleme ve bireysel gelisim programlari
olusturmustur. Modelde yer alan sekiz temel yetenek; bireysel uzmanlik, kisiler arasi
etkililik, miisteri hizmetleri, esneklik, yaratici diisiinme, sistemli diisiinme, teknik
yetenekler ve organizasyonel yontemdir. Bu model dogrultusunda gelistirilen ve kurum
tarafindan uygulanan programlardan biri olan Kariyer Yardimi ve Mentorluk, Bireysel
Gelisim ve Firsatlar Yoluyla Basarisin1 Gelistirilmesi (Career Help and Advancement
Through Mentoring, Personel Improvement and Opportunities to Nurture Succes-
CHAMPION) programi, lise mezunu ve {niversite egitimi alan calisanlar
kapsamaktadir.Yapilandirilmis bir program olan CHAMPION programi Oncesinde
katilimcilar yonetici tarafindan degerlendirilmektedir. Calisanlar, her cuma giinii
caligma saatleri i¢inde blok olarak dort saat olmak iizere on hafta egitim almaktadir.
Program; zaman yonetimi, ¢alisma yOnetimi, kisiler arasi iletisim, yazim ve sunum
yetenekleri ile kisa ve uzun vadeli kariyer hedeflerini iceren bireysel kariyer planm
gelistirme vb. egitim konularini icermektedir. Program 6ncesinde ve sonrasinda iigiincii,
altinc1 ve on ikinci aylarda degerlendirmeler yapilmaktadir. Yapilan degerlendirmeler
sonucunda, calisanlarin %50’sinin isleri ile ilgili yetenek ve performanslarini arttig1 ve
%38’inin programi bir yilda tamamlayarak daha ileri programlara ilerledigi, ilerleme

elde etmese bile islerine kars1 sorumluluk diizeylerinin arttig1 bildirilmistir (28).

Kurum tarafindan bir {ist program olarak uygulanan ve alti1 ay siiren Pathways

Programi kapsaminda ise, minimum {iiniversite egitimi alan yada islerinde yiikselen
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calisanlar yer almaktadir. Bu calisanlar arasinda; alt diizey yoneticiler, yoOnetici

asistanlar1 yada yetenekli calisanlar bulunmaktadir (28).

Pathways programi yar1 yapilandirilmis bir programdir ve giiclii iligkilerin
gelistirilmesinde, calisanlarin egitim diizeylerine uygun olarak mentor destegi almasina
odaklanmaktadir. Calisanlar haftada en az bir kez mentor ile goriismektedir. Programin
icerdigi egitim konular1; duygusal zeka, iletisim, miisteri hizmetleri, resmi yazigmalar,
insan kaynaklar1 rehberi vb.dir. Is vyiikii gibi nedenlerle toplantilara katilimin
gerceklesmedigi durumlarda, elektronik ortamda yirmi dort saat boyunca egitim hizmeti
verilmektedir. Program Oncesinde ve sonrasinda degerlendirmeler yapilir. Program
sonrasi yapilan degerlendirme sonuglarina gore, programa katilanlarin %72’sinin temel

yeteneklerinde onemli bir ilerleme sagladigi bildirilmistir (28).

Yonetici Yetistirme, Onerme ve Yansitma Programi (Supervisor Training,
Advice and Reflection Programme_STAR) olarak adlandirilan programda ise, ise yeni
baslayan yonetici ile deneyimli yonetici bir yil siirecek mentorluk iliskisi icin eslestirilir.
Oncelikli olarak, yeni yoneticinin 180 ve 360 derece olmak iizere performans
degerlemesi yapilmaktadir. Program igerigi, ozellikler insan kaynaklar1 yonetimi, etik
ve calisanlarin motivasyonu gibi konular da eklenebilmektedir. STAR programi
sonucunda, katilimcilarin bireysel gelisim hedeflerini basarmalar1 ve alt1 ile on iki ay

sonra yonetici olarak belirlenen temel yetenekleri kullanmalar1 amaclanmaktadir (61).
4.4.1.2. Hemsirelikte Kariyer Planlama ve Gelistirme Uygulamalarinin Yararlari
Kariyer Planlama ve gelistirmenin, hemsirelik icin olumlu etkileri olmasina
karsin, kariyer planlama ve gelistirme programlarini ve sonuclarini degerlendiren ¢ok az
sayida literatiir bulunmaktadir (31).
Hemgirelikte kariyer gelistirme sistemi, hemsirelik bakiminda kalitenin,

hemsirelikte ve calisma kosullarinda miikemmellik ile i doyumunu gelisimini ve 0z

degerin artmasini saglar (18).
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Uyargil’in belirttigi gibi , Schoen’e gore, hemsireler uygulamalarini daha fazla
kontrol altina tutarak kisisel ve mesleki bilgilerinin artacagina inanirlarsa, is yerindeki

hemsirelik uygulamalarini yiikseltmek i¢in daha ¢ok ¢aba harcayacaklardir (68).

Isini iyi kontrol etme becerisine sahip olan bir hemsirenin, saglanan bakimin
niteliginin artmasina katkida bulunacagini ve hemsirelerin gorevlerine yaklasim
bicimleriyle ilgili memnuniyetlerinin, tatmin olma diizeyini olumlu yo&nde
etkilemektedir. Insanlar kendilerine ve karar verme vyeteneklerine ne kadar cok

giivenilirse, kariyer segeneklerini siirdiirme olasiliklar1 da o kadar artar (36).

Angelini “Hastanelerde Gorevli Hemsirelerin Kariyer Gelisimlerinde Akil
Hocaliginin Yeri” isimli ¢alismasinda; hemsireler ve akil hocalar1 arasinda pozitif bir
etkilesim, kariyer kurma iligkilerinin gelistirilmesi, kariyer degistirilme noktalarinin
kolaylastirilmasi, akil hocalarmin kariyer gelistirmede etkili olduklar1 ve bu etkinin

ozellikle hasta bakimi i¢in 6nemli oldugunu saptamistir (5).

Hemgsirelikte klinik merdiven uygulamas: ile genel olarak kariyer planlama ve
gelistirme uygulamalarinin bireysel yararlari arasida, bireysel ve mesleki doyumunu ve
motivasyonu arttirma, bireysel ve mesleki gelisim icin motive etme, firsat saglama,
hemsirelere dogrudan hasta bakiminda gelisme saglama yer almaktadir. Organizasyonel
yararlar1 arasinda ise, nitelikli hemsire sayisini arttirma, hemsirelik bakiminin kalitesini
dolayisiyla hasta memnuniyetini arttirma, i, gorev ve pozisyon tanimlar ile performans
degerleme araglarinin gelistirilmesini saglama ve basarinin ddiillendirilmesi ic¢in sistem
olusturma, ise alim ve calisanlarin kaliciligini saglama dolayisiyla hemsire devir hizini
azaltma yer almaktadir. Bununla birlikte, deneyimli hemsirelerin kaliciligini1 saglayarak,
tikenmislik diizeyi, hemsirelerin verimsiz ve hastalikla gecen zamam ile hemsire
ajanslarinin  kullanimini  azaltarak, maliyet etkinligi arttirma gibi organizasyonel

yararlarindan da s6z edilebilir (51).
Yapilan arastirmalar uzman hemgsirelerin, hekimlerle daha 1yi isbirligi

sagladigint belirtmektedir (57). Bu nedenle olusturulan her bir kariyer merdiveninin

hemsirelerin uzmanlik diizeyini gelistirici olmasi 6nerilmektedir. Hemsire devir hizinin
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maliyeti iizerine yapilan arastirmalar incelendiginde, devir hizi artis1, ise alma
oryantasyon ve denetim masraflarim arttirmakta, verimliligi azaltmaktadir. Arastirmalar
gore, her bir profesyonel hemsirenin maliyeti, en diisiik 4000 dolar, en yiiksek ise 50000

dolar olarak oOl¢iilmiistiir (57).

Organizasyonlar, farkli kariyer diizeylerinde bulunan hemsirelerin kurumda
beklentilerine karsi duyarli olmalidir. Kariyerlerinin baslangic asamasinda bulunan
hemsireler, kurumdan taninma ve esnek calisma programi; orta kariyer asamasinda olan
hemsireler ise, otonomi klinik merdiven, esnek ¢alisma programu ile yalnizca hemsirelik
meslegi ile ilgili olan isleri yapmayi iceren is paylasimini istemektedirler. Ozellikle ileri
kariyer asamasinda olan (23 yil ve daha fazla deneyim, 51 yas ve iizeri) hemsireler
tarafindan tanimlanan motivasyon unsurlar1 arasinda, mesleki ilerleme yollarinin iicret
artisini da saglayacak sekilde tanimlanmasi ve hemsirelikle iligkili olan ve iliskili
olmayan fonksiyonlarin tanimlanarak aradaki farkin acik olarak belirlenmesi dikkat

cekmektedir (57, 61).

Yapilan arastirma sonucu, klinik ilerleme sisteminin, yiiksek is doyumu ve
diisiik devir hiz1 egilimini gosterdigini belirtmektedir. Ancak, kariyer merdivenlerinin
diizlesmesi, hemsirelerin kurumda kaliciliginin saglanmasinda basarisizliga neden

olmaktadir (21).

Hall ve arkadaslari tarafindan, nitelikli hemsirelerin demografik 6zelliklerini,
kariyer planlama ve gelistirme uygulamalar1 hakkindaki algilarini, is doyumlarimi ve
organizasyonel sorumluluklarin1 tanimlamak amaciyla yapilan calismada, uygulanan
kariyer planlama ve gelistirme programi, bir atolye calismasini ve bireysel kocluk

uygulamasini icermektedir (31).

Donner ve Wheeler tarafindan gelistirilen; ¢evreyi ve firsatlar1 tanima, kendini
tanima, kariyer vizyonu olusturma ve stratejik kariyer plani gelistirmeden olusan dort
asamali kariyer planlama siireci, programin temelini olusturmaktadir. Program
kapsaminda, yiliz yiize ve telefonla goriisme seklinde bireysel kariyer koclugu

uygulanmistir. Deney ve kontrol gruplarinin kullanildigi calismada, ii¢ kariyer koclugu
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uygulanmistir. Deney ve kontrol gruplarinin kullanildigr calismada ii¢ yillik siirede
deney ve kontrol gruplan 6z etkililik, is doyumu, kurumsal baglilik ve devamsizlik
acisindan degerlendirilmistir. Arastirma sonuglar1 degerlendirildiginde, Kkariyer
planlama ve gelistirme uygulamasina katilan hemsirelerin kariyer vizyonu ve plam
gelistirmede daha iyi olduklar1 ancak is doyumunu belirleyen is birligi ile is ve 6zel

yasam dengesi gibi unsurlarda diisiik diizeyde olduklar1 bulunmustur (18).

Woolnough ve arkadaslar tarafindan yapilan diger bir ¢alismada, hemsirelikte
kariyer ilerlemede, bireysel ve is doyumu saglama, kendine giiven ve 0z sayginin
arttirilmasinda, liderlik rolleri, meslek iiyesi olarak giiclenme ve basar1 siirecinde
kariyer gelistirme tekniklerinden mentorluk iliskisi kullaniminin yararli oldugunu

gostermektedir (72).

Belirtilen tiim bu yararlara karsin, kariyer merdiveni olusturulmasinin zor olmasi
ve olumsuz psikolojik etkileri nedeniyle uygulamalar bazi olasi problemleri de
beraberinde getirmektedir. Kurumda ise yeni baglayan deneyimli bir hemsire ile
deneyimsiz bir hemsirenin aym diizeyde olmasi, klinik diizeyler arasindaki maddi
odiillerin yonetim diizeylerinden daha az olmasi problem olabilmektedir. Bu durumlarin
asilabilmesi, uygulamanin yayginlastirilmas: ve degisen kariyer yaklasimlarina gore

yeni sistemlerin olusturulmasindan ge¢cmektedir (65).

Woolnough ve ark. belirttigi gibi, Finlayson ve Nazroo tarafindan yapilan
arastirmaya gore, erkek hemsireler daha dazla iist pozisyonlarda bulunmakta ve bayan

hemsirelere gore daha hizli ilerlemektedir (72).

Yang ve arkadaslarinin (2004), Tayvan’daki erkek hemsireler iizerinde yaptiklari
calismada, erkek hemsirelerin, mesleki bilgi ve yeteneklerini gelistirerek daha fazla is
doyumu ve ilerleme firsatlarinin elde edilmesinin saglanmasi, mesleki ilerleme
hakkinda daha girisimci diisiinme, mesleki gelisimleri i¢in 6zel birimlerin secilmesi
yada bireysel gelisimleri icin mesleklerini degistirme yoluna gitme gibi stratejiler

kullandiklar1 belirtilmektedir (74).

45



Yoder’in ¢aligmasinda, kogluk iligkilerinin en ¢ok servis hemsireleri tarafindan
onemsendigi goriilmiistiir. Hem yonetici hemsirelerin hem de ileri kademedeki
hemsirelerin boyle bir gelismeyi saglayabilecekleri bildirilmistir. Yoder, personelde
kaydedilen gelismenin yoneticilerin ve ileri kademede olan hemsirelerin yillik yapilan
degerlendirmelerinde bir kriter olarak kullanilmasinin dogru olacagini belirtmektedir

(77).

Mentorlukla ilgili aragtirmalarda, yas, cinsiyet, sosyo-ekonomik faktorler gibi
demografik degiskenler, ise baghlik, statii gibi is ile ilgili degiskenlerin Mentorluk
iligkilerine etkileri incelenmistir. Kisilik o©zelliklerinin Mentorluk iligkisine girme
girisimini etkileyerek, bireyin aldigi Mentorluk diizeyinin 6nemli bir belirleyicisi
oldugu ve bireysel kariyer gelisimini arttirdig1 gozlenmistir. Mentorluk iliskisine giren
yoneticilerin daha fazla 6z giiven kazandiklari, farkindaliklarinin ve becerilerini

kullanma diizeylerinin arttig1 gézlemlenmistir (12).

Hall ve arkadaslarinin hemsireler iizerinde yaptigi bir calismada, kariyer
planlama faaliyetlerinin hemsireler de iy memnuniyetini ve motivasyonu arttiracagini,
islerde daha fazla yeterlilik kazandiracagini, orgiit de kalma isteklerinin artacagni,

kisisel gelisiminin ve performanslarinin yiikselecegini belirtmislerdir (31).

Anafarta’nin belirttigi gibi; Dix ve Saurckas yaptiklar1 arastirmada bireylerin
ileriye yonelik rasyonel hedefler koymalarinin ve bu hedeflere yonelik olarak hareket
etmelerinin  kariyer asamalar1 boyunca bireylerin kariyer planlama modeli

olusturmalarina yardimci oldugunu belirtmistir (4).

Mayo’ya gore; calisanlarin bilgi, beceri ve yeteneklerinin iyi degerlendirilmedigi
durumlarda kisilerin, diisik motivasyon ve diisiik performansla calistiklar

gozlemlenmistir (43).
Notzer ve arkadaslarinin Israil’de, hemsirelerin lisans dereceli bitirme

programlarinin kariyer gelisimine etkisi lizerine yaptiklari arastirmada, hemsirelerin

tiniversite egitimini yiikselme amaciyla tercih ettikleri, lisans dereceli hemsirelerin
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arastirma, bilimsel konferans ve akademik yayinlar takip ederek, karar verme ve
liderlik yeteneklerini gelistirdikleri ve pozisyonlar: itibari ile yaratict diisiince yollarini

kullandiklar1 saptanmistir (44).

Saglhik bakim sistemindeki bu degisimler ile birlikte hemsirelik is giiciinde
olusan cesitlilik gelecekte hemsirelikte kariyer ve ilerleme sistemine yeni boyut

kazandiracak ve yeniden sekillendirecektir (61).

4.4.2. Tiirkiye’de Saghk Kuruluslarinda Kariyer Planlama ve Gelistirme:

4.4.2.1. Mevzuata Dayali Degerlendirme

Saghik kuruluslarindaki kariyer planlama ve gelistirme uygulamalar
degerlendirilirken calisma esaslarim1 diizenleyen yasa ve yonetmelikler dikkate
alinmalidir. Bu nedenle hemsire dahil olmak {izere, kamu ve 6zel sektorde calisan saglik
personelinin ¢alisma esaslarini diizenleyen yasa ve yonetmeliklerdeki kariyer planlama

ve gelistirme ile iligkili olabilecegi diisiiniilen hiikiimler asagida yer almaktadir (54).

Kamuya bagli kurumlarda calisan memurlar, bir iist goreve hazirlanmak
amaciyla gorev icin gerekli 6grenim diizeyi hizmet siiresi, sicil ve disiplin niteliklerine
sahip olma durumlar1 dikkate alinarak 6zel yonetmeliklerde belirtilen usul ve esaslar

cercevesinde en az 75 saat olmak iizere gorevde yiikselme egitimine alinmaktadir (54).

Saglik bakanligi personelini kapsayan gorevde yiikselme egitimi ve sinavi asagida
belirtilen bilgileri icermektedir. Ve egitim sonrasinda yapilan yazili degerlendirme

sinavinda 100 iizerinden en az 70 puan alanlar basarili sayilmaktadir (54).

a. T.C Anayasasi
1. Genel Esaslar;
2. Temel Hak ve Odevler

3. Devletin Temel Organlari,
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b. Atatiirk, Tlkeleri ve Inkllﬁp Tarihi, Ulusal Giivenlik,

c. Devlet Teskilat1 ile Tlgili Mevzuat,

d. 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu ve lgili Mevzuat
e. Tiirkce Dil Bilgisi ve Yazisma Ilgili Kurullar,

f. Halkla iliskiler ve Davrams Kurallari

g. Kurumlarca belirlenecek gorev alanlar1 ve atama yapilacak gorevin niteligi ile

ilgili konular (54).

Diger alanlarda oldugu gibi saglik alanlarinda da kamu kurumlar1 da dahil olmak
iizere sozlesmeli olarak ¢alisan personel sayis1 giderek artmaktadir. Isverenler ile bir is
sozlesmesine dayanarak calistirilan is¢ilerin ¢alisma sartlarim ve caligma ortamina
iliskin hak ve sorumluluklarini diizenleyen 10.06.2003 tarih ve 4857 sayili is Kanunu
insan kaynaklar1 planlamas1 ve secimi, egitim ve performans degerleme, licretlendirme

ve isten ¢ikarma gibi fonksiyonlarimi etkilemektedir (1).

Is Kanununun en ©Onemli degisikligin is giivencesi alaninda oldugu
belirtilmektedir. Bu durum, is giivencesi ve esit davranma ilkesi, egitim planlamasi ve
degerlendirmesi ile kariyer hareketlerinin nesnel Olgiitlere gore yapilmasi

gerektirmektedir (1).

Bireylerin orgiit i¢cinde kariyerlerinin planlanmasinin orgiitte kaliciligi artirdigi
ve Orgiitte kalicilin saglanmasinda is kanunundaki hiikiimlerin orgiitte iyi bir kariyer

yOnetimi sisteminin varligini gerektigi sekilde yorumlamaktadir (45).

Is kanununun insan kaynaklari fonksiyonlari iizerindeki etkilerine iliskin yapilan
calismada, insan kaynaklar1 yoneticilerinin %30,7°si Kanunun insan kaynaklarinin
kariyer planlamas: iizerine ¢cok onemli dl¢iide etkisi oldugunu, %29,2’si ise bu konudaki

etkisinin az oldugunu belirtmistir (45).
Tiirkiye’de giiniimiiz hemsirelerinin mevcut ihtiyaclarina cevap veremez hale

gelen, 02.05.2007 tarihinde degisiklik yapilan 6283 sayili hemsirelik kanununun eski

versiyonda ilkokulu bitirmis ve 18 yasini tamamlamis olan kadinlar hemsire yardimcisi,
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ortaokulu bitiren 25 yasinin altinda olan, ebe, laborant yada hemsire okulunda 3 yil
egitim gordiikten sonra mesleki yeterlilik sinavindan gecen kadinlar hemsire, 6gretmen,
okul idarecisi, baghemsire klinik, ameliyathane, dispanser, laboratuar hemsireleri
ziyaret¢i hemsire, diyet hemsireleri ve uzman hemsire olarak tamimlanmis ve
siiflandirilmigti. Kanunu 9. maddesine gore ise yiiksek hemsire okulu mezunlarina
hemsire okulu Ogretmeni veya bashemsire olmada riichan (Oncelik) hakk:
taninmaktaydi. Bununla birlikte hemsirelerin hastane veya saglik kurumu bashemsiresi

olabilmek i¢in, calisarak ehliyetlerini ispatlamis olmalar1 gerekmekteydi (35).

Hemgsirelik Kanununda hemsgireler egitim diizeylerine simiflandirilmis olmalarina
karsin, son 50 yildaki uygulamali degerlendirildiginde farkli egitim diizeylerine sahip
hemsirelerin ayni unvanla isimlendirildigi ve ayn1 pozisyonda calistirildigi
goriilmektedir. Bashemsire, Bashemsire yardimcisi ve Hemgirenin gorev ve yetkileri
baslig1 altinda bashemsire, bashemsire yardimcist ve hemsirenin tantmini yapan Yatakl
Tedavi kurumlar1 Isletme Yonetmeligi (YTKIY) inde ise bashemsirenin hemsirelik
yiiksekokulu veya saglik meslek lisesi mezunu olup, mesleklerinde en az 10 yil calismis
ve olumlu sicil alan hemsireler arasindan bashekimin teklifi ile Bakanlik¢a atanacagi
belirtilmektedir (Madde 129-0O). Bu maddeye gore en az 10 yi1l deneyimli saglik meslek
lisesi mezunlar1 da bashemsire olabilmektedir. Aym1 zamanda atamada bashekimin
teklifi goz Oniine alinmaktadir. Yonetmelige gore 100 yatak ve iizeri kurumlarda
bashekim tarafindan mesleklerinde en az 5 yil calismis ve olumlu sicil almig hemsireler
standart kadroyu asmamak ilizere bashemsire yardimcisi gorevlendirilir. Yonetmelikte
hemsire ise hasta ile tibbi ve psikolojik bakimdan devaml ilgilenebilecek yapida ve
yetenekte saglik meslek lisesi mezunu olarak tanimlanmasi da dikkat c¢ekicidir. Bu
farkli tanim ve uygulamalarin hemsirelerin ve diger saglik bakim ekibinin hemsirelikte
yiiksek egitime olan bakis acisin1 ve hemsirelikte kariyer planlamay1 olumsuz etkiledigi

goriilmektedir (75).

Yukarida bazi esaslarina yer verilen 1954 tarihli 6283 sayili hemsirelik Kanunu,
02.05.2007 tarihinde 2650 sayili Resmi Gazetede yayinlanarak yiiriirlige giren
hemsirelik kanununda degisiklik yapilmasina dair 5634 sayil1 kanun ile bazi hiikiimleri

kaldirilmis ve baz1 hiikiimleri ise degistirilerek giincellenmistir. Kanuna gore
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Tiirkiye’de hemsirelik ile ilgili lisans egitimi veren fakiilte ve yiiksekokullardan mezun
olan ve diplomalar1 Saglik Bakanliginca tescil edilenlere hemsire unvan verilmekte ve
hemsirelikte cinsiyet ayrimi kaldirilarak Tiirkiye Cumhuriyeti vatandasi olma kosulu
getirilmektedir (Madde 1;3). Ayrica meslekleri ile ilgili alanlarda lisansiistii egitim
programlarindan mezun olan hemsireler, uzman hemsire olarak calisabilme hakkina
sahip olacaklar bununla birlikte 6zel birim ve alanlarda ¢alisan hemsireler ise Saglik
Bakanliginca ¢ikartilacak yonetmeliklerle belirlenecek esaslar dahilinde ilgili alanlarda
yetki belgesine sahip olabileceklerdir (Madde 8). Hemsirelik ile ilgili yonetim
gorevlerinde daha once lisans mezunlarina verilen oncelik (riichan) hakki ise lisans ve
lisansiistii hemsireler olarak genisletilmistir (Madde 9). Boylece hemsirenin gorevlerini
ve hemsire unvanina sahip olma gibi hemsirelik meslegi icin en temel konularin
giincellestirilmesi saglanmistir (53). Kanunla yapilan bu degisikligin hemsirelige ve
hemsirelere biiyiik katki saglayacagi bilinmekle birlikte uygulamaya yansimasinin
zaman alacag diisiiniilmektedir. Hemsirelik Kanunu'nun degistirilen maddelerinin
uzmanlasma ve branslasma ile ilgili hiikiimleri ve hemsirelikte yonetim pozisyonlarina
lisans ve lisansiistii hemsirelere oncelik hakki tanimas1 hemsirelikte kariyer planlama ve
kariyer gelistirme uygulamalarini etkileyebilecek olumlu bir gelisme olarak

degerlendirilebilir (34).

Saglik Bakanligi Hizmet I¢i Egitim Yonetmeligine gore, egitimler oryantasyon
egitimi, is basinda egitim, kurs ve seminerler, toplantilar, inceleme gezileri, doktora,
uzmanlik egitimi ve diger kurum ve kuruluslarda egitime katilma vb. seklinde
yapilmaktadir. Bu yonetmelik, Bakanliga bagh kurumlarda uygulanan egitimlerin planl
olarak uygulanmasi ve degerlendirilmesini saglamaya yonelik hiikiimler icermektedir.
Yonetmelik, hizmet ici egitimlerle belirlenen hedeflere ulasabilmek icin, egitimin
stirekli olmasi, kisa ve uzun vadeli gereksinimler dikkate alinarak planlanmasi, egitim
alan personelin egitime gonderilmesi amaci ve egitimde kazanilan niteliklere uygun
olarak istihdam edilmesini ve egitimden yararlanmada Oncelikler esas alinarak tiim
personele firsat esitligi saglanmasi gibi ilkelerin uygulanmasini icermesi bakimindan

Onem tasimaktadir (53).
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Bununla birlikte, Saglik Bakanligi, son yillarda saglik sektoriinde yasanan
degisimlerden etkilenerek, yeni vizyonu cercevesinde; idari ve mali Ozerklige sahip
saglik kurumlar1 olma, atanmis statik yoneticilikten performans yonetimine gecgilmesi,
performans gostergeleri belirlenerek, performansa dayali 6diil sisteminin gelistirilmesi

esasini benimsemektedir (33).

Saghik Bakanligi, Sekizinci Bes Yillik Kalkinma Plam1 dogrultusunda,
uygulamak iizere bir performans modeli gelistirmek i¢cin 2003 yilinda pilot uygulamaya
baslamis ve 01.01.2005 tarihinde Saglik Bakanligir Yatakli Tedavi Kurumlart Kurumsal
Kaliteyi Gelistirme ve Performans Degerlendirme Yonergesi ¢ikarmistir. Performans
uygulamalar1 i¢in 2004 yilinda 1.3 katrilyon TL biitce ayrilmistir. Performans
sisteminin amagclar1 genel olarak, calisanlarin egitim ve gelistirme ihtiyaclarini
belirlemek ve daha 6nce uygulanan egitim programlarinin sonuglarin1 degerlendirmek,
kariyer planlama ve gelistirme calismalarina rehberlik etmek, calisanlarin iyl ve koti
performans veya basarilarin1  belirleyerek kadrolama siirecinde eksiklik ve
yetersizliklerini gidermek, ise alma, e8itim ve degerlendirme, diger insan kaynaklari

kararlarinda yanlislarin yapilmasina engel olmaktadir (78).

Modelin kullanim alanlan arasinda ise, egitim ihtiyacinin belirlenmesi, stratejik
planlama, kariyer yonetimi, is genisletme, is zenginlestirme ve diger insan kaynaklari

yonetimi uygulamalari belirtilmektedir (33).

Ozel sektor kuruluslari ve 6zel dal hemsireligi dernekleri tarafindan verilen
sertifika kurslar1 yanminda Saglik Bakanhigi sertifika programlar1 uygulamasi ile
giinimiizde hemgirelikte klinik alanda branglasma/uzmanlagsmanin yayginlastirilmasi
yoniinde daha etkin adimlarin atilmasimi saglamistir (75). Hemsirelerin uzmanlasarak
uzman oldugu birimlerde calistirllmas1 saglik kuruluslarinda kariyer planlama ve
gelistirme uygulamalarinin etkinligini arttiracaktir. Saglik Bakanligi personelini
kapsayan belirtilen sertifika programlarinin, yakin gelecekte tiim saglik calisanlarini
kapsayacagi ve 6zel birimlere yonelik hemsire isttihdaminda sertifikanin géz Oniine

alinacag ongoriilmektedir (33).
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5. GEREC ve YONTEM

5.1. Arastirmanin Amaci ve Tipi

Arastirma, Istanbul ilinde Ozel Medicana Hastaneler Grubu’nun Avrupa ve
Anadolu yakasindaki subelerinde calisan hemsirelerin kariyer planlama ve gelistirmeye

iligkin goriislerinin belirlenmesi amaciyla tanimlayici olarak planlandi.
5.2. Arastirmanin Yeri ve Zamani

Bu calisma; Istanbul Anadolu yakasinda, 1999 yilinda kurulan ve 140 yatak
kapasiteli Ozel Camlica Medicana Hastanesi, Avrupa yakasinda, 2003 yilinda kurulan
100 yatak kapasiteli Ozel Bahgelievler Medicana Hastanesi ve 2008 yilinda kurulan 200
yatak kapasiteli Ozel Beylikdiizii Medicana International Hastanesinde; Aralik 2008 -
Subat 2009 tarihleri arasinda gergeklestirildi.

5.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Avrupa ve Anadolu yakasimnda bulunan Ozel Medicana
Hastaneler Grubu’nda calisan, iki aylik deneme siiresini doldurmus olan yonetici

hemsire ve servis hemsiresi pozisyonunda gorev yapan toplam 300 hemsire olusturdu.

Arastirmada ornekleme yontemi kullanilmadan, evrenin tiimiine ulasilmasi
hedeflendi. Arastirmaya katilmayi1 kabul etmeyen, yillik izin kullananlarin varlig1 ayrica,
ozellikle yogun bakim ve ameliyathane gibi kapali birimler olmak {izere bazi1 birim
hemsire ve yoOneticilerine ulasamama gibi nedenlerle arastirma evreninin tamamina
ulasilamamis ve sonug¢ olarak 237 hemsire, yani % 79 geri doniis oran1 saglanarak,

arastirmanin 6rneklem 237 hemsireden olugsmustur.
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5.4. Veri Toplama Araclar:

Arastirmanin verileri, aragtirmaci tarafindan literatiir 1s181nda hazirlanan ve {iig¢

boliimden olusan toplam 30 maddelik anket formu ile toplandi. (EK-2)

Anket formunun birinci boliimiinde; hemsirelerin kurumdaki gérevi, yasi, egitim
durumu, mesleki deneyimi, kurumdaki caligma siiresi ve mevcut pozisyonundaki

caligma yilin1 iceren 6 soru yer almaktadir.

Anket formunun ikinci boliimiinde; kurumdaki kariyer planlama ve gelistirmeye
yonelik uygulamalar1 iceren ve genel olarak kariyer planlama ve gelistirme
uygulamalarim1 tanimlayan 15 soru yer almaktadir. 15 sorunun, bes tanesi birden fazla

yanitli olmak iizere ¢oktan segmeli ve iki tanesi acik uclu sorulardan olusmaktadir.

Uciincii boliimde ise; hemsirelikte kariyer planlama ve gelistirme ile ilgili
bireysel goriis ve Onerilerini saptamaya yonelik 9 soru yer almaktadir. Bu 9 sorunun 2
tanesi birden fazla yanitli, bir tanesi siralama sorusu (en ¢ok 1, en az 6 olacak sekilde),

iki tanesi agik uglu ve 4 tanesi de coktan se¢cmeli sorulardan olugmaktadir.

5.5. Arastirmanin Etik Yonii

Arastirmanim uygulanmasi icin, Hali¢ Universitesi Saghk Bilimleri Enstitiisii
Miidiirliigiinden ilgili prosediirler saglanarak yazili olarak basvuruldu. Ozel Medicana
Hastaneler Grubu’nun Avrupa ve Anadolu yakasindaki subelerinde bulunan

Bashekimlik ve Hemsirelik Hizmetleri Miidiirlerinden izin alind1 (EK-2).

Arastirma kapsamina alinan tiim hemsirelere, arastirmanin amaci ve anketin
doldurulma sekli ile Kariyer Planlama ve Gelistirme kavrami ve uygulamalar1 hakkinda
gerekli agiklamalar yapilarak hemsirelerin arastirmaya goniillii katilimi saglanmaya
calisildi. Katilimcilara anket formunda kimlik bilgilerinin yer almadigi ve verdikleri

tiim bilgilerin gizli kalacagi konusunda giivence verildi.
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5.6. Arastirmanin Simirhiliklar:

Kurumlarda iki aylik deneme siiresini tamamlamamis hemsirelerin kapsam disi
birakilmasi ve arastirmaya katilan hemsirelerin sorular1 dogru cevaplandirilmis var

sayllmasi aragtirmanin sinirliligidir.
5.7. Verilerin Degerlendirilmesi

Verilerin degerlendirilmesinde, arastirmadan elde edilen veriler bilgisayar
ortaminda SPSS (Statistical Program for Social Sciences) 12,0 programinda analiz

edilmis, verilerin analizinde istatistiksel yontem olarak, say1 ve yiizde; gruplar arasinda

yapilan karsilastirmada ise, sayi, ylizde ve ki kare kullanildi.
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6. BULGULAR

Kariyer Planlama ve Gelistirme Uygulamalarina iliskin 6zel hastanede calisan

hemsirelerin goriislerini belirlemek amaciyla planlanan arastirmada elde edilen bulgular;

¢ Hemsirelerin Sosyodemoragrafik Dagilima,

¢ Hemsirelerin Kurumdaki Kariyer Planlama ve Gelistirme Uygulamalarina
Yonelik Goriisleri,

* Hemsgirelerin Hemgirelikte Kariyer Planlama ve Gelistirmeye Miskin Goriis ve
Onerileri.
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Hemsirelerin Sosyodemoragrafik Dagilimi

Tablo 1: Hemsirelerin Sosyodemoragrafik Ozelliklerinin Dagihm ( N= 237)

Yonetici Hemsire
Servis Hemsiresi
<25

Yas 26-29

30 ve iistii
Saglik Meslek Lisesi

Onlisans
Lisans
Lisans Ustii
0-5

Calisma siiresi 6-10
11 ve istii

Pozisyon

Egitim

2ay—1yl
Kurumda calisma siiresi 2-3 yil
4 y1l ve st

2ay—1yl
Pozisyonda calisma siiresi 2-3 yil
4 y1l ve st

Calismaya alinan hemsirelerin yaslar1 18-51 arasinda ortalamasi 26.93+6.08’dur.
Ortalama c¢alisma siireleri 6.62+5.66, kurumda calisma siireleri 1,95+1,89 ve aym

pozisyonda ¢alisma siiresi ise 3.82+3.55 olarak bulundu.

Tablo 1’de goriildiigii gibi; hemsirelerin, %73’ii (n=173) servis hemsiresi,

%27’si (n=64) yonetici hemsire pozisyonunda calismaktaydi.

Hemsirelerin %42,6’s1 (n=101) 25 yas altinda, % 28.3’i (n=67) 25-29 yas
arasinda ve %29.1’1 (n=69) 30 yas iistiinde, %59.1°’1 (n=140) Saglik Meslek Lisesi,
%11.4’t (n=27) On Lisans, %26.2’si (n=62) Lisans ve %3.4’ii (n=8) Lisans Ustii

mezunu oldugu saptandi.
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Hemsirelerin calisma siireleri incelendiginde %54.9’u (n=130) 0-5 y1l arasinda

calistigl, %53.2°s1 (n=126) kurumdaki caligma siiresinin 2 ay ile 1 y1l arasinda oldugu

belirlendi.

Hemsirelerin Kurumdaki Kariyer Planlama ve Gelistirme Uygulamalarina

Yonelik Goriisleri

Tablo 2: Hemsirelerin Kurumdaki Kariyer Planlama ve Gelistirme Uygulamasinin

Olma Durumunun Dagilim (N=237)

Kariyer Planlama ve
Gelistirme Uygulamasi
Olma Durumu

Kismen

%

Ki-kare

Yonetici
Hemsire

Pozisyon

Servis
Hemsiresi

<25

Yas

26-29

30 ve iistii

Saglik Meslek
Lisesi

Egitim

Onlisans

Lisans ve Ustii

0-5 yil

Calisma

6-10 yil

Siiresi

11 y1l ve iistii

Kurumda

2ay—1yl

calisma

2-3 yil

siiresi

4 yil ve iistii

Pozisyonda

2ay -1yl

calisma

2-3yl

siiresi

4 yil ve iistii

Toplam

*p<0.05 % p<0.01 ##% p<(),001

Tablo 2’de goriildiigii gibi; kurumlarinda calisanlara yonelik kariyer planlama
ve gelistirme uygulamasi oldugunu belirtenlerin oram %?23.2 (n=55), uygulama
olmadigin1 soyleyenlerin orant %50.2 (n=119)ve kismen uygulama oldugunu

belirtenlerin orani ise %26.6 (n=63) olarak bulundu.
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Hemsirelerin yas grubu, calisma siiresi ve egitim durumu ile kurumlarinda
kariyer planlama ve gelistirme uygulamasinin olmasi durumu arasinda anlaml iligki

bulunamadi (p>0.05).

Servis hemsirelerinin, yoOnetici hemsirelere gore kurumlarinda calisanlara
yonelik kariyer planlama ve gelistirme uygulamasinin varligmma “evet” yanitim

verdikleri belirlendi. Bu durum istatistiksel olarak anlamli bulundu (p<0.05).

Kurumda calisma siiresi 4 yil ve iistii olanlar diger gruplara gore anlaml
derecede kurumlarinda calisanlara yonelik kariyer planlama ve gelistirme uygulamasi
varligina “evet” yamtim verdikleri saptandi. Bu durum istatistiksel olarak anlaml

bulundu (p<0.05).

Kurumda ayni pozisyonda calisma siiresi 2-3 yil olanlarin diger gruplara gore
kurumlarinda calisanlara yonelik kariyer planlama ve gelistirme uygulamasinin
varligina “hayir” yamiti verdikleri belirlendi. Bu durum istatistiksel olarak anlamli

bulundu (p<0.05).
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Tablo 3: Hemsirelerin Kurumlarinda Yazih Kariyer Planlama ve Gelistirme

Siirecinin Olma Durumuna iliskin Gériislerin Dagilimi (N=237)

Yazih Kariyer Planlama ve
Gelistirme Siirecinin Olma
Durumu

Kismen

n

%

Ki-kare

Pozisyon

Yonetici
Hemsire

Servis
Hemsgiresi

Yas

<25

26-29

30 ve istii

Egitim

Saglik Meslek
Lisesi

Onlisans

Lisans ve Ustii

8,58 0,072

Calisma
Siiresi

0-5 yul

6-10 y1l

11 yil ve iistii

5,47 0,242

Kurumda
Calisma
Siiresi

2 ay-1 yil

2-3yil

4 yil ve iistii

13,20  0,010*

Pozisyonda
calisma
siiresi

2 ay-1yil

2-3y1l

4 y1l ve iistii

3,92 0,416

Toplam

#p<0.05  #* p<0.01 % pe(),001

Tablo:3’de goriildiigii gibi; hemsireler kurumlarinda ¢alisanlara yonelik kariyer
planlama ve gelistirme siirecinin yazili oldugunu belirtenlerin orant %19.0 (n=45),
yazili olmadigim soOyleyenlerin oram1 %64.6 (n=153) ve kismen yazili oldugunu

belirtenlerin oram ise %16.4 (n=39) olarak bulundu.

Hemgirelerin pozisyonu, yas grubu, egitim durumu, caligma siiresi ve ayni
pozisyonda calisma siiresi ile kurumlarinda kariyer planlama ve gelistirme siirecinin
yazili olmasina yonelik goriigleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki

bulunmadi (p>0.05)
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Kurumda calisma siiresi 4 y1l ve iistii olanlarin diger gruplara gore kurumlarinda
calisanlara yonelik kariyer planlama ve gelistirme siirecinin yazili olmasma “evet”
yanmit1 verdikleri belirlendi. Bu durum istatistiksel olarak anlamli derecede bulundu

(p<0.05).

Tablo 4: Hemsirelerin Kurumlarinda Kariyer Planlama ve Gelistirmeyi Yiiriiten

Birime Yonelik Goriislerin Dagilimi (n= 45)

Kariyer Planlama ve Gelistirmeyi Yiiriiten
Birim

Hemsirelik Hizmetleri Miidiirliigii

Insan Kaynaklar

Y anitsiz

Tablo 4’de goriildiigii gibi; kurumdaki Kariyer Planlama ve Gelistirme
siirecinin var oldugunu belirten hemsirelerin % 51,1°1 (n=23) kurumlarindaki kariyer
planlama ve gelistirmenin Hemsirelik Hizmetleri Miidiirligii tarafindan, %24,4’i (n=11)
Insan Kaynaklar tarafindan yiiriitiildiigii saptandi. %24,4’ti (n=11) bu soruya yanit

vermedi.
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Tablo 5: Hemsirelerin Kurumda Yazih Is Analizi ve Gorev Tanimlarinin Olma
Durumuna iliskin Goriislerin Dagilim (N=237)

Is Analizi ve Gorev

Tanimlarinin Olma Durumu
Ki-kare

Yonetici Hemgire
Servis hemsiresi 4,67 0,031%

<25
Yas 26-29
30 ve Ustii 0,74 0,689
Saglik Meslek
Lisesi
Onlisans

Pozisyon

Egitim

Lisans ve Ustii 5,33 0,069

0-5 yil
6-10 y1l
11 y1l ve iistii 1,07 0,585
Kurumda 2 ay-1 y1l
calisma 2-3 yil
siiresi 4 yil ve iistii 11,00  0,004**
Pozisyonda 2ay-1yil
caligma 2-3 yil
siiresi 4 yil ve iistii 1,05 0,591
Toplam
*p<0.05  ** p<0.01 % 10,001

Calisma
siiresi

Tablo 5’de goriildiigii gibi; hemsirelerin %85.7’si (n=203) ¢alistiklar1 kurumda
yazili is analizi ve gorev tanimi oldugu, %14.3’li (n=34) ise yazil is analizi ve gorev

tanimlarinin olmadigini belirtti.

Hemgirelerin, yas grubu, egitim durumu, caligma siiresi ve ayni pozisyonda
caligma siiresi ile c¢alistiklar1 kurumlarda yazili is analizi ve gorev tanimlarinin

olmasina yonelik goriisleri arasinda istatistiksel olarak anlaml fark bulunmadi (p>0.05).

Yonetici hemsirelerin, servis hemsirelerine gore kurumlarinda yazili is analizi ve
gorev tanimi olmasimna “evet” yanitin1 verdikleri belirlendi. Bu durum istatistiksel

olarak anlaml1 bulundu (p<0.05).
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Kurumda calisma siiresi 1 yildan az olanlarin, diger gruplara gére kurumlarinda

yazili i§ analizi ve gorev tanimi olmasina

durum istatistiksel olarak ileri derece anlamli bulundu (p<0.01).

“hayrr” yamtim1 verdikleri belirlendi. Bu

Tablo 6: Hemsirelerin Yazih Is Analizi ve Gorev Tamimlarimin Kariyer Planlama

ve Gelistirmede Dikkate Alinma Durumuna Yonelik Goriislerin Dagilimi ve

Karsilastirilmasi (n=203)

Is Analizi ve Gorev
Tammlarimin Kariyer
Planlama ve Gelistirmede
Dikkate Alinma Durumu

Kismen

%

Ki-kare

Yonetici
Hemsire
Servis
Hemsiresi

Pozisyon

<25
Yas 25-29
30 ve iistii

Saglik Meslek
Lisesi
Onlisans
Lisans ve {istii

Egitim

0-5 y1l
6-10 y1l
11 y1l ve iistii

Calisma
Siiresi

Kurumda 2 ay-1y1l
calisma 2-3 yil
siiresi 4 yil ve iistii

Pozisyonda 2 ay-1yil
calisma 2-3 yil
siiresi 4 yil ve iistii

Toplam

*p<0.05  ** p<0.01 % p<0,001

Tablo 6’da goriildiigii gibi; yazili is analizi ve gorev tanimlarinin var oldugunu

belirten hemsirelerin, %41.9’u (n=85) calistiklar1 kurumda yazil is analizi ve gorev

tanimlarinin kariyer planlamada ve gelistirmede dikkate alindigini, %24.1°1 (n=49)

dikkate alinmadigint ve %34l (n=69) ise kismen dikkate alindigin1 belirtmislerdi.
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Hemsirelerin pozisyonu, yas grubu, calisma siiresi, kurumda ve ayni pozisyonda
caligma siiresi ile c¢alistiklar1 kurumlarda yazili i analizi ve gorev tanimlarinin kariyer
planlama ve gelistirmede dikkate alinmasina yonelik goriisleri arasinda anlamli bir iligki

bulunamadi (p>0.05).

Saglik Meslek Lisesi mezunlarinin %50.8’i (n=64), Onlisans mezunu olanlarin
%33’ii (n=7), Lisans ve Ustii mezunu olanlarin %251 (n=14)calistiklar1 kurumlarda
yazili is analizi ve gorev tanmimlarinin kariyer planlama ve gelistirmede dikkate

alindigim belirtti. Bu durum istatistiksel olarak anlamli bulundu (p<0.05).

Tablo 7: Hemsirelerin Kurumdaki Kariyer Planlama ve Gelistirmenin Kimleri

Kapsayacaginin Dagilim ve Karsilastirilmasi (N=237)

Kariyer Planlamayi Tim
Tanimlama Calisanlar

n % n % n %

Ust Diizey | Begenilen

Yonetici
Hemsire
Servis
Hemsiresi

<25 47 46,5 22
Yas 26-29 25 37,3 21
30 ve tistii 37 53,6 22

Saghk Meslek | 54 45 | 39
Lisesi

Onlisans 14 51,9 7
Lisans ve {istii 36 514 19
0-5 y1l 57 438 35
6-10 y1l 29 46,0 17

11 y1l ve iistii 23 523 13
Kurumda 2 ay-1yil 61 484 35
calisma 2-3 yil 30 40,0 21
siiresi 4 y1l ve iistii 18 50,0 9
Pozisyonda 2 ay-1y1l 32 593 13
calisma 2-3 yil 38 437 23
siiresi 4 y1l ve iistii 39 40,6 29

Toplam 46,0 65
#p<0.05  #* p<0.01 % pc0,001

36 56,3 5 7.8 18
Pozisyon
73 422 47

Egitim

Calisma
Siiresi
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Tablo 7°de goriildiigii gibi; hemsirelerin %46’s1 (n=109) kariyer planlama ve

gelistirmeden tiim calisanlarin  yararlandigi,
yoneticilerin yararlandifi, %27°4’ti (n=65) performansi

yararlandi81, %14.3’1i (n=34)terfi ettirilmesi diisiiniilenlerin yararlandig1 belirlendi.

B12’si (n=29)

sadece iist diizey

begenilen calisanlarin

Hemgirelerin pozisyonu, yas grubu, egitim durumu, ¢alisma siiresi, kurumda ve

aynt pozisyonda calisma siiresi ile kariyer planlama ve gelistirme kapsamini

tanimlamalarina yonelik goriisleri

bulunmadi (p>0.05).

arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski

Tablo 8: Hemsirelerin Kurumlarinda Acik/Bos Pozisyonlara Personel Secimi ve

Yerlestirilmesinde Kullamlan Yontemlerin Dagilimi ve Karsilastirilmasi (N=237)

Acik/Bos Pozisyonlara
Personel Secimi ve
Yerlestirilmesinde
Kullanilan Yontem

Kurum
Icinden

n %

Kurum
Disindan

n %

Her ikisi
Birlikte

%

Ki-kare

Pozisyon

Yonetici
Hemsire
Servis
Hemsiresi

10 15,6

50 28,9

11 17,2

28 16,2

4,49

0,106

<25
26-29
30 ve tistii

33 32,7
10 14,9
17 24,6

14 139
14 209
11 159

7,07

0,132

Saglik
Meslek
Lisesi
Onlisans
Lisans

Ve Ustii

41 29,3

9 33,3
10 14,3

22 15,7

4 14,8
13 18,6

Calisma
siiresi

0-5yil
6-10 y1l
11 yil ve iistii

41 31,5
8 12,7
11 25,0

19 14,6
12 19,0
8 18,2

Kurumda
calisma
siiresi

2 ay-1yil
2-3y1l
4 yil ve iistii

33 26,2
18 24,0
9 25,0

14 11,1
15 20,0
10 27,8

Pozisyonda
calisma
siiresi

2 ay-1 yil
2-3y1
4 yil ve iistii

17 31,5
22 253
21 21,9

5 9,3
13 149
21 21,9

Toplam

* p<0.05

## p<0,01

60 253

**% p<0.001

39 16,5
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Tablo 8’de goriildiigii gibi; hemsirelerin %?25.3’1i (n=60) acik/bos pozisyonlara
personel secimi ve yerlestirilmesinde kurum iginden mevcut personelin kullamildigi,
%16.5’1 (n=39) kurum disindan personel temini saglandig1 ve %58.2’si (n=138) ise her

iki yontemin birlikte uygulandigi belirlendi.

Hemgirelerin pozisyonu, yas grubu, egitim durumu, ¢alisma siiresi, kurumda ve
aynt pozisyonda c¢alisma siiresi ile acik/bos pozisyonlara personel secimi ve
yerlestirilmesi yontemine yonelik goriisleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski

bulunmadi (p>0.05).

Tablo 9: Hemsirelerin Kurumlarinda Acik/Bos Pozisyonlar Icin Gerekli Nitelikler

Hakkinda Bilgilendirme Durumlarimin Dagilimi ve Karsilastirilmasi (N=237)

Acik/Bos Pozisyonlar i¢in
Gerekli Nitelikler
Hakkinda Bilgilendirilme
Durumu

Yonetici
Pozisyon Hemygire
Servis
Hemsiresi
<25
26-29
30 ve uistii
Saglik
Meslek
Lisesi
Onlisans
Lisans
ve lUstii
0-5 yil
6-10 y1l
11 yil ve iistii

Calisma
siiresi

Kurumda
calisma
siiresi

2 ay-1yil
2-3y1l
4 y1l ve iistii

Pozisyonda
calisma
siiresi

2 ay-1 yil
2-3y1l
4 yil ve iistii

Toplam

*p<0.05 % p<0.01

**% p<0.001
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Tablo 9°da goriildiigii gibi; hemsirelerin %34.2°si (n=81) kurum igerisinde
acik/bos pozisyonlar ve gerekli nitelikler hakkinda bilgilendirme yapildigini, %40.9’u
(n=97) bilgilendirme yapilmadigin1 ve  %24.9’u (n=59) kismen bilgilendirme
yapildigini belirttikleri saptandi.

Hemsirelerin pozisyonu, yas grubu, calisma siiresi ve ayni pozisyonda c¢alisma
siiresi ile acik/bos pozisyonlar ve gerekli nitelikler hakkinda bilgilendirme yapilmasina

yonelik goriisleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmadi (p>0.05).

Saglik Meslek Lisesi mezunlarinin %42.1°i (n=59), On lisans mezunu olanlarin
%22.2°si (n=6), Lisans ve Ustii mezunu olanlarin %22.9’u (n=16) bilgilendirme

yapildigini belirtti. Bu durum istatistiksel olarak anlamli bulundu (p<0.05).

Kurumda caligma siiresi arttik¢a bilgilendirme oraninin da arttigr saptandi. Bu

durum istatistiksel agidan ileri derecede anlamli bulundu (p<0.01).
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Tablo 10: Kurumdaki Ac¢ik/Bos Pozisyonlara Personel Seciminde Hemsirelerin

Kariyer Hedeflerinin Dikkate Alinma Durumunun Dagilim ve Karsilastirilmasi

(N:237)

Acik/Bos Pozisyonlara
Personel Seciminde Kariyer
Hedeflerinin Dikkate Alinma
Durumu

Pozisyon

Yonetici
Hemsire
Servis
Hemsiresi

0,006**

Yas

<25
26-29
30 ve iistii

Egitim

Saglik Meslek
Lisesi
Onlisans

Lisans
Ve Ustii

Calisma
Siiresi

0-5 yil
6-10 y1l
11 y1l ve iistii

Kurumda
Calisma
siiresi

2 ay-1 yil
2-3y1l
4 yil ve iistii

Pozisyonda
calisma
siiresi

2 ay-1yil
2-3 yil
4 yil ve iistii

Toplam

* p<0.05 ** p<0.01

**+ p<0.001

Tablo 10°da goriildiigii gibi; hemsirelerin %30.8’1 (n=73) kurum icerisindeki

acik/bos pozisyonlara personel seciminde bireyin kariyer hedefinin dikkate alindigi,

%38.4’1 (n=91) dikkate alinmadig1 ve

belirlendi.

%30.8’1 (n=73) kismen dikkate alindigi

Hemsirelerin yas grubu, egitim durumu, caligma siiresi ve ayni pozisyonda

calisma siiresi ile agik/bos pozisyonlara personel seciminde bireyin kariyer hedefinin

dikkate alinmasina yonelik goriisleri

bulunmadi (p>0.05).

arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki
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Servis hemsirelerin, yonetici hemsirelere gore daha fazla oranda acik/bos
pozisyonlara personel seciminde bireyin kariyer hedefinin dikkate alinmadigin1 belirtti.

Bu durum istatistiksel olarak ileri derecede anlamli bulundu (p<0.01).

Kurumda 4 yil ve istii calisanlar diger gruplara gore daha fazla oranda agik
pozisyonlara personel se¢ciminde bireyin kariyer hedefinin dikkate alindiginmi belirtti. Bu

durum istatistiksel olarak anlamli bulundu (p<0.05).

Tablo 11: Kurumda Cahsanlarin Bir Ust Goreve (Terfi) Getirilmede Dikkate

Allnma Durumunun Dagilim (N=237)

Bir Ust Goreve Getirilmede Dikkate Alinan
Esaslar

Gorevde Yiikselme (terfi) Prosediirii

Yanitsiz

Tablo 11’de goriildiigii gibi; hemsirelerin %5.1°1 (n=12) kurumda bir iist
goreve getirilmelerin de gorevde yiikselme (terfi) prosediiriine gore gerceklestirildigini

belirtti. %94,9’unun (n=225) bu soruya cevap vermedikleri saptandi.
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Tablo 12: Kurumlardaki Hemsirelerin Gorevde Yiikselme (Terfi) Prosediiriiniin

Var Olma Durumunun Dagilimi (N=237)

Gorevde Yiikselme(Terfi)
Prosediiriiniin Var Olma
Durumu

Kismen

n %

Ki-kare

Pozisyon

Yonetici
Hemsire
Servis
Hemsiresi

9

31

<25
26-29
30 ve st

19
12
9

Egitim

Saglik
Meslek
Lisesi
Onlisans
Lisans ve
Ustii

Calisma
siiresi

0-5 y1l
6-10 y1l

11 y1l ve iistii

Kurumda
calisma
siiresi

2 ay-1yil
2-3y1l
4 y1l ve iistii

Pozisyonda
calisma
siiresi

2ay-1yil
2-3y1l
4 yil ve iistii

Toplam

*p<0.05  ** p<0.01

*** p<0.001

Tablo 12’de goriildiigii gibi; hemsirelerin %?25.7’si (n=61) kurumda gorevde

yiikselme (terfi) prosediiriiniin oldugunu,

(n=40) kismen oldugunu belirttikleri saptanda.

%57.4’10 (n=136) olmadigim ve %16.9’u

Hemsirelerin pozisyonu, yas grubu, ¢alisma siiresi ve ayni pozisyonda c¢alisma

siiresi ile terfi prosediirii olmasina yonelik goriisleri arasinda istatistiksel olarak anlaml

bir iligki bulunmadi (p>0.05).
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Saglik Meslek Lisesi mezunu olanlar terfi prosediiriiniin var oldugunu belirtti.
On Lisans, Lisans ve Ustii mezunu olanlar ise terfi prosediiriiniin olmadigini belirtti. Bu

durum istatistiksel olarak ileri derecede anlamli bulundu (p<0.01).

Kurumda 4 yil ve istii calisanlar diger gruplara gore terfi prosediiriiniin var

oldugunu belirtti. Bu durum istatistiksel olarak anlamli bulundu (p<0.05).

Tablo 13: Hemsirelerin Kurumlarinda Performans Degerlendirme Prosediiriiniin

Var Olma Durumunun Dagilim (N=237)

Performans Degerlendirme
Prosediiriiniin Var Olma Kismen
Durumu

n % Ki-kare

Yonetici
Pozisyon Hemsire
Servis
Hemsgiresi
<25
Yas 26-29
30 ve istii
Saglik Meslek
Lisesi
Onlisans
Lisans ve Ustii ,324
0-5 yil
6-10 y1l
11 yil ve iistii ,119

Egitim

Calisma
siiresi

Kurumda 2 ay-1yl
calisma 2-3y1l
siiresi 4 y1l ve iistii L0007

Pozisyonda 2 ay-1 yil
calisma 2-3 yil
siiresi 4 y1l ve iistii ,046%

Toplam

*p<0.05 % p<0.01 % p<(),001

Tablo 13’de goriildiigii gibi; hemsirelerin %59.1°’1 (n=140) kuruma Ozel
performans degerlendirme prosediiriiniin var oldugunu, %27.4’1i (n=65) var olmadigini

ve %13.5°1 (n=32) kismen var oldugunu belirtmiglerdir.
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Hemsirelerin pozisyonu, yas grubu, egitim durumu ve calisma siiresi ile 6zel
performans degerlendirme prosediiriiniin var olmasina yoOnelik goriisleri arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmadi (p>0.05).

Hemgirelerin kurumda ¢alisma siiresi 2-3 yil, 4 yil ve iistii olanlar kurumlarinda
performans degerlendirme prosediirlerinin var oldugunu belirtti. Bu durum istatistiksel

olarak cok ileri derece anlamli bulundu (p<0.001).

Hemsirelerin ayn1 pozisyonda c¢alisma siiresi arttikga performans degerlendirme
prosediiriiniin  var oldugunu belirtenlerin oranmmin da arttigi saptandi. Bu durum

istatistiksel olarak anlamli bulundu (p<0.05).
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Tablo 14: Hemsirelerin Kurumun Terfi Politikasina Bagh Kalma Durumuna
Yonelik Goriislerin Dagilin (N=237)
Kurumun Terfi

Politikasina Bagh Kalma
Durumu

Cogunlukla | Kesinlikle Pozisyon ve
Evet Hayir Kisiye Gore

% % n % Ki-kare

Yonetici
Pozisyon Hemygire
Servis

Hemsiresi
<25 20,8 55 54,5
26-29 23,9 37 55,2
30 ve iistii 174 39 56,5
Saglik
Meslek 18,6 80 57,1
Lisesi
Onlisans 22,2 16 59,3

Lisans ve
Ustii 24,3 35 50,0

0-5 yil 23,1 69 53,1
6-10 y1l 17,5 38 60,3
11 y1l ve iistii 18,2 24 54,5
Kurumda 2 ay-1yil 20,6 69 54,8
calisma 2-3y1l 20,0 46 61,3
siiresi 4 yil ve istii 22,2 16 44,4
Pozisyonda 2 ay-1 yil 13,0 32 59,3
calisma 2-3y1l 25,3 47 54,0
siiresi 4 yil ve iistii 20,8 52 54,2

Toplam 20,7 55,3

12,5 40 62,5

23,7 91 52,6

Egitim

Calisma
siiresi

Tablo 14’de goriildiigii gibi; hemsirelerin %24.1°’i (n=57) kurumda yapilan
ilerleme ve terfilerde kurumun terfi politikasina ¢ogunlukla bagh kalindigi, %20.7’si
(n=49) kesinlikle baglh kalinmadig1 ve %55.3’{iniin (n=131) ise kisiye ve pozisyona

gore degistigini soyledikleri saptandi.

Hemgsirelerin pozisyonu, yas grubu, egitim durumu, caligma siiresi, kurumda ve
ayni pozisyonda ¢alisma siiresi ile kurumda yapilan ilerleme ve terfilerde kurumun terfi
politikasina bagli kalmasina yonelik goriisleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir

iliski bulunmadi (p>0.05).
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Tablo 15: Hemsirelerin Bir Ust Pozisyona Getirilmesinde Dikkate Alinan
Kriterlerin Dagilimi (N=237)
Calisanlarmn Bir Ust Pozisyona

Getirilmesinde Dikkate Alinan
Kriterler

Egitim Diizeyi

Yetenek ve Performansi
Sorumlularin Onerisi
Ust Yonetimin Onerisi
Calisma Arkadaslar1

Hasta Memnuniyeti

Diger Meslek Uyelerinin Onerisi

*Birden fazla yamt verilmistir.

Tablo 15°de goriildiigii gibi; kurumda terfi ettirilmede dikkate alinan kriterler
incelendiginde hemsirelerin %57.8’1 (n=137) egitim diizeyinin, %67.1’1 (n=159)
yetenek ve performansin, %56.5’1 (n=134) sorumlularinin 6nerisinin, %65.0’1 (n=154)
ist yonetimin Onerisinin, %17,7°si (n=42) ¢alisma arkadaslarinin onerisinin, %19.4’1
(n=46) hasta memnuniyetinin ve %]11’nin (n=26) diger meslek iiyelerinin 6nerisinin

onemli oldugunu belirttikleri saptandi.

Tablo 15-1: Hemsirelerin Pozisyonlari ile Bir Ust Pozisyona Getirilmesinde

Dikkate Alinan Kriterlerin Karsilastirilmasi (N=237)

Y Onetici Servis

Pozisyon . .
y Hemsire Hemsiresi

Calhsanlarm Bir Ust Pozisyona
Getirilmesinde Dikkate Alinan n % n % p
Kriterler

Egitim Diizeyi 43 94 0,075

Yetenek ve Performansi 52 0,005%*
Sorumlularin Onerisi 43 91 0,044
Ust Yonetimin Onerisi 47 0,097
Calisma Arkadaglar 15 27 0,161
Hasta Memnuniyeti 14 32 0,559
Diger Meslek Uyelerinin Onerisi | 8 18 0,647

*p<0.05  ** p<0.01 % 0,001
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Tablo 15-1 de goriildiigii gibi; hemsirelerin pozisyonlar ile, bir iist pozisyona
getirilme kriterleri incelendiginde, yonetici hemsirelerin %81.3’ii (n=52) yetenek ve
performansa gore yapildigi belirlendi. Bu durum istatistiksel olarak ileri derecede

anlamli bulundu (p<0.01).

Yonetici hemsirelerin %67.2°si (n=43) sorumlularin Onerisine gore yapildigini

belirtti. Bu durum istatistiksel olarak anlamli bulundu (p<0.05).

Servis hemsirelerinin bir iist pozisyona getirilme kriterleri ile ilgili goriisleri
incelendiginde ise; %61.8’1 (n=107) yetenek ve performansin ve {ist yonetimin

onerisinin daha ¢ok dikkate alindigini diisiindiikleri tespit edildi.

Tablo 15-2: Hemsirelerin Yas Gruplar ile Bir Ust Pozisyona Getirilmesinde

Dikkate Alinan Kriterlerin Karsilastirilmasi1 (N=237)

Yas 30 ve listii

Cahsanlarm Bir Ust
Pozisyona
Getirilmesinde Dikkate
Alman Kriterler

%

Egitim Diizeyi

Yetenek ve Performansi
Sorumlularin Onerisi
Ust yonetimin Onerisi
Calisma Arkadaglar
Hasta Memnuniyeti
Diger Meslek
Uyelerinin Onerisi
#p<0.05  ** p<0.01 5% pe(),001

Tablo 15-2’de goriildiigii gibi; yas gruplan ile, bir iist pozisyona getirilme
kriterleri incelendiginde, 24 yas alti hemsirelerin %63.4’ii (n=64) yetenek ve
performansin, 25-29 yas arasi hemsirelerin, %74.6’s1 (n=50) yetenek ve performansin
ve 30 yas uistii hemsirelerin %71°1 (n=49) egitim diizeyinin daha ¢ok dikkate alindigin

diistindiikleri belirlendi.
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30 yas ve uistii hemsirelerin %71°1 (n=49) kurumda bir iist pozisyona getirilmede
egitim diizeyinin dikkate alindigi belirtildi. Bu durum istatistiksel olarak anlaml

bulundu (p<0.05).

Tablo 15-3: Hemsirelerin Egitim Durumu ile Bir Ust Pozisyona Getirilmesinde

Dikkate Alinan Kriterlerin Karsilastirilmasi (N=237)

Saghk )
Egitim Durumu Meslek Onlisans
Lisesi

Lisans ve
Ustii

Calisanlarin Bir Ust
Pozisyona Getirilmesinde %
Dikkate Alinan Kriterler

Egitim Diizeyi

Yetenek ve Performansi
Sorumlularin Onerisi
Ust Yonetimin Onerisi
Calisma Arkadaslari
Hasta Memnuniyeti
Diger Meslek Uyelerinin
Onerisi

Tablo 15-3’de goriildiigii gibi; hemsirelerin egitim durumlar ile, bir {ist
pozisyona getirilme kriterleri incelendiginde; saglik meslek lisesi mezunlarinin
%68.6’s1 (n=96) yetenek ve performansin, On lisans mezunlarinin %74.1°i (n=20) iist
yonetimin Onerisi, lisans ve iistii mezunlarinin %701 (n=49) yetenek ve performansin
daha cok dikkate alindigini diisiindiikleri belirlendi. Sonuglarda istatistiksel olarak
anlamlilik bulunmadi (p>0.05).
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Tablo 15-4: Hemsirelerin Kurumdaki Calisma Siireleri ile Bir Ust Pozisyona

Getirilmesinde Dikkate Alinan Kriterlerin Karsilastirilmasi (N=237)

Kurumda Calisma Yil 4 y1l ve istii

Cahsanlarmn Bir Ust
Pozisyona Getirilmesinde n % Ki-kare
Dikkate Alinan Kriterler

Egitim Diizeyi 32 7,090
Yetenek ve Performansi 31 3,183

Sorumlularin Onerisi 22 4918
Ust Yonetimin Onerisi 1,916
Calisma Arkadaslari 3,536
Hasta Memnuniyeti 1,319
Diger Meslek Uyelerinin 1,867
Onerisi
* p<0.05 % p<0.01 #ik pe(,001

Tablo 15-4’de goriildiigii gibi; hemsirelerin kurumdaki ¢alisma siireleri ile, bir
list pozisyona getirilme kriterleri incelendiginde; 2 ay-1 yil arasinda calisan
hemsirelerin %62.3’ti (n=81) yetenek ve performansi, 2-3 yil arasinda calisan

hemsirelerin %74.6’s1 (n=47)yetenek ve performansin dikkate alindig1 saptandi.

4 yil ve iistii siiresince ¢alisan hemsirelerin %72.7’si (n=32) egitim diizeyinin

dikkate alindig1 saptandi. Bu durum istatistiksel olarak anlamli bulundu (p<0.05).

Tablo 16: Yiiksek Performansi Olan Hemsirelere Yonelik Uygulamalarin Dagilimm

(N=237)

Yiiksek Performansh Hemsirelere
Yapilan Uygulamalar

Yiiksek Ucretle Odiillendirme
Terfi Ettirme

Ekstra Prim Verme

Sozlii Takdir ve Diger Calisanlara
Takdim Etme

*Birden fazla yamt verilmistir.
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Tablo 16’da goriildiigii gibi; Kurumda yiiksek performanst olan hemsirelere
yonelik uygulamalar incelendiginde; hemsirelerin %10.5’1 (n=25) yiiksek iicret ile
odiillendirme yapildigini , %19.8°1 (n=47) terfi ettirildigini, % 7.2’si (n=17) ekstra prim
verildigini ve %57’si (n=135) sozlii takdir ve diger calisanlara takdim edildigini

belirttikleri saptandi.

Tablo 16-1: Pozisyonlar ile Yiiksek Performansh Hemsirelere Yonelik

Uygulamalarin Karsilastirilmasi (N=237)

Yonetici Servis
Hemsire Hemsiresi

Pozisyon

Yiiksek Performansh
Hemgsirelere Yapilan n % n % Ki-kare p
Uygulamalar

Yiiksek Ucret 7 0,01 0,906

Terfi Ettirme 1,47 0,225

Ekstra Prim 2 3,1 0,168
Sozlii Takdir ve Takdim Etme 4,97 0,026*

*p<0.05  ** p<0.01 % 0,001

Tablo 16-1’de goriildiigii gibi; pozisyonlar ile, kurumda yiiksek performansi
olan hemsirelere yonelik uygulamalar incelendiginde; yonetici hemsirelerin %68.8’1
(n=44) ve servis hemsirelerinin %52.6’s1 (n=91) kurumda yiiksek performansi olan
hemsirelere yonelik sozlii takdir ve diger calisanlara takdim edilme uygulamalarinin
daha ¢ok yapildig: diisiindiikleri saptandi. Bu durum istatistiksel olarak anlamli bulundu
(p<0.05).
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Tablo 16-2: Yas Gruplar ile Yiiksek Performansh Hemsirelere Yonelik

Uygulamalarin Karsilastirilmasi1 (N=237)

Yas

30 ve ustil

Yiiksek Performansh
Hemsirelere Yapilan
Uygulamalar

Ki-kare

Yiiksek Ucret
Terfi Ettirme
Ekstra Prim
Sozlii Takdir ve Takdim Etme

4,124
3,029
4,136

872

Tablo 16-2’de goriildiigii gibi; yas gruplan ile, kurumda yiiksek performansi

olan hemsirelere yonelik uygulamalar incelendiginde, 24 yas alti hemsirelerin %60.4’ i

(n=61), 25-29 yas arasi hemsirelerin %53.7°si (n=36) ve 30 yas lstii hemsirelerin

%55.1’1 (n=38) kurumda yiiksek performansi olan hemsirelere yonelik sozlii takdir ve

diger calisanlara takdim edilme uygulamalarinin daha cok yapildigini diisiindiikleri

saptandi. Bu sonug¢larda istatistiksel olarak anlamlilik bulunmadi (p>0.05).

Tablo 16-3: Egitim Durumu ile Yiiksek Performansh Hemsirelere Yonelik

Uygulamalarin Karsilastirilmasi1 (N=237)

Egitim Durumu

Saglik Meslek
Lisesi

Onlisans

Lisans ve
Ustii

Yiiksek Performansh
Hemsirelere Yapilan
Uygulamalar

%o

%o

%

Yiiksek Ucret
Terfi Ettirme
Ekstra Prim
Sozlii Takdir ve Takdim

Etme

3,7
7.4
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Tablo 16-3’de goriildiigii gibi; egitim durumlart ile, kurumda yiiksek
performansi olan hemsirelere yonelik uygulamalar incelendiginde, saglik meslek lisesi
mezunlarinin %53.6’si (n=75), on lisans mezunlarinin %59.3’ii (n=16), lisans ve iistii
mezunlarinin %62.9’u (n=44) kurumda yiiksek performansi olan hemsirelere yonelik
sozlu takdir ve diger calisanlara takdim edilme uygulamalarinin daha cok yapildigin

diisiindiikleri saptandi. Bu sonuglarda istatistiksel olarak anlamlilik bulunmadi (p>0.05).

Tablo 16-4: Kurumdaki Cahisma Siireleri ile Yiiksek Performansh Hemsirelere

Yonelik Uygulamalarin Karsilastirilmasi (N=237)

Kurumdaki Calisma Siiresi

Yiiksek Performansh
Hemsirelere Yapilan
Uygulamalar
Yiiksek Ucret
Terfi Ettirme
Ekstra Prim
Sozlii Takdir ve Takdim Etme

Tablo 16-4’de goriildiigii gibi; kurumdaki ¢aligsma siireleri ile, kurumda yiiksek
performansi olan hemsirelere yonelik uygulamalar incelendiginde, 2 ay-1 yil arasi
calisanlarin %59.2’si (n=77), 2-3 yil aras1 ¢alisanlarin %49.2°si (n=31), 4 y1l ve lstii
calisanlarin %61.4’li (n=27) kurumda yiiksek performansi olan hemsirelere yonelik
sozlii takdir ve diger calisanlara takdim edilme uygulamalarinin daha cok yapildigim

diistindiikleri saptandi. Bu sonuclarda istatistiksel olarak anlamlilik bulunmadi (p>0.05).
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Tablo 17: Performansi Az Olan Hemsirelere Yonelik Uygulamalarin Dagilimm
(N=237)
Performansi Az Olan

Hemsirelere Yapilan
Uygulamalar

Calistig1 Birimi Degistirme

Egitim ve Danigmanlik Hizmeti

Terfi Ettirmeme
Yazili Uyarida Bulunma

Disiplin Sorusturmast A¢ma

Isten Cikartma

*Birden fazla yamt verilmistir.

Tablo 17’de goriildiigii gibi, kurumda performansi az olan hemsirelere yonelik
uygulamalar incelendiginde hemsirelerin %57,8’1 (n=137) c¢alistiklar1 birimin
degistirildigini, %42.6’s1 (n=101) egitim ve danmismanlik hizmetinin verildigini,
%9.7’s1 (n=23) terfi ettirilmedigini, %29.5’1 (n=70) yazili uyarilarda bulunuldugunu,
% 4.6’s1 (n=11) disiplin sorusturmasi acildigini ve %28.7’si (n=68) isten cikartildigini

belirtikleri saptandi.

Tablo 17-1: Pozisyonlan Ile Performansi Az Olan Hemsirelere Yonelik
Uygulamalarin Karsilastirilmasi (N=237)

Y Onetici Servis

Pozisyon . .
y Hemgire Hemsiresi

Yiiksek Performansi Az
Olan Hemsirelere Yapilan n % n % Ki-kare
Uygulamalar

Boliim Degisikligi 41 96 1,40

Egitim ve Danigsmanlik 36 65 6,66
Terfi Olmaz 8 15 0,78
Yazili Uyari 18 52 0,08

Disiplin Sorusturmasi 3 8
Isten Cikarilir 15 53 1,18

*p<0.05 % p<0.01 ##% p<(),001
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Tablo 17-1’de goriildiigii gibi; pozisyonlar ile, kurumda performansi az olan
hemsirelere yonelik uygulamalar incelendiginde; yonetici hemsirelerin %56.3°1 (n=36)
egitim ve danigsmanlik hizmetlerinin uygulandigin1 belirttikleri saptandi. Bu durum

istatistiksel olarak anlamli bulundu (p<0.05).

Servis hemsirelerinin %55.5’1 (n=96) kurumda performansi az olan hemsirelere
yonelik calistiklar1 boliimlerin  degistirilmesi uygulamasinin daha c¢ok yapildigini

diistindiikleri saptandi.

Tablo 17-2: Yas Gruplani ile Performansi Az Olan Hemsirelere Yonelik
Uygulamalarin Karsilastirilmasi1 (N=237)

Yas 30 ve st

Performansi Az Olan
Hemsirelere Yonelik % Ki-kare
Uygulamalar

Bolim Degisikligi 2,905

Egitim ve Danigmanlik 1,923
Terfi Olmaz ,562
Yazili Uyar ,401

Disiplin Sorusturmast 1,784
1§ten Cikarilir 2,156

Tablo 17-2’de goriildiigii gibi; yas gruplarn ile, kurumda performansi az olan
hemsirelere yonelik uygulamalar incelendiginde, 24 yas alti hemsirelerin %61.4’1
(n=62), 25-29 yas arast hemsirelerin %61.2°si (n=41) ve 30 yas iistii hemgirelerin
%49.3’ti (n=34) kurumda performanst az olan hemsirelere yonelik calistiklart
boliimlerin degistirilmesi uygulamasinin daha ¢ok yapildigini diisiindiikleri saptandi. Bu

sonuclarda istatistiksel olarak anlamlilik bulunmadi (p>0.05).
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Tablo 17-3: Egitim Durumu ile Performansi Az Olan Hemsirelere Yonelik

Uygulamalarin Karsilastirilmasi (N=237)

Saglik Meslek Onlisans Lisans ve
Lisesi Ustii

Egitim Durumu

Performansi Az Olan
Hemsirelere Yonelik % % % Ki-kare
Uygulamalar
Boliim Degisikligi 7,266
Egitim ve Danigmanlik 4,094
Terfi Olmaz 1,162
Yazili Uyar 1,789
Disiplin Sorusturmast 3,097
Isten Cikarilir 6,716

*p<0.05  ** p<0.01 % 0,001

Tablo 17-3’de goriildiigii gibi; egitim durumlari ile, kurumda performansi az
olan hemsirelere yonelik uygulamalar incelendiginde; saglik meslek lisesi mezunu
hemsirelerin %651 (n=91) bolim degisikliginin yapildigini belirttikleri saptandi. Bu

durum istatistiksel olarak anlamli bulundu (p<0.05).

On lisans mezunu hemsirelerin %48,1’i (n=13) kurumda performansi az olan
hemsirelere yonelik calistiklart boliimlerin degistirilmesi uygulamasiin yapildigini

belirtikleri saptandi.
Lisans ve iistii mezunu hemsirelerin %401 (n=28) kurumda performansi az olan

hemsirelere yonelik isten ¢ikartilma uygulamasinin yapildigini belirttikleri saptandi. Bu

durum istatistiksel olarak anlamli bulundu (p<0.05).
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Tablo 17-4: Kurumdaki Calisma Siiresi ile Performans1 Az Olan Hemsirelere

Yonelik Uygulamalarin Karsilastirilmasi (N=237)

Kurumdaki Calisma
Siiresi
Performansi Az Olan
Hemsirelere Yonelik %
Uygulamalar
Boliim Degisikligi
Egitim ve Danigsmanlik
Terfi Olmaz
Yazili Uyari
Disiplin Sorusturmasi
Isten Cikarilir

4 y1l ve iistii

Tablo 17-4’de goriildiigii gibi; calisma siireleri ile, kurumda performansi az
olan hemsirelere yonelik uygulamalar incelendiginde, 2 ay-1 yil arasi calisanlarin
%57.7’s1 (n=75), 2-3 yil aras1 ¢alisanlarin %61.9’u (n=39), 4 yil ve iistii ¢alisanlarin
%52.3’ti (n=23) kurumda performanst az olan hemsirelere yonelik calistiklar
boliimlerin degistirilmesi uygulamasinin daha ¢ok yapildigim diisiindiikleri saptandi. Bu

sonuglarda istatistiksel olarak anlamlilik bulunmadi (p>0.05).

Tablo 18: Kurumda Hemsirelik Hizmetlerinde Kariyer Planlama ve Gelistirmeye

Yonelik Yapilan Uygulamalarin Dagilim (N=237)

Hemsirelik Hizmetlerinde Kariyer
Planlama ve Gelistirmeye Yonelik
Uygulamalar
Bireysel Kariyer Danigmaligi

lleri Egitim icin Tesvik ve Olanak
Kurs ve Seminerlere Katilimi Saglama
Kocluk, Mentorluk
Bireysel Gelisim Icin Kaynak Saglama

*Birden fazla yamt verilmistir.
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Tablo 18’de goriildiigii gibi; kurumda kariyer planlama ve gelistirmeye
yonelik hemsirelik hizmetlerinde yapilan uygulamalar incelendiginde, hemsirelerin
%7.2’si (n=17) bireysel kariyer danismanliginin, %22.3’ii (n=53) ileri egitim icin tegvik
ve olanagin, %48.1’1 (n=114) kurs ve seminerlere katilimin saglanmasinin, %11.4’i
(n=27) kog¢luk ve mentorlugun, %17.7’si (n=42) bireysel gelisim icin kaynak

saglanmasinin yapildigini belirtikleri saptandi.

Tablo 18-1: Pozisyonlar Ile Hemsirelik Hizmetlerinde Kariyer Planlama ve

Gelistirmeye Yonelik Yapilan Uygulamalarin Karsilastirilmasi (N=237)

Y Onetici Servis

Pozisyon . .
y Hemgire Hemsiresi

Hemysirelik Hizmetlerinde Kariyer
Planlama ve Gelistirmeye Y dnelik % % p
Uygulamalar

Bireysel Kariyer Danismaligi 7,8 6,9 0,782

lleri Egitim icin Tesvik ve Olanak 30,34  0,000%**
Kurs ve Sesmlvnerlere Katilimi 5,78 0,016*
aglama
Kog¢luk, Mentorluk 6,91 0,009+
Bireysel Gelisim I¢cin Kaynak
Saglama
*p<0.05 ¥ p<0.01 4 p<0.001

0,40 0,525

Tablo 18-1 de goriildiigii gibi; pozisyonlar1 ile, kurumda hemsirelik
hizmetlerinde kariyer planlama ve gelistirmeye yonelik yapilan uygulamalar
incelendiginde; yonetici hemsirelerin %46,9’u (n=30) ileri egitim i¢in tesvik ve
olanagin saglandigimi diisiindiikleri saptandi. Bu durum istatistiksel olarak ¢ok ileri

derece anlaml1 bulundu (p<0.001).

Yonetici hemsirelerin %60.9’u (n=39) kurs ve seminerlere katilimi saglamanin

yapildigin1 diisiindiikleri saptandi. Bu durum istatistiksel olarak anlamli bulundu

(p<0.05).

84



Yonetici Hemsirelerin %20°3’ti (n=13) kogluk ve Mentorluk uygulamalarinin
yapildigin1 diisiindiikleri saptandi. Bu sonug istatistiksel olarak ileri derece anlamli

bulundu (p<0.01).

Servis hemsirelerinin %43,4’1i (n=75) kurumda hemsirelik hizmetlerinde kariyer
planlama ve gelistirmeye yonelik kurs ve seminerlere katilimi saglama uygulamasinin

daha cok yapildigini diistindiikleri saptandi.

Tablo 18-2: Yas Gruplan ile Hemsirelik Hizmetlerinde Kariyer Planlama ve
Gelistirmeye Yonelik Yapilan Uygulamalarin Karsilastirilmasi (N=237)

Yas 30 ve listii

Hemgsirelik
Hizmetlerinde Kariyer
Planlama ve Gelistirmeye
Yonelik Uygulamalar

%

Bireysel Kariyer
Danismaligi

4 58 | 2,056 0,358
Ileri Egitim Icin Tesvik
ve Olanak
Kurs ve Seminerlere

Katilim1 Saglama 294 0,863
Kogluk, Mentorluk 2,876 0,237
Bireysel Gelisim Igin
Kaynak Saglama 234 0,890
*p<0.05  ** p<0.01 w3 p<().001

13,868  0,001%**

Tablo 18-2’de goriildiigii gibi; yas gruplarnt ile, kurumda hemsirelik
hizmetlerinde kariyer planlama ve gelistirmeye yonelik yapilan uygulamalar
incelendiginde; 24 yas alti hemsirelerin %47.5’1 (n=48), 25-29 yas arast hemsirelerin
%46.3’1i (n=31) kurs ve seminerlere katilimi saglamanin daha cok yapildigini

diistindiikleri saptandi.
30 yas ve istii hemsirelerin %37.7 (n=26) ileri egitim i¢in tesvik ve olanak

uygulamalarinin yapildigini diisiindiikleri saptandi. Bu durum istatistiksel olarak ¢ok

ileri derecede anlamli bulundu (p<0.001).
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Tablo 18-3: Egitim Durumu fle Goére Hemsirelik Hizmetlerinde Kariyer Planlama

ve Gelistirmeye Yonelik Yapilan Uygulamalarin Karsilastirilmasi (N=237)

Saglik )
Egitim Durumu Meslek Onlisans
Lisesi

Lisans ve
Ustii

Hemysirelik Hizmetlerinde
Kariyer Planlama ve
Gelistirmeye Yonelik

Uygulamalar

Bireysel Kariyer

% Ki-kare

Danismalig: 8,6 2,998

fleri Egitim Icin Tesvik ve
Olanak
Kurs ve Seminerlere
Katilim1 Saglama 4,203
Kocgluk, Mentorluk 5,309
Bireysel Gelisim Icin
Kaynak Saglama 3,377

4,657

Tablo 18-3’de goriildiigii gibi; egitim durumlan ile, kurumda hemsirelik
hizmetlerinde kariyer planlama ve gelistirmeye yonelik yapilan uygulamalar
incelendiginde; saglik meslek lisesi mezunu hemsirelerin %50’si (n=70), lisans ve istii
mezunu hemsirelerin %51.4’t (n=36) kurumda hemsirelik hizmetlerinde kariyer
planlama ve gelistirmeye yonelik kurs ve seminerlere katilimi saglama uygulamasinin
yapildigini, 6n lisans mezunu hemsirelerin %37’si (n=10) ise ileri egitim icin tesvik ve
olanaklarin saglanmasi uygulamasinin daha ¢ok yapildigini diisiindiikleri saptandi. Bu

sonuclarda istatistiksel olarak anlamlilik bulunmad: (p>0.05).
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Tablo 18-4: Calisma Siiresi Ile Hemsirelik Hizmetlerinde Kariyer Planlama ve

Gelistirmeye Yonelik Yapilan Uygulamalarin Karsilastirilmasi (N=237)

Kurumdaki Calisma Siiresi

Hemsirelik Hizmetlerinde
Kariyer Planlama ve Ki-kare
Gelistirmeye Yonelik

Uygulamalar

Bireysel Kariyer Danigsmalig1 ,883

Ileri Egltlr(;llﬁlarllk Tesvik ve 18,493
Kurs ve Seminerlere Katilimi
Saglama 1,645
Kocgluk, Mentorluk 3,131
Bireysel Gelisim I¢in Kaynak 784
Saglama ’
# p<0.05 #% n<(,01 st pe(,001

Tablo 18-4’de goriildiigii gibi; kurumdaki calisma siireleri ile, hemsirelik
hizmetlerinde kariyer planlama ve gelistirmeye yonelik yapilan uygulamalar
incelendiginde; 2 ay-1 yil arasi ¢alisan hemsirelerin %46.2°si (n=60), 2-3 yil arasi
calisan hemsirelerin %46’s1 (n=29) kurs ve seminere katilimin saglamanin yapildigini

diistindiikleri saptanda.
4 yil ve istii calisan hemsirelerin %40.9’u (n=18) ileri egirim icin tesvik ve

olanak uygulamalarimin yapildigini diisiindiikleri saptandi Bu sonug istatistiksel olarak

ileri derece anlamli bulundu (p<0.01).
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Hemsirelerin Hemsirelikte Kariyer Planlama ve Gelistirmeye iliskin Goriis ve

Onerileri

Tablo 19: Hemsirelerin Kariyer Planlama ve Gelistirme Hakkinda Kurumdan

Beklentilerinin Dagilimi (N=237)

Kariyer Planlama ve Gelistirme Hakkinda
Kurumdan Beklentiler

Yonlendirme, Kariyer Danismanligi
Kariyer Olanaklar1 Hakkinda Bilgi Sahibi Olma

Siirekli Egitim Programlarinin Diizenlenmesi

*Birden fazla yamt verilmistir.

Tablo 19’a goriildiigii gibi; kariyer planlama ve gelistirme hakkinda kurumdan
beklentiler incelendiginde; hemsirelerin %47.7’si (n=113) yonlendirme ve Kkariyer
danismanliginin yapilmasi, %54.9’u (n=130) kariyer olanaklar1 hakkinda bilgilendirme
yapilmast ve %58.2°si (n=138) egitim programlarinin diizenlenmesi gerektigini

belirtikleri saptandi.

Tablo 19-1: Pozisyonlar ile Hemsirelerin Kariyer Planlama ve Gelistirme
Hakkinda Kurumdan Beklentilerinin Karsilastirilmasi (N=237)

Y Onetici Servis

Pozisyon ) ..
y Hemgsire hemsiresi

Kariyer Planlama ve
Gelistirme Hakkinda n Y% n Y0
Kurumdan Beklentiler

Yonlendirme, Kariyer
Danigmanligi
Kariyer Olanaklar1 Hakkinda
Bilgi Sahibi Olma
Siirekli Egitim Programlarinin
Diizenlenmesi

30 83 0,880
34 96 0,745

52 86 0,001 %%

*p<0.05  ** p<0.01 % 0,001
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Tablo 19-1’de goriildiigii gibi; hemsirelerin pozisyonlar ile, kariyer planlama
ve gelistirme hakkinda kurumdan beklentileri incelendiginde; yonetici hemsirelerin
%81,3’li (n=52) siirekli egitim programlarinin diizenlemesinin yapilmasi gerektigini
diisiindiikleri saptandi. Bu durum istatistiksel olarak ¢ok ileri derece anlamli bulundu

(p<0.001).

Servis hemgirelerinin %55,5’1 (n=96) ise kurumdaki kariyer olanaklar1 hakkinda

bilgilendirme yapilmasi beklentilerinin daha ¢cok oldugu saptandi.

Tablo 19-2: Yas Gruplan ile Hemsirelerin Kariyer Planlama ve Gelistirme

Hakkinda Kurumdan Beklentilerinin Karsilastirilmasi (N=237)

Yas 30 ve istii

Kariyer Planlama ve
Gelistirme Hakkinda % Ki-kare
Kurumdan Beklentiler

Yonlendirme, Kariyer 5,450 0,066

Danigmanligi
Kariyer Olanaklari
Hakkinda Bilgi Sahibi Olma
Siirekli Egitim
Programlarinin 7,806  0,020*
Diizenlenmesi

0,794 0,672

*p<0.05 % p<0.01 4% p<(),001

Tablo 19-2°de goriildiigii gibi; yas gruplan ile, kariyer planlama ve gelistirme
hakkinda kurumdan beklentiler incelendiginde; 24 yas alti hemsirelerin %55.4’ii (n=56)
kariyer olanaklar1 hakkinda bilgilendirme yapilmasim1 daha fazla oranda diisiindiikleri

saptandi.
25-29 yas arast hemsirelerin %61.2’si (n=41) ve 30 yas iistii hemsirelerin

%69.6’s1 (n=48) kurumdan siirekli egitim programlarinin diizenlenmesi beklentilerinin

oldugu saptandi. Bu durum istatistiksel olarak anlamli bulundu (p<0.05).
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Tablo 19-3: Egitim Durumu ile Hemsirelerin Kariyer Planlama ve Gelistirme

Hakkinda Kurumdan Beklentilerinin Karsilastirilmasi (N=237)

Saghk
Egitim Durumu Meslek Onlisans
Lisesi

Lisans ve
Ustii

Kariyer Planlama ve
Gelistirme Hakkinda % Ki-kare
Kurumdan Beklentiler

Yonlendirme, Kariyer
Danismanligi
Kariyer Olanaklari
Hakkinda Bilgi Sahibi Olma
Siirekli Egitim
Programlarinin ,023 ,989
Diizenlenmesi

5,377,068

,582 748

Tablo 19-3’de goriildiigii gibi; hemsirelerin egitim durumlan ile, kariyer
planlama ve gelistirme hakkinda kurumdan beklentiler incelendiginde; saglik meslek
lisesi mezunu hemgsirelerin %57.9’u (n=81), 6n lisans mezunu hemsirelerin %59,3’i
(n=16), siirekli egitim programlarinin diizenlenmesi, lisans ve {stli mezunlarinin
%58,6’s1 (n=41) mezunlarinin siirekli egitim programlarinin diizenlenmesinin yani sira
kariyer olanaklar1 hakkinda bilgilendirme yapilmasi gibi beklentilerinin daha cok

oldugu saptandi. Bu sonuclarda istatistiksel olarak anlamlilik bulunmadi (p>0.05).

Tablo 19-4: Kurumdaki Calisma Siiresi ile Hemsirelerin Kariyer Planlama ve

Gelistirme Hakkinda Kurumdan Beklentilerinin Karsilastirilmasi (N=237)

Kurumdaki Calisma Siiresi | 2 ay-1 yil

Kariyer Planlama ve
Gelistirme Hakkinda % Ki-kare
Kurumdan Beklentiler

Yonlendirme, Kariyer 1,085

Danismanligi
Kariyer Olanaklari
Hakkinda Bilgi Sahibi Olma
Siirekli Egitim
Programlarinin 5,400
Diizenlenmesi

,392
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Tablo 19-4’de goriildiigii gibi; calisma siireleri ile, kariyer planlama ve
gelistirme hakkinda kurumdan beklentiler incelendiginde; 2 ay-1 yil arasi calisan
hemsirelerin %53,8’i (n=70) kariyer olanaklar1 hakkinda bilgilendirme yapilmasi, 2-3
yil arasit calisan hemsirelerin %65.1°’1 (n=41), 4 yil ve {istii ¢alisan hemsgirelerin
%68.2°s1 (n=30) siirekli egitim programlarimin diizenlenmesi beklentilerinin daha ¢ok

oldugu saptandi. Bu sonuclarda istatistiksel olarak anlamlilik bulunmadi (p>0.05).

Tablo 20: Hemsirelerin Kurumda Yapilan Kariyer Planlama ve Gelistirme

Uygulamalarindan Beklentilerinin Dagilimi (N=237)

Kurumda Yapilan Kariyer Planlama ve

Gelistirmeden Beklentileri

Calisma Kosullarinin Iyilestirilmesi

Yiiksek Statii ve Prestij

Ucret Artist

Bireysel Gelisim ve Motivasyon
Gii¢ ve Sorumluluk

Uzun Siireli Istihdam

Tablo 20°de goriildiigii gibi; hemsirelerin kurumda yapilan kariyer planlama ve
gelistirme uygulamalarindan beklentileri incelendiginde; % 27’si (n=64) calisma
kosullarinin iyilestirilmesi, %15,2’si (n=36) yliksek statii ve prestij, %24,1’1 (n=57)
icret artisi, %8,9’u (n=21) bireysel gelisim ve motivasyon, %7,1°1 (n=17) giic ve

sorumluluk ve %17,7’si (n=42) uzun siireli istihdam olarak diisiindiikleri saptanda.
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Tablo 21: Hemsirelerin Kurumdaki Hemsire Devir Hizina Yonelik Goriislerinin

Dagilimi (N=237)

Kurumdaki Hemsire Devir
Hizx Ki-kare
Y onetici
Pozisyon Hemsire
Servis
Hemsiresi
<25
26-29
30 ve iistii
Saglik
Meslek
Lisesi
Onlisans
Lisans ve
Ustii
0-5yil
6-10 y1l
11 yil ve iistii 1,52 0,822
Kurumda 2 ay-1yil
calisma 2-3y1l
siiresi 4 y1l ve iistii 20,11  0,000%**

10,31 0,035%*

Calisma
Siiresi

Pozisyonda 2 ay-1yl
calisma 2-3y1l
siiresi 4 yil ve iistii 7,03 0,134

Toplam
#p<0.05  **p<0.01 #% pe(),001

Tablo 21°de goriildiigii gibi; hemsirelerin %15.3’1i (n=36) kurumda hemsire
devir hizinin diisiikk, %52.5’1 (n=124) orta, %32.2’si (n=76) ise yiksek olarak

belirtikleri saptandi.

Hemsirelerin pozisyonu, yas grubu, calisma siiresi ve ayni pozisyonda c¢alisma
siiresi ile hemsire devir hizina yonelik goriisleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir

iliski bulunmadi (p>0.05).

Lisans ve Ustii mezunu hemsireler, diger gruplara gore hemsire devir hizinin
yiiksek oldugunu belirttikleri saptandi. Bu sonug istatistiksel olarak anlamli bulundu

(p<0.05).
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Kurumda 2-3 yil, 4 y1l ve iistii ¢alisan hemsireler, 1 yildan az ¢alisan hemsirelere
gore hemsire devir hizinin diisiik oldugunu belirtti. Bu sonug istatistiksel olarak c¢ok ileri

derecede anlamli bulundu (p<0.001).

Tablo 22: Hemsirelerin Kurumdaki Kariyer Planlama ve Gelistirmeye Yonelik

Uygulamalar1 Hakkindaki Goriislerinin Dagilimi (N=237)

Kurumdaki Kariyer
Planlama ve Gelistirmeye
Yonelik Goriisler

Yiiksek

%
7,8

Yonetici
Pozisyon Hemsire
Servis
Hemysiresi
<25 9.9
26-29 9,0
30 ve iistii 2,9
Saglik Meslek
Lisesi

7,5

Onlisans 3,7

Lisans ve

Ustii 14

Calisma
siiresi

0-5 yil
6-10 y1l

11 yil ve iistii

4,8
4,5

Kurumda
calisma

2 ay-1yil
2-3 yil

4,8

siiresi 4 yil ve iistii 8,3

Pozisyonda 2 ay-1 yil 5,6
cahsma 2-3 yil
Suresl 4 yil ve tistii 3,1

Toplam 7,6
** p<0.01 *%% p<0.001

* p<0.05

Tablo 22°de goriildiigii gibi; hemsirelerin %38’i (n=90) kurumlarindaki kariyer
planlama ve gelistirmeye yonelik uygulamalan disiik, %54,4’1 (n=129) orta, %7.6’si
(n=18) ise yiiksek oldugunu diisiindiikleri saptandi.
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Hemsirelerin pozisyonu, yas grubu, calisma siiresi ve ayni pozisyonda c¢alisma
stiresi ile kurumda yapilan kariyer planlama ve gelistirmeye yonelik uygulamalar

hakkindaki goriisleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmadi (p>0.05).

On lisans mezunu olan hemsireler, diger gruplara gore kariyer planlama ve
gelistirmeye yonelik uygulamalart “diigiik” bulduklar1 saptandi. Bu sonug istatistiksel

olarak anlamli bulundu (p<0.05).

Kurumda ve ayni pozisyonda 1 yildan az siiredir c¢alisan hemsireler, diger
gruplara gore kariyer planlama ve gelistirmeye yonelik uygulamalarn “diisiik”

bulduklar1 saptandi. Bu sonuglar istatistiksel olarak anlamli bulundu (p<0.05).
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Tablo 23: Hemsirelerin Kurumdaki Kariyer Planlama ve Gelistirmeye Bagh

Olarak En Yiiksek Terfi Pozisyonuna Ulasabilme Durumunun Dagilimi (N=237)

En Yiiksek Terfi
Pozisyonuna Ulasabilme
Durumu

Kismen

n

%

Ki-kare

Yonetici
Pozisyon Hemsire
Servis
Hemsiresi

20

46

31,3

<25
26-29
30 ve st

31
18
17

Saglik Meslek
Lisesi
Egitim Onlisans

Lisans ve
Ustii

34
5
27

0-5 yil
6-10 yil
11 yil ve iistii

Calisma
siiresi

40
14
12

Kurumda 2ay-1yil
calisma 2-3y1l
siiresi 4 y1l ve uistil

36
23
7

Pozisyonda 2 ay-1 yil
calisma 2-3y1l
Suresi 4 yil ve iistii

14
27
25

Toplam
* p<0.05 ** p<0.01

w4 p<0.001

66

Tablo 23’de goriildiigii gibi; hemsirelerin %13.1’1 (rn=31) kurumlarindaki

kariyer planlama ve gelistirme uygulamalarina bagl olarak en yiiksek terfi pozisyonuna

gelebileceklerini, %59.1°1 (n=140) gelemeyeceklerini ve %?27.8’si (n=66) ise kismen

gelebileceklerini diistindiikleri saptandi.

Hemsirelerin pozisyonu, yas grubu, calisma siiresi, kurumda ve ayni pozisyonda

calisma siiresi ile kurumlarindaki en yiiksek terfi pozisyonuna gelebilecekleri ile ilgili

goriisleri arasinda istatistiksel anlamli bir iligki bulunmadi (p>0.05).
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On lisans mezunu olan hemsireler, diger gruplara gore kurumlarindaki kariyer

planlama ve gelistirme uygulamalarina bagli olarak en yiiksek terfi pozisyonuna

gelemeyeceklerini diisiindiikleri saptandi. Bu sonug istatistiksel olarak anlamli bulundu

(p<0.05).

Tablo 24: Kariyer Planlama ve Gelistirmenin Hemsirelik Meslegine Katkilarimin

Dagilimi (N=237)

Kariyer Planlama ve
Gelistirmenin Hemsirelik
Meslegine Katki Saglama

Durumu

Yonetici
Pozisyon Hemsire
Servis
Hemsiresi

<25
26-29
30 ve iisti

Saglik Meslek
Lisesi
Onlisans

Lisans ve
Ustii

0-5 yil
6-10 yil
11 yil ve iistii

Calisma
siiresi

Kurumda 2ay-1yil
calisma 2-3y1l
siiresi 4 y1l ve uistil

Pozisyonda 2 ay-1 yil
calisma 2-3 yil
suresi 4 yil ve iistii

Toplam
* p<0.05 ** p<0.01

#+% p<0.001

Tablo 24°de goriildiigii gibi; hemsirelerin %56.1’1 (n=133) kariyer planlama ve

gelistirmenin hemgsirelik mesleginin gelistirmesinde etkin bir yontem olacagini,
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%22.4’1 (n=53) etkin bir yontem olamayacagini ve %?21.5’1 (n=51) ise kismen etkin

olabilecegini diisiindiikleri saptandi.

Hemsirelerin pozisyonu, yas grubu, ¢alisma siiresi, kurumda ve ayni pozisyonda
caligma siiresi ile kariyer planlama ve gelistirme uygulamalarinin hemsirelik mesleginin
gelistirilmesinde etkin bir yontem olabilecegini diisiinmeleri arasinda istatistiksel olarak

anlaml bir iligki bulunmadi (p>0.05).

Lisans ve Ustii mezunu olan hemsireler, diger gruplara gore kariyer planlama ve
gelistirme uygulamalarinin hemsirelik mesleginin gelistirilmesinde etkin bir yontem
olabilecegini diisiindiikleri saptandi. Bu sonug istatistiksel olarak anlamli bulundu

(p<0.05).

Tablo 25: Kariyer Planlama ve Gelistirmenin Hemsirelik Meslegine Katkilarimin

Neler Olabileceginin Dagilina (N=237)

Kariyer Planlama ve Gelistirmenin
Hemsirelik Meslegine Katkilari

Mesleki Gelisim

Hemsirelik Bakiminin Kalitesinin Artmasi

Is Doyumundaki Artis

Mesleki Prestijin Artmasi

Tablo 25’de goriildiigii gibi; hemsirelerin hemsirelikte kariyer planlama ve
gelistirme ile ilgili onerilerin dagilimina bakildiginda, %38’i (n=90) mesleki gelisim
saglayacagini, %?26,6’s1 (n=63) hemsirelik bakim kalitesinin artacagini, %11’1 (n=26) is
doyumunda artis saglanacagim ve %244’ (n=58) mesleki prestijin artacagini

diistindiikleri saptandi.
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Tablo 26: Hemsirelerin Hemsirelikte Kariyer Planlama ve Gelistirmeye Yonelik

Onerilerinin Dagilin (N=237)

Kariyer planlama ve gelistirmeye Yonelik
Onerileri

Siirekli Egitim Programlarinin Diizenlenmesi

Adil Performans Degerlendirmenin Yapilmasi

Bireysel Kariyer Planlamasi i¢in Tegvik
Edilme
Kurumdaki Kariyer Yollar1 Hakkinda
Bilgilendirme Yapilmasi
Ise Alma ve Yerlestirmede Egitim ve
Uzmanlhk
Kariyer Planlama ve Kariyer Gelistirme ile
Mgili Yazili Siireclerin Bulunmasi

Hemgire Sayisinin Arttirilmasi

Tablo 26’da goriildiigii gibi; hemsirelerin hemsirelikte kariyer planlama ve
gelistirme ile ilgili, %38.3’t (n=91) siirekli egitim programlarinin hazirlanmasi
gerektigini, %9.2’si (n=22) performans degerlendirmenin adil yapilmasini, %7.5’1
(n=18) bireysel kariyer planlamasi icin tesvik edilmesini, %13.5’1 (n=32) kurumdaki
kariyer yollar1 hakkinda bilgilendirme yapilmasini, %8.4’ti (n=20) ise alma ve
yerlestirmede egitim ve uzmanliklarin dikkate alinmasi gerektigini, %8.8’1 (n=21)
kariyer planlama ve gelistirme ile ilgili yazili siire¢lerin bulunmasin ve %12.2’s1 (n=29)

hemsire sayisinin arttirilmasi gerektigini onerdikleri saptandi.
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7. TARTISMA

Kariyer planlama ve gelistirme uygulamalarina iliskin 6zel hastanede calisan
hemsirelerin goriislerini belirlemek amaciyla yapilan bu arastirma, Istanbul ilinin
Anadolu ve Avrupa yakasinda bulunan Ozel Medicana Hastaneler Grubu'nda calisan
237 hemsire ile gerceklestirilmis olup elde edilen veriler literatiir bilgilerinin 1s181

altinda ve bulgularin boliimleri dogrultusunda tartisilmistir.

7.1. Hemsirelerin Sosyademografik Ozellikleri ile ilgili Bulgularin Tartisiimasi

Arastirma kapsamina alinan hemsirelerin %73’1 servis hemsiresi, %?27’sinin
yonetici hemsire pozisyonunda ¢alistigl goriilmiis ve yas ortalamalar1 26.93+6.08 olarak
bulunmustur. Ayrica %42.6’s1 25 yas altinda, %28.3’1i 25-29 yas arasinda ve
%29.1’inin 30 yas lizeri oldugu saptandi (Tablo 1). Bu durum kurumda calisan

hemsirelerin yeni mezun hemsirelerden olustugu diisiindiirmektedir.

Hemsirelerin %59.1°1 saglik meslek lisesi, %11.4°{i onlisans, %26.2’si lisans ve
%3.4’tiniin yiiksek lisans mezunu olduklart; %54.9’unun 5 yildan daha az siire ¢alistigl,

%353.2’sinin kurumda ¢alisma siiresinin bir yildan daha az oldugu saptandi. (Tablo 1).

Timugin’in (2005) hemsire yoneticiler {izerinde yaptig1 bir calismada lisansiistii

mezunlarinin %9 olarak bulunmustur (64).

Akdeniz’in (1997) servis sorumlu hemsireleri ile yapti§i ¢alismada, lisansiistii
mezunu hemsire orant %?2.7 olarak saptanirken, Sokmen’in (2005) servis sorumlu
hemsireleri ile yaptig1 diger bir ¢alismada lisansiistii mezunlarinin orant %14.1 olarak

bulunmustur (2, 60).

Sonmez’in (2007) yonetici hemsireler {izerine yaptigi arastirmada lisansiistii

mezunlarinin oranm1 %15.3 olarak bulunmustur (61).
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Bu sonuglar, diger calismalara gore arastirma yaptigimiz hastanenin yeni

kurulmus olmasina ve 6zel hastane olmasina baglanabilir.

7.2. Hemsirelerin Kurumdaki Kariyer Planlama ve Gelistirmeye Iliskin Goriisleri

ile Ilgili Bulgularmn Tartisilmasi

Literatiirde kariyer planlama ve gelistirmede kurumlara diisen gorevler arasinda,
kariyer planlama ve gelistirme siirecinin, Orgiitteki kariyer basamaklarinin ve

faaliyetlerin net ve acgik olarak belirtilmesi yer almaktadir (4).

Arastirmamizda hemsirelerin yalnizca %23.2°si kurumlarinda kariyer planlama
ve gelistirme uygulamasinin oldugunu, %50.2°si olmadig1 ifade etti. Calismamizda;
servis hemsgireleri, yonetici hemsirelere gore calisanlara yonelik kariyer planlama ve
gelistirme uygulamasinin varligina “evet” yamtim verdigi saptandi. Bu durum

istatistiksel olarak anlamli bulundu (p<0.05) (Tablo 2).

Sonmez’in (2007) yonetici hemseriler tizerinde yaptig1 calismada, kurumlarinda
kariyer planlama ve gelistirme uygulamasinin olmadiginin belirtenlerin oran1 %64.9

olarak bulunmustur (61).

Ozcelik’in (2005) yonetici hemsireler iizerine yapmis oldugu diger bir calismada
ise  %69.2’si kurumlarinda kariyer planlama programlarinin  bulunmadigini

belirtmislerdir (46).

Yaptigimiz ¢alismada elde edilen sonuglar Sénmez ve Ozcelik’ in sonuglarindan
daha az olmasina ragmen hastanelerde kariyer planlama ve gelistirmenin Oneminin

yeterince anlagilmadiginin gostermektedir.
Polat’in (2005) yapmis oldugu calismasinda, 0©zel hastanelerde calisan

hemsireler liniversite hastanelerinde calisan hemsirelere gore hastanelerde ki kariyer

planlama uygulamalarini daha olumlu olarak degerlendirmislerdir (50).
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Izmir’de kariyer platosu ile ilgili olarak otomotiv ve elektronik biiyiik sanayi
isletmelerinde yapilan bir arastirmada, oOrgiitsel ve bireysel kariyer planlamanin

isletmelerde heniiz baslatilmamis oldugu belirtilmistir (59).

Arastirmamizda; hemsirelerin yas grubu, calisma siiresi ve egitim durumu ile
kurumlarinda kariyer planlama ve gelistirme uygulamasi varlig1 arasinda anlamli bir
iliski bulunamamistir (p>0.05) (Tablo 2). Kurumda calisma siiresi 4 yil ve iistii olanlar
calisanlara yonelik kariyer planlama ve gelistirme uygulamasinin oldugu belirtmislerdir.

Bu durum istatistiksel olarak anlamli bulundu (p<0.05) (Tablo 2).

Polat’in (2005) yaptig1 calismasin da 10 yil ve iizeri mesleki deneyime sahip
hemsireler, mesleki deneyimi daha diisiik olan hemsirelere gore, 30 yas ve lizere
hemsireler diger yas grubu hemsirelere gore, hastanelerdeki kariyer planlama

uygulamalarin1 daha olumsuz olarak degerlendirdikleri goriilmiistiir (50).

Arastirmamizda kariyer planlama ve gelistirme siirecinin kurumlarda yazili olma

durumu incelendiginde, %64.6’s1 yazili olarak bulunmadigim ifade etti (Tablo 3).

Sonmez’in (2007) yapmis oldugu c¢alismasinda ise hemsire yoneticilerin
%78.3’ii kurumlarinda kariyer planlama ve gelistirme siirecinin yazili olmadig
belirtmislerdir (61). Bu sonu¢ calismamizla paralellik gostermektedir. Ancak yapmis

oldugumuz calismanin sonuglarinin daha diisiik oranda olmasi sevindiricidir.

Hemgirelerin pozisyonu, yas grubu, egitim durumu, calisma siiresi ve ayni
pozisyonda caligma siireleri ile kurumda kariyer planlama ve gelistirme siirecinin yazili
olmas ile ilgili goriislerinde istatistiksel olarak anlamli bir iligki bulunmad: (p>0.05)

(Tablo 3).
Arastirmamiza katilan hemsirelerin %51.1°1 kurumlarinda ki kariyer planlama ve

gelistirmenin Hemsirelik Hizmetleri Miidiirliigii tarafindan, %24.4’ti ise Insan

Kaynaklar1 Departman’1 tarafindan yiiriitiildiigiinii belirttikleri saptandi (Tablo 4).
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Sénmez’in (2007) calismasinda ise hemsire yoneticilerin %15,2’si Insan
Kaynaklari, %42.0’si Hemsirelik Hizmetler Midiirliigli tarafindan yiiritiildigi
saptanmustir (61).

Eroglu’'nun (1995) bankacilik sektoriinde yaptigi bir calismada kariyer
planlamanin cogunlukla Insan Kaynaklar1 Departmam tarafindan yiiriitiildiigii

belirtilmekte, bunu calisanlarin bagli bulundugu yoneticiler izlemektedir (25).

Gozaydin (2002) tarafindan aym sektorde yapilan bir calismada ise, kariyer
planlama calismalarinin Insan Kaynaklari Departmani tarafindan organize edilmesi,
bununla birlikte ilgili departman yoneticilerinin ve iist yonetimin de kariyer planlamada

etkin rol oynamasi gerektigi belirtilmektedir (30).

Istanbul’da ©6zel sektor imalat sanayinde yapilan bir arastirmada (2000) Insan
Kaynaklar1 koordinatorliigiiniin isletmelerde %16 gibi bir oranla mevcut oldugu, bu
isletmelerde kariyer planlama sisteminin ¢ogunlukla uygulanmadig goriilmiistiir.
Ancak calisanlarin kariyerlerini gelistirmeleri konusunda tekstil, kimya ve metal esya
sektorlerindeki isletmelerde, iist diizey yonetimlerce bazi girisimlerin yapildigi fakat
kariyer planlama, kariyer gelistirme konularinda isletmelerin yeterli diizeyde bilgi
sahibi olmadiklar1 goze carpmustir. Ayrica, 1999 yilinda sonuclandirilan bir bagka
calismada, yoneticilerin ve sirketlerin %40 inda Insan Kaynaklar1 Yonetim stratejisinin

bulunmadig1 belirlenmistir (59).

Bu sonuclar kariyer planlama ve gelistirme uygulamalarinda Insan Kaynaklari
Departmaninin daha etkin olabilecegini diisiindiirmektedir. Ancak yapmis oldugumuz
arastirma sonucun da kariyer planlama ve gelistirme uygulamalarinin daha fazla oranla
Hemsirelik Hizmetleri tarafindan vyiiriitiildiigii saptandi. Bu durum kurumda ki Insan
Kaynaklar1 Departmaninin kariyer planlama ve gelistirmenin yiiriitiilmesinde etkin

olmadigini diisiindiirmektedir.
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Arastirmamizda, hemsirelerin %85.7°si kurumda yazili is analizi ve gorev
tanimlarinin oldugunu, %14.3’ii ise is analizi ve gorev tamimlarinin olmadigr saptandi
(Tablo 5). Yonetici hemsirelerin, servis hemsirelerine gore kurumlarinda yazili is
analizi ve gorev tamimlarinin olmasina “evet” yamiti verdikleri belirlendi. Bu durum

istatistiksel olarak anlamli bulundu (p<0.05) (Tablo 5).

Hemgirelerin yas grubu, egitim durumu, caligma siiresi ve ayni pozisyonda
caligma siiresi ile kurumlarinda ki yazili is analizi ve gorev tanimi olmasi durumuna

verdikleri cevaplarda anlamli bir iligki bulunmadi (p>0.05) (Tablo 5).

Sonmez’in (2007) yapmis oldugu calismada hemsire yoneticilerin %61.7’si

kurumlarinda yazili is analizi ve gorev tanimlarinin oldugu belirtilmistir (61).

Arastirmamizin sonucglar1  SOonmez’ in arastirmasina gore daha ileri derece

bulunmasi, 6zel hastane veya gen¢ hemsirelerin olmasina baglanabilir.

Kurumlarda is analizi ve gbrev tanimlarinin yazili olarak var olmasi, orgiit i¢i
kariyer yollarinin olusturulmasinda ilk adimi olusturmaktadir. Ayn1 zamanda, bireyin
ilerleyecegi pozisyonlar icin gerekli bilgi, beceri ve yeteneklerin ortaya c¢ikarilmasina

yardimc1 olmasi agisindan da 6nemlidir (7).

Ozel hastanelerde is analizi ve gorev tamimlari kalite yonetimi sistemleri
icerisinde var olmasmma ragmen, 6283 sayili Hemsirelilk Kanunu'nda ve ilgili
yonetmeliklerde tamimlanan hemsirenin gorev, yetki ve sorumluluklarinin
uygulamadaki ihtiyaglar1 karsilayamamasi, hemsirelik personelinin is analizi ve gorev

tanimlarinin etkinligini azalttig1 sdylenebilir.

Kurumda calisma siiresi bir yildan az ve bir yil olan hemsirelerin, yazili is
analizi ve gorev taniminin olmadig belirtildi. Bu durum istatistiksel olarak ileri derece
anlamli bulundu (p<0.01) (Tablo 5). Bu sonu¢ kurumda ise yeni baslayan calisanlara

yeterli bilgilendirmelerin yapilmadiginm diistindiirmektedir.
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Arastirmamizda, hemsirelerin %41.9’u is analizi ve gorev tanimlarinin kariyer

planlama ve gelistirmede dikkate alindigini belirtmislerdir (Tablo 6).

Hemgirelerin pozisyonu, yas grubu, ¢alisma siiresi, kurumda ve ayn1 pozisyonda
caligma siireleri ile yazili is analizi ve gorev tanmimlarinin kariyer planlama ve
gelistirmede dikkate alinma durumu ile ilgili goriislerine bakildiginda istatistiksel olarak

anlamli bir sonu¢ bulunmadi (p>0.05) (Tablo 6).

S6zmez’in (2007) yaptig1 calismada ise, hemsire yoneticilerin %45°1 is analizi
ve gorev tanmimlarinin  kariyer planlama ve gelistirmede dikkate alindiginin

belirtmislerdir (61). Bu sonug¢ ¢alismamizla paralellik gostermektedir.

Arastirmamiza katilan hemsirelerin, %46’s1 kurumdaki kariyer planlama ve

gelistirmeden tiim calisanlarin yararlandigini belirtmislerdir (Tablo 7).

Sonmez’in (2007) yapmis oldugu calismada hemsire yoneticilerin %47.2’si
hastanelerde kariyer planlama ve gelistirmeden tiim calisanlarin yararlandigi sonucu

bulunmustur (61). Bu sonug¢ calismamizla paralellik gostermektedir.

Literatiire gore kariyer planlama ve gelistirme uygulamalart kurumlardaki tiim

caligmalar kapsamalidir (7).

Hemsirelerin pozisyonu, yas grubu, egitim durumu, calisma siiresi, kurumda ve
ayn1 pozisyonda calisma siiresi ile kariyer planlama ve gelistirme uygulamalari
kapsamina bakildiginda istatistiksel olarak anlamli bir iliski saptanmadi (p>0.05)

(Tablo 7).

Polat’in (2005) calismasinda, kariyer planlama calisan ile Orgiit arasindaki

psikolojik sozlesmeyi giiclendirmekte ve calisanlart motive ederek baghiliklarini

arttirmaktadir. Bunun nedeni olarak orgiitte kariyer yapma imkanlarinin varolmasinin

104



calisanin tatminini arttirdigl, bunun sonug¢ olarak calisanin baghiliginin yiikselttigi one
siiriilmektedir (50).

Arastirmamizda, hemsirelerin %58.2’si acik/bos pozisyonlara personel secimi ve
yerlestirilmesinde, kurum i¢inden (i¢ kaynak) ve kurum disindan (dis kaynak) yeni is

goren aliminin birlikte yapildigini belirtmislerdir (Tablo 8).

Kurumlarda acgik/bos pozisyonlara personel yerlestirmede i¢c kaynak
kullanildiginda, kurumdaki kariyer planlama ve gelistirmenin varliginin Oonemi ve
gerekliligi artmaktadir. Yani kurumlar bu durumda ¢alisanini ilgili pozisyon i¢in gerekli
bilgi, beceri ve yetenege sahip olmasi amaci ile yetistirme ve gelistirmek zorundadir

(23).

Eroglu'nun (1995) kariyer planlamanin ¢alisanlar agisindan onemine yonelik
yaptig1 calismada, kurumun ve kisinin amaglarinin birbirine uygun hale getirilmesinin
saglanmas: acisindan Kariyer planlama ¢ok énemli bulunmustur (25). Ozkan’in (1998)

caligmasi da bu goriisii desteklemektedir (48).

Hemgirelerin pozisyonu, yas grubu, egitim durumu, ¢alisma siiresi, kurumda ve
aynt pozisyonda calisma siiresi ile acik/bos pozisyonlara personel secimi ve
yerlestirilmesi yontemi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki bulunmadi (p>0.05)

(Tablo 8).

Arastirmamiza katilan hemsirelerin %40.9’u kurumlarinda agik/bos pozisyonlar
hakkinda bilgilendirme yapilmadigin1 belirtmislerdir (Tablo 9). Hemsirelerin
%38.4’iinlin acik/bos pozisyonlara personel se¢iminde bireyin kariyer hedeflerinin

dikkate alinmadigini diisiindiikleri saptandi (Tablo 10.)
Orgiitsel kariyer planlama ve gelistirmede kurumun en 6nemli sorunlarindan biri,

bireysel kariyer hedefleri ile orgiitsel kariyer firsatlarin1 uyumlastirmak, kurumdaki

mevcut kariyer firsatlarindan bireylerin haberdar olmalarin1 saglamaktir (63, 4).
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Sonmez’in  (2007) c¢alismasinda hemsire yoneticilerin  %30.5°’1 kurumda
calisanlarin agik/bos pozisyonlar icin gerekli nitelikler hakkinda bilgilendirildigini,
%34.9’unun ise acik/bos pozisyonlara personel se¢imi ve yerlestirilmesinde kariyer
hedeflerinin kismen dikkate alindig1 sonucuna ulasmistir. Bu sonuglar dogrultusunda
acik/bos pozisyonlar ve bu pozisyonlar i¢in gerekli nitelikler hakkinda bilgilendirilme
acisinda hastanelerin yetersiz oldugunu gostermektedir. Ayni zamanda bu durum,
kurumda kariyer planlama ve gelistirme faaliyetlerinin tiim calisanlar1 kapsayacak

sekilde kullanilmasini da engelleyecektir.

Yonetici hemsireler ve servis hemsirelerinin agik/bos pozisyonlar hakkinda
bilgilendirme yapilma durumuna yonelik goriislerinde istatistiksel olarak anlamli bir

iliski bulunmadi (p>0.05) (Tablo 9).

Saglik meslek lisesi mezunu hemsirelerin %41.1°1 bilgilendirme yapildigim
belirti. Bu durum istatistiksel olarak anlamli bulundu (p<0.05) (Tablo 9). Bu sonug
acik/bos pozisyonlar hakkinda saglik meslek lisesi mezunu hemsirelere bilgilendirme

yapilmasi onlarin ileri egitim icin tesvik edildiklerini diisiindiirmektedir.

Kurumda c¢alisma siiresi arttikca bilgilendirme oraninin da arttigi saptandi. Bu
durum istatistiksel acidan ileri derecede anlamli bulundu (p<0.01) (Tablo 9). Bu sonu¢

kariyer planlama ve gelistirme uygulamalar1 agisindan sevindiricidir.

Servis hemsireleri, yonetici hemsirelere gore daha fazla oranda acik/bos
pozisyonlara personel seciminde bireyin kariyer hedefinin dikkate alinmadigini belirtti.

Bu durum istatistiksel olarak ileri derecede anlamli bulundu (p<0.01) (Tablo 10).

Yazili kariyer planlama ve gelistirme siirecinin olmamasi, agik/bos pozisyonlar
icin gerekli nitelikler hakkinda yetersiz bilgilendirilmesi ve terfi kriterlerinin acik olarak
bilinmemesi, hastanelerde calisanlarin tiimiine yonelik kariyer planlama ve

gelistirmenin var olmadigini diisiindiirmektedir.
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Ellis ve arkadaslarina gore; kariyer gelisimi tim seviyedeki hemsgirelerin
yetistirilmesinin saglar. Boylece hemsireler becerilerini daha fazla kullanmakta ve is

memnuniyetleri de artmaktadir (22).

Arastirmamiza katilan hemsirelerin %5.1°1 gibi ¢ok az bir kism1 kurumda bir {ist
goreve getirilmelerinde gorevde yiikselme (terfi) prosediiriine gore gerceklestigini
belirtti, %94.9’u bu soruya yanit vermedikleri saptandi (Tablo 11). Ancak hemsirelerin
%57.4’1 gibi cogunlugu gorevde yiikselme prosediirii olmadigini belirtmistir (Tablo 12).
Ayrica kurumda saglik meslek lisesi mezunu olanlarla, 4 yil ve istii calisanlar terfi
prosediiriiniin var oldugunu belirtti ve bu sonug istatistiksel olarak anlamli bulundu
(p<0.05) (Tablo 12). Bu sonu¢ kurumda, goreve yiikselme (terfi) prosediirii hakkinda

calisanlara yeterli bilgilendirme yapilmadigimin diisiindiirmektedir.

Arastirmamizda hemsirelerin %59.1°1 kuruma 6zel performans degerlendirme
prosediiriiniin oldugunu belirtmislerdir (Tablo 13). Bu sonug¢ kariyer planlama ve

gelistirme uygulamalarn agisindan sevindiricidir.

Hemgirelerin pozisyonu, yas grubu, egitim durumu ve calisma siiresi ile 6zel
performans degerlendirmem prosediiriiniin varligina yonelik goriisleri arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmadi (p>0.05) (Tablo 13). Kurumda ve aynm
pozisyonda calisma siiresi arttikca Ozel performans degerlendirme prosediiriiniin var
oldugunu belirtenlerin oraninin da arttig1 saptandi. Bu durum istatistiksel olarak cok

ileri derece anlaml1 bulundu (p<0.001) (Tablo 13).

Ozcelik’in (2005) yonetici hemsireler iizerine yapmis oldugu g¢aligmasinda,
hemsirelerin  %78.8’1 performans degerlendirmenin kariyer planlama faaliyetleri
icerisinde yer almas1 gerektigini belirlenmistir (46). Calismamiz Ozcelik’ in calismasi

kadar yiiksek degerde bulunmamasina ragmen degerlerimizde sevindiricidir.

Eroglu’'nun (1995) calismasinda ise, Ozellikle performans degerlendirme

caligmalarinin olmas1 gerektigi belirlenmistir (25).
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Gozaydin’in  (2002) calismasinda, c¢alismaya katilan bankalarin hepsinde
performans degerlendirme yoOnteminin c¢alisanlarin basarilarinin - degerlendirmede

kullandiklar1 en 6nemli yontem oldugu belirtmistir (30).

Literatiir de belirtildigi gibi; kariyer planlamanin orgiit icerisinde baglantili
oldugu en onemli faaliyetlerden biride performans degerlendirmesidir. Kariyer planlama

programlar1 performans degerlendirme sonuglarina gére baglamaktadir (46).

Baykal’in (1994) calismasinda, yonetici hemsireler performans degerlendirme

sonuglarinin ¢ogunlukla terfi ve denetleme amaciyla kullanildig belirtmislerdir (9).

Hemsirelerin %?20.7°si kurumun terfi politikasina bagli kalmadigini, ancak
%355.3’1i ise kisiye ve pozisyona gore degistigini belirtmislerdir (Tablo 14). Bu durum
kurumda tiim calisanlar i¢in terfi politikasinin uygulanmadigim1 ve kurum icindeki
yapilan terfilerin adaletli bir sekilde yapilmadigini1 yada katilimcilarin bu soruda samimi

olmadigini diisiindiirmektedir.

Hemsirelerin pozisyonu, yas grubu, egitim durumu, calisma siiresi ve ayni
pozisyonda calisma siiresi ile kurumda yapilan ilerleme ve terfilerde kurumun terfi
politikasina baglh kalmasina ile ilgili goriisleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir

sonu¢ bulunmadi (p>0.05) (Tablo 14).

Polat (2005) calismasinda, terfi firsatlarinin, bilgi sistemi iginde c¢alisan

profesyonellerin orgiite baglilig1 iizerine olumlu etkisi oldugunu saptamistir (50).

Polat’in belirttigi gibi; Nyo ve Tsang’in Honk Kong’daki 722 iist diizey yonetici
arasinda yaptig1 bir calismada, terfi imkanlarinin acik oldugunun goriilmesinin kisinin
orgiite baglanmasinda etkili oldugu sonucuna varmustir. Ayni literatiirde hemsireler
tizerine yapilan bir ¢alismada ise (2005), kariyer firsatlarinin pozitif olarak algilamanin,

hemsirelige baghliginin giiclii bir gostergesi oldugu bildirilmistir (50).
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Ozdemir’in (2004) belirttigi gibi, egitim ve terfi imkanlar1 en 6nemli motivasyon

faktorleri arasinda yer almaktadir (47).

Gozaydin’in  (2002) calismasinda ise; kariyer planlamanin calisanlarin
performanslari, terfi kriterleri, calisanlarin idealleri ve hedefleri konusunda egitim
programlar1 icermesi gerektigini savunmaktadir (30). Arastirmamizin sonuglari, diger

arastirma sonuglar1 dogrultusunda oldukca diisiindiiriiciidiir.

Kurumda calisanlarin  bir st pozisyona getirilmesinde dikkate alinan
kriter/kriterler olarak, hemsirelerin %67.1°1 “Kisinin Yetenek ve Performansi”, %65.0’1
“Ust Yonetimin Onerisi”, %57,8’i “Egitim Diizeyi”, %56.5’i “Sorumlularin Onerisi”,
%19.4’1 “Hasta Memnuniyeti”, %17.7’si “Calisma Arkadagslarimin Onerisi”, %11°1 ise
“Diger Meslek Uyelerinin Onerisi” sonucu oldugunu ifade etmislerdir (Tablo 15).
Terfilerde diger kriterler ile birlikte 6ncelikli olarak bireyin yetenek ve performansinin,

ist yonetim Onerisinin ve egitim diizeyinin dikkate alinmasi beklenmektedir.

Yonetici hemsirelerin %81.3ii bir iist pozisyona getirilmede “Kisinin Yetenek ve
Performanst”nin 6nemli oldugunu belirttikleri saptandi. Bu durum istatistiksel olarak
ileri derecede anlamli bulundu (p<0.01) (Tablo 15-1). Servis hemsirelerinin %61.8’1 ise
“Yetenek ve Performansi” yam sira “Ust Yonetimin Onerisi”’nin bir iist pozisyona

getirilmede dikkate alinan kriter olarak belirtti (Tablo 15-1).

30 yas ve iistii hemgirelerin %71.0’1 bir iist pozisyona getirilmede “Egitim
Diizeyinin” dikkate alindigin belirttikleri saptandi. Bu durum istatistiksel olarak anlamli
bulundu (p<0.05)(Tablo 15-2). Buna gore, kurumda calisan tecriibeli hemsirelerin
terfilerde kisinin egitim diizeyinin dikkate alindigim1 belirtmeleri mesleki gelisim

acisindan sevindirici bir sonug olarak degerlendirilebilir.

Sonmez’in (2007) arastirmasinda, hemsire yoneticilerin bir iist pozisyona

getirilmesinde iist yonetim kararinin etkili oldugu bulunmustur.
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Sonmez’in belirttigi gibi; Aksayan ve ark. yapmis olduklar1 calismada (1994) iist
diizey yonetici hemsireler icin gerekli nitelikler arasinda yonetim alaninda
master/doktora derecesi, yoneticilik deneyimi olma, diger diizeydeki hemsireler icin ise,

ilgili klinik alanda deneyim kosulu yer almaktadir (61).

Hemysirelerin egitim durumlarina gére kurumda bir iist pozisyona getirilmesinde
dikkate alman kriterler incelendiginde; saglik meslek lisesi mezunlarinin %68.6’s1
“Yetenek ve Performansin”, 6nlisans mezunlarinin %74.1°1i “Ust Yonetim Onerisinin”,
lisans ve iistii mezunu olan hemsirelerin %70’1 “Kisinin Yetenek ve Performanst”nin

onemli oldugunu belirtmislerdir (Tablo 15.3).

Sonmez’in (2007) calismasinda ise, saglik meslek lisesi ve Onlisans mezunu
hemsire yoneticilerin ¢ogunlugu “Klinik Deneyim/Kidem”, lisans ve iisti mezunu
hemsire yoneticilerin ¢ogunlugu ise “Egitim Diizeyi”nin bir iist pozisyona getirilmede

onemli oldugu saptanmustir (61).

Hastanelerde terfilerde egitim diizeyi ve uzmanlik alanimin son yillarda daha

fazla dikkate alindig: belirtilmektedir (61).

Kariyer ile ilgili yapilan ¢alismalarda, profesyonellerin kariyerini gelistirmede

kisisel baz1 6zelliklerin ve bilgilerin onemli oldugu vurgulanmstir (46).

Arastirma sonucumuzda, saglik meslek lisesi, Onlisans, lisans ve iistii mezunu
hemsireler kurumda bir {ist pozisyona getirilmede “Kisinin Yetenek ve Performansinin”
oncelikli oldugunu daha sonra ise “Egitim Diizeyinin” dikkate alindigi sonucu
saptanmistir. Egitim diizeyinin ikinci planda olmasi hemsirelik mesleginin gelisimi
acisindan diisiindiiriictidiir. Ayrica kurumda kisilerin yetenek ve performanslarinin 6n

planda tutulmasi, mesleki gelisime daha fazla 6nem verildigini diisiindiirmektedir.

Hemgirelerin kurumdaki c¢alisma siireleri ile, bir iist pozisyona getirilme
kriterleri incelendiginde 4 yil ve lstii siiresince calisanlarin %72.7’s1  “Egitim

Diizeyinin” dikkate alindig1 saptandi. Bu durum istatistiksel olarak anlamli bulundu
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(p<0.05) (Tablo15-4). Calisma siiresi arttikca egitimin oneminin daha ¢ok anlasilmasi
ve terfilerde bireyin egitim diizeyinin 6n planda tutulmas: sonucu, hemsirelik

mesleginin gelisimi acisindan olumlu bir sonug olarak diisiiniilebilir.

Ozcelik’in (2005) yapmus oldugu calismada, yonetici hemsirelerin Kariyer
planlamada Oncelikle, hemsirenin mesleki bilgi ve becerisinin yiiksek olmasi, daha
sonra yonetsel yetenege sahip olmasi ve performans degerlendirmede basarili olmasi

gerektigi sonucu saptanmistir (46).

Arastirmamizda, kurumlarda yiiksek performansli hemsirelere yonelik tesvik
edici uygulamalar arasinda %57’si ile “Sozlii Takdir ve Takdim Etme” en yiiksek

oranda yer almaktadir (Tablo 16).

Sonmez’in (2007) yapmis oldugu calismasinda, yiiksek performansli hemsirelere
yonelik tesvik edici uygulamalar arasinda en yiiksek oranda “Sozlii Takdir ve Takdim

Etme” sonucu bulunmustur (61). Bu sonug¢ ¢alismamiz ile paralellik gostermektedir.

Eroglu’nun (1995) calismasinda, bankalarda calisanlarin verimini arttirmak icin
yapilan uygulamalar sirayla terfi ettirme, sosyal yardimlar, tegvik edici prim sistemi ve

egitim yer almaktadir (25).

Gozaydin’in (2002) calismasinda ise; banka yoneticileri ¢alisanlarin daha etkin
ve verimli calismalar1 i¢in yapilan faaliyetler arasinda en yiiksek oranda kariyer
planlamanin oldugunu ve bunu tesvik edici prim sisteminin izledigini belirtmektedir

(30).
Bireyin motivasyonu ag¢isindan sozlii takdir ve diger ¢alisanlara takdim etme ile

hemsirelik  hizmetinde ki  yiiksek performansin ve bunun devamliliginin

saglanamayacag diisiiniilmektedir.
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Yonetici hemsirelerin %68.8’1 ve servis hemsirelerinin %52.6’s1 performansi
yiikksek olan hemsirelere yapilan uygulamalarda “Sozlii Takdir ve Diger Calisanlara

Takdim Etme” ilk sirada yer almaktadir (Tablo 16-1).

Egitim durumlarina gore incelendiginde, saglik meslek lisesi, onlisans, lisans ve
st mezunu hemsireler performans: yiikksek olan c¢alisanlara yonelik yapilan
uygulamalarda “Sozlii Takdir ve Diger Takdim Edilme” oncelikli yapilan uygulama

oldugunu belirtmislerdir (Tablo 16-3).

Arastirmamizda hemsirelerin %19.8°1 “Terfi Ettirilmenin” performans: yiiksek

olan hemsgirelere yapilan uygulamalar arasinda oldugunu belirtmislerdir (Tablo 16).

Oztiirk ve Bahgecik’in (2005) hemsire ve yonetici hemsireler iizerine yaptiklari
calismada; terfi etmenin onlar i¢cin Onemli oldugu ve kurumlarinda terfi ettirmenin
genellikle illegal yapildigi, yonetici hemsireler ve hemsirelerin terfi etme firsati
olmamasina ragmen daha fazla yetki ve sorumluluk verildiginde 6ncelikle becerilerine
giivenildigi, degerli olduklar1 ancak her iki grubunda bu durumunda istismar edildigi ve

haksizlik yapildig belirtilmistir (49).

Arastirmamiza katilan hemsirelerin, kurumda performansi az olan hemsirelere
yonelik yapilan uygulamalar arasinda %57,8’1 “Calistigt Birimi Degistirme” yer
almaktadir. Bunu %42.6 ile “Egitim ve Danismanlik Hizmeti” izlemektedir (Tablo 17).

Performansi az olan bireyin ¢alistig1 birimi degistirme, performansinin daha da
azalmasina neden olabilmektedir. Arastirmamizda da bu oranin yiiksek olmasi
distindiiriicidiir. Oysa “Egitim ve Danismanlik Hizmetinin” yiiksek olmasi
bekledigimiz bir sonu¢ idi. Ancak mevcut uygulamada ki performans: az olan
hemsirelerin is yiikiiniin daha az oldugu birimlerde calistirllmak iizere yapilan yer
degisikliklerin hemsirenin performansinin yiikseltilmesine yonelik bir katki saglamadigi
goriilmekle birlikte, performansi az olan hemsirelerin bir anlamda o6diillendirildigi

seklinde degerlendirilebilir.
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Ozcelik’in (2005) yapmis oldugu calismasinda, hastanelerde is verimi diisen
hemsirelere yonelik verim diisiikliigiine neden olan faktorler arastirilarak buna yonelik
coziimler gelistirildigi belirtilmistir. Bununla birlikte, bu tiir kisilere egitim ve
gelistirme programlar1 diizenlenmesi de ikinci bir yol olarak gosterilmektedir. Ayni
zamanda is verimi diisen hemsirelerde, bireyin kendi haline birakilmasi/bir sey

yapilmamasi en son bagvurulan yontem oldugu goriilmektedir (46).

Eroglu’nun (1995) calismasinda, is verimi diisen calisanlara yonelik olarak ilk

sirada basarisizlik nedeninin arastirilmasi yer almaktadir (25).

Gozaydin’in (2002) calismasinda ise; ilk sirada sorunun nedenini arastirmak,
ikinci sirada ise i goreni uzman bir damigsmanla goriistirmek yer almaktadir. Bu
uygulamalarda yanit verilmediginde is goOrenin calistigi birimi degistirme yoluna

gidilmekte oldugunu belirtmistir (30).

Sonmez’in (2007) ¢alismasinda; hemsire yoneticilerin cogunlugu performansi az

olan hemsirelere yonelik sozlii uyarilarda bulunuldugu sonucuna ulasilmistir (61).

4857 sayili Is Kanunu’na gore; is giivencesi agicindan performans yetersizligi
durumunda is gorenlere egitim olanag saglanmasi gerekmektedir. Egitimin
basarisizlikla sonuglanmasi durumunda isten ¢ikarmanin gecerli olmasi so6z konusudur

(61).

Arastirmamizda performansi az olan hemsirelere yonelik uygulamalarda ikinci
siray1 “Egitim ve Danmismanlik Hizmetinin” verilmesi yer almaktadir. Performansi az
olan hemsirelere yonelik olarak egitim ve danigsmanlik hizmetinin verilmesi kurumun
hemsirelik personelinin gelistirilmesine ve hizmetin kalitesine verdigi degerle

iliskilendirilebilir.
Arastirmamizda lisans ve {sti mezunu hemsirelerin %40’1  kurumda

performansi az olan hemsirelere yonelik “Isten Cikartilma Uygulamasinin” yapildigin

belirttikleri saptandi. Bu durum istatistiksel olarak anlamli bulundu (p<0.05)
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(Tablo 17-3). Bu sonu¢ oldukca diisiindiiriictidiir. Kurumlarin mevcut calisanlarini
egitmek, gelistirmek ve performanslarini arttirma caligmalar1 yapmak yerine, yerlerine
performansi yiiksek yeni calisan almak gibi sonuglar ile sorunu ¢ozmek istemeleri
zaman acidan daha iyi olacagi diisiiniilse bile her yeni calisan aliminin da bir risk

oldugu diisiiniilmesi gereken onemli bir unsurdur.

Calismamizda kurumda kariyer planlama ve gelistirmeye yonelik hemsirelik
hizmetlerinde yapilan uygulamalar incelendiginde, hemsirelerin %7.2’si  “Bireysel
Kariyer Danismanhiginin”, %22.3’i  Ileri Egitim Icin Tesvik ve Olanagin” , %48.1°i
“ kurs ve seminerlere katilimin saglanmasinin”, %11.4’4 “Kog¢luk ve Mentorlugun”,
%17.7°si “ Bireysel Gelisim Icin Kaynak Saglanmasimun” yapildigini belirtikleri
saptandi1 (Tablo 18).

Arastirmamiza katilan hemsirelerin kurumda hemsirelik hizmetlerinde kariyer
planlama ve gelistirmeye yonelik yapilan uygulamalar incelendiginde; yoOnetici
hemsirelerin %46,9°u “lleri Egitim Icin Tesvik ve Olanagin Saglandigini” diisiindiikleri
saptandi. Bu durum istatistiksel olarak cok ileri derece anlamli bulundu (p<0.001)

(Tablo 18-1).

Yonetici hemsirelerin %60.9’u “Kurs ve Seminerlere Katilimi Saglamanin”
yapildigin1 diisiindiikleri saptandi. Bu durum istatistiksel olarak anlamli bulundu

(p<0.05) (Tablo 18-1).

Yonetici Hemsirelerin  %20°3’t “Kocluk ve Mentorluk Uygulamalarinin”
yapildigin1 diisiindiikleri saptandi. Bu sonug istatistiksel olarak ileri derece anlamli

bulundu (p<0.01) (Tablo 18-1).

Bu sonuglar dogrultusunda kurumda hemsirelik hizmetlerinde yapilan bu
uygulamalar kariyer planlama ve gelistirmeye yonelik olumlu gelismelerin var

oldugunu diisiindiirmektedir.
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Sozmez’in (2007) calismasinda; hemsirelere yonelik kariyer planlama ve
gelistirme uygulamalarindan mesleki gelisime yonelik egitim programlarina katilimin
on planda oldugu saptanmistir (61). Arastirmamiz S6nmez’ in arastirmasi ile paralellik

saglamaktadir.

Yapilan calismalarda, hemsirelerin gelecekte basarili hedefler ortaya koyarak iyi

bir kariyer gelisim plani olusturmada bir rehbere ihtiya¢c duyduklari belirlenmistir (46).

Calismamiz da hemsirelerin % 7.2 gibi az bir boluimii “Bireysel Kariyer
Danismanligi” uygulamasi yapildigi sonucunun bulunmasi diisiindiiriictidiir. Bu sonug
bireysel kariyer planlama ve gelistirmenin kurumlarda tam olarak istenilen diizeyde yer

almadigini diisiindiirmektedir.

Hemsireler iizerine yapilan bir arastirmada (1998); hemsire yoneticilerden
yiikselme ve terfileri, orgiitteki egitim ve gelistirme faaliyetleri hakkinda kendilerine

bilgi verilmesini ve bu konuda cesaretlendirilerek desteklenmelerini istemislerdir (42).

Gozaydin’in (2002) calismasinda banka calisanlarimin daha etkin ve verimli
caligsabilmeleri i¢in en ¢ok uyguladiklar1 yontem kariyer planlama olarak goriilmektedir.
Diger yontemler ise, tesvik edici prim sistemi, kendilerini gelistirici prim sistemi, etkin

ve hizli bilgisayar sistemi olarak ifade edilmistir (30).
Bu arasgtirma sonuglart uygulanan faaliyetler agisindan irdelendiginde bankacilik
sektoriinde kariyer planlama faaliyetlerinin hemsirelik hizmetlerine gore ¢ok daha

sistemli ve gelismis oldugunu diisiindiirmektedir.

Ozcelik, egitim ve gelistirme programlarinin hemsirelerin profesyonel ve kisisel

gelisimlerine olanak saglayacak yonde yapilmasinin gerektigini vurgulamistir (46).

Yapilan bir arastirmada, Orgiit yoneticilerin %80’1 egitim faaliyetlerini

yOneticilerin basarilar1 ve kendi kariyerlerinde basari saglamada gerekli gormekte,
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egitim ve gelistirme faaliyetlerinden ge¢memis yoneticilerin kendilerini ve Orgiitlerini

basariya ulastiracaklarina ihtimal vermemektedir (46).

7.3. Hemsirelerin Hemsirelikte Kariyer Planlama ve Gelistirmeye iliskin Goriis ve

Onerileri Sonucglarmin Tartisilmas:

Arastirmamiza katilan hemsirelerin kariyer planlama ve gelistirme ile ilgili
kurumdan beklentileri sirasiyla, %58,2’si  “Siirekli  Egitim  Programlarinin
Diizenlenmesi”, %54.9’u “Kariyer Olanaklart Hakkinda Bilgi Sahibi Olma”, %47.7 st
ise “Yonlendirme, Kariyer Danismanligi” yer almaktadir (Tablo 19). Elde edilen bu
bulgu, kurumda ki bilgilendirme sisteminin ve danigmanligin yeterli diizeyde

olmadigini diisiindiirmektedir.

Literatiirde; kariyer planlama ve gelistirme hakkinda is gorenlerin kurumdan
beklentilerinin bilinmesi, beklentileri karsilayacak bir kariyer gelistirme sisteminin

olusturmasina yon verir ve etkinlik saglar (7).

Sonmez’in (2007) calismasinda; hemsire yoneticilerin kariyer planlama ve
gelistirme ile ilgili kurumdan beklentileri, “Kariyer Olanaklart Hakkinda Bilgi Sahibi
Olma”, “Meslegin Gerektirdigi Bilgiye Ulasma”, “Yonlendirme ve Kariyer
Danigmanhig1” ile “Kariyer Esitligi” olmustur (61). Bu sonug, arastirma sonucumuz ile

paralellik gostermektedir.

Literatiirde; birey-orgiit biitiinlesmesinin gerceklesmesinde orgiitlerde kariyer
danigsmanliginin Onerilmektedir. Kariyer danmismanligi yolu ile kariyerde ilerlemek ve
bagsaril1 olabilmek i¢in gerek duyulan imkanlar sunularak, bireyin kariyer planlama ve

gelistirme calismalarina yardimei olunmasi iizerinde durulmaktadir (23).
Aytag’a belirttigi  gibi; Orgiitlerde  bireylere yonelik kariyer planlama

sistemlerinin olmadigi, bireylerin kariyer yollar1 hakkinda yetersiz bilgiye sahip

olduklar1 goriilmektedir. Orgiitlerin kariyer planlama ile ilgili bireylere aciklama yapma
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ve kilavuzluk etmeleri beklenen diizeyde degildir. Her kademede kariyer konusu ile

ilgili bilgi azlig1 vardir (7).

Anafarta’nin (2001) yaptigi calismada; yoneticilerin isletmelerden en biiyiik
beklentileri; Kogluk ve danigsmanlik hizmetlerinin verilmesi, orgiitteki kariyer ilerleme
olanaklar1 hakkinda bilgi sahibi olma, is yapabilmek ic¢in yeterli bilgiye ulasma ve
kariyer esitligidir. Bu durumun tepe yoneticilerin kariyer planlama sorumlulugunun
bireye ait oldugunu diisiinmelerinden ve konunun yeterince bilinmediginden

kaynaklandig diistiniilebilir (4).

Orgiitlerin ancak bazilarmn, calisanlarmin istihdam edilebilirligini artiracak

yetenek ve becerilerini gelistirmeleri amaciyla olanaklar sunabildigi ileri siiriilmiistiir

4.

Anafarta’nin yazisinda belirttigi gibi; bir holding orta diizey yoneticileri
tizerinde yapilan bir arastirmada (1998), yoneticilerin biiylik bir kisminin kariyer
planlama siirecinin agamalarini olusturan 6z degerleme, kariyer yollarimin belirlenmesi
ve geri bildirim gibi siiregleri nadiren gergeklestirdikleri goriilmiistir. Bu durum,
yoneticilerin bireysel kariyer planlama sorumluluklarinin tam olarak bilincinde
olmadiklarin1 gostermekte ve astlari icin gerekli olan kariyer planlama sorumlulugunu

tartismalar1 agisindan diislindiiriici bulunmaktadir (4).

Ozcelik’in (2005) yaptig1 arastirmada; kurumda personel gelistirme yontemleri
olarak daha ¢ok hemsirelerin egitim programlarina katilimini saglama ve daha ileri

egitim olanaklar1 yoniinden desteklendigi saptanmistir (46).
Amerika Birlesik Devletleri’'nde kariyer gelistirme faaliyetleri olarak, is

zenginlestirme, hizmetin masraflarimi  6deme, egitim seminerleri ve rehberlik

programlar1 uygulanmaktadir (46).
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Ozcelik’in (2005) ¢alismasinda, egitim gelistirme programlarmin hemsirelerin
profesyonel ve kisisel gelisimlerine olanak saglayacak yonde yapilmasinin gerektigi

vurgulanmistir (46).

Berberoglu'nun (1991) c¢alismasinda; kariyer yoOnetimi, cagdas yoOnetim
teknikleri uygulayan ve finansal yiike katlanabilecek isletmelerde uygulanmaktadir. Bu
faaliyetler az da olsa, yoneticilerin astlarina kariyeri konusunda diisiince ve Onerilerini
belirtmesi, tartismasi, performans belirleme calismalari, seminer, konferans, is
rotasyonu, yetki devri, isbast egitim programlar1 gibi uygulamalar oldugu belirlenmistir

(10).

Orgiitler tarafindan bireysel kapasitenin gelistirilmesi ve kullanmilmas1 icin
olanaklar sunulmasi, siirekli gelisme igin gelecege yonelik firsatlar sunulmasi is

yasaminda kaliteyi arttirabilmek i¢in mutlak gereklidir (46).

Arastirmamizda, yonetici hemsirelerin kurumdaki kariyer planlama ve gelistirme
uygulamalarina yonelik beklentilerine bakildiginda cogunluk “Siirekli Egitim
Programlarimin Diizenlenmesi” gerektigini belirtikleri saptandi. Bu durum istatistiksel

olarak cok ileri derece anlamli bulundu (p<0.001) (Tablo 19-1).

Hemgirelerin kariyer planlama ve uygulamalan ile elde etmeyi bekledikleri
sonuglar arasinda yapilan siralamada, %27’si “Calisma Kosullarini ILyilestirilmesi”,
%24.1°1 “Ucret Artis1”, %17,7’si “Uzun Siireli Istihdam”, %15.2°si “Yiiksek Statii ve
Prestij”, %8.9’u “Bireysel Geligim ve Motivasyon”, %7.1°1 ise “Gii¢ ve Sorumluluk”
seklinde ifade etmislerdir (Tablo 20). Ancak, kariyer planlama ve gelistirme sonucunda
bireysel ve mesleki gelisim, uzmanlasma ve calisanlarin alaninda uzman olarak daha
fazla giic ve sorumluluk kazanmasi beklenmektedir (7). Arastirmamizda ise “Gii¢ ve
Sorumluluk” ve “Bireysel Gelisim ve Motivasyon” hemsirelerin uygulamalardan

beklentileri arasinda daha alt siralarda yer almaktadir.
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Tiirkiye’de saglik hizmetinin, hemsire/hasta oraninin yiiksek verildigi ve uygun
olmayan calisma kosullar1 altinda bireysel ve mesleki gelisimini tamamlamayan
hemsirelerin istenilen performansi gosteremeyecegi soylenebilir. Bununla birlikte,
yapilan is ile karsiliginda alinan iicret arasindaki dengesizligin hemsirelerin
motivasyonu ve mesleki gelisime dair bakisini1 olumsuz etkiledigi diisiiniildiigiinde, elde

edilen bulgularin iilkemiz kosullarin1 yansittig1 goriilmektedir.

Literatiirde belirttigi gibi; calisanlar yetenek ve becerilerini gelistiremeyecek ve
kullanamayacaklar1 durumlarin, yoneticilerin ¢alisanlarin kariyeri ile ilgilenmemeleri ve
calisanin yoneticiden memnun olmamasi calisanlarin Orgiiti birakma ihtimallerini

arttirmaktadir (23).

Arastirmamiza katilan hemsirelerin %52.5’°, kurumda ki hemsire devir hizin1 orta

derece, %32.2’si ise hemsire devir hizin1 yiiksek bulduklar: saptand: (Tablo 21).

Polat’in belirttigi gibi; Chang’in kariyer bagliliginin orgiite baghlik ile kariyer
iliskili uygulamalarin algilanmasi (i¢ terfi uygulamasi, egitim ve gelistirme) arasinda
aract olup olmadig ile kariyer baghligimin orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti
arasinda aract olup olmadigimin arastirdigi calismasinda, ic¢ terfi politikasinin ve
yoneticinin ¢alisanin kariyerini desteklemesinin (¢alisanin kariyeri ile ilgili tavsiyelerde
bulunmasi, bilgi saglanmasi ve rehberlik etmesi) orgiitsel baghiligi arttirdifi sonucunu

bulmustur (50).

Orgiitlerin is zenginlestirme programlari uygulayarak ve terfi olanaklarini

iyilestirerek calisanlarinin is degistirme egilimlerini azaltabilmektedir (50).
Polat’in (2005) yapmis oldugu arastirmada; kariyer yonetimine iliskin algilanan
prosediir adaletinin calisanin kariyer memnuniyetini arttirdigin1 ve orgiite karsi yliksek

baglilik gostermesine yol agtigini gostermektedir (50).

Ozcelik’ in (2005) yapmus oldugu calismasinda; is tatmini (kariyer ile birlikte

gdz oOnilinde bulunduruldugunda) orgiitsel bagliligin temel belirleyicilerindendir.
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Kurumdaki terfiler, egitim olanaklar1 ve 1is giivencesi ile ilgili pozitif algilarin
calisanlarin islerini daha ciddiye aldiklar1 ve orgiite duygusal olarak daha bagli olduklari
saptanmustir (46).

Polat’in belirttigi gibi; Miller ve Wheeler, anlamli is ve terfi olanaklarinin
calisanlarin bir Orgiitteki islerinden ayrilma egilimlerini 6nemli Olciide etkiledigini
ortaya koymuslardir. Bunu yan1 sira, terfi olanaklarinin, terfide kullanilan
degerlendirme kriterlerinin ve oOdiillendirme sisteminin c¢alisanlarin is degistirme
egilimleri iizerinde belirgin etkileri bulunmaktadir (50). Aymi yazida belirtildigi gibi;
isten ayrilma nedeni iizerine gerceklestirilen bir arastirmanin sonuglari, ¢alisanlarin
kariyer imkanlarina iligskin algilarinin isten ayrilma niyetleri ile dogrudan iliskili

oldugunu ortaya ¢ikarmaktadir (50).

Gozaydin (2002), Eroglu'nun (1995) calisanlar iizerine yaptiklar1 calismada,
isten ayrilama egilimini azaltmasi acisindan kariyer planlama uygulamasi oldukca

onemli bulunmustur (25, 30).

Ozcelik’in (2005) yonetici hemsireler iizerinde yapmis oldugu c¢aligmasinda,
hemsireler i¢cin uygun ve dogru bir kariyer planlama yapilmadig1 durumda, hemsirelerin

az performans ile ¢alismaya devam ettikleri ve istifalarin oldugu saptanmustir (46).

Erdogmus’un profesyonel meslek iiyeleri ile gerceklestirdigi diger bir
arastirmada, profesyonellerin Orgiit i¢i yonetsel kariyer tercihlerinin diger kariyer
yollarina gore daha yaygin oldugu bulunmustur. Bir yandan yonetsel kariyere istegin
artmasi, Obiir yanda orgiitsel degisimler ve gerekler yiiziinden yonetsel pozisyonlarin
sayisinin azalmasi gercegi vardir. Profesyonellerin Orgiit ici deneyimi arttik¢a isyerinde
kariyerine yonelmesi de kayda deger bir sorundur. Bu nedenle, kisilerin oOrgiitte
tutulmasi ve motivasyonlarinin saglanmasi cok onemli bir kariyer sorunu olarak dikkat

cekmektedir (23).

Arastirmamizda, hemsirelerin pozisyonu, yas grubu, calisma siiresi ve ayni

caligma siiresi ile hemgire devir hiz1 ile ilgili goriisleri arasinda istatistiksel olarak
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anlamli bir sonu¢ bulunmadi (p>0.05) (Tablo 21). Ancak, kurumda 2-3 yil, 4 y1l ve {istii
siiredir calisan hemsireler, 1 yildan az calisan hemsirelere gére hemsire devir hizim
diisiik olarak belirtti. Bu durum ¢ok ileri derecede anlamli bulundu (p<0.001) (Tablo
21). Lisans ve istii mezunu hemsireler kurumdaki hemsire devir hizinin yiiksek
oldugunu belirttikleri saptandi. Bu sonug istatistiksel olarak anlamli bulundu (p<0.05)
(Tablo 21).

ICN’in 1952 de yaptig1 ¢alismada, hemsirelerin kariyer gelistirme, mesleki tavir
ve davranislarin kazanilmasi, egitici sistemleri ve yoneticilik tutumlart konularinda
desteklenmesi ve cesaretlenmesi gerektigi iizerinde durulmustur. Ayni1 zamanda ICN,
hemsirelikte yapilan kariyer gelistirme ile ilgili ¢calismalarin sonuglarini; hastaya yiiksek
kalitede iyi bakim saglanmasi, doyum saglayict bir ¢evre olusturmasi, motivasyonu

arttirmast, kisinin kendini degerli hissetmesi olarak aciklanmistir (46).

Hemsirelerin = %54.4°1i  kurumlarindaki kariyer planlama ve gelistirme
uygulamalarim1 orta derecede, %38’i kariyer planlama ve gelistirme uygulamalarini
diisiik, %7.6’s1 ise yiiksek olarak ifade etmislerdir (Tablo 22). Bu bulgular, kurumdaki
kariyer planlama ve gelistirme uygulamalarinin hemsireler tarafindan etkin

bulunmadigini diisiindiirmektedir.

Hemsirelerin pozisyonu, yas grubu, ¢alisma siiresi ve ayni pozisyonda c¢alisma
stiresi ile kurumda yapilan kariyer planlama ve gelistirmeye yonelik uygulamalar
hakkindaki goriigleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmadi (p>0.05)
(Tablo 22). Ancak, onlisans mezunu hemsireler ile kurumda 1 yildan az siiredir ¢aligan
hemsireler kariyer planlama ve gelistirme uygulamalarinin diisiik oldugunu belirtti ve

bu farklilik istatistiksel olarak anlamli bulundu (p<0.05) (Tablo 22).

Ozcelik’in (2005) yapmis oldugu calismasinda; yonetici hemsirelerin biiyiik bir
kismi kariyer planlama konusunda egitim almadigini ve kariyer planlama
uygulamalarinin etkin olarak yapilmadigi sonucuna ulagsmistir (46). Bu bulgular

arastirmamizla paralellik saglamaktadir.
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Gozaydin’in (2002) ¢alismasinda ise; oncelikli kurumda kalite ve verimi arttirma,
insan kaynaginin verimli kullanilmasi ve isletmenin gelecekte basarili olabilmesi i¢in

kariyer planlamanin gerekli oldugu vurgulanmstir (30).

Arastirmamiza katilan hemsirelerin %59.1°1 kurumdaki kariyer planlama ve
gelistirme uygulamalari ile kurumdaki en yiiksek terfi pozisyonuna gelemeyeceklerini,

%27.8’1 ise kismen gelebileceklerini diisiindiikleri saptand1 (Tablo 23).

Sonmez’in (2007) hemsire yoneticiler iizerinde yapmis oldugu calisma sonuclari

ile aragtirmamizin sonuglar1 paralellik gostermektedir (61).

Ozcelik’e gore (2005) , yapilan calismalar hemsirelerin cogunlukla kariyer
planlamanin 6nemini bilmedikleri yada anlamadiklari ve bir¢ok nedenden dolayr da

kariyerlerini yonetemediklerini ortaya koymaktadir (46).

Oztiirk ve Bahgecik’e gore (2005); hemsireler iizerinde yapilan bir calismada,
hemsireler calisma arkadaslarindan, calistiklar1 hastaneden, hastanedeki ilerleme,
gelisme olanaklarindan ve gelecekte bashemsire olma sanslarindan memnun

olmadiklarini belirtmislerdir (49).

Ozcelik’in (2005) calismasinda ise; yonetici hemsireler kariyer planlamanin,
calisanlarin basarilarini ve motivasyonlarini arttirdigini ve calisanlarin kurum iginde

yiikselmesini sagladigini saptanmistir (46).

Orgiitlerde kariyer modellerinin olusturulmasi, bireylerin yeterliligini ve

basarilarini arttirarak verimlilige olumlu yonde etki saglamaktadir (31).
Hemsirelerin pozisyonu, yas grubu, calisma siiresi, kurumda ve ayni pozisyonda

calisma siiresi ile kurumlarindaki en yiiksek terfi pozisyonuna gelme goriisleri arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir iligki saptanmadi (p>0.05) (Tablo 23).
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Bugiin kariyer planlamasi ve gelistirmesi konusu hemsireligin énemli bir yonii
oldugu acikca ortada iken, literatiirlerde hemsireler icin yapilmis kariyer planlama
caligmalar1 ve hemsirelerin kariyer degerlendirmelerinin varligr ile ilgili cok az kanit
vardir. Ulkemizdeki hastanelerde calisan hemsirelerin orgiitsel kariyer gelisimleri

konusunda da literatiir bilgisi son derece azdir (61).

Arastirmamizda, hemsgirelikte kariyer planlama ve gelistirmenin hemsirelik icin
etkin bir yontem olma durumu soruldugunda; hemsirelerin %56.1°1 etkin bir yontem
olacagimi, %22.4’u etkin bir yontem olamayacagim ve %?21.5°1 ise kismen etkin
olabilecegini belirttikleri saptandi1 (Tablo 24). Bu durumda hemsirelerin kariyer
planlama ve gelistirmenin hemsirelik meslegi icin yararli olacagina dair cogunlukla

olumlu bir bakis acisina sahip olduklar1 goriilmektedir.

Calismamizda ¢ikan bu sonug, Sonmez’in (2005) calisma sonuglart ile paralellik

gostermektedir.

Hemgirelerin pozisyonu, yas grubu, ¢alisma siiresi, kurumda ve ayn1 pozisyonda
caligsma siiresi ile kariyer planlama ve gelistirme uygulamalarinin hemsirelik mesleginin
gelismesin etkin bir yontem olabilecegi diislinceleri arasinda istatistiksel olarak anlaml
bir sonu¢ bulunmadi (p>0.05) (Tablo 24). Ancak lisans ve iistii mezunu olan hemsireler,
kariyer planlama ve gelistirme uygulamalarinin hemsirelik meslegine katki
saglayacagini belirttiler ve bu sonug istatistiksel olarak anlamli bulundu (p<0.05) (Tablo
24). Bu durum hemsirelik mesleginin gelisimi acisinda olumlu degisimler oldugunu

diistindiirmektedir.

Kariyer planlama ve gelistirmenin hemsirelik meslegine katkilari ile ilgili
goriisler incelendiginde, %38’1 “Mesleki Gelisim”, %26.6’s1 “Hemgirelik Bakim
Kalitesinin Artmast” ilk iki sirada oldugu saptandi (Tablo 25). Elde edilen bu bulgu
bireysel ve orgiitsel kariyer planlama ve gelistirmenin yararlari ile benzerlik gostermesi
bakimindan 6nemli bulunmaktadir. Bu durum, kariyer planlama ve gelistirme ile bireyin
gelistirilmesinden yola cikilarak, Orgiitsel amaglara ulagabilecegini gostermektedir.

Ancak, bireyin gelistirilmesi tek basina yeterli olmadigi, yetki ve sorumluluk artisi,
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ticret artisi, Odiillendirme ile devamliligin saglanmasi ve kazamilan yetenegin

kullanilmasi i¢in desteklenmesi gerektigi diisiiniilmektedir.

Kariyer planlama ve gelistirme ile ilgili Onerilerde bulunan hemsirelerin

%38.3’u “Siirekli Egitim Programlarimin Diizenlemesi Gerektigini” dnermektedir

(Tablo 26).

Hastanelerde hizmet i¢i egitimlerin yayginlastiginin gozlendigi giiniimiizde,
hemsirelerin en yliksek oranla ifade ettikleri bu 6neri, mevcut egitim programlarinin
hazirlanmasinda igerik ve kapsam olarak hemsirelerin kariyer hedeflerinin dikkate
alinmadigi, dolayisiyla egitim programlarinin hemsirelerin kariyer gelisimine yonelik

olmadigini diisiindiirmektedir.

Hemsirelerin %13.5’1 “Kariyer Yollari Hakkinda Bilgilendirilmesini”, %8.4’1
“Ise Alma ve Yerlestirmede Egitim ve Uzmanlik”, %8.8’i “Kurumda Kariyer Planlama
ve Gelistirme Ile Ilgili Yazli Siireclerin Olusturulmasimi” onermektedir. Bu oneri,
bagsarili bir kariyer yonetimi i¢in kurum tarafindan yapilmasi gereken uygulamalardir.
Ozellikle hemsgirelerin ise yerlestirilmelerinde, egitim diizeyi, uzmanlhk alanlarinin
dikkate alinmasi vurgulanmistir. Bu durum, bireysel ve oOrgiitsel kariyer planlama ve
gelistirmenin  basarili  bir sekilde biitiinlestirilmesi agisindan O6nemli olarak

degerlendirilebilir.

Yeteneklerinin farkinda olan birey, gerekli olan egitimi alarak bireysel kariyer
planlamasi icin adim atmistir, ayrica bireyin ilgili oldugu birimde calismasi saglanarak

bireysel kariyer gelisiminin siirdiiriilmesi ise orgiitiin sorumlulugudur (7).

Hemsirelerin = %7.5’i  “Bireysel Kariyerlerini Planlamalart Icin  Tesvik
Edilmesini”, %9.2°si “Performans Degerlendirmenin Adil Yapilmasini” Onermektedir
(Tablo 26). Bu durum, hemsirelerin bireysel kariyerlerini planlamalarinda yonetim
tarafindan tesvik edilmediklerini ayrica kariyer planlama ve gelistirme uygulamalarinda
cok Onemli role sahip olan, performans degerlendirmelerinin uygun yapilmadigim

diistindiirmektedir.
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Kariyer planlama ve gelistirme uygulamalarinda kurum bireyleri kariyerleri icin

egitmeli ve destek saglamalidir (7).

Hemsirelerin %12.2°si ise “Hemsgsire Sayisimin Arttiridmasm” Onermektedir
(Tablo 26). Hemsire yetersizligi, saglikli istihdami etkilemekte ve hemsirelerin
yetenekleri ve uzmanlik alanlar ile farkli birimlerde calistirilmalarina neden olmaktadir.
Ulkemizde hemsire yetersizligi s6z konusu olmakla birlikte, hemsirelerin hemsirelik
islevi ile ilgili olmayan birimlerde calistirnlmalar1 da sagliksiz istthdama neden
olmaktadir. Hemsire sayisi, hemgire/hasta orani’ni etkileyerek, hemsirelerin bilgi ve
yeteneklerini kullanabilecek caligma ortami saglayarak hizmetin kalitesini arttiracaktir.
Amerika Birlesik Devletleri’ndeki hemsire ve hekim sayilar1 yeterli olan “miknatis
(magnet) hastaneler” olarak adlandirilan hastanelerin, cazip calisma ortamlarinin,
gelisim ve ilerleme firsatlarinin, personel ise alimi ile mevcut personelin elde

tutulmasina katki sagladigi belirtilmektedir (61).

Hemsirelerin saglikli istihdaminin, kariyer planlama ve kariyer gelistirme

uygulamalarinin basarisinda etkili olacag: diisiiniilmektedir.

Sonug olarak; kurumda kariyer planlama ve gelistirme uygulamalarinin olmadig,
calisan hemsirelerin bu uygulamalar1 etkin bulmadiklar1 saptandi. Kurumda ve
hemsirelik hizmetlerinde, kariyer planlama ve gelistirme uygulamalarina yonelik,
egitim programlarinin diizenlendigini, kurs ve seminerlere katilimin saglandigim

belirtikleri saptandi.
Kurumda kariyer planlama ve gelistirme uygulamasinin oldugu sorusuna, servis

hemsirelerinin cevaplart ile yoOnetici hemsirelerin cevaplarinin karsilastirilmasinda,

servis hemsireleri lehine anlamlilik saptandi (p<0.05) (Tablo 2).
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8. SONUC ve ONERILER

8.1. Sonuclar

Arastirmamizda, kurumda kariyer planlama ve gelistirme uygulamasi ve yazil
kariyer planlama ve gelistirme siirecinin, bir diger deyisle, kariyer politikasinin
bulunmadigi, kariyer planlama ve gelistirme hakkinda kurumda c¢alisanlarin yeterince
bilgilendirilmedigi, hemsirelerin bir {iist pozisyona getirilmelerinde dikkate alinan
kriterler arasinda yetenek ve performansin yiiksek oranda yer aldigi, performansi
yiiksek olan hemsirelere sozlii takdir ve diger ¢alisanlara takdim edilme uygulamasinin
yapildigi, performansi az olan hemsirelere ise calistigi birimi degistirme uygulamasinin
yapildigi, hemsirelere yonelik kariyer gelistirme uygulamalar1 arasinda egitim
programlari, kurs ve seminerlere katilimin saglandigi, dolayisiyla bireysel gelisimden
daha ¢ok mesleki gelisime oncelik verildigi sonucuna ulasilmistir. Bununla birlikte,
hemsirelerin kariyer planlama ve gelistirme hakkinda kurumdan yiiksek oranda siirekli
egitim programlarinin diizenlenmesini bekledikleri, kurumdaki kariyer planlama ve
gelistirme uygulamalarini genel olarak cok yeterli bulmadiklar1 saptanmistir. Ayni
zamanda, hemgireler kariyer planlama ve gelistirmenin mesleki gelisimi saglayarak
katki saglayacagini, kariyer planlama ve gelistirme uygulamalarinin mesleki gelisimde
etkin rol oynayacagin belirtmekte ve siirekli egitim programlarinin diizenlenmesi

gerektigi onerilmektedir.

Servis hemsireleri yOnetici hemsirelere gore kurumda kariyer planlama ve

gelistirme uygulamalarinin oldugunu belirtikleri saptanmistir.

Genel olarak yonetici hemsireler ve servis hemsirelerinin kariyer planlama ve
gelistirmeye iliskin goriisleri  ve beklentileri arasinda benzerlikler bulundugu
saptanmistir.

Elde edilen bu bulgular dogrultusunda, iilkemizde hastanelerde

calisanlara/hemsirelere yonelik kariyer planlama ve kariyer gelistirme politikasinin
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olmadigi, kariyer planlama ve gelistirmeye yonelik uygulamalarin ise yetersiz oldugu

saptanmigtir.

8.2. Oneriler

Hemsirelerin etkin ve verimli bir is ortaminda calismasini saglamayr amag

edinen kariyer planlama ile ilgili 6nerileri asagidaki gibi siralanabilir:

e Hastane yonetim politikalarinda kariyer planlama ve kariyer
gelistirmenin Onemi ile bireye ve kuruma olan katkilarina yer verilmeli
ve bu politikalar dogrultusunda kariyer planlama gelistirme uygulama
siireci olusturulmalidir.

e Hastanelerde kariyer planlama uygulamasi iist yonetim tarafindan
desteklenmeli ve uygulama tiim hastane personelini kapsamalidir.

e Kariyer planlama ve gelistirmenin basari ile uygulanabilmesi icin yazili
giincel is analizi ve gorev tanimlari bulunmali ve tiim hastane personeli
bilgilendirilmelidir.

e Kariyer planlama konusunda egitim programlar1 gelistirilmeli ve
personelin bundan adil bir sekilde yararlanmasi saglanarak terfi ve
yiikselmelerde informal iligkiler 6nlenmelidir.

e Insan kaynaklar1 etkin ve verimli olarak kullanmilmalidir. Kariyer
planlamanin sistemik bir sekilde uygulanmasi i¢in diger insan kaynaklari
faaliyetlerinin eksiksiz gerceklestirilmesi gerekmekte ve en Onemlisi
performans degerlendirmelerinin objektif olarak yapilmasi gerekmektedir.

e Kurumun hedefleri tanimlanmali ve bu hedeflere ulagmak icin stratejiler
belirlenmelidir. Birey ve organizasyon arasinda uyum saglanmalidir.

e Saglik personelinin ¢ogunlugunu olusturan hemsirelerin bireysel kariyer
planlamasi ve kariyer gelisimlerine 6nem verilmeli ve bunu saglayacak
uygulamalarla hemsireler desteklenmelidir.

e Kurum ve hemsirelik hizmetleri yonetimi kariyer planlama ve gelistirme

teknik ve uygulamalarini yakindan takip etmeli, bununla birlikte,
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hemsirelerin bireysel ve mesleki gelisimleri i¢in kurumdan beklentileri
dikkate alinmalidur.

Bireysel ve orgiitsel kariyer planlama ve kariyer gelistirmeye yonelik
teknik ve uygulamalar dogrultusunda hemsirelere yonelik yontem ve
teknikler gelistirilmelidir.

Hemgirelerin ¢alistiklart birimler ile kariyer hedeflerine uygun egitim
almalar1 saglanmali ve hemgirelerin bireysel ve mesleki gelisimlerine
yonelik yapilandirilmis egitim programlari uygulanmalidir.
Arastirmamizda, kurumdaki kariyer planlama ve  gelistirme
uygulamalarina iliskin yonetici hemsire, servis hemsirelerinin goriisleri
belirlenmis olup, bu konuda yapilan c¢alisma sayilarinin yetersizligi

nedeni ile arastirmalarin attirilmasi onerilmektedir.
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EK-1: ANKET FORMU

Kariyer Planlama ve Gelistirme Uygulamalarina Iliskin Ozel Hastanede Calisan
Hemsirelerin Goriisleri

Degerli meslektasim;

Bu calisma 0zel hastaneler grubundaki kariyer planlama ve gelistirme
uygulamalar1 ile bu uygulamalarla ilgili hemsire goriislerinin belirlenmesi amaciyla
planlanmistir. Arastirma sonucunda elde edilen verilerin, Ozel hastaneler grubundaki
hemsirelere yonelik kariyer planlama programlart icin kaynak olusturacagi
diistiniilmektedir. Anket formunu, ifadelerin basinda yer alan bosluklar (X) seklinde
isaretleyerek, acik uclu sorulart ise bos birakilan alanlara yamtlarinizi yazarak
doldurunuz. Vereceginiz tiim bilgiler gizli tutulacaktir. Katiliminiz i¢in tesekkiir ederim.

) EBRU SEVINC
Hali¢ Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii
Hemsirelikte Yonetim AD Yiiksek Lisans Ogrencisi

1) Kurumdaki goreviniz

() Hemsirelik Hizmetleri Miidiirii

() Hemsirelik Hizmetleri Miidiir Yardimcisi

() Enfeksiyon Kontrol Hemsiresi

() Supervisor Hemgire

() Egitim hemsiresi

() Servis ( Kat veya Birim) Sorumlu Hemsiresi
() Servis (Kat veya Birim) Hemsiresi

3) Egitim Durumunuz

() Saglik Meslek Lisesi

() Onlisans

() Lisans

() Yiiksek Lisans™®.......cooiiiiiiiiiiiiiiiii i

() DoKtora® ™. ... e

*Yiiksek Lisans mezunu ya da dgrencisi iseniz liitfen uzmanlik alaninizi yaziniz

** Doktora mezunu ya da 68rencisi iseniz liitfen uzmanlik alaninizi yaziniz

4) Toplam c¢aligsma siireniz? ( Y1l olarak belirtiniz )
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6) Bulundugunuz ( bu kurumda ve onceki kurumlar da ) pozisyondaki ¢alisma
siireniz

7) Kurumunuzda ¢alisanlara yonelik kariyer planlama ve gelistirme uygulamasi var
mi1?

() Evet () Hayir () Kismen
8) Kurumunuzda kariyer planlama ve gelistirme siireci yazili olarak mevcut mu?
() Evet () Hayir () Kismen

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

10) Calistiginiz kurum da yazili is analizleri ve gérev tanimlart var mi?

() Evet () Hayir

*Yamtiniz Evet ise, calistiginiz birimde var olan yazili is analizi ve gorev tanimlari
kariyer planlama ve gelistirmede dikkate alintyor mu?

() Evet () Hayir () Kismen

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

() Kariyer planlama ve gelistirmeden isletmelerdeki tiim ¢alisanlar yararlanmaktadir.
() Kariyer planlama ve gelistirmeden iist diizey yOneticiler yararlanmaktadir.

() Kariyer planlama ve gelistirmeden performansi begenilen calisanlar
yararlanmaktadir.

() Kariyer planlama ve gelistirmeden oncelikli olarak terfi ettirilmesi diistiniilen
caligsanlar yararlanmaktadir.
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() Diger (BEITtiNIZ) .. ..v ettt et e et e e e e eaeas
12) Acik/bos pozisyonlara personel seciminde ve yerlestirilmesinde kurumunuzda
hangi yontem kullanilmaktadir? ( Sadece bir madde isaretleyiniz)

( )Kurum i¢inden mevcut personelin kullanimi

() Kurum diginda personel temini

() Her ikisi birlikte

() Diger (BElrtinizZ). .. .ooueeieie e

13) Kurum i¢indeki agik pozisyonlar ve bu pozisyonlar i¢in gerekli nitelikler
hakkinda bilgilendirme yapiliyor mu?

() Evet () Hayir () Kismen
14) Acik/bos pozisyonlara personel seciminde bireyin kariyer hedefleri dikkate
alimiyor mu?

() Evet () Hayn () Kismen

15) Kurumda ¢alisanlarin bir iist goreve getirilmesi (Terfi) hangi esaslara gore
yapilmaktadir?

16) Kuruma 6zel gorevde yiikselme (Terfi) prosediirii var mi1?

() Evet () Hayir () Kismen
17) Kuruma 6zel Performans Degerlendirme Prosediirti var m1?

() Evet () Hayir () Kismen

18) Kurumunuzda yapilan ilerleme ve terfilerde kurumun terfi politikasina bagh
kaldigim soyleyebilir misiniz?

() Cogunlukla evet
() Kesinlikle hayir
() Pozisyon ve kisiye gore

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

() Egitim diizeyi

() Kisinin yetenek ve performansi

() Calistig1 birim sorumlularinin 6nerisi
() Ust yonetimin 6nerisi/karar

() Calisma arkadaslarinin onerisi

() Hasta memnuniyeti

() Diger meslek iiyelerinin onerisi
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() Diger ( BEIItinzZ) ... .ot e e
20) Kurumunuzda performansi yiiksek olan hemsirelere yonelik uygulamalar
asagidakilerden hangileridir? ( Birden fazla yanit verebilirsiniz)

() Yiiksek iicretle odiillendirme

() Terfi ettirme

() Ekstra prim verme

() Sozlii takdir ve diger ¢alisanlara takdim etme

() Diger (BElrtiNizZ).....veeeeeteie et e e e eee e

21) Kurumunuzda performansi az olan hemsirelere yaklasim nasildir?
(Birden fazla yanit verebilirsiniz)

() Calistig1 boliim degistirilir

() Egitim ve danmismanlik hizmeti verilir

() Terfi hakki olmaz

() Yazili uyarida bulunulur

() Disiplin sorusturmasi agilir

() Isten cikartilir

() Diger (BEIIrtiNIZ) . . ..vveneeeeee et

22) Kurumunuzda ve Hemsirelik Hizmetlerinde kariyer planlama ve gelistirmeye
yonelik neler yapilmaktadir? ( Birden fazla yanit verebilirsiniz)

() Bireysel kariyer danismanligi

() Ileri egitim ( Lisansiistii vb.) i¢in tesvik ve olanak

() Kisinin is ve yetenekleri ile uyumlu egitim programlari, kurs ve seminerlere
katilimi1 saglama

() Bireysel ve mesleki gelisime yonelik ko¢luk, mentorluk

() Bireysel ve mesleki gelisime yonelik kaynak saglama ve yaralandirma

() Diger (Belrtiniz)......ovuviineeiiiiie e,

23) Kariyer planlama ve gelistirme hakkinda kurumunuzdan beklentileriniz nelerdir?
( Birden fazla yanit verebilirsiniz)

() Yonlendirme, kariyer danismanligi

() Kurumdaki kariyer olanaklart hakkinda bilgi sahibi olma

() Meslegin gerektirdigi bilgiye ulasmak i¢in siirekli egitim programlarinin
diizenlenmesi

() Diger (BElItinizZ). .. .vveeieee et e
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24) Kumrumuzdaki kariyer planlama ve gelistirme uygulamalarindan
beklentilerinizi en cok tan en aza olmak iizere 1’den 6’a dogru siralaymiz?

() Calisma kosullarinin iyilestirilmesi
() Yiiksek statii ve prestij

() Ucret artist

() Bireysel gelisim ve motivasyon

() Gii¢ ve sorumluluk artis1

() Uzun siireli istihdam

25) Asagidaki ifadelerden hangisi kurumunuzdaki hemsire devir hizin1 ifade eder?
() Diisiik () Genellikle Diisiik ()Orta () Genellikle Yiiksek () Yiiksek
26) Kurumunuzdaki kariyer planlama ve gelistirmeye yonelik uygulamalar
hakkindaki goriislerinizi en iyi hangisi ifade eder?
() Diisiik () Orta () Yiiksek
27) Kurumunuzdaki kariyer planlama ve gelistirme uygulamalarina bagl olarak en
yiiksek terfi pozisyonuna gelebileceginizi soyleyebilir misiniz?
() Evet () Hayir () Kismen

28) Size gore kariyer planlama ve gelistirme hemsirelik mesleginin gelistirilmesinde
etkin bir yontem olabilir mi?

() Evet* () Hayir () Kismen*
* Yanmitiniz Evet ya da Kismen ise, 29 ve 30. sorular1 yanitlayimiz

29) Size gore kariyer planlama ve gelistirmenin hemsirelik meslegine katkilar1 neler
olabilir? Aciklaymniz?

30) Hemsirelikte kariyer planlama ve gelistirme ile ilgili 6nerileriniz nelerdir?
Aciklaymiz?
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EK-2: KURUM iZiN YAZILARI
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