T.C.
OKAN UNIVERSITESI
LISANSUSTU EGITiM ENSTITUSU

HASTA HiZMETLERI MUDURLUGUNE BAGLI
CALISANLARIN KARIYER PLANLAMASI

Eyiip KALAFAT

YUKSEK LiSANS TEZi

SAGLIK YONETIMi ANABILIiM DALI
SAGLIK YONETIiMi PROGRAMI

DANISMAN
Dr. Ogr. Uyesi Yildirim Beyazit GULHAN

ISTANBUL, Ocak 2022



T.C.
OKAN UNIVERSITESI
LISANSUSTU EGITIiM ENSTITUSU

HASTA HiZMETLERI MUDURLUGUNE BAGLI
CALISANLARIN KARIYER PLANLAMASI

Eyiip KALAFAT
184001017

YUKSEK LiSANS TEZi

SAGLIK YONETIMi ANABILIiM DALI
SAGLIK YONETIiMi PROGRAMI

DANISMAN
Dr. Ogr. Uyesi Yildirim Beyazit GULHAN

ISTANBUL, Ocak 2022



TEZ ONAYI

T.C
OKAN UNIVERSITESI
LISANSOSTO EGITIM ENSTITUSU MODURLOGU

YOKSEK LISANS
TEZ ONAYI
OGRENCININ
Adi ve Soyadi : Eyiip Kalafat Ogrenci No : 184001017
Anabilim/Bilim Dak : Saglk Yonetimi Tez Savunma Tarihi: 19.01.2022
Danisman : Dr. Ogr. Uyesi Yildirim Beyazit Gilhan  Tez Savunma Saati : 11.00- Online
Tez Konusu : Hasta Hizmetleri Midiirligine Bagli Galisanlanin Kariyer Planlamasi

TEZ SAVUNMA SINAVI, Lisansistd Opretim Yénetmeliginin 9.Maddesi uyarinca yapilnug,
sorulan sorulara alinan cevaplar sonunda adaym tezinin A &L\ 'ne OYBIRLIGI /

OYCOKLUGINLA karar verilmistir.

[ KANAATI iMzA
. (KABUL/RED/
Prof. Dr. Mithat Kiyak ( " i\
Dr. Or. Uyesi Semra Baysan- Rumeli Un. )(AL(L
Dr. Or. Oyesi Yildinm Beyazit Giilhan peadod .
KANAATI IMzA
UL/RED
YEDEK JURI UYESi | %4@;/
Or. OFr. Uyesi Tank Ozkut
Prof. Dr. Haluk Ozsan- iU Cerrahpaga




OZET

HASTA HiZMETLERI MUDURLUGUNE BAGLI
CALISANLARIN KARIYER PLANLAMASI

Bu calisma, 6zel hastaneler ve vakif iiniversitesi hastanelerinin hasta hizmetleri
midirliigiine baglhh calisanlarinin  kariyer planlamalarina iligkin ~ goriislerinin
degerlendirilmesi amaciyla yapilmistir.

Aragtirmanm  evrenini Istanbul Anadolu yakasinda faaliyette bulunan 6zel
hastanelerin ve vakif iiniversite hastanelerinin hasta hizmetleri miidiirliigiine bagh
calisanlar1 olusturmaktadir. Arastirmaya toplam 176 kisi katilmistir. Arastirma verileri
31.01.2021 ile 31.03.2021 tarihleri arasinda Demografik Bilgi Formu ve Kariyer
Planlama Olgegi kullanilarak toplanmustir.

Arastirmaya katilan kadin ¢alisanlarin erkek calisanlara gore kariyer planina yonelik
dogal yetenege ve kisisel 6zelliklerinden otiirii basarili olabileceklerine yonelik daha
fazla inanca sahip olduklar1 goriilmiistiir. Medeni durumu bekar olan ¢alisanlarin evli
olan calisanlara gore daha fazla kariyer hedeflerinin bulundugu ve kariyer plani
yaptiklar1 goriilmistiir. Egitim diizeyi lisans ve yliksek lisans olan ¢alisanlarin, egitim
diizeyi On lisans ve lise olan ¢alisanlara gore daha fazla kariyer plani yaptiklari
gorilmistiir. Hasta hizmetleri miidiirliigiine bagh c¢alisanlarin 6nemli bir kisminin
saglik yonetimi boliimiinden mezun olmus kisilerden olustugu saptanmistir. Saglik
yonetimi  boliimiinden mezun olan ¢alisanlarin diger bdliimlerden mezun olan
calisanlara gore daha fazla kariyer plani yaptiklari goriilmiistiir. Hasta hizmetleri
miidiirliigiine bagli ¢alisanlar kurumlarinda kariyer planlama c¢alismalarinin kismen de
olsa yapildigini ifade etmislerdir.

Arastirmadan elde edilen bulgular dogrultusunda; kurumlarin ¢alisanlarinin egitim
stirecleri ile kisisel kariyer planlamalarimi desteklemeleri ve kurumsal kariyer planlama
caligmalarina 6nem vermeleri Onerilebilir.

Anahtar Kelimeler: Kariyer, Kariyer Planlama, Hasta Hizmetleri



ABSTRACT

CAREER PLANNING FOR THE EMPLOYEES OF THE
DIRECTORATE OF PATIENT SERVICES

This study was conducted in order to evaluate the ideas of the employees from
private hospitals and foundation university hospitals that are affiliated to the patient
services directorate, considering their career planning.

The participants of this research consist of the employees who are affiliated to the
patient services directorate of the private hospitals and foundation hospitals that are
located on the Anatolian side of Istanbul. A total of 176 people participated in the
research. The data of the research were collected from 31.01.2021 to 31.03.2021 by
applying Demographic Information Form and Career Planning Scale.

It was observed that women who participated in the research have natural ability of
career planning and more confidence for probability of being successful due to their
personal attributes compared to male research participants. It was observed that single
participants have more career goals and do more of career planning compared to
married ones. It was observed that workers whose education level is bachelors or
masters make a career planning compared to ones whose education level is two-year
degree or high school. It was found that a large portion of people who work under
patient services directorate are graduated from health management major. It was also
observed that people who graduated from health management make a career planning
than other people who had graduated from other majors. People working under the roof
of patient services directorate stated that career planning activities were done partially
in their instutions.

According to the findings obtaioned from the research; it can be suggested for
institutions to support the educational processes and personalized career planning, and
give importance to corporate career planning activities of their employees.

Keywords: Career, Career Planning, Patient Services



ONSOZ

Tez calismam boyunca destegini her an lizerimde hissettigim, yardimini hi¢cbir zaman
esirgemeyen, bilgi ve tecriibesiyle yolumu aydinlatan degerli tez danisman hocam Sayin
Dr. Ogr. Uyesi Yildirim Beyazit GULHAN’a,

Calismam sirasinda anketlerimi yaptigim 6zel hastanelerin ve vakif iiniversitesi
hastanelerinin yoOneticilerine, hasta hizmetleri miidiirliigline ve ¢alisma anketime katilan
meslektaslarima,

Is hayatimda bana ¢ok sey katan ve egitim hayatimda da destegini hicbir zaman
benden esirgemeyen degerli yoneticim Sayin Umit ALIS’a,

Tim egitim hayatim boyunca ve tez ¢alismam sirasinda her kosulda yanimda olan,
maddi ve manevi destegini benden esirgemeyen ¢ok degerli aileme,

Sonsuz saygi ve tesekkiirlerimi sunarim.

Eyiip KALAFAT



BEYAN

Bu tez c¢alismasinin kendi ¢alismam oldugunu, tezde yer alan bilgileri etik kurallar
cercevesinde elde ettigimi, tez ¢alismam igersinde yararlanmis oldugum biitlin bilgi,

fikir ve yorumlar1 akademik kurallar cergevesinde kullanmis oldugumu ve kaynak

gosterimi yaptigimi beyan ederim.

Eyiip KALAFAT
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1.GIRIS

Hizli ve siirekli degisimin yasandigi giiniimiizde kurumlarin varliklarimi devam
ettirebilmeleri icin degisim karsisinda duyarsiz kalmamalari, degisimi yakindan takip
etmeleri ve degisime ayak uydurabilmeleri gerekmektedir. Kurumlarin degisime hizla
adapte olabilmeleri ve basariya ulasabilmelerinde ¢alisanlarin yerine getirdigi faaliyetler
giderek daha 6nemli hale gelmis ve gilinlimiizde ¢alisana verilen 6nem giderek artmistir
(1).

Kurumlar iyi yonetilmis ve tatmin edilmis bir is giicii saglayarak giintimiizde
meydana gelen degisimlere hizla adapte olabilir ve rekabet tistiinliigii saglayabilirler.
Tatmin edilmis ¢alisanlar gérev ve sorumluluklarina daha baglh calisip bireysel ve
kurumsal hedeflere ulasma konusunda daha istekli hareket etmektedirler (2).

Kurumlar ¢alisanlarinin yalnizca kendilerine verilen goérevleri yerine getirmelerini
degil yasamlar1 boyunca stirekli kendilerini gelistirmelerini ve ekip uyumu igerisinde
calismalarini isterken calisanlar ise kariyerlerinde ilerlemek, daha fazla gelir elde etmek
ve sayginlik kazanmayr arzu etmektedirler. Calisanlarin sahip olduklar1 bilgi, beceri,
kabiliyet ve motivasyonlarmimn siirekli gelistirilmesi ve kariyer yagsamlari boyunca
kariyerlerinde ilerlemelerinin planlanmasinin 6nemi artmistir. Bu durum kariyer
planlamasinin 6nemini giindeme getirmistir (3).

Teknolojinin hizla gelistigi ve degistigi, yeni is yapis yontemlerin ortaya ¢iktigi ve
kurumlarin gelecekteki ihtiyaclarinda meydana gelen degisiklikler sonucu kariyer
planlamasinin 6nemi giderek daha da arttirmistir (4).

Kariyer planlama, kisinin faaliyette bulundugu kurumun ileriye yonelik amaglari ile
bireysel amaglar arasinda koordinasyon saglanarak halihazirda yerine getirdigi mevcut
gorev ve sorumluluklar1 daha iyi yerine getirebilmesi i¢in sahip oldugu yetkinlikleri
gelistirmesi ve ilerleyen siireclerde yerine getirmesi beklenilen yeni gorev ve
sorumluluklar i¢in yeni yetkinliklerin kazandirilmasidir (5).

Kariyer planlamasi hem bireysel (kisisel) a¢idan hem de kurumsal (orgiitsel)
acisindan ele alinmalidir. Birey, kariyer yasami boyunca mevcutta bulundugu konumu

anlama ve



gelecekte hangi konumda bulunmak istedigini belirleyecektir. Kurumlar, kurumsal
amaglarini 6n planda tutarak bireysel amaglar ile kurumsal amagclar arasinda esgiidiim
saglayacaklardir. Boylece kurumsal ihtiyaglar ile bireysel beklentiler arasinda denge
saglanmis olunacaktir (6).

Bireyler, bireysel amaglarmin dogrultusunda kariyer firsatlarinin bilincinde hareket
ederek kariyer planlarin1 gergeklestirmelidirler. Kurumlar, caligsanlarina zaman ve
kaynak saglayarak calisanlarinin kariyer planlamalarina destek olmalidirlar. Kariyer
planlar faaliyette bulunduklar1 kurum tarafindan desteklenen calisanlar, islerinde daha
basarili, yeniliklere daha agik ve kurumsal hedeflerin gergeklestirilmesi yoniinde daha
istekli davranis gostermektedirler (3,7).

Yapisal ve islevsel agidan en karmasik yapi olarak kabul edilen saglik kuruluslari,
uzmanlagma seviyesinin yliksek oldugu ve bir¢ok farkli disipline sahip calisanin bir
arada bulundugu kurumlar arasinda yer almaktadir. Hastanelerin hasta hizmetleri
biriminde caligan bireylerin, hastanin hastaneye kabuliinden hastaneden ayriligina kadar
olan siirecte 6nemli gorev ve sorumluluklar: bulunmaktadir (8,9).

Hasta ve hasta yakinlariyla ilk temasin kuruldugu yerde gorev alan hasta hizmetleri
birimi calisanlari, hasta ve hasta yakinlariyla olan ilk iletisimin temellerini
olusturmaktadir. Hasta ve hasta yakinlariyla kurulan ilk iletisim alinan hizmetin kalite
algistm1 ve hastaya uygulanacak bakim ve tedaviye yonelik iletisimi dogrudan
etkilemektedir (10).

Bu ¢alismada hastanelerde 6nemli gérev ve sorumluluklari bulunan hasta hizmetleri

midirliigiine bagh ¢alisanlarin kariyer planlarinin incelenmesi amaciyla yapilmistir.



2.GENEL BILGILER

2.1.Hasta Hizmetleri

Saglik hizmetlerinin sunumunun gerceklestigi hastaneler, multidisipliner bir yapinin
hakim oldugu ve islevsel bagimliligin yiiksek oldugu yerler olmalar1 sebebiyle hem
yapisal hem de islevsel olarak en karmasik kurumlar arasinda yer alirken, pek ¢ok farkl
grubun faaliyetlerini de igerisinde barindirmaktadir (11, 12).

Hasta hizmetleri birimi hastane igerisindeki diger gruplar arasinda sayica en fazla
calisanin gorev aldigi birimlerdendir. Hasta hizmetleri birimine bagli calisan kisilerin
hasta-hastane-hekim {iggeni arasindaki iletisim ve koordinasyonun saglanmasinda
onemli gorev ve sorumluluklart bulunmaktadir. Hasta hizmetleri birimi calisanlari,
kurum-hasta, hekim-hasta, hemsire ve diger saglik c¢alisan1 gruplari arasinda kopri
gorevi gormektedir (9,13).

Teknolojide hizla meydana gelen degisim ve dontisiimler, bilgi ¢agiyla beraber
bilgiye ulasimin kolaylasmasi1 sonucu hasta ve yakinlarinin bilgi seviyelerinin artmasi,
memnuniyet algisi, tatmin diizeyi ve kalite anlayisinin degismesi, saglik harcamalarinin
giderek artmasi gibi nedenlerden dolay:r nitelikli calisanlara olan gereksinim Onemi
giderek artmistir (10).

Hastaneler saglik taleplerini karsilayabilmek i¢in tip bilimi ve teknolojisindeki
gelisen cihazlardan c¢okca yararlanmalarindan dolayr sermayenin yogun olarak
kullan1ldig1 kurumlar olsalar da emegin yogun olarak kullanildig1 kurumlar arasinda yer

almaktadirlar (13).

2.1.1. Hasta Hizmetleri Tanimi
Hasta hizmetleri birimi, saglik isletmelerine bagvuran hasta, hasta yakini ve faaliyette
bulunan diger calisanlarin giiler yiizlii ve dogru iletisim yontemiyle karsilanmasi, dogru

bilgilendirilme ve yonlendirilmelerin yapilmasi, gerekli durumlarda bizzat refakat



edilmesi, hizmet sunumunun gergeklestirilmesinde ve kolaylastirilmasinda gorev alan
kisilerden olusmaktadir (14).

Hasta hizmetleri biriminin siireci, kisinin saglik hizmeti sunumu almak ig¢in
hastaneye bagvurmasi ile baglamakta, taburcu olmasi ve yapilan islemlerin kisiye veya
odeyici kuruma fatura edilmesiyle sona ermektedir. Kisaca hasta hizmetleri birimi,
hastanelere bagvuran hastalarla ilgili tim idari ve mali operasyon siireglerini
yonetmektedirler (14, 15).

Hastanelere basvuran kisilerin randevu organizasyonlarinin yapilmasi, bilgilerinin
giincellenerek randevu kabullerinin gergeklestirmesi, bilgilendirilmesi, yonlendirilmesi,
diger paydaslarla olan iletisimlerinin saglikli bir sekilde kurulmasi ve islemleri bittikten
sonra hasta ve hasta yakinlarinin hastaneden memnun bir sekilde ayrilmasinin

saglanmasi hasta hizmetleri biriminde goérev alan kisilerin7 6nemli amaglarindandir

(14).

2.1.2. Hasta Hizmetlerinin Gorev ve Sorumluklari

Hasta hizmetleri ekibi igerisinde gorev ve sorumluluklart bulunan kisilerin faaliyette
bulunduklar1 kuruma, pozisyona, bolime ve kuruma gore farklilik gosterebilmekle
beraber genel olarak baslica gérev ve sorumluluklari su sekilde siralanabilir (10,13);

e Randevu talepleri icin gelen telefon cagrilarini yanitlayarak gerekli randevu
organizasyonunu yapmak,

e Hasta ve hasta yakinlarindan gelen telefon ¢agrilarini yanitlamak ve hasta ve
hasta yakinlarinin gerek duydugu bilgiye ulagmasini saglamak,

e Hasta ve hasta yakinlarinin dogru birimlere yonlendirilmesini saglamak,

e Hastalarin kimlik dogrulama islemlerini yaparak hastane otomasyon sistemine
kayitlarin1 dogru ve eksiksiz yapmak,

e Hasta veya hasta yakinlarindan ilgili taahhiitnameleri almak,

e Hastalarin randevu saatinde hekim ile goriismesini saglamak,

e Randevusuz gelen hastalarin ayni giin saglik hizmeti almasini saglamak, ayni
giin miisaitlik yoksa en yakin tarih i¢in randevu organizasyonu yapmak,

e Hastalarin almis olduklar1 hizmete iliskin 6demelerini eksiksiz ve zamaninda

alarak faturalarini diizenlemek,



e Ozel saglik sigortas1 bulunan hastalarin almis olduklari hizmetlerin dzel saglik
sigortalarindan provizyonlarinit dogru ve zamaninda alarak faturalarini diizenlemek,

e Yatisi uygun goriilen hastalarin yatis islemlerini gerceklestirmek,

e Taburcu edilecek hastalarin taburculuk islemlerini gergeklestirmek,

e Hastaya yapilmis olan laboratuvar, radyoloji ve patoloji islemlerinin raporlart ile
epikriz raporlarin hazirlanarak teslimini saglamak,

e Ozel saglik sigortas1 ve anlasmali kurum faturalarmin zamaninda diizenlenerek
ilgili birime teslimini saglamak,

e Hasta giivenligi ilkelerine ve hastane kalite standartlarina uygun bir sekilde
gorev ve sorumluluklarini icra etmek,

e Hastalar, hasta yakinlar1 ve diger boliim c¢alisanlar1 arasinda iletisimi saglamak,

e Hasta ve hasta yakinlarinin siire¢ igersinde yasadiklart sikintilar varsa bunlari
dinlemek ve ¢oziime kavusturmak,

e Hasta mahremiyetine saygi gostererek onlar1 korumak ve onlara giivende
olduklarinmi hissettirmek,

e Kisisel ve mesleki gelisim icin gerekli oryantasyon ve egitim programlarina
katilmak,

e Hasta, hasta yakinlar1 ve tiim kurum c¢alisanlarina kibar ve saygili bir sekilde
davranmak,

e Hasta ve hasta yakinlarinin memnuniyetine 6nem vermek.

2.1.3. Hasta Hizmetleri Organizasyon Yapisi

Hasta hizmetlerinin biriminin en ist pozisyonunda hasta hizmetleri miidiri yer
almaktadir. Hastanelerin organizasyon yapilari i¢erisinde hasta hizmetleri miidiirii bazi
hastanelerin organizasyon yapilarinda direkt Genel Midiir -CEO- Genel Direktor
altinda yer alirken bazi hastanelerin organizasyon yapilarinda ise Genel Midiir
Yardimcilari- Direktorliikler altinda da yer alabilmektedir. Hastanelerde hasta
hizmetlerinin organizasyon yapilar1 kurum tiiriine ve yapisina gore farklilik gosterse de

bir¢ok hastane icerisinde benzer bir organizasyon yapisina rastlamak miimkiindiir (13).



Genel Midir / Hastane Mudurii / CEO /Hastane Direktorl / Bas Mudir

Halkla
Hemsirelik | Satin nsan Hasta Destek Tiskiler Eczane | Kalite Muhasebe |  Bilgi Halkla
Hizmetleri | Alma | Kaynaklar1 | Hizmetleri | Hizmetler ve ve Finans | Islem [ iliskiler
Pazarlama

Sekil 1: Hastane Organizasyon Yapist (13)
Kaynak: (13)

Saglik kurumlarinin hasta hizmetleri organizasyon yapilar1 genellikle hastalarin
hastaneye gelis sekline gore ayaktan hasta hizmetleri ve yatan hasta hizmetleri seklinde
ikiye ayrilmaktadir. Hem ayaktan hasta hizmetleri biriminde gérev alan kisiler hem de
yatan hasta hizmetleri biriminde gorev alan kisiler hasta hizmetleri miidiiriine bagh
hasta hizmetleri yoneticisi, sorumlusu ve ekip lideri altinda faaliyetlerini yerine

getirmektedir (16).

Hasta Hizmetleri Madiri

Ayaktan Hasta Hizmetleri Yoneticisi Yatan Hasta Hizmetleri Yéneticisi

Ayaktan Hasta Hizmetleri Sorumlusu Yatan Hasta Hizmetleri Sorumlusu

Yatan Hasta Hizmetleri Ekip Lideri

Myaktan Hasta Hizmetleri Ekip Lideri

urcu Y etkilis
ne Sekreteri

Hasta Y atig Yetkilisi

Hasta Dangmam
Tibbi Sekrater

=

Hasta Kayit Kabul Yetkilisi
Yatan Hasta Kat Sekreteri

Sekil 2: Hasta Hizmetleri Birimi Organizasyon $emasi

Kaynak: (14, 15)



2.1.3.1. Ayaktan Hasta Hizmetleri

Ayaktan Hasta Hizmetleri(AHH), hastanin hastanede 24 saatten kisa kaldigi,
genellikle hastanin hastaneye yatisinin yapilmadan muayene, teshis, tedavi ve
tetkiklerinin yapildig: stireci kapsamaktadir (16).

Ayaktan Hasta Hizmetleri ekibi icerisinde Ayaktan Hasta Hizmetleri Yoneticisi,
Ayaktan Hasta Hizmetleri Sorumlusu, Ayaktan Hasta Hizmetleri Ekip Liderleri, Hasta

Kayit-Kabul Yetkilileri, Hasta Danigmanlar1 ve Tibbi Sekreterler gorev almaktadir.

2.1.3.2. Yatan Hasta Hizmetleri

Yatan Hasta Hizmetleri(YHH), yatan hastalarin tedavilerinin gerceklestirilmesi
stireglerini kapsamaktadir. Hasta memnuniyetinin arttirilmasinda ve kurumun 6nemli
finansal gelirler elde etmesinde 6nemli rol oynamaktadir (17).

Yatan Hasta Hizmetleri ekibi icerisinde Yatan Hasta Hizmetleri Yoneticisi, Yatan
Hasta Hizmetleri Sorumlusu, Yatan Hasta Hizmetleri Ekip Liderleri, Hasta Yatis
Gorevlileri, Hasta Taburcu Gorevlileri, Yatan Hasta Kat Sekreterleri ve Ameliyathane

Sekreterleri gorev almaktadir.

2.2. Kariyer

2.2.1. Kariyer Kavram

Insanin yasaminda 6nemli bir yere sahip olan kariyer kavraminin oldukga eski bir
gecmise dayandigi soylenebilir. Kariyer, insanin se¢imleri sonucunda yasam boyu
devam ettirecegi bir siirectir. Degisimin hizli yasandig1 giiniimiiz is diinyasinda ge¢mise
kiyasla bugiin daha dinamik bir kariyer anlayisi sz konusudur. Gegmisin kariyer
yaklagimlarinin pek ¢ogu bugiiniin is diinyasinda gecerliligini yitirmis ve yerini yeni
kariyer yaklagimlarina birakmigtir (18).

Kariyer kavrami, 21. ylizyilda kurumlarin takim c¢aligmalarina olan ihtiyacinin
artmasi, 0grenen organizasyonlarin énem kazanmasi, is giici devir hizinin giderek
yiikselmesi, verimliligin arttirilmak istenmesi ve ¢alisanlar ile kurumlarin ihtiyaglarinin
uzlastirilmaya ¢aligilmasi gibi nedenlerden dolay1 biiyiik 6nem kazanmistir (5,19).

Kariyer kavraminin &nem kazanmasinin diger o6nemli bir nedeni ise kariyer
kavraminin merkezinde insanin ve insan faaliyetlerinin bulunmasidir. Kariyerin, kisinin
toplum igerisindeki konumunun olusmasinda 6nemli bir yeri bulunmaktadir. Kariyer

sahibi olmak bireye sosyal bir statii ve aitlik hissi kazandirmaktadir. Bireyin 6z



saygisini  arttirarak toplumda diger bireylerle kolay iletisim kurmasma olanak

saglamaktadir (20, 21, 22).

2.2.2. Kariyer Kavraminin Tanim

Tirkgeye “Kariyer” olarak gecen kavram, Fransizca “Carrierre” (yaris yolu),
Ingilizce “Career” (meslek), Latince “Carrus” (at arabasi) ve “Carrera” (yol)
kelimelerinden tiiretilmistir. Gegmiste at arabasinin giderken arkasinda biraktigi yol
anlaminda kullanilirken giiniimiizde kisinin herhangi bir is alaninda siirekli ilerleme
gostermesi anlaminda kullanilmaktadir (5).

Giinliik hayatta sik¢a duydugumuz ve is hayatinda sik¢a kullandigimiz bir kavram
olan kariyer kavrami, Tirk Dil Kurumu’na (TDK) gore, “bir meslekte zaman ve
calismayla elde edilen asama, basar1 ve uzmanlik” olarak tanimlanmaktadir (23).

Literatiirde kariyer kavrami farkli agilardan ele alinmis olan birgok tanimi
bulunmaktadir. Kariyer tanimlari incelendiginde bazi tanimlar kariyeri sadece is
yasamindaki ilerleme olarak tanimlarken bazi tanimlar ise kariyeri sadece meslek olarak
tanimlamistir. Uzmanlik gerektirmeyen meslekler is olarak, daha ¢ok uzmanlik
gerektiren meslekler ise kariyer olarak tanimlanmistir (21, 24).

Birey ag¢isindan kariyer kavrami, bireyin segmis oldugu is kolunda yiikselmesi ve iste
yiikselmesinin sonucu olarak daha ¢cok maddi kazang saglamasi, daha ¢ok sorumluluk
almasi, daha ¢ok itibar ve sayginlik kazanmasidir. Diger bir ifadeyle, bireyin is
yasaminin ilk yillarinda calistigr iste yiikselme umuduyla girdigi ve emekli oluncaya
kadar faaliyette bulundugu istir (7).

Kurum agisindan kariyer kavrami ise bireylerin is yasamlari boyunca faaliyette
bulunduklar1 igleri, pozisyonlar1 ve yasamlari boyunca gelismelerini ifade etmektedir.
Kariyer kavrami, hem faaliyette bulunduklar1 kurum igerisinde basarili olabilmeleri i¢in
caba gosteren bireyler, hem de calisanlarin kariyerlerinin planlanmasina yardimci
olarak verimliliginin artmasini gaye edinen kurumlar acisindan son derece 6nem arz
etmektedir (24).

Kariyer kavrami, bir insanin herhangi bir is kolunda yavas yavas ve devamli bir
sekilde yol almasi, maharet ve tecriibe kazanmasidir. Yani kariyer kavramu, kisilerin i
yasamlar siiresince faaliyette bulunduklari isleri, is yasamlarinda meydana gelmis olan

atilimlarini ve yiikselmelerini igermektedir (22).



Kariyer, bireyin ¢alisma yasami boyunca yerine getirdigi faaliyetlerin toplami olarak
tanimlansa da daha genis bir anlam ifade etmektedir. Kariyer, sadece bireyin sahip
oldugu gorev ve sorumluluklar degil, kurum igerisinde kendisine verilen gorev ve
sorunluluklara yonelik istek ve gayelerini yerine getirebilmesi i¢in egitilmesi ve boylece
tim bilgi, beceri, kabiliyet ve ¢alisma istegiyle faaliyette bulundugu kurum igerisinde
ileriye dogru hareket edebilmesidir (25).

Griffine’e gore bir kisinin kariyeri, onun ¢alisma yasami buyunca isle ilgi tecriibe
tutum ve davranislarin1 kapsar. Werther ve Davis’e gore kariyer, bireyin ¢alisma yasami
stiresince ulastig iglerin tiimiidiir. Cenzo ve Robins’e gore kariyer, bir kisinin yagami
boyunca edindigi isle ilgili tecriibelerinin basamaklaridir. Mathis ve jacksaon gore
kariyer, birinin yasami boyunca meslek pozisyonlariyla, isi arasindaki iliskiyle ilgilidir.
Cascio ise kariyeri, kisinin yasam1 boyunca mesleki pozisyonlarmin sirasidir seklinde
tanimlamigtir. Greenhaus ve Scheil, konuyu daha genis bir acidan ele alip, kariyeri
calisanin kurum ig¢indeki yerini belirten kisinin meslek veya kurum igerisindeki
gelismesini ve yiikselen basarisini anlatan bir kavram olarak ifade ederek, kisinin
yasam1 boyunca yasadigi isle deneyimler biitiinii olarak. Goriildiigii lizere kariyerin,
kisiler tarafindan farkli sekillerde tanimlari yapilmistir. Birbirinden farkli tanimlari
buluna kariyer kavramini birka¢ maddeyle 6zetlersek (5);

e Gelisim: Kariyer, kurum igerisinde hiyerarsik olarak bir iist basamaga dogru
ilerleme olarak tanmimlanmaktadir. Bireyin  kariyer basarist mevcut
pozisyonundan bir iist pozisyona terfisi ve almis oldugu ticretle dl¢lilmektedir.

e Yasam siiresince faaliyette bulunulan isler: Kariyerin bireysel bir is kronolojisi
olarak incelenmesidir. Bireyin yasam siiresince faaliyette bulundugu kurumlarda
yerine getirmis oldugu tiim isler.

e Meslek ve ig ayrimi: Yoneticilik, bir alanda uzmanlik, Tip, Hukuk vb. gibi bazi
meslekler kariyer olarak ele alinirken, Garsonluk, iscilik, memurluk vb. gibi is
olarak ele alinmaktadir.

e Davranis ve tutumlar: Bireyin yasami boyunca isle ilgili elde ettigi
tecriibeleriyle baglantili, kisisel olarak elde etmis oldugu davranis ve
tutumlaridir. Bireyin yasami boyunca hem elde ettigi isler gibi objektif

ozellikleri hem de degerler ve tutumlar gibi subjektif 6zellikleri i¢ine almaktadir.



Bireyin kariyer yasamindaki basaris1 bagka bireylerle degil, bireyin kendi 6z
degerleriyle iligkilendirilmelidir.

Kariyer kavramiyla ilgili yapilan tanimlar incelendiginde kariyerin yalnizca yiiksek
bir pozisyonda c¢alisan bireylerin veya c¢alistigi iste ilerlemesi ve kurum
basamaklarindan yukariya dogru yiikselmesini esas alan bir durum degildir. Ciinkii
kariyer kavrami, st basamaga ilerleme firsati bulunan bireylerin degil, tiim g¢alisan
bireylerin is yasamlar1 boyunca faaliyette bulunduklar1 tiim isleri kapsamaktadir.
Kariyer sadece bireyin dikey olarak bir iist pozisyona ge¢mesi degil, bireyin yatay

olarak da faaliyette bulundugu alanlardaki hareketliligini de kapsamaktadir (20, 26).

2.2.3. Kariyer Kavraminmin Tarihgesi

Kariyer kavrami 1970°li yillarda incelenmeye alinmigs olup is yasaminda
konusulmaya baslamistir. Anne Roe’nun 1956 yilinda yazmis oldugu “Meslekler
Psikolojisi” kitabiyla ilk kez is yasaminda bilimsel olarak kullanilmaya baslanmistir.
Anne Roe bu esrinde ¢evre ve kisilik se¢imiyle meslek se¢imi arasindaki iligki tizerinde
durmus ve kariyer gelisim kuraminin temelini olusturmustur. Anne Roe’nin hemen
ardindan Donald E. Supper’in 1957 yilinda “Kariyer Psikolojisi” isimli kitabinda yasam
siiresince mesleki yasam donemlerini incelemistir. Triedeman ve O’ Hara’nin 1963
yilinda “Kariyer Gelisimi Se¢imi ve Uyarlanmasi ile Bireysel Kariyer Gelisim Teorisi”
meslek seciminde karar verme, mesleki kimligin olusmasit ve benligin gelisme
stirecindeki Onemini vurgulamiglardir. John Holland’in 1966’da “Meslek Tercihi
Teorisi” ile kisinin faaliyette bulundugu isi ile kisilik ozellikleri arasindaki iliski
tizerinde durmustur. Yapilan bu g¢aligmalar ile kariyer kavrami bilimsel olarak ele
alinmaya baglanmustir (20, 21, 27).

Kurumlar en o6nemli sermaye kaynaklarinin insan kaynagi oldugunun farkina
varmalar1 sonucunda insan kaynagmin yerine getirdigi faaliyetlerden maksimum
fayday1 nasil saglayabilecekleri konusu ilizerinde yogunlagmislardir. Kurumlar istenilen
pozisyonda istenilen bilgi, beceri, kabiliyete sahip insan kaynagi arayisi igerisine
girmisler ve bu dogrultuda bireyler kendilerini daha fazla gelistirmek, siirekli 6grenmek

ve kariyer plan1 yapmak zorunda kalmiglardir. (28, 29, 30).
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2.2.4. Kariyer Kavraminin Onemi

Insan yasaminda kariyer, ekonomik, sosyal ve psikolojik gibi bircok acidan &nem arz
etmektedir. Ornegin insan yasamini ideme ettirebilmesi igin gerekli maddi giic
saglandiginda ekonomik, toplum igerisinde bir statii elde edildiginde ve sayginlik
kazanildiginda sosyal, beklenti ve arzularinin tatmini saglandiginda ise psikolojik
doyum saglanmis olunacaktir (5).

Insanlar is yasamina basladiklar1 andan itibaren basari elde etme, belli bir statii sahibi
olma, ekonomik olarak ozgiirliikk saglama, psikolojik ve fizyolojik birgok ihtiyacini
karsilamayr arzu etmektedir. Insanlarin  gereksinimlerini karsilama istekleri,

kariyerlerinin kapsamini belirlemektedir (24).

2.2.5.Kariyer Ile Tlgili Kavramlar

Bircok tanimi yapilan kariyer kavramiyla iligkili bazi1 kariyer kavramlarinin
tanimlanmast kariyer kavraminin daha iyi anlasilmasmi saglayacaktir. Bu boliimde
kariyer platosu, kariyer hareketliligi, kariyer duraganhigi, kariyer yolu, kariyer haritasi,
kariyer gelistirme, kariyer yonetimi ve kariyer dengeleri kavramlari ele alinarak

aciklanmustir.

2.2.5.1. Kariyer Platosu

Ference, Stoner & Warren (1977) kariyer platosunu, “kariyerde daha fazla hiyerarsik
yiikselme ihtimalinin ¢ok diisiik oldugu nokta” olarak ifade etmistirler. Literatiirde
“kariyer diizlesmesi” ve “kariyer durgunlugu” olarak da gecmekte olan kariyer platosu,
bireyin kariyerinin herhangi bir doneminde ilerleme ihtimalinin gegici siireligine veya
kalict olarak yok olma durumudur (31).

Kariyer platosu, bir kurumda dikey veya yatay ilerleme olanaklarinin eksik olmasi
veya olmamasi seklinde tanimlanirken, bireyin almis oldugundan daha fazla sorumluluk
alma ihtimalinin diisiikk oldugu dénem olarak da tanimlanmaktadir. Yani bireyin kariyer
yasamindaki duraklama pozisyonlaridir (32).

Bireylerin kariyer platosu igerisine girmelerine ¢esitli faktorler sebep olabilmektedir.
Duraganlik donemlerine, kisinin kariyeriyle ilgili o6zellikler sebep olabilecegi gibi,
kisisel problemler de sebep olabilecektir. Kariyer Platosuna sebep olabilecek etmenler;
orgiitsel kaynaklar, ekonomik ortam, orgiitsel durus, orgiit kiltiirli, o6zel is ve

calisanlarin demografik 6zellikleri seklinde siralanabilir (33).
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2.2.5.2. Kariyer Hareketliligi

Kariyer hareketliligi, bireylerin farkli kurumlarda ve farkli pozisyonlarda kariyer
gelisimlerini devam ettirmeleri ve kariyer yasamlari siiresince is ve kurum
degistirmeleri seklinde tanimlanabilir (34).

Kariyer hareketliliginde amaglanan siirekli olarak yiikselmektir. Bireyin kariyer
yasaminda farkli kurumlarda gorev almasi veya ayni kurum igerisinde farkl
pozisyonlarda gérev almasi durumudur. Kariyer hareketliligi bireyin is yasam siiresi

boyunca tatmin olma arayislarinin ve basarisinin isaretidir (25).

2.2.5.3. Kariyer Duraganhg

Bireyin kariyer yasaminda meydana gelen duraklama araliklarini ifade etmektedir.
Bireyin kariyerindeki duraklama araklar1 kendisini gelistirebilmesi, aile ve sosyal
yasaminin diizene girmesi, fiziksel, mental ve psikolojik olarak kendisini toparlamasi
gibi bircok acidan faydali olabilmektedir. Kariyer duraganliginin fazla uzamasi
durumunda ise bireyin ve kurumun fonksiyonlarini yerine getirememe durumuyla karsi

karsiya kalinabilmektedir (25).

2.2.5.4. Kariyer Yolu

Hizli degisim ve doniisimiin yasandigi giinimiiz is diinyasinda kurumlar nitelikli
calisanlarmi kurumda tutma gayesindeyken calisanlar da faaliyette bulundugu isleri
daha iyi yerine getirme, yeni kabiliyetler kazanma ve kurum merdivenlerini hizla
tirmanma ¢abasi igerisindedirler (25, 35).

Kariyer yolu, bireylerin istedikleri isi elde edebilmeleri i¢in ne yonde bir kariyer
hareketi sergilemeleri gerektigini ortaya koymaktadir. Bireylerin kariyer yollarini
belirlemelerinde, faaliyette bulundugu isler, kisisel ozellikleri, bugiine kadar olan
siirecte basar1 gosterdigi isler ve bugiinden sonraki siireglerde basar1 gosterebilecegi
isler incelenerek kariyerini bunlarin dogrultusunda olusturmasi gerekmektedir (34).

Kariyer yolu, bireylerin daha fazla bilgi ve tecriibe elde ettikge faaliyette bulundugu
kurumdan baska bir kuruma veya mevcut pozisyondan baska bir pozisyona gegis
yapmasidir. Kurumsal ac¢idan kariyer yolu ise, kariyer planlamasi kaynaklarinin bir
Ogesidir. Kariyer planlamasinda belirlenen hedefleri gerceklestirebilmek icin gerekli

olan araclari ifade etmektedir (36).
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2.2.5.5. Kariyer Haritasi

Kariyer haritasi, bireylerin kurum igerisinde faaliyette bulundugu isinden diger islere
gecis yapabilecegi kariyer yollarim1  belirlemek i¢in kullanilmaktadir. Kurum
igerisindeki mevcut tiim pozisyonlari igerir Ve pozisyonlar arasindaki ge¢is yollarinin
belirtildigi taslaklardir. Bu taslarda hangi pozisyondan sonra hangi pozisyonlara gegis
yapilabilecegi ve pozisyonlar i¢in hangi kabiliyet ve yeterlilige sahip olunmas1 gerektigi
acikca belirtilmistir. Bireylerin bir pozisyonda ne kadar siire ¢aligtiktan sonra bir st
pozisyona veya goreve gelebilecegi kariyer haritalariyla bildirilmektedir (20, 25).

Kariyer haritalarinin amact ¢alisanlara  kurum igerisinde yiikselebilecegi
pozisyonlarin agiklanmasidir. Boylece bireylere Kariyerlerini yonetme konusunda
yardimct olmaktadir. Kariyer haritalariyla is ve pozisyonlar icin gerekli olan sartlar
onceden belirtildigi i¢in kurum igerisindeki huzursuzluklar azalir ve motivasyon artar
(37).

2.2.5.6. Kariyer Gelistirme

Kariyer gelistirme, bireylerin becerilerini, kisilik 6zelliklerini ve yetkinliklerini
gelistirebilecekleri sosyal ve teknik donanimlara sahip olma siiregleridir. Baska bir
ifadeyle kariyer gelistirme, bireylerin is yasamlar1 boyunca kendilerini gelistirebilmeleri
ve Ust pozisyonlara yiikselmeyi hedeflemeleri olarak da tamimlanabilir. Kariyer
gelistirmeyle amaglanan, bireylerin sahip olduklar1 beceri ve yetkinlikleri gelistirerek,
bunlart hem bireysel hem de kurumsal amaglar i¢in kullanmasidir (38).

Kariyer gelistirme ile kurumlar, ¢alisanlarinin yetkinliklerinden daha ¢ok
faydalanabilmekte ve ¢alisanlarin kurumda kalmasini saglayarak isgiicii devir oraninin
diisiik olmasini saglamaktadir. Kariyer gelistirme, hem bireylerin hem de kurumlarin
performanslarina pozitif yonde bir etki yapmaktadir. Kariyer gelistirme, is yasaminin
kalitesinin  yiikseltilmesine  ve  c¢alisanlarin  yetkinliklerine  uygun islere

yerlestirilmelerine olanak saglamaktadir (39).

2.2.5.6. Kariyer Yonetimi
Bireyler yasamlari boyunca faaliyette bulunduklari islerde ve kurum igerisinde
ilerleyebilme arzusundadirlar. Bireylerin arzularina ulasabilmeleri noktasinda faaliyette

bulunduklart kurumlar tarafindan desteklenmesi gerekmektedir. Bireylerin sahip
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olduklar1 bilgi, beceri ve kabiliyetlerini analizi yapilarak, bunlarin kurumun amaclari
dogrultusunda desteklenmesi ve gelistirilmesi 6nem arz etmektedir (40).

Kariyer yonetimi, bireylerin giiglii ve zayif yonlerinin, degerlerinin, ilgi alanlarinin,
kariyer hedeflerinin belirlenmesi ve Kariyer hedeflerinin gerg¢eklesmesini saglayacak
kariyer stratejileridir (41).

Kariyer yonetimi, birey tarafindan belirlenen bireysel kariyer planlarinin bireyin
faaliyette bulundugu kurum tarafindan desteklenmesi ve hem bireysel Kkariyer
planlarinin hem de kurumsal kariyer planlarinin uyumlu hale getirilmesi siirecini
icermektedir. Kariyer planlamasi ve kariyer gelistirme bilesenlerinden olusan kariyer
yonetimi, kariyer planlamasi ve kariyer gelisiminin bir biitiin hale getirilmesidir (5).

Kariyer yonetimi kurumlarin, yetenekli bireyleri kendi kurumlarina ¢ekebilmeleri,
sahip olduklar1 yetenekli calisanlarin1 kurumlarinda tutabilmeleri ve c¢alisanlarinin
gelisimini saglayabilmeleri agisindan 6nem arz etmektedir Kisaca kariyer yonetimi,

kurumlarin faaliyetlerini siirdirmelerinde kullanabilecekleri stratejik bir aragtir (39).

2.2.5.7. Kariyer Dengeleri (Kariyer Cabalar)

Kariyer dengeleri, bireyin sahip oldugu bireysel deger ve davraniglarindan
olugmaktadir. Bireyin yasamini dengeleyen, kendi algiladigi 6zellik ve yetenekleri,
giidii, deger, tutum ve davranislari ile dengeleyen ve yonlendiren unsurlardir. Bireylerin
kariyer tercihlerinde bu denge unsurlari etkili olmaktadir. Bireyler is se¢imi yaparken
veya faaliyette bulundugu isten baska bir ise ge¢me karari verirken bu unsurlardan

yararlanmaktadir (5).

2.2.6. Kariyer Evreleri

Bireyin yasami belirli evrelerden olustugu gibi kariyeri de belirli evrelerden
olugsmaktadir. Bireyin kariyer yasami, gesitli evrelerden ge¢ip gelisimini tamamlayarak
sona ermektedir (25).

Bireylerin kariyerleri is yasamina girmesiyle baslamaktadir. Bireyler Kariyer
yasamlar1 boyunca bir ise girme, mevcut faaliyette bulundugu kurum igerisinde baska
islere gegme veya yiikselme, diger kurumlara gecis yapma gibi tercihlerde

bulunmaktadirlar. Her kariyer evresinde gegirilen zaman kisiden kisiye degistigi gibi,

her kariyer evresindeki beklenti ve ihtiyaglarda farklilik gostermektedir (4).
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Kariyer evreleri kesif, kurulma, kariyer ortasi, kariyer sonu ve azalma olarak
bolimlere ayrilmistir. Her bir kariyer evresi kiginin kariyer yasamint dogrudan etki

etmektedir (5).

2.2.6.1. Kesif

Kesif evresi, bireyin ¢ocukluk doneminden baslayip, ergenlik ve ilk yetiskinlik
donemini icine alan genellikle 25 yasina kadar olan donemi kapsamaktadir. Bu dénem
bireyin okul egitimini tamamlayip ilk is hayatina atilmasiyla sona ermektedir. Bu
donem igerisinde birey gozlemleri sonucu meslek se¢iminde bulunur. Bu donem de
genellikle ailenin kariyeri, ailenin gelir durumu ve gevre bireyin kariyer se¢imi sirasinda
etkili olmaktadir (42, 43).

Kesif evresinde birey sahip oldugu bilgi, beceri, kabiliyet ve 06zellikleri
dogrultusunda hangi meslek ya da is alaninin kendisi i¢in daha uygun olacaginin
analizini yapmaktadir. Birey giiclii ve zayif yonlerini gorerek kendisini tanir ve zayif

yonlerini gelistirir (25).

2.2.6.2. Kurulma (Orgiite Giris ve Kariyer Baslangici)

Kurulma evresi is aramayla baslayip, is bulma, ise yerlesme, yetkinlik kazanma ve isi
ogrenme siireglerini kapsamaktadir. Bu evrede bireyler bir meslekte istikrar saglamak
ve 1§ yasaminda yer edinme gayesi icerisindedirler. Fiziksel ihtiyaglar ve giivenlik
duygusunun On plana c¢iktig1 ayrica belirsizlik ve bunalimlarin yavasca basladigi
evredir. Bu evrede bireyler iyi mevki bulma ve kendini kanitlama sorunuyla karsi
karsiya gelmektedirler (25, 43).

2.2.6.3. Kariyer Ortasi

Birey artik isinde ustalasarak g¢irakliktan ustaliga dogru gecis yapmis ve hiyerarsik
olarak {ist pozisyonlara yiikselmistir. Bireyin isinde ustalagsmasi sonucu gorev ve
sorumlulugunu yerine getirirken ¢ok c¢aba harcamamaktadir. Bireyin fiziksel ve
giivenlik ihtiyaglar1 azalarak basari, saygi ve Ozerklik gibi ihtiyaclart 6n plana
cikmaktadir. Bu evrede birey mevcut yetkinliklerini koruyarak yeni yetkinlikler
kazanmaya calisabilecegi gibi yeni yetkinlikler kazanamayip durgunluk dénemine de

girebilmektedir (43, 44).
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Orta yas krizi bu evrede karsilasilan 6nemli problemlerden biridir. Bu kriz kisinin is
yagsamindan veya is yasami digindaki nedenlerden dolay1 kaynaklanabilmektedir.
Bireyler bu dénem igerisinde saglik sorunlarindan sikayet¢i olabilmekte ve duygularini
is yasamlarina yansittiklarindan mevcut islerini baskalarina kaptirma korkusu igerisine
girmektedirler. Bireyler bu zamana kadarki basarilarini degerlendirebilir ve kendilerine
yeni hedefler koyabilirler. Bireyler bu donem igerisinde faaliyette bulunduklari isi

degistirebilecegi gibi yasam bi¢imlerini de degistirebilirler(43, 44, 45).

2.2.6.4 Kariyer Sonu

Kariyer evrelerinin en uzunu olan kariyer sonu evresinde birey, kariyerinin sonuna
gelmistir. Bilylik bir tecriibe birikimi sahibi olan bireylerin bu evrede 6grenmesi
yavaslamis olup birer &gretici konumuna gelmislerdir. Ogretici konumunda olan
bireyler ¢evresi tarafindan saygi gérmektedir. Bu evrede bireyin saglik sorunlar1 daha
¢ok giindemde olup yasaminda daha fazla yer edinmeye baglamistir. Bireyler
performanslarinin azalmasinda dolay1r mevcut faaliyette bulunduklari islerinde devam
ederler ve bu evrede yiikselme potansiyeli gosteren bireylerin orani ¢ok azdir. Bu
donem igersinde bireyin kariyer yasamlari durgunluk siireci igerisine girmektedir.

Kurumlar, calisanlarin performanslarint ve motivasyonlart arttirmak i¢in birtakim

faaliyetlerde bulunabilirler (25, 30, 43).

2.2.6.5. Azalma (Emeklilik)

Emeklilik evresi bireyin kariyer yasaminin sona ermesidir. Uzun zamandir bir
faaliyet igerisinde bulunan bireyler bir anda kariyer yasamlarinin son bulmasiyla
kendilerini boslukta hissederek yeni kariyer yollari, hedefler ve roller igerisine
girmektedirler. Bu evrede bireyler calisirken yapma firsati bulamadiklari resim yapma,
enstriman c¢alma ve hobi bahgesi yapma gibi aktivitelere yonelmektedirler. Bazi

bireyler de kurumlardan ayrilmayip deneyim ve tecriibeleriyle kurumlara danigsmanlik

yapmaktadirlar (30, 43, 45).

16



: . . Giivenlik, Basari, Saygi, Basar, Oz Kendini
GEREKSINME Givenlik Emniyet Ozerklik Saygi Gergeklestirme
YAS 25 25-30 30-45 45-65 65
KARIYER ASAMASI Is Oncesi Ise Giris flerleme Koruma Emeklilik

Sekil 3: Kariyer Asamalariyla Gereksinmeler Arasindaki iliskiler
Kaynak: (4)

2.2.7. Kariyer Kaliplan

Bu kariyer kalibina sahip bireyin, ¢alisma yasam siiresi boyunca is ve kariyeri ile
ilgili davranmiglarini ifade etmektedir. Bireylerin ilgi alanlarinin, sahip olduklar1 bilgi,
beceri ve kabiliyetlerinin farklilik gdstermesinden otliri kariyer kaliplar1 da farklilik
gostermektedir. Kariyer kaliplar1 genel olarak devamli durumundaki kariyer, dogrusal
kariyer, spiral kariyer kalibit ve gecis tipi kariyer olmak {izere dort grupta
toplanmaktadir (20, 43).

2.2.7.1. Devamh Durumundaki Kariyer

Birey, okulunu bitirerek is yasamina baslar ve kariyer yasami boyunca ayni iste
faaliyetlerini siirdiiriir. Bireyler degisik kurumlara gegseler de gecis yaptiklar
kurumlarda da ayni isi yapacaklardir. Bu kariye kalibi igerisinde yer alan bireylerin,
faaliyette bulunduklar1 iste motivasyonlar yiiksektir ve islerinde basarilidirlar. Belirli
bir uzmanlik alaninda faaliyet gosteren bilgisayar miihendisleri ve radyoloji teknikerleri

bu kariyer kalibini izleyen bireylere 6rnek verilebilir (20, 43).

2.2.7.2. Dogrusal Kariyer

Bireyin kurum igerisinde daha fazla bilgi, beceri, yetkinlik ve sorumluluk gerektiren
islere gecis yapmasidir. Bireyler ayni kurum igerisinde iist pozisyonlara gegis
yapabilecegi gibi farkli kurumlarda dogrusal kariyer izleyerek kariyer yasamlarini
devam ettirebilirler. Ornegin birey pazarlama departmaninda isi baslayip bir siire sonra
iiretim sorumlusu pozisyonuna ylikselmesi, sonrasinda {ist diizey yonetici olmasi ve en

son olarak da miidiir pozisyonuna yiikselmesi dogrusal kariyere 6rnek verilebilir (43).
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2.2.7.3. Spiral Kariyer Kalib

Spiral kariyer kalibinda bireyin yasaminda belirli bir siire belirli bir alanda faaliyet
gdstermesi ve sonrasinda bu alanla iliskili baska alanlara gecis yapmasidir. Ornegin
birey tiniversitenin isletme bolimiinde profesor olarak belirli bir siire ¢alistiktan sonra
tiniversitedeki egitmenlik gorevinden ayrilarak bir kurumun insan kaynaklari
departmaninin  yonetimine gelmesi, sonrasinda faaliyette bulundugu kurumun
yonetimindeki gorevinden de ayrilarak danigsman olarak kariyerine devam etmesi spiral

kariyer kalibina 6rnek verilebilir (44, 46).

2.2.7.4. Gegis Tipi Kariyer

Bu kariyer kalibina sahip olan bireylerde, belirli bir is veya ¢alisma alani
bulunmamaktadir. Bu kariyer kalibinda birey belirli karar vermede giigliikk ¢ekmektedir
ve c¢ok sik is degistirmektedir. Bu kalib1 daha ¢ok egitim diizeyi diisiik ve belirli bir
alanda beceri ve kabiliyet seviyeleri yetersiz olan bireyler izlemektedir. Ornegin bireyin
bir kurumda bir stire iiretim uzmani olarak c¢aligtiktan sonra bagka bir kuruma giivenlik

gorevlisi olarak gegmesi gegis tipi kariyere 6rnek verilebilir (43, 46).

2.2.8. Kariyer Secimini Etkileyen Faktorler

Kariyer se¢imi, bireyin tiim yasamuni etkileyecek bir se¢im olmasindan Otiirii
yasamlar1 boyunca yaptiklart en Onemli se¢imlerden birisidir. Bireysel kariyer
planlamasinda kariyer se¢imi son derece Onem arz etmektedir. Bireyler Kariyer
se¢imlerini yaparken bir¢ok faktérden etkilenmektedirler. Bireylerin kariyer segimlerini
etkileyen faktorleri genel olarak sosyal ve psikolojik faktorler olmak iizere iki grupta
toplayabiliriz (43, 47).

2.2.8.1. Sosyal Faktorler

Bireyin sosyal ge¢misi, anne ve babasiyla olan iligkisi, ekonomik diizey ve bireyin
sosyal ¢evresi kariyer se¢imini etkileyen temel faktorler arasinda siralanabilir. Bireyin
kariyeri ile anne ve babasinin kariyeri arasinda giiclii bir iliski bulunmaktadir. Ornegin
egitim seviyesi diisiik olan ve beceri gerektirmeyen isler yapan anne ve babanin
cocuklarinin da benzer isler yapmalarinin olasilig1 ¢ok yiiksekken, yonetici ve birtakim
beceri gerektiren isler yapan anne ve babanin ¢ocuklarinin da daha ¢ok ydnetsel ve

beceri gerektiren isler yapmalariin olasilig1 ¢ok yiiksektir (4, 43, 48).
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2.2.8.2 Psikolojik Faktorler

Bireyin kariyer secimini etkilen psikolojik faktorler bireyin degerleri, inang ve

tutumlari, beklentileri ve kisiligi ile yakindan iliskilidir (4, 43, 49).

Bireyin degerleri, inang ve tutumlar: Birey kariyer se¢iminde bulunurken,
igerisinde bulundugu toplumdan, sosyal ¢evresinin kiiltiiriinden, orf ve
adetlerinden, dini inaniglarindan ve sahip olduklar1 deger yargilarindan etkisi
altinda kalacaktir. Aile biiyiikleri, akrabalar ve 6gretmenlerin yonlendirmeleri ve
kisinin zaman igerisindeki gozlemleri kisisel degerlerin gelismesinde etkili
olacaktir. Bunlar sonucunda bireyin kariyer se¢imi etkilenecektir (43, 47).
Bireyin beklentileri: Bireylerin beklenti ve gereksinimleri kariyer seciminde
etkili olmaktadir. Bireyler, birbirinden farkli gereksinim ve arzu igerisindedirler.
Ornegin bazi bireyler daha fazla sorumluluk almak ve basar1 elde etmek gibi
beklenti icerisindeyken bazi bireyler daha fazla sorumluluk almak ve islerinde
yiikselmek gibi bir beklenti igerisinde degildirler (43).

Bireyin kisiligi: Kariyer se¢imi sirasinda bireyin sahip oldugu kisilik 6zellikleri
onemli bir etmendir. John Holland kisilik 6zellikleri ile kariyer se¢cimi arasindaki
iliskiyi incelemis ve bireylerin, kisilik ozellikleri ile uyumlu bir Kkariyer
seciminde bulunduklar1 saptanmigtir. Ayni1 zamanda kisilikleriyle uyumlu
kariyer se¢iminde bulunan bireylerin kariyerlerini degistirmelerinin olasilig
daha dustiktiir (43, 48, 50).

2.3. Kariyer Planlama

1980’11 yillardan sonra is yasaminda 6zellikle teknoloji, ekonomi ve sosyal alanlarda

meydana gelen gelisim ve doniisiimler sonucu isletmelerin faaliyetlerini basarili bir

sekilde yerine getirebilmeleri ¢alisanlarin bilgi, beceri ve yetkinliklerinin gelistirilmesi

stirecinde yeni yontemlerin arayisina siiriiklemistir (3).

Gerek kurumlar gerekse bireyler gelecege yonelik tahminlerde bulunmak ve gelecegi

planlamak zorunda kalmalarindan Otiirli giinlimiiz modern yonetim yaklagimlar

icerisinde kariyer planlamasinin 6nemi de arttirmigtir (51).

Kariyer planlama, bireyin kendisini tanimasiyla baslayan bir siirectir. Oncelikle

bireyin, kariyer yagsami boyunca ne yapmak istedigine ve neyi bagarma arzusu igerisinde

olduguna karar vermesi gerekmektedir. Birey kendisinin glicli ve zayif yonleri ile
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caligma arkadaglarinin yani rakiplerinin gii¢lii ve zayif yonlerinin analizini yapmalidir.
Eger bireyler kendi yetkinliklerinin neler oldugunu bilirlerse karsilarina ¢ikan firsatlar
daha kolay degerlendirebilir ve kendilerine yeni firsatlar yaratabilirler (7).

Bireyler kariyer yasamlar1 boyunca bulunduklari yeri, sahip olduklar1 beceri ve
yetkinlikleri ve ilerleyen siireglerde neler yapmayi hedeflediklerini ne kadar iyi
bilirlerse ilerleyen zamanlarda nereye ulagsmak istediklerini ve oraya ulagsmak i¢in hangi

beceri ve yetkinliklere sahip olmalar1 gerektigini daha iyi bileceklerdir (52).

2.3.1. Kariyer Planlamanin Tanim

Kariyer planlamasi, bireyin faaliyette bulundugu kurum igerisinde kendisine bir
kariyer yolu se¢mesi ve bu kariyer yolundaki hedefleri ve bu hedeflere ulasabilecegi
araclart belirleme siirecidir. Bagka bir tanima gore kariyer planlamasi, bireyin sahip
oldugu bilgi, beceri ve yetenegin gelistirilmesiyle, faaliyette bulundugu kurum
igerisinde ilerlemesinin planlanmasidir (53).

Bir diger tanima gore kariyer planlamasi, bireyin, kurumun ileriki donemlere ait
hedefleri ile bireysel hedefleri arasinda koordinasyon saglanarak, halihazirda faaliyette
bulundugu isi daha iyi yapabilmesi i¢in yetkinliklerini gelistirmesi ve ileriki donemlerde
faaliyette bulunabilecegi yeni pozisyonlar i¢in gerekli olacak yeni yetkinliklerin
kazandirilmasidir (43).

Tanimlardan da anlasildigi tizere kariyer planlama, hem bireyleri hem de kurumlari
etkileyen bir siirectir. Kariyer planlamada birey bu planin hazirlayicisi ve uygulayicisi
olsa da kurumlarin desteklemesi gereken bir siiregtir. Bu siirecte hem bireylerin hem de
kurumlarin ayr1 sorumluluklart bulunmaktadir. Bu noktada hem bireysel hem de
kurumsal ihtiyaglar arasinda denge olusturmak son derece dnemlidir (54).

Kariyer planlama siirecinde c¢alisanlar, kendilerini bir biitiin olarak ele alip eksik
yonlerini, bilgi, beceri ve yeteneklerini gdzden gegirmesi, faaliyette bulunduklari kurum
icinde veya disinda ulasabilecegi kariyer olanaklarini degerlendirmesi, bireysel
Ozellikleri ile kariyer olanaklarinin uyumlastirmast ve amaglanan kariyer olanaklarina
ulagmak i¢in hedeflerin belirlenmesi gerekir (51).

Kariyer planlama siirecinde kurumlar, sahip olduklari insan kaynagini genel olarak
degerlendirmesi, calisanlarin bir {iist pozisyona yiikselme sartlarinin belirlemesi,
calisanlarin1 izlemesi, calisanlarmma kariyer danigmanligmmin yapmasi ve Kkariyer

olanaklarina yonelik egitimler yapmasi gerekir (51).

20



2.3.2. Kariyer Planlamanin Amaci

Kariyer planlama, yalnizca birey tarafindan degil bireyin faaliyette bulundugu kurum
tarafindan da sekillenen bir siiregtir. Cilinkii kariyer konusunda bazi kararlar birey
tarafindan alindig1 gibi bazi kararlar da kurum tarafindan alinmaktadir. Kariyer
konusunda alinan bazi kararlar ise hem birey hem de kurum tarafindan ortak
alinmaktadir. Bu dogrultuda kariyer planlama siirecinin amacini, hem “birey” hem de

“kurum” ag¢isindan ayri olarak ele almak daha dogru olacaktir (35, 55, 56).

2.3.2.1. Bireysel A¢idan Kariyer Planlamanin Amaci
Kariyer planlamasinin 6ziinii bireysel amaglar olusturmaktadir. Bireyler Kkariyer
yasamlarin boyunca belirli birtakim amaglar igerisindedirler. Bireylerin belirirli
birtakim amag belirlemeleri kariyer yasamlar1 sirasinda karsilarina g¢ikacak firsatlari
daha iyi degerlendirmelerine olanak saglayacaktir. Bireylerin kariyer planlamasi
yapmalarindaki amaglari asagidaki gibi siralanabilir (5, 43);
e Insan kaynaklarinin daha etkili kullanilmast,
e Yiikselme ihtiya¢larmin karsilanmasi igin ¢alisanlarin gelistirilmesi,
e Yeni ve farkli alanda faaliyet gosteren calisanlarin degerlendirilmesi,
e s basarisinin yiikseltilmesi,
e Calisanlarin is tatminini, ise baglhiliginin ve igse baghiligini saglamak,

e Gelisim ve egitim ihtiyaclarin daha iyi belirlenmesi.

2.3.2.2. Kurumsal Ac¢idan Kariyer Planlamanin Amaci

Kurum agisindan kariyer planlamanin amaci, faaliyette bulunan bireylerin
ihtiyaglarmi ve yetkinliklerini kurum igerisinde hali hazirda mevcut olan veya ilerleyen
stireclerde olusabilecek firsatlarla ve olanaklarla eslestirmektir. Kurumlarin Kariyer
planlamasi yapmalarindaki amaglar asagidaki gibi siralanabilir (5, 43, 53);

e (Calisanlarin yiiksek verimlilik ile calismalar1 saglanarak, isletme hedeflerine

ulagilmasinin saglanmasi,

e (Calisanlarin is tatminin ve huzurunun saglanmasi,

e Calisan devir hizinin ve insan kaynaklar1 maliyetinin azaltilmasi,

e Insan kaynagindan optimal seviye yararlanilmasini saglamak,

e (alisanlarin potansiyellerinin ve performanslarinin arttirilmasini saglamak,
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e Isletmeye olan baglilik ve aidiyet duygusunu gelistirmek.

2.3.3. Kariyer Planlamanin Onemi

Glinlimiiz is diinyasinda teknolojide hizla meydana gelen degisim ve doniisiimler,
isin ve isi yapan bireylerin niteliginde meydana gelen degisikler, ihtiyaglardaki
degismeler ve calisanlarin istek ve beklentilerinin her gecen giin degismesi sonucunda
kariyer planlamasi1 konusuna verilen 6nem daha da artmustir (4).

Kariyer planlamasi, bireyin kariyer yasami boyunca kesintisiz devam eden bir
stiregtir. Bireylerin belirlemis olduklari kariyer hedefleri ile kariyer yasamlar1 boyunca
karsilarina ¢ikabilecek kariyer firsatlarinin bilincinde olmalart ve bu kariyer firsatlar
dogrultusunda hareket etmeleri son derece 6nem arz etmektedir (5).

Calisma yasami boyunca herkesin kariyer hayati bulunmaktadir fakat herkes
kariyerini planlamamustir. Bireylerin ¢ok azi1 kariyerlerini ve gelecekteki planlarini
analiz etmektedirler. Bunun sonucu olarak pek ¢ok kisi kariyer yasamlar1 boyunca
karsilarina ¢ikabilecek kariyer firsatlarinin farkina varamamuslardir (7).

Gilinlimiizde kariyer planlamasina verilen 6nemin artmasinin baslica nedenleri su
sekilde siralanabilir (5, 43, 53);

e (Calisan bireyin motivasyonunun yiikseltmesi,

e Uretkenlik ve is tatmini arasindaki iliski,

e Egitim seviyesi ve vasifli eleman sayisinin artmasi,

e Orgiitsel verimlilik kavraminin 6nem kazanmasi,

e Esit istthdam firsat1 yasalar1 ve resmi olmayan baskilar,

e Kisilerin yasam planlamasi ile 1 yasami kalitesi arasindaki iliskinin artmasi.

2.3.4. Kariyer Planlamanin Etkileri

Kariyer planlama yapilarak kurum igerisinde faaliyet gosteren tiim bireyler i¢in hem
yatay hem de dikey olarak kariyer imkanlar1 saglanmis olunurken ayni zamanda da
kurumsal amaglara ulasilmasi saglanmis olunacaktir. Kariyer planlamanin hem bireyler
hem de kurumlar iizerinde olumlu etkileri bulundugu gibi bazi olumsuz etkileri de
bulunmaktadir. Iyi hazirlanmis bireysel ve kurumsal kariyer planlamalariyla olumsuz

etkiler en aza indirgenebilinmektedir (24, 57).
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2.3.4. 1. Kariyer Planlamanmin Olumlu Etkileri

Kariyer planlama, bireyin is tatmin diizeylerinin artmasina, islerine daha bagimli
birer ¢alisan olmalarina, kuruma olan aidiyet duygusunun artmasina ve bilgi, beceri ve
yetkinliklerinin gelistirilmesine fayda saglamaktadir (24).

Bireyin belirlemis oldugu kariyer hedeflerine ulasmalarinda biiyiik etkisi bulunan
kariyer planlamasiin faydalar1 tim kurumlarda hizla giindeme gelmeye baglamistir.
Kariyer planlamanin olumlu etkilerini hem bireysel hem de kurumsal agidan ele almak
daha dogru olacaktir (57, 58).

a.Kariyer Planlamanmin Bireye Sagladigi Olumlu Etkiler

Kariyer planlamasinin bireye sagladigi olumlu etkiler su sekilde siralanabilir (5);

e Bir iist pozisyona yiikselme veya yatay hareketlilik olmasi durumunda oncelikle
kurum igerisindeki galisanlara imkan saglanmasi,

e Bireye daha verimli ¢alisma, daha ¢ok para kazanma ve daha fazla sorunluluk
altina girebilme yetkinligi kazandirmasi,

e Mesleki gelisiminin yaninda kisisel gelisime de katki saglamasi,

e Bireyin motivasyonlarin1  arttirarak  kariyer yasamlarinda daha ¢ok
ilerleyebilmelerine olanak saglamasi,

e Bireyin aidiyet, saygmlik ve kendini gergeklestirebilme ihtiyaglarinin
karsilanmasinin kolaylagmasina olanak saglamasi,

e Yoneticilerle olan iletisimi kolaylastirmasi,

e Bireyin potansiyel yeteneklerini harekete gegirmesi,

e Bireyin is tatmininin artmasini1 saglayarak kendisini daha giiglii hissetmesine

olanak saglamasidir.
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Kariyer Planlama Programlan

—=  Supervayzinn rollerinin
2ydulatinas arttinlmis performans
Sistemin daha Kuvvetlendirilmis
. Calsanlarm — ettli fultanms 7 kariyervaatlerive is doyumu
glér;ek;ibeklfm]ai hareket planinin
) Kisisel katiyer planiama gerceklestirilmesi yetenegin kullanimi
|~ yefenedmn arttnlmass = —
Etkisiz
—=  Lenetgiler - )
tzerindeki ik > Orglitsel kangiklik
Calisanlarm Sistem Diskikly — _. |_- performansazalmas
Z  artan — Uzerindeld basks ' ve vaatlerde
beklentileri azalma i yikilma ds kinkhig
— Kigisel |

Sekil 4: Kariyer Planlamasinin Birey Uzerindeki Etkisi
Kaynak: (5)

b. Kariyer Planlamanin Kuruma Sagladig: Olumlu Etkiler

Kariyer planlamanin kuruma sagladigi olumlu etkiler su sekilde siralanabilir (39, 43);

Kurumlarin is giicii planlari ile bireylerin kariyer planlamalari arasinda denge
olusturularak agik pozisyonlara dogru ¢alisanin yerlestirilmesinin saglanmasi,
Bir {ist pozisyondaki agik pozisyon veya yeni a¢ilan kadro icin disaridan eleman
almak yerine kurum igerisinden terfi yapilarak kurum igerisindeki ¢alisanlardan
faydalanilmasi,

Kurum igerisinde ¢alisan bireylerin kurma ve ise olan baghliklarin1 gelistirerek
1s sadakatinin saglanmasi,

Bireylerin kurumdan beklentilerine gore kendilerini gelistirme ve yetkinliklerini
arttirmalarina olanak verilerek isgiicii ¢esitliligi saglanmast,

Uluslararasi istihdama olanak saglamasi,

Performans degerleme sistemiyle birlikte esit ise esit licret politikasin1 olanak
saglamasi,

Kariyer planlamasi kurum igerisinde c¢alisanlarinin kalifiye ¢alisan olmasi
gerekliligi saglayacagindan dolay: stoklarin azalmasi saglanacaktir

Ekip olusumuna yardimei1 olacaktir,
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e Kurum igerisinde faaliyet gosteren tiim bireylerin yatay ve dikey hareketliligini

saglayacaktir.

2.3.4.2. Kariyer Planlamanmin Olumsuz Etkileri
Kariyer planlamanin hem birey hem de kurum agisindan olumlu etkilerinin

bulunmasinin yani sira bazi olumsuz etkileri de bulunmaktadir.

a.Kariyer Planlamanin Bireye Sagladigi Olumsuz Etkiler

Kariyer planlamanin birey agisindan bazi 6nemli olumsuz etkileri bulunmaktadir.
Birey iizerinde birakacagi olumsuz etkiler su sekilde siralanabilir (24, 43);
e Bireyin beklentilerinin artmasi stres ve gerginligin olusmasina neden olacaktir,
e Stres ve gerginligin artmasi sonucu performans ve motivasyon diisecektir,
o Beklentilerin karsilanmamasi bireyin kuruma olan sadakatini azaltacaktir,

e Kurum tarafindan beklentileri karsilanmayan birey baska yerde is arayacaktir.

b. Kariyer Planlamanin Kuruma Sagladig1 Olumsuz Etkiler

Kariyer planlamanin kurum agisindan bazi 6nemli olumsuz etkileri bulunmaktadir.
Kariyer planlamanin kurum ag¢isindan olumsuz etkileri su sekilde siralanabilir (24);
e Kurumun is yiikiiniin artmasi,
e Hizmet i¢i egitimlerin maliyet yaratmasi,
e Beklentileri kargilanamayan bireylerin isten ayrilmasi sonucu personel devir hizi
artmasi,
e Ise yeni alman personelin oryantasyon ve egitim masraflar1 sonucu maliyetlerin

artmasi.

2.3.7. Kariyer Planlama Sistemi

Kariyer planlama, hem bireysel hem de kurumsal olmak iizere iki farkli agidan ele
alinmaktadir. Birey acisindan kariyer planlamasi, bireyin kendisini degerlendirmesi,
faaliyette bulundugu kurum igerisinde bulundugu konumu bilme ve ilerleyen
donemlerde nerede ve nasil olmak istedigini belirlemesidir. Kurum agisindan kariyer
planlamasi ise kurumun kendi amaglarina ulasabilmesi i¢in kurumsal amaglarla kurum

igerisinde faaliyet gosteren bireylerin amaglariin biitiinlestirilmesidir (43).
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Bireyin kariyer hedeflerine ulasabilmesi i¢in kariyerini sahiplenmesi ve sahip oldugu
bilgi, beceri ve yetkinliklerini siirekli gelistirmesi gerekmektedir. Kurumlarda
calisanlarinin kariyerlerinin gelisimine destek olmalidirlar. Basarili bir kariyere sahip

olmak i¢in hem bireyin hem de kurumun inisiyatifi gereklidir (43, 54, 59)

Tablo 1: Bireysel ve Kurumsal Kariyer Planlamanin Karsilastirilmasi

Bireysel Kariyer Planlama Kurumsal Kariyer Planlama

e Kisinin ilgi duydugu alanlar1 ve e ilerleyen dénemlerde meydana
sahip oldugu yetenekleri belirlemesi, gelebilecek is giicli ihtiyaglarinin

e  Giinliik yasam ve is hedeflerinin | belirlenmesi,
planlanmasi, e Kariyer basamaklarinin

e Kurum i¢indeki ve digindaki planlanmasi,
alternatif kariyer yollarinin e Bireysel yetkinliklerin ve egitim
degerlendirme, ihtiyaglarinin degerlendirilmesi,

o Ilgi ve amaglarda meydana e Kurumsal gelisim firsatlari ile
gelebilecek degisimin farkinda olma kisisel yetenek ve hedeflerin

e Kurum i¢i ve dis ile ilgili karsilastirilmasi,
kariyer basamaklari. e Kariyer sisteminin koordinasyonu,

denetlenmesi, incelenmesi ve gézetimi.

2.3.7.1. Bireysel Kariyer Planlama

Stirekli ve hizli bir degisim ve donilisiimiin yasandigi gliniimiiz is diinyasinda
kurumlarin yapilarinda ve ileriye doniik planlarinda bazi degisimler meydana
gelmektedir. Kurumlarda meydana gelen bu degisimler kurum igerisinde faaliyette
bulunan bireylerin gelecege yonelik yapmis olduklar1 planlarini da dogrudan
etkilemektedir. Bu degisimler bireylerin bilgi, beceri ve yetkinliklerinin siirekli olarak
gelistirmeleri zorunlulugunda birakmistir (24).

Bireysel kariyer planlama oncelikli olarak bireyin kendisini tanimasi, gii¢lii ve zayif
yonlerinin analizini yapmasi, sahip oldugu yetkinliklerinin neler oldugunun ve bu sahip
oldugu yetkinlikler ile hangi alanda faaliyet gostermek istediginin belirlenmesi konulari
tizerinde durmaktadir (21).

Bireysel kariyer planlama kisaca bireyin kendi calisma yasamiyla ilgili olarak
yapmis oldugu planlardir. Bireyin dikkat etmesi gereken kariyer kararin1 vermeden 6nce
sahip oldugu bilgi, beceri ve yetkinliklerin faaliyette bulunacag: is icin gerekli olan
bilgi, beceri ve yetkinlikleri karsilamaya yonelik olmasidir. Bu noktada birey kariyer

plan1 yaparken ilgi duydugu alanlari, sahip oldugu bilgi, beceri ve yetkinlikleri,
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gerceklestirmek istedikleri faaliyetleri ve is yasami siiriisii boyunca kendisini gérmek
istedigi pozisyonlar1 belirlemelidir (60).

“Kariyerine yeni basliyor olsan ne yaparsin?” ve “Neler sorarsin?” sorusuna Peter
Drucker: “Sahip oldugum becerilere karsi iyi bir iicret O0deyecek bir isi nerede
bulabilirim? Bir sey 0greniyor muyum? Giiglii yanlarim neler, ben nerelere aitim?”
cevabini vermistir. Peter Drucker, bireyin kendisini gelistirmek zorunlulugunun
bulundugunu, gii¢lii oldugu ydnlerinin neler oldugunu, bir isi yerine getirebilmek i¢in
hangi yetkinliklere sahip olmasi gerektigini ve hangi konumda oldugunu bilmesi
gerektiginin tizerinde durmustur. Bireyin sahip oldugu bilgi, beceri ve yetkinliklerini
gelistirmesini ve kendisine uygun pozisyonlardaki islere yoOnelmesi gerektigini
savunmaktadir (5).

Bireylerin gelecek donemlere iliskin dogru kararlar alabilmesi, belirlemis olduklari
zayif yonlerine odaklanarak hizli bir sekilde bu zayif yonlerinin gelisimini
tamamlamalarin1 ve sahip olduklar1 bilgi, beceri ve yetkinliklerine uygun pozisyon
se¢meleri agisindan bireysel kariyer planlamasi 6nem arz etmektedir (21).

Ozetle bireysel kariyer planlamasi, bireyin sahip oldugu bilgi, beceri ve
yetkinliklerinin degerlendirilip ve gelistirilmesiyle, yasam siiresi boyunca faaliyette
bulunacag isi ve ilerleyen siireglerde kisinin kendisini gormek istedigi yeri belirleme

stirecidir (60, 61).

2.3.7.2. Kurumsal Kariyer Planlama

Kariyer planlama bireyler tarafindan alinip ve uygulanan bir siire¢ olsa da kurumlarin
bu siireci desteklemesi gerekmektedir. Kariyer planlamasi faaliyetlerinin basariya
ulagmasi noktasinda kurum tarafindan verilen destegin 6nemi yadsinamaz diizeydedir.
Bircok kurum ¢alisanlarinin kariyer planlamalarini desteklemek amaciyla cesitli
faaliyetlerde bulunmaktadirlar. Bu noktada kurumlarin bireylere secenekler sunarak
destek olmalar1 son derece 6nem arz etmektedir (2, 5, 43)

Kurumsal kariyer planlama tanim olarak, bireylerin sahip oldugu bilgi, beceri ve
yetkinlikleri dogrultusunda kariyer yollarmin belirlenmesi ve kurum icerisindeki
yiikselebilme faaliyetlerinin planlama siirecidir (2).

Kariyer planlama ile kurumlar, kurum igerisinde faaliyette bulunan bireylerin bilgi,
beceri, yetkinlik, ilgi alanlar1 ve degerlerine gore kendi kariyer gelistirme faaliyetlerini

planlama ve uygulama firsat1 vererek kariyer merdivenlerini tirmanma siirecine katki
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saglarlar. Kurum igerisinde kariyer planlama ve gelisim faaliyetleriyle desteklenen
bireyler, gorev ve sorumluluklarin1 yerine getirirken daha verimli, gorev ve
sorumluluklarina daha bagh ve kurum hedeflerini gergeklestirmek i¢in daha istekli
calismaktadir(3, 42, 54).

Kurumlar kariyer planlamayla verimlilik ve etkinliklerinin artmasini olanak
saglarken ayni1 zamanda bireylerin kariyerlerinin gelisimine ve ilerlemesine olan etkisi
sonucu ilerleyen donemlerde ihtiya¢ duyulacak nitelikli eleman giiciinii 6nceden
belirlemis olacaklardir. Kurum igerisinde faaliyette bulunan bireylerin sahip olduklari
bilgi, beceri ve yetkinlikleri gelistirilerek alt pozisyonlarda faaliyette bulunan bireylerin
iist pozisyonlara dogru ilerlemesi saglanmig olunacaktir (5, 43).

Kurum tarafindan iyi diizenlenmis olan kariyer planinin igermesi gereken konular su
sekildedir (62).

e Bireylerin kendi igsel kariyer ihtiyaglarin1 degerlendirmede yardimci olmak,

e Kurum igerisindeki kariyer firsatlarini bireylere tanitmak ve gelistirmek.

e Bireylerin ihtiyaclarimi1 ve Kkabiliyetlerini kariyer firsatlarina uygun olarak

diizenlemek.

Kurumlar, kurum igerisinde faaliyette bulunan bireylerin ilgi alanlari, i¢sel diirtiileri
ve kabiliyetleri ile kurumsal amaglarini biitiinlestirebilirse, kurum igerisinde faaliyette

bulunan bireylerin is tatmini ve kurumsal basariy1 saglamis olacaklardir (5, 43).

2.3.8.Kariyer Planlama Siireci

Kariyer planlama bireyin ise girmesiyle baglamis olan, sonrasinda aldigi egitim ile
devam eden ve yetkinliklerine yon veren bir siiregten olusmaktadir. Bireylerin,
kurumlarin ve cevrenin siirekli olarak degisime ugramasi sonucu kariyer planlama
siirekli degisime ugrayan bir siiregtir. Yani kariyer planlama icin esneklik gosteren
dinamik bir siiregten olustugu sdylenebilir (39, 63, 64).

Bireyler calisma yasamlar1 boyunca farkli istek ve beklenti igerisine girmektedirler.
Kurumlar, ¢alisanlarinin kariyer hedeflerinin neler oldugunun bilincinde olurlarsa daha

etkili bir kariyer planlamas1 hazirlayabilirler (5).

2.3.8.1. Bireysel Kariyer Planlama Siireci
Bireysel kariyer planlama siireci, bireyin sahip oldugu bilgi, beceri ve yetkinlikleri

ile ilgi duydugu alanlar1 degerlendirmesi, kariyer yasami siiresi boyunca Oniine
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cikabilecek kariyer firsatlarini incelemesi, kariyer hedeflerini ve planlarin hazirlanmasi

asamalarindan olusmaktadir (43, 53, 61).

Bireysel giicliilik ve zayifliklan
belirleme (6zdegerdeme)

Bireysel kariyer hedefleni
belirdeme

._|.-
Orgiit ici ve dist olanaklan aragtrarak meveut ve
olast kariver yollanm belileme
|

Geribesleme

Kariyer planian hazrlama ve cahgma
programlan yapma

Sekil 5: Bireysel Kariyer Planlama Siireci

Kaynak: (52)
a.Kendini Degerlendirme

Bireysel kariyer planlamasmin ilk ve en Onemli asamasidir. Bu asama bireyin
kendisini tanimasiyla baglamaktadir. Bireyin iyi bir kariyer plan1 yapabilmesinde hangi
bilgi, beceri ve yetkinliklere sahip olmas1 gerektigini bilmesi, giiglii ve zayif yonlerinin
analizini yapmasi ve ilgi alanlarinin bilincinde olmasi 6nemlidir. Yani bireyin kendisini
objektif olarak degerlendirmesi gerekmektedir (65).

Birey, “Hangi yetkinliklere sahibim?”, “Ne yapmayi arzu ediyorum?”, “Daha iyi bir
konuma nasil gelebilirim?”, “Sahip oldugum gii¢lii ve zayif yonlerim neler?” gibi
sorular1 kendisine sormasi ve bu sorulara cevap aramasi yol gosterici olacaktir. Birey
gelistikce “kendini gergeklestirme” giidiisliyle kariyer yasamini gelistirme ihtiyaci
igerisinde olacaktir (5, 43).

Kendini degerlendirme konusunda oOncelikle bireylerin  kendileri sorumluluk

almalidirlar ve kariyer yasamlari boyunca kendilerini degerlendirmelidirler. Bireyler
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gicli ve zayif yonlerinin analizini yaptiktan sonra zayif yonleri iizerinde

odaklanmalidirlar (66).

b.Firsatlar1 Tanima

Firsatlar1 tanima asamasi bireyin kendisi, isletmeler, isler ve ¢evresi hakkinda bilgi
topladig1 bir asamadir. Bu asamada birey, farkli kariyer alanlarini ortaya koyarak
secenekleri belirlemeye calismaktadir. Birey kariyer alternatiflerini ortaya koyar ve ilgi
alanlar1 dogrultusunda faaliyette bulunabilecegi is olanaklarini daraltir. Bireyin, kendini
degerlendirme asamasinda belirlemis oldugu degerlerini, bilgi, beceri ve yetkinlikleri,
ilgileri ve hedefledikleri kariyer firsatlariyla uyum igerisinde olmalidir (24, 43).

Bireyler giinliik yasamlarinin biiyiik bir bolimiinii iste gecirmelerinden dolay is
yasamlar1 giinliik yasamlarini1 biiylik oranda etkileyecektir. Bu nedenle bireyler, kariyer
yapmalidirlar. Bireyin kararlart kariyer seg¢iminde her ne kadar etkili olsa da

kurumlarinda bu siiregte destek saglamasi gerekmektedir (26, 67).

c.Hedefleri Belirleme

Bireylerin kariyer hedeflerine ulasabilmelerinde hedeflerini net olarak belirlemeleri
ve bireysel kariyer planlarimi belirlemis olduklar1 hedefler dogrultusunda yapmalar
Oonem arz etmektedir.

Kendini degerlendiren ve mevcut alternatifler arasindan se¢im yapan bireyler sahip
oldugu kisilik ozellikleri, ilgi alanlari, bilgi, beceri ve yetkinliklerine uygun olacak
sekilde hedeflerini olusturmalidirlar (26, 68).

Bireylerin olusturmus oldugu bu hedefler kisa, orta ve uzun vadeli hedefleri
olmalidir. Bu noktada bireyin ulasmayr arzu ettigi yer uzun vadeli hedeflerini
olustururken o yere kadar olan siiregler ise orta ve kisa vadeli hedeflerini
olusturmaktadir (24).

Bireylerin degerlerinin ve ilgi alanlarinin degismesi, kurum igerisinde bazi
degisimlerin meydana gelmesi gibi nedenlerden dolay1r bireyler yeni Kkariyer

secimlerinde bulunarak zaman igerisinde yeni kariyer kararlar1 verebilmektedirler (43).
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¢.Planlann Hazirlama

Plan hazirlama asamasi bireylerin bu asamaya kadar olan siiregteki gerceklestirmis
olduklar1 tiim faaliyetleri hayata gec¢irmeleridir. Bu noktada hazirlanan planlarin,
belirlenen kariyer hedefine ulasmayi1 saglayacak faaliyetleri igermesi Onem arz
etmektedir. Bireyin  yapmis oldugu tercihler sonucunda kariyer planini
gerceklestirebilmesi i¢in uygun ortam saglanmalidir. Bireyin kariyer karariyla ilgi
planim1  gergeklestirebilmesi i¢in kurumun bu siiregte bireye destek olmasi
gerekmektedir (43, 68).

2.3.8.2. Kurumsal Kariyer Planlama Siireci

Kurumsal kariyer planlama siireci, kurumsal degerlendirme, pozisyon tanimlama,
personeli belirleme, kariyer danigmanlig1 ve kariyer hedeflerini belirleme, pozisyonla
bireyin Ozelliklerinin karsilastirilmasi, performans degerlendirme, kariyer olanaklarina
yonelik egitimler ve kariyer stratejilerinin gelistirilmesi agsamalarinin olusmaktadir (53).

Kurumsal
Degerlendirme

Elanyer Stratejilerinin Ponsyonu
Geligtirilmesi Tammlama

Elariyers Yonelik Egitimler \J D Personeli Belirleme

Performans Kanver Damsmanhg ve Kanyer
Degerlendirme Hedeflerini Belirleme

Pozisyonla Bireyin
Ozellitdennin
Earsilagtmlmasi

Sekil 6: Kurumsal Kariyer Planlama Siireci

Kaynak: (53)
I. Kurumsal Degerlendirme

Bu asamada kurumlar sahip olduklar1 insan kaynaklarmin genel olarak
degerlendirmesini yaparak kurum igerisinde faaliyette bulunan bireylerin ilgi duydugu
alanlarin, degerlerin, bilgi, beceri ve yetkinliklerinin analizini yaparlar. Bdylece

bireylerin hangi alanlarda mesleki gelisime ihtiyaglari oldugu belirlenecektir (52).
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b.Pozisyonu Tanimlama

Bu asamada kurum igerisinde yer alan her bir pozisyon tanimlanmaktadir. Boylece
kurum igerisinde yer alan kariyer yollar1 belirlenmekte ve her bir pozisyon igin

gereklilikler ortaya konmaktadir (53).

c.Personeli Belirleme

Kurumlar basarili olmalar1 ve kurumsal amaglarina ulasabilmeleri noktasinda
yetenekli ve potansiyeli yiiksek olan bireylerle faaliyetlerini siirdiirmeleri ve bu
bireyleri kurum igerisinde tutabilmeleri biiyiikk 6nem arz etmektedir. Bu asamada kurum
igerisinde yetenekli ve potansiyeli yiiksek bireyler tespit edilecektir. Boylece kurum
igerisinde faaliyette bulunan bireylerin iist pozisyonlara yiikseltilmelerinde ve gerekli

olan egitim ihtiyaglarinin belirlenmesi noktasinda yol gosterici olacaktir (53).

¢.Kariyer Damismanhgi ve Kariyer Hedeflerini Belirleme

Kurumlar kariyer olanaklart konusunda bireylere yol gosterici olmali, kariyer
gelisimlerini desteklenmeli ve hedefledikleri kariyere ulasmalari noktasinda imkan
saglamalidirlar. Bireyler de {ist pozisyonlara ilerleyebilme olanaklarinin bilincinde
olmalidir (51).

Bireyler is yasamlart boyunca farkli beklentiler igerisinde olabilmektedirler.
Kurumlar, kurum igerisinde faaliyette bulunan bireylerin kariyer hedeflerinin bilincinde

olup kariyer yollarini belirlemislerse daha etkili bir kariyer planlani olusturabilirler (53).

d.Pozisyonla Kisinin Ozelliklerinin Karsilastirilmasi

Kurum igerisinde faaliyette bulunan bireylerin sahip oldugu bilgi, beceri ve
yetkinliklerinin belirlenmesinin yani sira potansiyel niteliklerinin belirlenmesi ve
gelistirilmesi 6nem arz etmektedir. BoOylece kurumlar ilerleyen siireglerde isin
gerektirdigi niteliklere yonelik en uygun bireyi gorevlendirme ve iglerin en etkin bir

sekilde yapilmasina olanak saglayacaktir (52).

e.Performans Degerlendirme

Kurumlarin basariya ulasabilmeleri kurum igerisinde faaliyette bulunan kisilerin

basarili olmasiyla dogru orantilidir. Bu dogrultuda kisilerin ilerleyen stireclerde nasil ve
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nerelere gidebileceklerinin takip edilmesi ve performans degerleme sonuglarinin

kullanilmas1 gerekmektedir (51, 53).

f.Kariyer Olanaklarina Yonelik Egitimler

Kurumlarda belirlenen kariyer olanaklar1 ve kurum igerisinde faaliyette bulunan
bireylerin performanslarin1 degerlendirmek ve motivasyon diizeylerini belirlemek
amaciyla yapilan analizler sonucunda birtakim egitimlerin yapilmasi faydali olacaktir.
Bu egitimler kurum igerisinde faaliyette bulunan tiim bireyleri kapsayacak sekilde
diizenlenmelidir (51).

Bu egitimler kurum igerisinde faaliyette bulunan bireylerin mevcut gorev ve
sorumluluklarini yerine getirip daha basarili olmalarin1 saglarken ayni zamanda da
ilerleyen siireglerde olasi yeni gorev ve sorunluluklar igin gerekli olacak bilgilere sahip

olmalarina olanak saglayacaktir (51).

g.Kariyer Stratejilerinin Gelistirilmesi

Kariyer stratejilerinin gelistirilmesi, bireylerin hedefledikleri kariyere ulagmalari
noktasinda yardimci faaliyetlerin olusturulmasidir. Bu noktada giiclii ve zayif yonler ile

mevcut ve olasi tehlikeler ile firsatlarin belirlenmesi 6nem arz etmektedir (53).
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3.GEREC ve YONTEM

3.1.Arastirmanin Amaci

Bu arastirma, 6zel hastanelerin ve vakif tiniversitesi hastanelerinin hasta hizmetleri
miudiirligiine baglh olarak ¢aliganlarin kariyer planlamalar1 konusundaki goriislerinin

degerlendirilmesi amaciyla yapilmistir.

3.2. Arastirmamin Evreni

Aragtirmanin evrenini Istanbul Anadolu yakasinda faaliyet gdsteren 4 6zel hastane ve
2 vakif iniversitesi hastanesi olmak iizere toplam 6 hastanede calisan 201 kisi
olusturmaktadir.

Evrenin tamamina ulasilmasi hedeflenmis olup arastirmaya toplamda 176 kisi dahil
edilmistir. Asagidaki tabloda calismanin yapildigr yerler ve c¢alismanin yapildig
yerlerde hasta hizmetleri miidiirliigline bagl calisan sayisi ile arastirma anketine katilan

calisan sayisinin dagilimi gosterilmektedir (Bkz: Tablo 2).

Tablo 2: Caligmanin Yapildig: Yerler

HHM’ye Caligsmaya
Bagh Katilan
Calisan Kisi

Sayisi Sayisi
Veni Vedi Hastanesi Uskiidar 13 13
Okan Universitesi Hastanesi 70 56
A Universitesi Hastanesi 30 21
Avicenna Umut Hastanesi 25 23
Acibadem Hastanesi Genel Mudirlitk 50 50
Ozel Anadolu Saglik Atasehir Tip Merkezi 13 13
TOPLAM 201 176
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3.3. Veri Toplama Araclari

Arastirma kesitsel bir arastirma tipi olarak tasarlanmistir. Aragtirma verileri
31.01.2021 tarihi ile 31.03.2021 tarihi arasinda yiiz yiize anket aracilifiyla toplanmuistir.
Arastirma verilerinin toplandigi anket Demografik Bilgi Formu ve Kariyer Planlama
Olgegi olmak iizere iki asamadan olusmaktadir (Ek 1, Ek 2).

Ik asama arastirmaci tarafindan hazirlanan cinsiyet, yas, medeni durum, egitim
diizeyi, mezun olunan boliim, ¢alisilan kurum tiirii, kurumda gorevi, ¢alistigi kurumdaki
toplam c¢alisma siiresi, toplam mesleki deneyim siiresi ve ¢alisilan kurumda kariyer
planlama calismalart yapilip yapilmadigiyla ilgili sorularin yer aldigi toplamda 10
sorudan olugsan Demografik Bilgi Formundan olusmaktadir.

Ikinci asama Ayta¢’in (1997) Calisma Yasaminda Kariyer kitabindan yararlanilarak
Sahin (2007) tarafindan gelistirilen Kariyer Planlama Olgegi kullanilmistir (43, 69).
Sahin (2007) Olgek’in kapsam gegcerliligi yapmus ve i¢ tutarhilik analizi sonucu
Cronbach Alpha ile incelenmis 0,711 olarak saptamistir. Bu arastirmada elde edilen
Cronbach Alpha degeri ise dl¢ek toplami iizerinden 0,872°dir. Buna gore veriler yliksek
derecede giivenilir kabul edilmistir.

Kariyer Planlama Olgegi likert tipi 5 diizeyli bir 6lgektir. Olgek icin her bir puanlama
diizeyi; 1. Kesinlikle Katilmiyorum, 2. Katilmiyorum, 3.Kararsizim, 4.Katiliyorum ve
5.Kesinlikle Katiliyorum seklindedir.

Kariyer Planlama Olgegi toplamda 19 sorunda olusmaktadir. Kariyer Planlama
Olgeginin Kariyer Planlama, Mesleki Gelisim ve Kisisel Ozellikler olmak {izere 3 alt
boyutu bulunmaktadir. Olgek icerisinde yer alan 3, 12, 14 ve 16. sorular ters
kodlanmustir. Olgegin genel puam bulunmayip degerlendirme 3 alt boyut iizerinden
gerceklestirilmektedir.

[k faktdr Kariyer Planlama alt boyutu olup 1 ila 6 arasindaki maddeleri temsil
etmektedir. ikinci faktér Mesleki Gelisim alt boyutu olup 7 ila 13 arasindaki maddeleri
temsil etmektedir. Ugiincii faktdr ise Kisisel Ozellikler alt boyutu olup 14 ila 19
arasindaki maddeleri temsil etmektedir.

Kariyer Planlama alt boyutundan alinan puan yiikseldik¢e bireyin kariyeri iizerine
planlama yaptigin1 ve hedefleri bulundugunu gostermektedir. Mesleki Gelisim alt
boyutundan alinan puan arttiginda ise icra ettigi mesleginin kisisel gelisimine katk1

sagladig1 fikrinde oldugunu ifade etmektedir. Kisisel Ozellikler alt boyutunda alinan
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puanlar artmasi ise icra ettigi meslege ve kariyer planina dair dogal yetenegi olduguna
ve kisisel Ozelliklerinden otiirii basarili olabilecegine yonelik inancinin artmasi
anlamma gelmektedir. Olgek ii¢ alt boyutta ayr1 degerlendirilirken, puanlama ortalama

puan lizerinden yorumlanmaktadir.

3.4. Arastirmanin Simirhliklar:

Arastirma Istanbul Anadolu yakasinda faaliyette bulunan 4 6zel hastanenin ve 2
vakif tniversitesi hastanesinin hasta hizmetleri miidiirliigiine bagli ¢alisanlariyla

gergeklestirildiginden genellenememektedir.

3.5. Arastirmanin Etik Yonii

Arastirmaya baslamadan once Okan Universitesi Etik Kurulundan ve calismanin
yapildigr 6zel hastanelerin ve vakif {iniversitesi hastanelerinin yonetimlerinden kurum
izinleri alinmugtir (Ek 3, Ek 4). Arastirmaya katilan katilimcilarin kimlik bilgileri gizli

tutulmustur.

3.6. Verilerin Degerlendirilmesi

Verilerin analizi SPSS 24 programiyla yapilmis ve %95 giiven diizeyi ile %5 hata
payiyla gerceklestirilmigtir.

Verilerin tanimlayici istatistiksel sunumunda sayi, yiizde, ortalama, standart sapma,
alt ve iist degerler kullanilmistir.

Onemlilik testleri Oncesi her boyuta Kolmogrov Smirnov testi ile normallik
incelemesi gerceklestirilmistir. Her ii¢ boyutta da normal dagilimin bulunmadig:
saptanarak non parametrik testler se¢ilmistir. Karsilagtirma analizlerinde Mann Whitney
U ve Kruskal Wallis H testleri kullanilirken, iliski analizinde ise Spearman korelasyon
analizinden yararlanilmistir. 3 ve {izeri parametreli grup karsilastirmalarinda Bonferroni

diizeltmesinden yararlanilarak anlamliligin kaynag: aragtirilmistir.
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3.7.Arastirmanin Hipotezleri

Hipotez 1

Ho: Katilimcilarin cinsiyeti ile Kariyer Planlama Olgeginin alt boyutlar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli farklilik yoktur.

Hi: Katilimcilarin cinsiyeti ile Kariyer Planlama Olgeginin alt boyutlar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli farklilik vardir.

Hipotez 2

Ho: Katilimcilarin yast ile Kariyer Planlama Olgeginin alt boyutlar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli farklilik yoktur.

Hi: Katilimeilarin yasi ile Kariyer Planlama Olgeginin alt boyutlar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli farklilik vardir.

Hipotez 3

Ho: Katilimeilarin medeni durumu ile Kariyer Planlama Olgeginin alt boyutlar
arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik yoktur.

Hi: Katilimcilarm medeni durumu ile Kariyer Planlama Olgeginin alt boyutlart
arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik vardir.

Hipotez 4

Ho: Katilimcilarin egitim diizeyi ile Kariyer Planlama Olgeginin alt boyutlar
arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik yoktur.

Hi: Katilimcilarm egitim diizeyi ile Kariyer Planlama Olgeginin alt boyutlart
arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik vardir.

Hipotez 5

Ho: Katilimcilarin mezun olduklar1 bdliim ile Kariyer Planlama Olgeginin alt
boyutlari arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik yoktur.

H1: Katilimcilarm mezun olduklari boliim ile Kariyer Planlama Olgeginin alt
boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik vardir.

Hipotez 6

Ho: Katilimcilarn kurum tiirii ile Kariyer Planlama Olgeginin alt boyutlar: arasinda
istatistiksel olarak anlamli farklilik yoktur.

Hi: Katilimeilarin kurum tiirii ile Kariyer Planlama Olgeginin alt boyutlar1 arasinda

istatistiksel olarak anlamli farklilik vardir.

37



Hipotez 7

Ho: Katilmcilarm kurumdaki gérevi ile Kariyer Planlama Olgeginin alt boyutlart
arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik yoktur.

Hi: Katilimeilarin kurumdaki gorevi ile Kariyer Planlama Olgeginin alt boyutlari
arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik vardir.

Hipotez 8

Ho: Katilimcilarin kurumda calisma siiresi ile Kariyer Planlama Olgeginin alt
boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik yoktur.

Hi: Katilimcilarin kurumda calisma siiresi ile Kariyer Planlama Olgeginin alt
boyutlar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik vardir.

Hipotez 9

Ho: Katilimeilarin toplam mesleki deneyim siiresi ile Kariyer Planlama Olgeginin alt
boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik yoktur.

Hi: Katilimeilarin toplam mesleki deneyim siiresi ile Kariyer Planlama Olgeginin alt
boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik vardir.

Hipotez 10

Ho: Katilimcilarin kurumda kariyer planlama galismalarmin yapilip yapilmamas: ile
Kariyer Planlama Olgeginin alt boyutlar: arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik
yoktur.

Hi: Katilimcilarin kurumda kariyer planlama ¢aligmalarinin yapilip yapilmamasi ile
Kariyer Planlama Olgeginin alt boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik
vardir.
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4. BULGULAR

4.1. Katihmeilarin Demografik Ozellikleriyle ilgili Bulgular

Tablo 3: Katilimcilar Demografik Ozellikleri

n %
o Erkek 39 | 222
Cinsiyet Kadm 137 778
18-23 52 | 29,5
24-29 87 49,4
Yas
30-35 27 | 15,3
36 ve lizeri 10 5,7
. Evli 57 |324
Medeni Durum A
Bekar 119 | 67,6
Lise 44 25
On Lisans 51 29
Egitim Diizeyi BiGans 79 | 449
Yiiksek Lisans 2 1.1
T1bbi Dokiimantasyon ve Sekreterlik 13 7.4
Saglik Kurumlar Isletmeciligi 12 6,8
Mezun Olunan Boliim Saglik Y6netimi 70 | 39,8
Isletme 10 | 57
Diger 71 | 403
o Ozel Hastane 100 | 56,8
Kurum Tird Vakif Universitesi Hastanesi 76 | 43,2
Hasta Kayit Kabul/Hasta Danigmani 163 | 92,6
Kurumdaki Goéreviniz Hasta Hizmetleri Ekip Lideri 6 3,4
Hasta Hizmetleri Sorumlusu/Y 6neticisi 7 4
1-5yil 158 | 89,8
Kurumda Caligsma Siireniz c-10ml 10 >/
11-15 y1l 6 3,4
16 yil ve iizeri 2 1,1
1-5 yil 134 | 76,1
. . . 6-10 yil 26 | 14,8
Toplam Mesleki Deneyim Siireniz 1115 yil 45
16 y1l ve tizeri 4,5
Evet 63 | 35,8
Kurumunuzda Kariyer Planlama Hayir 39 | 222
yapiltyor mu?
Kismen 74 42
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Katilimcilarin 137’si (%77,8) kadin, 87’si (%49,4) 24-29 yas arasi, 119’unun (67,6)
medeni durumu bekar, 79’u (%44,9) lisans mezunu, 70’i (%39,8) saglik yonetimi
bolimi mezunu, 100’1 (%56,8) 6zel hastanede, 163’1 (%%92,3) hasta kayit kabul
yetkilisi/hasta danismani, 158’inde (%89,8) 1-5 yil arasi ayni kurumda galismakta,
134’tinde 1-5 yil arast toplam mesleki deneyim siiresi bulunmaktadir. Katilimcilar
calistiklar1 kurumda kariyer planlama yapilip yapilmadigi konusunda 74’1 (%42.,0)
kismen yapildig1 goriisiindedir (Bkz: Tablo 3).

4.2. Katihmeilarin Kariyer Planlama Olcegi Alt Boyutlarindan Aldiklar
Ortalama Puanlar

Tablo 4: Kariyer Planlama Olgegi Alt Boyutlarmin Ortalamasi

n X+6 Alt Ust
Kariyer Planlama 176 3,66+0,58 1,67 5
Mesleki Gelisim 176 3,83+0,63 1,57 5
Kisisel Ozellikler 176 4,10+0,66 15 5

Katilimcilarin Kariyer Planlama Olgegi alt boyutlarmdan aldiklar1 ortalama puanlar
incelendiginde; Kariyer Planlama alt boyutundan ortalama 3,66+0,58; Mesleki Gelisim
alt boyutundan ortalama 3,83+0,63; Kisisel Ozellikler alt boyutundan ortalama
4,10+0,66 puan aldiklar saptanmistir (Bkz: Tablo 4).
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4.3 Katihmeilarin Demografik Ozelliklerinin Kariyer Planlama Alt Boyutu

Puanlarmma Gore Karsilastirilmasi

Tablo 5: Kariyer Planlama Alt Boyutunun Demografik Ozelliklerle iliskisi

Mean
n Rank u/ KW p Anlamhihik
. Erkek 39 80,69
Cinsiyet Kadm 137 9072 -1,09 0,276
18-23 52 88,48
24-29 87 96,96 .
Yas 30-35 >7 69,89 8,169 | 0,043 24-29 > 30-35
36 ve lizeri 10 65,25
Medeni Evli 57 69,95 —
Durum Bekar 119 97,39 -3,361 1 0,001
Lise 44 72,27 . .
Egitim On Lisans 51 69,43 , | Lisans, Yiiksek
Duzeyl Lisans 79 107,88 27,987 | 0,000 L_lsans > Ol’l
- - lisans, Lise
Yiiksek Lisans 2 166,25
Tibbi
Dokiimantasyon ve 13 69,88
M Sekreterlik Saglik
ezun - ..
Saglik Kurumlari Y dnetimi >
OB'.ﬂQa” isletmecilii 1e 795 | 21,866 | 0,000** | g gk
olum Saglik Yonetimi 70 110,12 isletme, Diger
Isletme 10 63,65
Diger 71 75,61
Ozel Hastane 100 99,05
. ee LH . . . _ Xk
Kurum Tiird Vakif Unlver§1tes1 76 74.63 3,166 | 0,002
Hastanesi
Hasta Kayit
Kabul/Hasta 163 88,45
. Danigmani
quumdgkl Hasta Hizmetleri 0,012 0,994
Goreviniz A 6 90,58
Ekip Lideri
Hasta Hizmetleri
Sorumlusu/Y Oneticisi ! 87,79
Kurumda 1-5 yil 158 91,99
6-10 yil 10 50,65 .| 1-5yi1>6-10
Caligma 1115 yil 5 59,08 | &3° | 0.0%9 vl
tireniz .
16 y1l ve {izeri 2 90,25
Toplam 1-5yil 134 94,97
Mesleki 6-10 y1l 26 66,88 « | 1-5yil>6-10
Deneyim 11-15 yil 8 69,81 9,177 1 0,027 yil
Siiresiniz 16 y1l ve iizeri 8 69,06
Kurumunuzda Evet 63 108,31
Kariyer Hayir 39 66,9
Planlama 17,575 | 0,000%* Evzlzriiy“’
Yapiliyor Kismen 74 83,02
mu?

U: Mann Whitney U test istatistik degeri ; KW: Kruskal Wallis H test istatistik degeri
*: p<0,05 ; **: p<0,01
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Katilimcilarin yaslaria gore aldiklar: Kariyer Planlama puanlari arasinda istatistiksel
olarak anlaml farklilik saptanmistir (KW:8,169; p=0,043<0,05). Anlamliligin kaynag:
24-29 yas arasindaki kisilerin, 30-35 yas arasindaki kisilere gore daha fazla Kariyer
Planlama puanina sahip oldugu goriilmistiir (Bkz: Tablo 5).

Katilimcilarin medeni durumlarina gore aldiklar1 Kariyer Planlama puanlari arasinda
istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmistir (U:-3,361; p=0,001<0,05). Medeni
durumu bekar olan kisilerin, evli olan kisilere gore daha fazla Kariyer Planlama puanina
sahip oldugu gortlmiustiir (Bkz: Tablo 5).

Katilimcilarin egitim diizeylerine gore aldiklar1 Kariyer Planlama puanlari arasinda
istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmistir (KW: 27,987; p=0,000<0,05).
Anlamliligin kaynag arastirildiginda egitim diizeyi lisans ve yiiksek lisans olan kisilerin
on lisans ve lise olan kisilere gore daha yiiksek Kariyer Planlama puanina sahip
olduklar1 goriilmiistiir (Bkz: Tablo 5).

Katilimcilarin mezun olduklar1 boliime gore aldiklar1 Kariyer Planlama puanlar
arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmistir (KW: 21,866; p=0,000<0,05).
Anlamliligin kaynag1 arastirildiginda saglik yonetimi bdliimiinden mezun olan kisilerin,
diger boliimlerden mezun olan kisilere gore (Tibbi Dokiimantasyon ve Sekreterlik,
Isletme, Saghik Kurumlar Isletmeciligi, diger) daha yiiksek Kariyer Planlama puanina
sahip olduklar1 gortilmistiir (Bkz: Tablo 5).

Katilimeilarin kurum  tiiriine gore aldiklar1 Kariyer Planlama puanlar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli farkhilik saptanmstir (U:-3,166; p=0,002<0,05). Ozel
Hastanelerde calisan kisiler, Vakif Universitesi Hastanelerinde calisan kisilere gore
daha fazla Kariyer Planlama puanina sahip olduklar1 goriilmiistiir (Bkz: Tablo 5).

Katilimeilarin kurumda ¢alisma siirelerine gore aldiklar1 Kariyer Planlama puanlari
arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmistir (KW: 8,350; p=0,039<0,05).
Anlamliligin kaynagi arastirildiginda kurumda 1-5 yil arasinda calisan kisiler, kurumda
6-10 yil arasi calisan kisilere gore daha yiliksek Kariyer Planlama puanina sahip
olduklar1 goriilmiistiir (Bkz: Tablo 5).

Katilimcilarin toplam mesleki deneyim siirelerine gore aldiklari Kariyer Planlama
puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmistir (KW: 9,177;
p=0,027<0,05). Anlamliligin kaynag: arastirildiginda toplam mesleki deneyim siiresi 1-

5 yil arasinda olan kisilerin, toplam mesleki deneyim siiresi 6-10 yil aras1 olan kisilere
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gore daha yiiksek Kariyer Planlama puanina sahip olduklari gériilmiistiir (Bkz: Tablo
5).

Katilimcilarin  kurumlarinda kariyer planlamasinin yapilip yapilmamasina gore
aldiklar1 Kariyer Planlama puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik
saptanmistir  (KW: 17,575; p=0,000<0,05). Anlamliligin kaynagi arastirildiginda
kurumlarinda Kariyer planlama yapilan kisilerin, kurumlarinda kariyer planlama kismen
yapilan ve yapilmayan kisilere gore daha yiliksek Kariyer Planlama puanina sahip
olduklar1 goriilmiistiir (Bkz: Tablo 5).

Katilimcilarin cinsiyet ve kurum gorevi degiskenlerine gore aldiklart Kariyer
Planlama puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmamaistir (p>0,05)
(Bkz: Tablo 5).
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4.4. Katihmcilarin Demografik Ozelliklerinin Mesleki Gelisim Alt Boyutu

Puanlarina Gore Karsilastirilmasi

Tablo 6:Mesleki Gelisim Alt Boyutunun Demografik Ozelliklerle Iliskisi

Yapiliyor mu?

Mean u/
n Rank KW p Anlamhhk
L Erkek 39 84,62
Cinsiyet Kadm 137 89 61 -0,542 ( 0,588
18-23 52 96,84
24-29 87 87,86
Yas 3035 27 gro4 | 2% | O
36 ve tizeri 10 54,65
. Evli 57 77,67
Medeni Durum Bokar 119 93.69 -1,96 0,05
Lise 44 86,84
. . On Lisans 51 70,05 Lisans > On
- .. o
Egitim Diizeyi Lisans 79 100,37 12,214 | 0,007 Lisans
Yiksek Lisans 2 126,75
T1bbi Dokumant.asyon 13 6381
ve Sekreterlik Saglik
Saglik Kurumlari Y onetimi >
: ¥ 12 79,67 ;
Mezlgql?'””a” Isletmeciligi 14,606 | 0,006** | TDS, SKi,
ofum Saglk Yonetimi 70 105,2 isletme,
Isletme 10 64,7 Diger
Diger 71 81,4
Ozel Hastane 100 101,22
- — — ) e
Kurum Tiirii Vakif Universitesi 76 7177 3,812 | 0,000
Hastanesi
Hasta Kayit
Kabul/Hasta 163 89,24
. Danigmani
Kurumdaki - = metleri EKip 0,988 | 0,607
Goreviniz I 6 68,17
Lideri
Hasta Hizmetleri
Sorumlusu/Y Oneticisi / 88,64
K d 1-5y1l 158 89,8
urumda
6-10 y1l 10 80,2
(éﬁhsn.la 1115 yil 5 65 1,727 0,631
lreniz
16 y1l ve lizeri 2 98
T0p|am 1-5 yll 134 93,36
Mesleki 6-10 yil 26 74,67
Deneyim 11-15 y1l 8 75,69 411 0144
Stireniz 16 yil ve tizeri 8 64,81
Kurumunuzda Evet 63 113,8
Kariyer Hayir 39 55,78 32,301 | 0,000%* Evet > Haynr,
Planlama 84,2 Kismen
Kismen 74 '

U: Mann Whitney U test istatistik degeri ; KW: Kruskal Wallis H test istatistik degeri
*: p<0,05 ; **: p<0,01
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Katilimeilarin egitim diizeylerine gore aldiklart Mesleki Deneyim puanlari arasinda
istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmistir (KW: 12,214; p=0,007<0,05).
Anlamliligin kaynagi arastirildiginda lisans mezunu olan kisilerin, 6n lisans mezunu
olan kisilere gore daha yiiksek Mesleki Gelisim puanina sahip olduklar1 gériilmiistiir
(Bkz: Tablo 6).

Katilimcilarin mezun olduklar1 boliime gore aldiklar1 Mesleki Gelisim puanlari
arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmistir (KW: 14,606; p=0,006<0,05).
Anlamliligin kaynagi arastirildiginda saglik yonetimi boliimiinden mezun olan Kkisilerin,
diger bolimlerden mezun olan kisilere gore (Tibbi Dokiimantasyon ve Sekreterlik,
Isletme, Saghk Kurumlar Isletmeciligi, diger) daha yiiksek Mesleki Deneyim puanina
sahip olduklar1 goriilmiistiir (Bkz: Tablo 6).

Katilimcilarin ¢alistiklart kurum tiiriine gore aldiklar1 Mesleki Gelisim puanlar
arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmistir (U: -3,812; p=0,000<0,05).
Ozel Hastanede ¢alisan kisilerin, Vakif Universitesi Hastanelerinde galisan kisilere gore
daha fazla Mesleki Gelisim puanina sahiplerdir (Bkz: Tablo 6).

Katilimcilarin  ¢alistigit kurumda kariyer planlama yapilip yapilmadigina gore
aldiklar1 Mesleki Gelisim puanlart arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik
saptanmistir (KW: 32,391; p=0,000<0,05). Anlamliligin kaynagi arastirildiginda
calistig1 kurumlarinda kariyer planlama yapilan kisilerin, kurumlarinda kariyer planlama
kismen yapilan ve yapilmayan kisilere gore daha yiiksek Mesleki Gelisim puanina sahip
olduklar1 goriilmistiir. Ayn1 zamanda calistigi kurumda kismen Kkariyer planlama
yapilanlarda kariyer planlama c¢alismasi yapilmayanlardan anlamli bigimde daha yiiksek
puan almiglardir (Bkz: Tablo 6).

Katilimcilarin cinsiyet, yas, medeni durum, kurum gorevi, kurumda ¢alisma siiresi ve
toplam mesleki deneyim siiresi degiskenlerine gore aldiklart Mesleki Gelisim puanlari

arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmamistir (p>0,05) (Bkz: Tablo 6).
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4.5. Katihmeilarim Demografik Ozelliklerinin Kisisel Ozellikler Alt Boyutu

Puanlarmma Gore Karsilastirilmasi

Tablo 7: Kisisel Ozellikler Alt Boyutunun Demografik Ozelliklerle iliskisi

n ||\Q/Iae§|r<l u/ KW p Anlamhhk
Cinsiyet Erkek 39 64,54
Kadin 137 95,32 -3,341 | 0,001**
18-23 52 90,95
S o o 2
30-35 27 72,15 iiz,eri
36 ve lizeri 10 39,8 14,891 | 0,002**
Medeni Evli 57 69,88
Durum Bekar 119 97,42 -3,369 | 0,001**
Lise 44 73,45 ‘ j
Egitim On Lisans 51 70,71 Llﬁ?g‘;i;stugsrfk
Diizeyi Lisans 79 107,34 lisans. Lise
Yiiksek Lisans 2 129,25 22,3 | 0,000** ’
Tibbi 41,81
Dokiimantasyon ve 13
Mezun SekreiElls Saglik Yo6netimi
Olunan Salg;{i‘tﬁgzﬂ‘gla“ 12 91,08 > TDS, SKi,
Boliim Saglik Yonetimi 70 110,79 Isletme, Diger
Isletme 10 66,45
Diger 71 77,75 29,599 | 0,000**
Ozel Hastane 100 97,94
Kurum Tiir Vakif Universitesi 76 76,09
Hastanesi -2,829 | 0,005**
Hasta Kayit 89,23
Kabul/Hasta 163
. Danigmant
}gg:er:?nitl Hasta_ H iz.metlleri 6 90,17
Ekip Lideri
Hasta Hizmetleri 7 70,14
Sorumlusu/Y Oneticisi 0,955 0,62
1-5 y1l 158 90,72
K”rlumda 6-10 yil 10 735
gf? 1sma 11-15 yil 6 50,17
lireniz :
16 y1l ve iizeri 2 103,5 4,771 0,189
Toplam 1-5 yil 134 95,19
Mesleki 6-10 yil 26 72,06 1-5 yil>6-10
Deneyim 11-15 yil 8 69,5 yl, ifeflﬂ ve
Stireniz 16 yil ve iizeri 8 48,94 11,034 | 0,012*
Kurumunuzda Evet 63 102,71
Kariyer Hayir 39 79,71 Evet > Hayir
Planlama 81,03 Kismen ’
Yapiliyor Kismen 74
mu? 7,712 0,021*
U: Mann Whitney U test istatistik degeri ; KW: Kruskal Wallis H test istatistik degeri
*:p<0,05; **: p<0,01
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Katilimeilarin cinsiyetlerine gére aldiklar1 Kisisel Ozellikler puanlari arasinda
istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmistir (U:-3,341; p=0,001<0,05). Kadinlar,
erkeklere gore daha fazla Kisisel Ozellikler puania sahiplerdir (Bkz: Tablo 7).

Katilimeilarin yaslarma gore aldiklar Kisisel Ozellikler puanlar arasinda istatistiksel
olarak anlamli farklilik saptanmistir (KW: 14,891; p=0,002<0,05). Anlamliligin kaynag1
arastirlldiginda, 18-23 ve 24-29 yas arasindaki kisiler daha ileri yas gruplarindaki
kisilere gore daha yiiksek Kisisel Ozellikler puanina sahip olduklar1 goriilmiistiir (BKz:
Tablo 7).

Katilimeilarin medeni durumlarina gére aldiklar Kisisel Ozellikler puanlari arasinda
istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmistir (U-3,369; p=0,001<0,05). Medeni
durumu bekar olan kisiler, evli olan kisilere gére daha yiiksek Kisisel Ozellikler puanina
sahiplerdir (Bkz: Tablo 7).

Katilimeilarin egitim diizeylerine gore aldiklar1 Kisisel Ozellikler puanlar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmistir (KW: 22,300; p=0,000<0,05).
Anlamliligin kaynagi arastirildiginda lisans ve yiiksek lisans egitim diizeyine sahip olan
kigiler; 6n lisans ve lise egitim diizeyine sahip olan kisilere gore daha yiiksek Kisisel
Ozellikler puanina sahip olduklar1 goriilmiistiir (Bkz: Tablo 7).

Katilimcilarin mezun olduklar1 béliime gore aldiklar1 Kisisel Ozellikler puanlari
arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmistir (KW: 29,599; p=0,000<0,05).
Anlamliligin kaynag: arastirildiginda saglik yonetimi boliimiinden mezun olan kisilerin,
diger boliimlerden mezun olan kisilere gore (Tibbi Dokiimantasyon ve Sekreterlik,
Isletme, Saglik Kurumlar Isletmeciligi, diger) daha yiiksek Kisisel Ozellikler puanina
sahip olduklar1 gortilmistiir (Bkz: Tablo 7).

Katilimcilarin galistigi kurum tiiriine gore aldiklan1 Kisisel Ozellikler puanlari
arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmistir (U:-2,829; p=0,005<0,05).
Ozel Hastanede ¢alisan kisiler, Vakif Universitesi Hastanelerinde calisan kisilere gore
daha fazla Kisisel Ozellikler puanina sahiplerdir (Bkz: Tablo 7).

Katilimeilarin toplam mesleki deneyim siiresine gore aldiklart Kisisel Ozellikler
puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmistir (KW: 11,034;
p=0,012<0,05). Anlamliligin kaynag arastirildiginda toplam mesleki deneyim siiresi 1-

5 yil arasinda olan kisiler, toplam mesleki deneyim siiresi 6-10 yil aras1 olan kisiler ile
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16 y1l ve iizeri olan kisilere gére daha yiiksek Kisisel Ozellikler puanina sahip olduklar
goriilmiistiir (Bkz: Tablo 7).

Katilimcilarin  calistign  kurumda kariyer planlama yapilip yapilmadigina gore
aldiklar1 Kisisel Ozellikler puanlari arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik
saptanmistir (KW: 7,712; p=0,021<0,05). Anlamliligin kaynag1 arastirildiginda c¢alistigi
kurumda Kkariyer planlama yapilan kisiler, kurumda kariyer planlama kismen yapilan ve
yapilmayan kisilere gore daha yiiksek Kisisel Ozellikler puanma sahip olduklar
goriilmiistiir (Bkz: Tablo 7).

Katilimeilarin galistigi kurumdaki gorevi ve kurumda ¢alisma siiresi degiskenlerine
gore aldiklar1 Kisisel Ozellikler alt boyutu puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli
farklilik saptanmamustir (p>0,05)(Bkz: Tablo 7).

Arastirma hipotezlerine iliskin sonuglar su sekildedir (Bkz: Tablo 5, 6, 7);

Hipotez 1

Ho: Katilimcilarin cinsiyeti ile Kariyer Planlama Olgeginin alt boyutlar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli farklilik yoktur.

Hi: Katilmeilarin cinsiyeti ile Kariyer Planlama Olgeginin alt boyutlar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli farklilik vardir.

Aragtirma bulgular1 dogrultusunda, kariyer planlama 6lgegi alt boyutlar ile cinsiyet
arasinda bir iliski olup olmadigini incelendiginde; kisisel oOzellikler alt boyutu ile
cinsiyet arasinda p<0,05 oldugu i¢in anlamli bir iligki saptanmistir. Kariyer planlama ve
mesleki gelisim alt boyutlar ile cinsiyet arasinda p>0,05 oldugu i¢in anlaml bir iligki
saptanmamistir. Bu dogrultuda cinsiyet ile sadece kisisel 6zellikler alt boyutu arasinda
anlamli bir iligki bulunmustur.

Hipotez 2

Ho: Katilmcilarm yasi ile Kariyer Planlama Olgeginin alt boyutlari arasinda
istatistiksel olarak anlamli farklilik yoktur.

Hi: Katilimcilarin yas1 ile Kariyer Planlama Olgeginin alt boyutlar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli farklilik vardir.

Arastirma bulgular1 dogrultusunda, kariyer planlama 06l¢egi alt boyutlar ile yas
arasinda bir iliski olup olmadigini incelendiginde; kariyer planlama ve kisisel 6zellikler
alt boyutlar1 ile yas arasinda p<0,05 oldugu i¢in anlaml bir iligki saptanmistir. Mesleki

gelisim alt boyutu ile yas arasinda p>0,05 oldugu i¢in anlamli bir iliski saptanmamustir.
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Bu dogrultuda yas ile kariyer planlama ve kisisel ozellikler alt boyutlar1 arasinda
anlamli bir iliski bulunmustur.

Hipotez 3

Ho: Katilimcilarin medeni durumu ile Kariyer Planlama Olgeginin alt boyutlari
arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik yoktur.

Hi: Katilimcilarin medeni durumu ile Kariyer Planlama Olgeginin alt boyutlar:
arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik vardir.

Aragtirma bulgular1 dogrultusunda, kariyer planlama 6lgegi alt boyutlar1 ile medeni
durum arasinda bir iligki olup olmadigini incelendiginde; kariyer planlama ve kisisel
ozellikler alt boyutlar1 ile medeni durum arasinda p<0,05 oldugu i¢in anlamli bir iliski
saptanmistir. Mesleki gelisim alt boyutu ile medeni durum arasinda p>0,05 oldugu i¢in
anlamli bir iliski saptanmamistir. Bu dogrultuda medeni durum ile kariyer planlama ve
kisisel 6zellikler alt boyutlar1 arasinda anlamli bir iliski bulunmustur.

Hipotez 4

Ho: Katilmecilarn egitim diizeyi ile Kariyer Planlama Olgeginin alt boyutlart
arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik yoktur.

Hi: Katilmecilarin egitim diizeyi ile Kariyer Planlama Olceginin alt boyutlari
arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik vardir.

Aragtirma bulgular1 dogrultusunda, kariyer planlama 6lcegi alt boyutlari ile egitim
diizeyi arasinda bir iligski olup olmadigini incelendiginde; Kkariyer planlama, mesleki
gelisim ve kisisel 6zellikler alt boyutlar ile egitim diizeyi arasinda p<0,05 oldugu i¢in
anlaml bir iligki saptanmis ve H1 hipotezi kabul edilmistir.

Hipotez 5

Ho: Katilimcilarin mezun olduklar1 boliim ile Kariyer Planlama Olgeginin alt
boyutlari arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik yoktur.

Hi: Katilmcilarin mezun olduklar1 béliim ile Kariyer Planlama Olgeginin alt
boyutlar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik vardir.

Arastirma bulgular1 dogrultusunda, kariyer planlama 6lgegi alt boyutlar1 ile mezun
olunan boliim arasinda bir iligki olup olmadigimi incelendiginde; kariyer planlama,
mesleki gelisim ve kisisel 6zellikler alt boyutlar1 ile mezun olunan boliim arasinda

p<0,05 oldugu i¢in anlamli bir iliski saptanmis ve Hz1 hipotezi kabul edilmistir.
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Hipotez 6

Ho: Katilimeilarm kurum tiirii ile Kariyer Planlama Olgeginin alt boyutlari arasinda
istatistiksel olarak anlamli farklilik yoktur.

Hi: Katilimeilarin kurum tiirii ile Kariyer Planlama Olgeginin alt boyutlar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli farklilik vardir.

Arastirma bulgulart dogrultusunda, kariyer planlama 6lgegi alt boyutlari ile kurum
tirti arasinda bir iliski olup olmadigini incelendiginde; Kariyer planlama, mesleki
gelisim ve kisisel ozellikler alt boyutlar ile kurum tiirii arasinda p<0,05 oldugu icin
anlamli bir iligki saptanmig ve Hi1 hipotezi kabul edilmistir.

Hipotez 7

Ho: Katilimcilarm kurumdaki gérevi ile Kariyer Planlama Olgeginin alt boyutlart
arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik yoktur.

Hi: Katilimcilarm kurumdaki gérevi ile Kariyer Planlama Olgeginin alt boyutlart
arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik vardir.

Arastirma bulgulart dogrultusunda, kariyer planlama O6lgegi alt boyutlart ile
kurumdaki gorev arasinda bir iligki olup olmadigini incelendiginde; kariyer planlama,
mesleki gelisim ve kisisel 6zellikler alt boyutlar ile kurumdaki gérev arasinda p>0,05
oldugu i¢in anlamli bir iligki saptanmamis ve Ho hipotezi kabul edilmistir.

Hipotez 8

Ho: Katilimcilarm kurumda calisma siiresi ile Kariyer Planlama Olgeginin alt
boyutlari arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik yoktur.

Hi: Katilmecilarin kurumda calisma siiresi ile Kariyer Planlama Olgeginin alt
boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik vardir.

Arastirma bulgular1 dogrultusunda, kariyer planlama 6lgegi alt boyutlari ile kurumda
caligma siiresi arasinda bir iligki olup olmadigini incelendiginde; kariyer planlama alt
boyutu ile kurumda c¢alisma siiresi arasinda p<0,05 oldugu i¢in anlamli bir iligki
saptanmistir. Mesleki gelisim ve kisisel 6zellikler alt boyutlar ile kurumda c¢alisma
stiresi arasinda p>0,05 oldugu i¢in anlamli bir iliski saptanmamustir. Bu dogrultuda
kurumda caligma siiresi ile sadece kariyer planlama alt boyutu arasinda anlamli bir iliski

bulunmustur.
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Hipotez 9

Ho: Katilimeilarin toplam mesleki deneyim siiresi ile Kariyer Planlama Olgeginin alt
boyutlari arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik yoktur.

Hi: Katilimcilarin toplam mesleki deneyim siiresi ile Kariyer Planlama Olgeginin alt
boyutlar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik vardir.

Arastirma bulgular1 dogrultusunda, kariyer planlama 6lgegi alt boyutlari ile toplamda
mesleki deneyim siiresi arasinda bir iliski olup olmadigimi incelendiginde; kariyer
planlama ve kisisel 6zellikler alt boyutlar ile yas arasinda p<0,05 oldugu i¢in anlaml
bir iliski saptanmistir. Mesleki gelisim alt boyutu ile yas arasinda p>0,05 oldugu i¢in
anlamli bir iliski saptanmamistir. Bu dogrultuda toplam mesleki deneyim siiresi ile
kariyer planlama ve kisisel oOzellikler alt boyutlar1 arasinda anlamli bir iliski
bulunmustur.

Hipotez 10

Ho: Katilimcilarin kurumda kariyer planlama ¢alismalarinin yapilip yapilmamas: ile
Kariyer Planlama Olgeginin alt boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik
yoktur.

Hi: Katilimcilarin kurumda kariyer planlama galismalarmin yapilip yapilmamas: ile
Kariyer Planlama Olgeginin alt boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik
vardir.

Arastirma bulgular1 dogrultusunda, kariyer planlama 6lgegi alt boyutlart ile kurumda
kariyer planlama ¢alismalarinin yapilip yapilmamasi durumu arasinda bir iligki olup
olmadigini incelendiginde; kariyer planlama, mesleki gelisim ve kisisel 6zellikler alt
boyutlari ile kurumda kariyer planlama c¢alismalarinin yapilip yapilmamasi durumu

arasinda p<0,05 oldugu i¢in anlamli bir iliski saptanmis ve Hz1 hipotezi kabul edilmistir.
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4.6. Katihmcilarin Kariyer Planlama, Mesleki Gelisim ve Kisisel Ozellikler Alt
Boyutlarindan Aldiklar1 Puanlarin Birbirleriyle iliskisi

Tablo 8: Kariyer Planlama Olgegi Alt Boyutlarmin iliskisi

Kariyer Planlama Mesleki Gelisim Kisisel Ozellikler
r p r p r p
Kariyer Planlama 1 0,635 0,000* 0,563 0,000*
Mesleki Gelisim 1 0,632 0,000*
1 -
Kisisel Ozellikler

r: Spearman korelasyon kat sayisi; *:p<0,01

Katilimcilarin Kariyer Planlama puanlar1 ile Mesleki Gelisim puanlar1 arasinda orta

diizeyde (%63,5) pozitif yonlii anlamh iliski saptanmistir (r:0,635;p=0,000<0,05).

Mesleki gelisimleri arttik¢a kariyer planlama davranislar: da artmaktadir.

Katilimeilarin Kariyer Planlama puanlari ile Kisisel Ozellikler puanlari arasinda orta
diizeyde (%56,3) pozitif yonlii anlamh iliski saptanmistir (r:0,563;p=0,000<0,05).
Kariyer planlama davranislar ile kariyer planlamada 6ne ¢ikan kisisel 6zellikleri paralel
hareket etmektedir.

Katilimeilarin Mesleki Gelisim puanlari ile Kisisel Ozellikler puanlar1 arasinda orta
diizeyde (%63,2) pozitif yonlii anlamli iliski saptanmistir (r:0,632;p=0,000<0,05).

Mesleki gelisimleri arttikga kariyer planlamada oOne c¢ikan kisisel Ozellikleri de

artmaktadir.
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5. TARTISMA

Hasta hizmetleri miudiirliigline bagli ¢alisanlarin kariyer planlamalarina iligskin
gorlsleri incelenmis olup, arastirma verileri dogrultusunda yapilan analizler sonucu elde
edilen bulgular ve literatiirde yapilmis olan ¢aligmalar tartisilmistir.

Hepsevim’in otel ¢alisanlar {izerine yaptig1 calismada, katilimcilarin %58’si erkek
iken %42’si kadindir (67). Vergili’nin saglik yonetimi bolimii 6grencileri lizerine
yaptig1 calismada, katilimcilarin %69,8°1 kadin iken %30,2°si erkektir (24). Cetiner’in
SDU’de Sosyal Bilimler Enstitiisiinde lisansiistii 6grenim gorenler {izerine yaptigi
calismada, katilimeilarin &60,2°si erkek iken %39,8°1 kadindir (70). Hasta hizmetleri
midirliigiine bagh ¢alisanlar {izerine yapilan bu ¢alismada, katilimcilarin %77,8’1 kadin
iken %22,2’si erkektir.

Vergili’nin saglik yonetimi boliimii 68rencileri tizerine, Hepsevim’in otel ¢aligsanlar
iizerine ve Cetiner’in SDU’de Sosyal Bilimler Enstitiisiinde lisansiistii 6grenim goren ve
aynt zamanda c¢alisanlar {izerine yapmis olduklart c¢alismalarda, katilimcilarin
cinsiyetlerine gore aldiklar1 kariyer planlama, mesleki gelisim ve kisisel 6zellikler
puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik saptanamamistir (24, 67, 70).
Yapilan bu ¢alismada ise, katilimcilarin cinsiyete gore aldiklar1 kariyer planlama ve
mesleki gelisim puanlart arasinda istatistiksel olarak anlamli farkliligin saptanamamasi
literatiir ile paralellik gosterirken, katilimeilarin cinsiyete gore aldiklart kisisel 6zellikler
puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilifin saptanmasi literatiire gore
farklilik gostermektedir. Bu farklilik hasta hizmetleri miidiirliigline bagl calisanlarin
bliylik cogunlugunun kadin agirlikli ¢calisanlardan olusmasi ve kadinlarin erkeklere gore
sahip olduklar1 kisisel Ozelliklerinden otilirli basarili olabileceklerine yonelik
inan¢larimin daha fazla olmasindan kaynaklandigi diisliniilmektedir. Vergili de yapmis
oldugu calismasinda, cinsiyet ile kisisel 6zellikler alt boyutu puani arasinda istatistiksel
acidan anlamli bir iliski bulunamamisti fakat kiz 6grencilerin erkek 6grencilere oranla
kisisel 6zelliklerinin daha baskin oldugunu saptamistir (24).

Bay’in bir kamu kurumundaki calisanlar iizerine, Aydin’in bankacilik ve finans

sektoriinde faaliyet goOsteren isletme calisanlart tizerine ve Al-Atiyat’in 6zel
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hastanelerde gorev yapmakta olan calisanlar iizerine yapmis olduklar1 ¢alismalarda,
calisanlarin cinsiyetleri ile kariyer planlamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik saptanamamustir (21, 71, 72).

Hasta hizmetleri miidiirliigii bagli ¢alisanlar tizerine yapilan bu ¢alismada,
katilimcilarin %49,4°1 24-29 yas arasi, %29,5’1 18-23 yas arasi, %15,3’1 30-35 yas
arast ve 9%5,7’si 36 yas ve lzeridir. Bu bulgular dogrultusunda, hasta hizmetleri
miidiirliigiine baghh c¢alisanlarin biiyiik c¢ogunlugunu 24-29 yas arasindaki kisiler
olusturmaktadir. Bay’in bir kamu kurumunda calisanlar iizerine yaptigi calismada,
katilimcilarin %46,7’si gibi biiylik ¢ogunlugunu 42 ve iizeri yas grubundaki kisiler
olusturmaktadir. Cetiner’in SDU’de Sosyal Bilimler Enstitiisiinde lisansiistii 6grenim
gbren ve ayni zamanda calisanlar {izerine yapmis olduklari ¢alismalarda, katilimeilarin
%43,4°1 gibi biiyiikk cogunlugunu 20-30 yas arasindaki kisiler olusturmaktadir. Al-
Atiyat’in 0zel hastanelerde gorev yapmakta olan ¢alisanlar {izerine yapmis oldugu
calismada, katilimcilarin %45,8’1 gibi biiyiikk bir ¢cogunlugunu 24-34 yas arasindaki
kisiler olusturmaktadir (21, 70, 71).

Vergili’'nin saglik yonetimi boliimii 6grencileri ilizerine yapmis oldugu calismada,
katilimcilarin yaglarina gore aldiklart kariyer planlama, mesleki gelisim ve kisisel
ozellikler puanlart arasinda anlamli bir farklilhik saptanamamustir fakat 21 yil ve
tizerindeki 6grencilerin, 20 yil ve altindaki 6grencilere gore daha ¢ok kariyer planlama
yaptiklar1 goriilmistiir (24). Yapilan bu caligmada ise, katilimcilarin yaglaria gore
aldiklar1 mesleki gelisim puanlar1 arasinda anlamli bir farkliligin saptanamamasi
Vergili’nin ¢alismasi ile paralellik gosterirken, Kariyer planlama ve kisisel 6zellikler
puanlar1 arasinda anlamli farklili§in saptanmasi Vergili’nin ¢alismasina gore farklilik
gostermektedir. Bu farklilik, hasta hizmetleri miidiirliigine bagl ¢alisanlarin biiyiik
cogunlugunun 24-29 yas arasindaki calisanlardan olusmasi ve 24-29 yas arasindaki
Kisilerin 30-35 yas arasindaki kisilere gore daha yiiksek kariyer planlama puanina sahip
olmalar1 ile 18-23 yas aras1 kisilerle 24-29 yas arasindaki kisilerin daha ileri yas
grubundaki kisilere gore daha yiiksek kisisel 6zellikler puanina sahip olmalarindan
kaynaklandig diisiiniilmektedir. 24-29 yas arasindaki kisilerin, yeni mezun olmalar1 ve
1$ yasamlarinda yeni tecriibe kazanmaya baslamalarinda dolayr kariyer hedefleri

belirledikleri, belirlemis olduklar1 kariyer hedefleri dogrultusunda kariyer planlari
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yaptiklar1 ve kisisel 6zelliklerinden otiiri basarili olabileceklerine yonelik inanglarinin
daha fazla oldugu soylenebilir.

Cetiner’in SDU’ de Sosyal Bilimler Enstitiisiinde lisansiistii 6grenim goren ve ayni
zamanda ¢alisanlar lizerine yapmis oldugu c¢alismada, katilimcilarin yaslarma gore
aldiklart mesleki gelisim puanlari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
bulmustur. Farkliligin 40 yas ve iizeri olan calisanlarin mesleki gelisim puanlarinin
diger yas grubu arasindaki ¢alisanlara gére daha yiiksek bulunmasindan kaynaklandigi
tespit edilmistir (70).

Bay’in bir kamu kurumunda calisanlar {lizerine ve Al-Atiyet’in 6zel hastanelerde
gorev yapan ¢alisanlar lizerine yaptiklar1 ¢calismalarda, katilimcilarin yasina gore kariyer
planlama o6lgegi puanlari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
saptanamamustir (21, 72).

Bay’in bir kamu kurumunda ¢alisanlar tizerine yapmis oldugu ¢alismada,
katilimcilarin %62°1 evli iken %35°1 bekardir. Hepsevim’in otel calisanlari iizerine
yapmis oldugu calismada, katilmcilarin %52,2°si evli iken %47,8’si bekardir.
Cetiner’in SDU’ de Sosyal Bilimler Enstitiisiinde lisansiistii dgrenim géren ve aymi
zamanda calisanlar tizerine yapmis oldugu calismada, katilimeilarin %53,7’si evli iken
%46,3°1 bekardir (21, 67, 70). Hasta hizmetleri miidiirliigii ¢calisanlari iizerine yapilan
bu calismada, katilimcilarin %67,6’s1 medeni durumu bekar iken %32,4’iniin medeni
durumu evlidir.

Cetiner’in SDU” de Sosyal Bilimler Enstitiisiinde lisansiistii 6grenim géren ve ayni
zamanda c¢alisanlar {izerine yapmis oldugu c¢alismada, katilimcilarin medeni
durumlarina gore aldiklar1 kariyer planlama ve mesleki gelisim puanlar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark saptanmistir. Medeni durumu evli olan kisilerin,
bekar olan kisilerden daha yiiksek kariyer planlama ve mesleki gelisim puanlarina sahip
olduklar1 gorilmiistiir. Katilimcilarin medeni durumlarina gore aldiklar kisisel
Ozellikler puanlar1 arasindan istatistiksel olarak anlamli bir farklilik saptanamamistir
(70).

Hasta hizmetleri midiirligii ¢alisanlar iizerine yapilan bu ¢aligmada, katilimcilarin
medeni durumlarina goére aldiklar1 kariyer planlama ve kisisel 6zellikler puanlari
arasinda anlamli bir farklilik saptanmistir. Medeni durumu bekar olan kisilerin evli olan

kisilere gore daha yiliksek kariyer planlama ve kisisel Ozellikler puanlarina sahip
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olduklar1 goériilmiistiir. Medeni durumu bekar olan kisilerin evli olan kisilere gore daha
cok kariyer hedeflerinin bulundugu, kariyerleri iizerine daha fazla kariyer plani
yaptiklari, kariyer planina dair dogal yeteneklerinin ve kisisel Ozelliklerinden 6tiiri
basarili olabileceklerine yonelik inanglarmin daha fazla oldugu soylenebilir.
Katilimcilarin medeni durumlarina gore aldiklari mesleki gelisim puanlari arasinda ise
anlamli bir farklilik saptanamamastir.

Cetiner’in yapmis oldugu ¢alismada katilimcilarin medeni durumlarina gore aldiklar
mesleki gelisim puanlar1 arasinda anlamli bir iligki bulunmasi ile yapilan bu ¢alismada
katilimcilarin medeni durumlarina gore aldiklari mesleki gelisim puanlar1 arasinda
anlamli bir iligkinin bulunmamas literatiire gore farklilik gostermektedir. Bu farkliligin
caligmamiza katilan kisilerin biiyiik gogunlugunun medeni durumu bekar olan kisilerden
olugsmast ve medeni durumu bekar olan kisilerin evli olan kisilere gore daha az
sorumluluk duygusuna sahip olmalarindan kaynaklandig: diistiniilmektedir.

Bay’in bir kamu kurumundaki ¢alisanlar iizerine yaptigi ¢calismada, evlilerin kariyer
planlama o6lcegi puanlarinin ortalamasi ile bekarlarin kariyer planlama 06lgegi
puanlarinin ortalamasi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gériillmemis fakat
evlilerin bekarlara oranla kariyer gelisimine daha fazla 6onem verdikleri saptanmistir
(21).

Bay’in bir kamu kurumundaki calisanlar ilizerine yaptigi ¢alismada, katilimcilarin
%78,3’1 lisans, %11,7°si 6n lisans ve %10’u yiiksek lisans egitim diizeyindir (21).
Hepsevim’in otel ¢aliganlar lizerine yaptig1 ¢alismada, katilimcilarin %6’s1 ilkdgretim,
%24,1°1 ilkogretim, %20,6’s1 6n lisans, %39,8’1 lisans ve %9,5’1 lisansiistii egitim
diizeyindedir (67). Hasta hizmetleri midiirliigiine bagl ¢alisanlar tizerine yapilan bu
calismada, katilimcilarin %44,9’u lisans mezunu, %29’u 6n lisans mezunu, %25°1 lise
mezunu, %1,1°1 yliksek lisans mezunudur.

Hepsevim’in otel ¢alisanlari {izerine yapmis oldugu calismada, katilimcilarin egitim
diizeyine gore aldiklari mesleki gelisim ve kisisel Ozellikler puanlari arasinda
istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmamisken, kariyer planlama puanlari arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik saptanmistir (67). Hasta hizmetleri miidiirligiine
bagli c¢alisanlar lizerine yapilan bu c¢alismada, katilimcilarin egitim diizeyine gore
aldiklar1 kariyer planlama, mesleki gelisim ve kisisel ozellikler puanlari arasinda

istatistiksel olarak anlaml bir farklilik saptanmigtir. Katilimeilarin egitim diizeyine gore
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aldiklar1 kariyer planlama puanlar1 arasinda iliski bulunmas literatiire gore paralellik
gostermektedir. Katilimeilarin agirlikli olarak lisans egitim diizeyinde olan kisilerden
olmasi1 ve egitim diizeyi lisans ve yiiksek lisans olan kisilerin, egitim diizeyi 6n lisans ve
lise olan kisilere gore daha yiiksek kariyer planlama puanma sahip olmalarindan
kaynakli olarak egitim diizeyi ile kariyer planlama arasinda anlamli bir iliski oldugu
distiniilmektedir.

Bay’in bir kamu kurumundaki calisanlar {lizerine yaptig1 ¢alismada, yiiksek lisans
egitim dlizeyindeki kisilerin kariyer planlamasina daha fazla onem verdiklerini
saptanmustir (21). Mutlu’nun hemsireler tizerine yapmis oldugu ¢alismada ise, egitim
diizeyi arttik¢a kariyer planlama ile ilgili goriislerde olumlu diizeyde bir artis oldugu
goriilmistir (30). Yapmis oldugumuz bu calismadaki elde ettigimiz bulgular
literatiirdeki diger ¢alismalarla da paralellik gostermektedir.

Hasta hizmetleri midiirliigine bagli c¢alisanlar tizerine yapilan bu ¢alismada,
katilimcilarin %39,8°1 Saglik Yonetimi, %7,4’ii Tibbi Dokiimantasyon ve Sekreterlik,
%6,8°1 Saglik Kurumlari Isletmeciligi, %5,7’si Isletme ve %40,3’{i diger béliimlerden
mezun olmuslardir.

Kariyer planlama 06l¢egi alt boyutlarindan alinan puanlar incelendiginde,
katilimcilarin mezun olduklari boliime gore aldiklari kariyer planlama, mesleki gelisim
ve kisisel oOzellikler puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
saptanmuistir.

Saglik yonetimi boliimiinden mezun olan kisilerin, diger boliimlerden mezun olan
kisilere gore (Tibbi Dokiimantasyon ve Sekreterlik, Isletme, Saglik Kurumlari
Isletmeciligi ve diger) daha yiiksek kariyer planlama, mesleki gelisim ve kisisel
ozellikler puanina sahip olduklar1 goriilmiistiir. Saglik yonetimi bolimiinden mezun
olan kisilerin diger boliimlerden mezun olan kisilere gore daha yiiksek puan almalari,
hastanelerin saglik yonetimi boliimii mezunlari i¢in en 6nemli ¢alisma alanlarindan biri
olmas1 sebebiyle hastane icersinde kariyer hedeflerinin bulunmasi ve kariyer plam
olusturmalarindan kaynaklandig: diistiniilmektedir.

Kariyer planlama ©6l¢egi alt boyutlarindan aliman puanlar incelendiginde,
katilimcilarin kurum tiiriine gore aldiklar1 kariyer planlama, mesleki gelisim ve kisisel

Ozellikler puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik saptanmistir.
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Hasta hizmetleri midiirliigiine baglh c¢alisanlar {izerine yapilan bu c¢alismada, 6zel
hastanelerin hasta hizmetleri miidiirliigline bagli c¢alisanlarin, vakif {iniversitesi
hastanelerinin hasta hizmetleri miidiirliigiine bagl calisanlarina gore daha fazla kariyer
planlama, mesleki gelisim ve kisisel ozellikler puanina sahip olduklar1 goriilmiistiir.
Ozel hastanelerin hasta hizmetleri miidiirliigiine bagl calisanlarin, vakif {iniversitesi
hastanelerinin hasta hizmetleri midiirliigiine bagl calisanlarina gore daha fazla kariyer
hedeflerinin bulundugu ve kariyer hedefleri dogrultusunda kariyer plani hazirladiklari,
mesleklerinin kisisel gelisimlerine daha ¢ok katki sagladigi, kariyer planina dair dogal
yeteneklerinin ve kisisel Ozelliklerinden otiirli  basarili olabileceklerine yonelik
inanglarinin daha fazla oldugu soylenebilir. Ozel hastanelerin hasta hizmetleri
midirliigiinde calisanlarin, vakif {niversitesi hastanelerinin hasta hizmetleri
miidirliigiine bagh calisanlarina gore daha yiiksek kariyer planlama 6lcegi alt boyutu
puanlarina sahip olmalar1 6zel hastanelerdeki rekabet ortaminin vakif iiniversitesi
hastanelerindeki rekabet ortamina gore daha yogun yasanmasindan kaynaklandigi
diistiniilmektedir.

Kariyer planlama 0&lgegi alt boyutlarindan alinan puanlar incelendiginde,
katilimcilarin kurumdaki gorevine gore aldiklari kariyer planlama, mesleki gelisim ve
kisisel oOzellikler puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli  bir farklhilik
saptanamamigtir.

Bay’m bir kamu kurumunda ¢alisanlar iizerine yaptig1 ¢calismada, kurumdaki gorevi
memur olan kisilerin kariyer planlama 6l¢egi puanlarinin ortalamas: ile kurumdaki
gorevi miidiir ve midiir yardimcis1 olan kisilerin kariyer planlama 6lgegi puanlarinin
ortalamasi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik saptanamamistir (21). Hasta
hizmetleri mudiirliigiine bagh c¢alisanlar iizerine yapilan bu calismada, katilimeilarin
kurumdaki gorevine gore aldiklar1 kariyer planlama Olgegi alt boyutlar1 puanlar
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik saptanamamas: literatiir ile paralellik
gostermektedir.

Mutlu’nun hemsireler iizerine yaptig1 ¢alismada, katilimcilarin %45,3°l 2-5 y1l aras1
ayn1 kurumda caligmaktadir (30). Koger’in genglik ve spor bakanliginda gdrev yapan
uzmanlar lizerine yaptig1 calismada, katilimcilarin %43,2°si 1-5 yil aras1 ayni kurumda
caligmaktadir (26). Hasta hizmetleri miidiirliigiine baglh c¢alisanlar iizerine yapilan bu

calismada, katilimeilarin %89,8°1 1-5 yil aras1 ayn1 kurumda ¢alismaktadir.
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Hasta hizmetleri miidiirliigiine bagli ¢alisanlar iizerine yapilan bu ¢alismada, kariyer
planlama Glgegi alt boyutlarindan aldiklar1 puanlar incelendiginde, Katilimcilarin
kurumda caligma siirelerine gore aldiklar1 kariyer planlama puanlar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik saptanirken, mesleki gelisim ve kisisel 6zellikler
puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik saptanamamastir.

Koger’in Genglik ve Spor Bakanliginda goérev yapan uzmanlar iizerine yapmis
oldugu c¢alismada ise, katilimcilarin toplam ¢aligsma siirelerine gore kariyer planlamasi
Olcegi puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik oldugunu
saptanmigtir. Toplam ¢aligma siiresi 1-5 yil aras1 olan kisilerin kariyer planlamasi 6lgegi
puan ortalamasi, toplam caligsma siiresi 16 yil ve iizeri olan kisilere gore daha yiiksek
oldugunu bulunmustur (26). Hasta hizmetleri miidiirliigiine bagh c¢alisanlar {izerine
yapilan bu ¢alismada, kurumda galigsma siiresi 1-5 yil arasi olan kisilerin, kurumda 6-10
yil arasi olan kisilere gore daha yiiksek kariyer planlama puanina sahip olduklarinin
goriilmesi literatiir ile paralellik gostermektedir.

Mutlu’nun hemsireler lizerine yaptig1 ¢calismada, katilimcilarin %41,1°1i 2-5 yil arasi
toplam mesleki deneyim siiresi sahiptirler (30). Koger’in genglik ve spor bakanlhiginda
gérev yapan uzmanlar lizerine yaptigi calismada, katilimeilarin %38,6’s1 16 yil ve
tizeridir toplam deneyim stiresine sahiptirler (26). Hasta hizmetleri midiirliigiine bagh
calisanlar iizerine yapilan bu c¢alismada, katilimcilarin %76,1°1 1-5 yil arasi toplam
deneyim siiresine sahiptirler.

Hasta hizmetleri miidiirliigiine bagl ¢alisanlar {izerine yapilan bu ¢alismada, kariyer
planlama Glgegi alt boyutlarindan alinan puanlar incelendiginde, katilimcilarin toplam
mesleki deneyim siirelerine gore aldiklari kariyer planlama ve kisisel 6zellikler puanlari
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik saptanirken, mesleki gelisim puanlar
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik saptanamamustir.

Mutlu’nun hemsireler iizerine yapmis oldugu calismada, katilimcilarin mesleki
deneyim siirelerine gore kariyer planlama 6l¢egi puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel
olarak anlamli farklilik saptanmistir. Toplam mesleki deneyim siiresi 0-1 yil arasinda
olan kisilerin, toplam mesleki deneyim siiresi 2-5 yil aras1 olan kisiler ile 6-10 y1l arasi
olan kisilere gore daha yiiksek oldugu bulunmustur (30). Hasta hizmetleri midiirligiine
bagl calisanlar1 lizerine yapilan bu ¢alismada, toplam mesleki deneyim siiresi 1-5 yil

arasinda olan kisilerin, toplam mesleki deneyim siiresi 6-10 yil arasi olan kisiler ile 16
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y1l ve iizeri olan kisilere gore daha yiiksek kariyer planlama ve kisisel 6zellikler puanina
sahip olduklarinin goriilmesi literatiir ile paralellik gostermektedir.

Hasta hizmetleri miidiirliigiine bagli ¢alisanlar {iizerine yapilan bu c¢alismada,
katilimcilarin %42’si kurumlarinda kariyer planlama caligmalarinin kismen yapilds,
%35,8’1i kurumlarinda kariyer planlama ¢alismalarimin yapildigt ve %:22,2’si
kurumlarinda kariyer planlama ¢alismalariin yapilmadigi goriisiindedirler.

Ac¢ikgdz’iin otomotiv ve gida sektoriinde faaliyet gdsteren sirketlerin beyaz yakali
calisanlar1 iizerine yaptig1 c¢alismada, “calistigmiz isletmede kariyer planlama
calismalar1 yapiliyor mu?” soruna katilimeilarin %431 isletmelerinde kariyer planlama
calismalarinin yapilmadigi, %38’ yapildigi ve %19’unun isletmelerinde kariyer
planlama g¢aligmalarinin yagilip yapilmadigi konusunda bilgilerinin olmadigini ifade
etmislerdir (73).

Seving’in hemsireler lizerine yaptigi ¢alismada, katilimceilarin %50,2°si kurumlarinda
kariyer planlama ve gelistirme uygulamasinin olmadigini, %26,6’s1 kismen oldugunu ve
%23,2’si olmadig1 goriisiindedir (74).

Literatiirde Acikgdz’iin otomotiv ve gida sektoriinde faaliyet gosteren sirketlerin
beyaz yakali calisanlar1 {lizerine ve Seving’in hemsireler lizerine yapmis olduklari
caligmalarda, arastirmaya katilanlarin biiyiik ¢ogunlugu kurumlarinda kariyer planlama
caligmalariin yapilmadigi goriisiindedirler (73, 74). Hasta hizmetleri midiirliigiine
bagli calisanlar {izerine yapilan bu ¢alismada ise arastirmaya katilanlarin biyiik
cogunlugu kismen de olsa kurumlarinda kariyer planlama ¢aligmalarinin yapildig:
gorisiindedirler.

Kariyer planlama o6l¢egi alt boyutlarindan alinan puanlar incelendiginde,
Katilimcilarin kurumlarinda kariyer ¢alismalarinin yapilip yapilmama durumuna gore
aldiklar1 kariyer planlama, mesleki gelisim ve kisisel ozellikler puanlari arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik saptanmustir.
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6.SONUC ve ONERILER

Arastirmaya katilan hasta hizmetleri midirligiine bagh ¢alisanlarmin kariyer
planlama Olgegi alt boyutlarindan aldiklari ortalama puanlar incelendiginde, kariyer
planlama alt boyutundan ortalama 3,66+0,58; mesleki gelisim alt boyutundan ortalama
3,83+0,63; kisisel Ozellikler alt boyutundan ortalama 4,10+0,66 puan aldiklar
saptanmistir.

Kariyer planlama 6l¢egi alt boyutlarindan ortalama alinabilecek en iist puan 5 ve en
disik puan 1 oldugu disinildiginde; arastirmaya katilan hasta hizmetleri
midirligine bagh ¢alisanlarin kisisel 06zellikler alt boyutundan yiiksek kabul
edilebilecek puan alirken, kariyer planlama ve mesleki gelisim alt boyutlarindan
gelistirilmeye ihtiyaci bulunan puan almislardir.

Aragtirmanin yapildigi 6zel hastanelerin ve vakif tiniversitesi hastanelerinin hasta
hizmetleri midirliigiine bagl ¢alisanlarin biiylik cogunlugu; kadin agirlikli, 24-29 yas
arasinda, medeni durumu bekar olan, lisans egitim diizeyinde, saglik yonetimi
boliimiinden mezun olmus, kurumda caligma siiresi 1-5 yil arasi olan, toplam mesleki
deneyim siiresi 1-5 yil arast olan kisilerden olusmaktadir. Arastirmaya katilanlarin
bliylik cogunlugu kismen de olsa kurumlarinda kariyer planlama c¢alismalarinin
yapildig1 goriisiindedirler.

Arastirmaya katilan hasta hizmetleri miidiirliigiine bagh ¢alisanlarin cinsiyet, yas,
medeni durum, kurumda calisma siiresi ve toplam mesleki deneyim siiresine gore
aldiklar1 kariyer planlama, mesleki gelisim ve kisisel 6zellikler puanlarinin bazilariyla
aralarinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik saptanirken, bazilariyla aralarinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik saptanamamustir.

Katilimeilarin cinsiyete gore kariyer planlama 6lgeginin kisisel 6zellikler alt boyutu
puanindan aldiklar1 puan arasinda anlamli bir iligki bulunmus ve kadinlarin erkeklere
gore kisisel 6zellikler puan1 daha yiliksek oldugu saptanmistir. Bu dogrultuda, kadinlarin

erkeklere oranla meslegine ve kariyer planina yonelik dogal yetenegi oldugu ve kisisel
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Ozelliklerinden otiirli basarili olabileceklerine yonelik inanglarinin daha fazla oldugu
sOylenebilir.

Katilimcilarin yasa gore kariyer planlama Ol¢eginin kariyer planlama ve kisisel
Ozellikler alt boyutu puanindan aldiklar1 puanlar arasinda anlamli bir iligki bulunmus ve
yas grubu ilerledikce kariyer planlama ve kisisel oOzellikler puanlarinin azaldig
gbzlemlenmistir.

Katilimcilarin medeni durumlarina gore kariyer planlama olgeginin kariyer planlama
ve kigisel ozellikler alt boyutu puanindan aldiklar1 puanlar arasinda anlamli bir iligki
bulunmus ve medeni durumu bekar olan kisilerin evli olan kisilere oranla kariyer
planlama ve kisisel 6zellikler puanlar1 daha yiiksek oldugu gézlemlenmistir.

Hasta hizmetleri miidiirliigline bagli c¢alisanlarin biiylik cogunlugunun 24-29 yas
arasindaki gen¢ ve medeni durumu bekar olan kisilerden olusmasindan dolay1 belirli bir
kariyer hedeflerinin bulundugu, belirlemis olduklar1 kariyer hedefleri dogrultusunda
kariyer plani yaptiklari, kariyer planina dair dogal yeteneklerinin oldugu ve kisisel
ozelliklerinden otiirli basarili olabileceklerine yonelik inanglarinin yiiksek oldugu
sOylenebilir.

Arastirmaya katilan katilimcilarin “kurumda calisma siireniz” ve “toplamda mesleki
deneyim siireniz” sorularmna vermis olduklar1 cevaplar incelendiginde, katilimcilarin
bliyiik bir ¢ogunlugun 1-5 yil arasi cevabini verdikleri goriilmiistiir. Kisilerin mevcutta
calistiklar1 pozisyondan daha iist pozisyonlara gegis yapmak istemelerinden dolay:
kurumda ¢aligma siiresi ve toplam mesleki deneyim siiresi 1-5 yil arasi olan kisilerin 5
yil ve iizeri olan kisilere gore daha fazla kariyer plan1 yapmaktadirlar.

Arastirmaya katilan hasta hizmetleri midiirliigiine bagh calisanlarin egitim diizeyi,
mezun olduklar1 boliim, calistiklart kurum tiirii ve kurumlarinda kariyer planlama
caligmalarinin yapilip yapilmamasina gore aldiklart kariyer planlama, mesleki gelisim
ve kisisel Ozellikler puanlarinin {icliyle de arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik saptanmustir.

Hasta hizmetleri mudiirligline bagli ¢alisanlarin biiylik ¢ogunlugu lisans egitim
diizeyinde olan c¢alisanlardan olussa da onemli bir kismini1 6n lisans ve lise egitim
diizeyinde olan c¢alisanlar olusmaktadir. Yiiksek lisans egitim diizeyinde olan
calisanlarin sayisi ise diger egitim diizeyindeki calisan sayisina gore oldukea diisiik

bulunmustur.
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Hasta hizmetleri miidiirliigiine bagh ¢alisanlarin énemli bir kismini saglik yonetimi
boliimiinden mezun olan ¢alisanlar olusturmaktadir. Hasta hizmetleri miidirliiklerine
bagli kadrolar saglik yonetimi boliimii mezunlari i¢in 6nemli bir ¢aligma alanidir.

Kurumlarinda kariyer planlama ¢alismalarinin yapildigmmi diisiinen c¢alisanlarin,
kismen yapildigini ve yapilmadigini diisiinen calisanlara gore daha yiiksek kariyer
planlama 6lgegi alt boyutlar1 puanlarina sahip olduklar1 goézlemlenmistir.

Saglik yonetimi boliimiinden mezun olan ¢alisanlarin diger boliimlerden mezun olan
caligsanlara, egitim diizeyi lisans ve yiiksek lisans olan calisanlarin, 6n lisans ve lise olan
calisanlara ve kurumlarinda kariyer planlama ¢alismalarmin yapildigini diisiinen
calisanlarin, kismen yapildigini ve yapilmadigini diisiinen calisanlara gore belirli bir
kariyer hedefleri oldugu, belirlemis olduklar1 kariyer hedefleri dogrultusunda kariyer
plan1 yaptiklari, yerine getirdikleri mesleklerinin kisisel gelisimlerine katki sagladigi,
kariyer planina dair dogal yeteneklerinin oldugu ve kisisel 6zelliklerinden &tiirii basarili
olabileceklerine yonelik inanglarinin daha fazla oldugu sdylenebilir.

Arastirmaya katilan hasta hizmetleri miidiirliigiine bagli c¢alisanlarin sadece
kurumdaki gorevlerine gore aldiklar1 kariyer planlama, mesleki gelisim ve kisisel
ozellikler puanlari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik saptanamamuistir.

Aragtirmadan elde edilen bulgular dogrultusunda;

e Kurumlarin ¢alisanlarinin egitim siireglerini desteklemeleri,

e Kurumlarin  ¢aliganlarmin  bireysel  kariyer planlama  galismalarin

desteklemeleri,

e Kurumlarin kurumsal kariyer planlama ¢aligmalart yapmalar1 konusuna onem

vermeleri,

e Bireylerin kurum igersinde 1-5 yildan daha uzun siire ¢aligmalarinin saglanmasi

ve kuruma olan baghliklarinin arttirilmasi i¢in kurumlarin gerekli aksiyonlari

almalar1 Onerilir.
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EKLER

EK 1: Demografik Bilgi Formu

Hiasta Hiemetleri Midarligine Bagh Calankinn kariver Plankamas:
Dregerh katalamelar:

Hazrlanan anket ¢aligmas ~Hasta Hizmetlen MOdirlEitne Bagh Calganlann kanyer
Planlamasa ™" wsiml vilksek lsans tex caliymesanda kullanlscakonr. Calismarmnz Demografik
Bilgi Formu ve Karyver Flanlama Olgeginden olugmaktadar. Vermis oddugunuz cevaplar
akademik amagla kullamlacak olup kesmlikle gizh iwiulacakior. Katbmlanmedan dislas
legekkiir edenm.
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EK 2: Kariyer Planlama Olcegi

KARIYER PLANLAMA OLCEGI
5|«
S IHHHE.
Zs|F|lE|z|2¢2
2| E|ls |2 z
HHEEIRE
=5 16158 K4 b

1-Meslefnmi socerken kanyer plam yaptim.

2-Kariyenm plankarken ¢ovrenmun{mle, arkaday vb.)
fiksrlerint de

3.-Kanyer plam yapsam da meslek segumime asil yon
veren sans ve rastlantilar olmustur.

4-Kurumumda yikselebikecegan koaumisn bilinm.

S-Maslefpmle tlgih yem geligmelen takip ctmek
a¢crundan Kaniyer Planlamasinan gerekls olduguna

6-Mesleki geligamun bells ber karryer planina gore
dizenkemevt 11 buluyorum.

7-Meslefim bana gurur venyor.

E-Mesleim kel peliyimime katkada bulunuyor.

9-Kurumumuzda calipanlana mesleks ve kigasel geligam
win veterh olanmaklar vardar,

10-Aldigim hezmet 16 kurslann mesieks geligamme
Sonemb katkilan var.

H-Maslefame karar venirken gelocek temunatimn olmas:
cthkiladir.

12-Onemli olan 1y3 bir Geret ve gelecek temnats, kanyer
olmasa da olur

13- Meslegamde yem ve farkh gevler yapmaktan zevk

alirym.

14-Segtifim meslek ile kigsel drcllklicnm arasinds uyum
yok.

15. Kendimi 1vi tansyor ve thtiyaglarmm biliyorum.

16-Meslegamde yikselebidmek imn yeterh d2clhklere
lim.

17-Kanycrum planiamak ve geliytirmek etkanbk ve
verimbilifum artinyor.

18-Kanyer Plankamas bireye yetenek ve becenlenm
kullanma firsats bearevi motive eder.

19-Kanyerunde ilerdeyebilmek sicm caba gostenyorum.
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EK 3: Etik Kurul Onay1

OKAN ONIVERSITES]
Etik Kurul Karar

Toplant: Tarihi: 25.12.2020
Toplent Sayise: 130
Toplaouya Kaulankar:
Prof. Dr. Mithas Kryak (Bagkan)
Prof. Dr. Mazhar Semib Baskan (Cye)
Prof. Dr. Mobariz Hasanov (Uye)
Prof. Dr. Ali llker Giimiiyeli (Dye) (Katilmadi)
Do¢ Br. Kerime Derva Beydag (C've)
Dr. Opr. Uvesi Zeynep Hale Aksuna (Uye)
Dr. Ogr. Uyesi Uur Tank Ozkut (Uye)
Okan Cniversitesi Btk Kuryls 23.12.2020 tarihinde toplands,
Yapilan gorigmeler sonucunda;

Karar 14- Oniversitemiz Saghk Bilimleri Enstitisg-Saglk Yonetimi Bslam0’nden Eyiip
KALAFAT'w Dr. Ogretim Cyesi Yidinm Beyazt GULHAN damsmanhiinda *Hasta
Hirmetleri Mildariagine Bugh Calsanlann Kariyer Planlamasi” boshikh cahsmasimn etik
agudan uygun olduguna oy birligiyle Xarur verildi.

Prof. Dr. Mithat Kivak

(Bagkan)
Prof. Dr. Mazhat Semih Baskan Prof. Dr. Mibariz Husano? Prof. Dr. Ali H1Ker Gumiiseli
(Cyey (Cye) (Oye)

Doc.—ﬂ KJE!N‘DGQJI l#»dns Dr. Oge. Uyesi Zeynep Hale Aksure  Dr, Ogr. Ovesi Ugur Tk Ozkut
mlye) (Dye) (Cye)
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EK 4: Kurum izinler

OZEL VENI vibi HASTANESE MUDORLOGINE

Dr. Ofretim Uyesi Yildmm Beyaest GOLHAN damsmahgimnda “Hasta Hismathort
MidirlFine Bafh Cahgenlarn Kariyer Plonbamas™ baslidd: viksel Hsans tez cahsmam
kapsamunda Crzel/Valaf Universitesi Hastanelerinin Hasta Hizmetleri Miidfirid§ine bagh
¢abiganlanyla anket cahigmas: yapemam gesekmekiedir, Ozel Veni Vidl Hastanes! Cskiidarda
Hasta Hizmetleri MBdbrifitne bafh calrmniaris snlet calrgmesns yepabifmen konzsumds
percklijl destefin saflanmanm arz ederim.

Eyfip KEALAFAT

fetisim Bilgileri
Addres:
Ecmall:

Iﬂ. {

Frik Kurial Bivdeuns Formme
| pgulanecel Anket Cabscman
Exik Korul Onav
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02.02.2021

ISTANBUL OKAN UNIVERSITES! HASTANESI BASHEKIMLIGI’NE

Dr. Ogretim Oyesi Yildinm Beyazit GULHAN danismahginda “Hasta Hizmetleri
Modariogtne Bagh Calisanlann Kariver Planlamas)” baghkl yiksek lisans tez ¢aligmarn
kapsarmunda Ozel/Vakaf Oniversitesi Hastanelerinin Hasts Hizmetleri Modiirldjiine bagh
cabiganlanyla anket gabgmas: vapmam gerekmektedir, Istanbul Okan Universitesi
Hastanesi'nde Hasta Hizmetleri Mdéiritgtne bagh galisanlarla anket calismasimns
yapabilmem konusunda gerekliiii desteiin saglanmasim arz ederim.

Eytip KALAFAT

dl!

Ekder:

Etlk Kurul Bagvuru Farmu
Uygulanacak Anket Caligmas:
Etik Kurul Onay:
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16.02.2021
OZEL AVICENNA UMUT HASTANESI BASHEKIMLIGI'NE

Dr, Ogretim Oyesi Yildinm Beyazit GOLHAN damsmahginda “Hasta Hizmetleri
Mildlirlagane Bagh Calganlann Kariyer Planlamasi” baglikli vilksek lisans tez ¢aligmam
kapsaminda Ozel/Vakif Universitesi Hastanclerinde anket ¢ahigmas: yapmarn .
Ozel Avicenna Umut Hastanesi'nde Hasta Digkileri ve lletigim Birimine bagh caliganiaria
anket ¢alismasing yapsbilmem konusunda gerekligi destefin saplanmasins arz ederim,

Tnetisim Bilzileri

m_ Eylp KALAFAT
E-mai, Imza
Tek”

Etik Kurud Bagvary Formu

Uygulanacak Anket Caligmas:

Etik Kurul Onay
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17.02.2021
ACIBADEDM HASTANES! HASTA HIZMETLER! GENEL MODORLOGUNE

Dr. Opretim Cyesi Yildinm Beysest GULHAN danzgmalifinds “Hasta Hizmesleri
WMWWMM'WEMIMM;&M
WMMOMMMMMWW
saizgenianyla seket gxligmas: yapmam gerekmektedir. Acibades Hastanesi Hasta Hizesetleri
mnwwnmmmmwwmﬁ

listisim Bilgiteri

Adres: Eyap KALAFAT
E-mag; {mza
u(

Exie

Etik Kuryl Bagvuru Formy

Uvgulanacek Anket Calman
Etik Kund Osgyy
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17.03.2021

OFEL ANADOLU SAGLIK ATASEHIR TIF MERKEZI BASHEKIMLIGI'NE

Dr. Opretim Uvest Yildinm Beyae GULHAN damsmahijinda *Hasta Hizmeslari
Miodiddgine Bagh Cahjanlann Kariyer Planlamasi™ baglikl vitksek lisons tez galismam
kapsammnda Creal/Vakif (niversitesi Hastanelerinin Hasta Hizmesleri Midirlagiine bagh
gabiganlanyla anket galiymas: yapmam gerekmekiedir, Ozel Anadolu Saplik Atagehis Tig
Merkezinde Hasta Hizmetleri ModislOgine bagl ¢alignlarda anket calismasim vapabilmem
korusunda geseklifi destefin saflanmasim arz ederim,

et Bilgile
Adres: Eyilp KALAFAT
E-mail; tmaza
Tel:

Ekler:
Etik Kurul Bagvuru Fosmu
Uygulanacak Andket Calipmasi

Etik Kurul Cnaw
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