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OZET

Alime CIFTCI KARADAG
Hemsirelerin Kariyer Planlamas1 Uzerine Bir Arastirma: Istanbul Sehir Hastaneleri
Ornegi
Yiiksek Lisans Tezi
Istanbul, 2023

Bu tez, cagdas is diinyasinda basarili kuruluslarin insan faktoriine odaklanmasi
gerektigini vurgulamaktadir. insan faktorii, 6rgiitlerin temel yetkinliklerine odaklanmasi
gereken bir unsurdur. Bununla birlikte, etkili kariyer yonetimi de organizasyonlarin ve
calisanlarin ortak hareket etmesini gerektiren ¢ok boyutlu bir olgudur. Gegmiste kariyer,
lineer bir yapiya sahip olarak tanimlanirken, giiniimiizde ise daha dinamik ve
ongoriilemeyen bir siire¢ haline gelmistir. Orgiitlerin ¢alisanlarnin kariyer gelisimine
olanaklar saglamasi ve yetenekli calisanlar1 elde tutmalar1 6nemlidir. Etkili kariyer
yonetimi politikalari, orgiitlerin ve bireylerin gelecekteki basarilart i¢in Snemlidir.
Orgiitlerin kariyer diinyasinda birden fazla rolii ve sorumlulugu bulunmaktadir. Kariyer
etkinliklerinin diizenlenmesi, ¢alisanlarin gelisimini ve sonuglarini etkileyebilir. Bu tez,
saglik sektoriindeki hemsirelerin kariyer planlamalarini incelenerek, kariyer yonetimi
konusunda saglik sektoriinde atilabilecek adimlara 1s1k tutmay:r amaglamaktadir. Bu
tezde, hemsirelerin kariyer planlamalar {lizerine cesitli faktorlerin etkisini incelemek
amaciyla cesitli testler ve ¢aligmalar yapilmistir. Test sonuglarina gore cinsiyet, yas,
medeni durum, egitim durumu, kidem durumu, kurumda ¢alisma yil1, calisma sekli ve
calisilan birim gibi faktdrlerin hemsirelerin kariyer planlamasi algisi tizerinde farklilik
yaratip yaratmadigi incelenmistir. Kadinlarin kariyer planlamasi algisinin erkeklerden
daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Bekar hemsirelerin evli olanlara gore daha yiiksek
kariyer planlamasi algisina sahip oldugu belirlenmistir. Egitim diizeyi, yas ve kidem
durumunun kariyer planlamasi algis1 iizerinde anlamli bir etkisinin olmadig
goriilmiistiir. Calisma sekli ve calisilan birimin kariyer planlamasi algisi iizerinde ise
anlaml bir farklilik tespit edilmemistir. Sonug olarak, 6zel hastanelerin artmasi, devlet
istihdam olanaklarinin artmasi1 ve hemsirelik mesleginin daha cazip hale gelmesi gibi
etkenlerin, kariyer planlamasi algisin1 etkileyebilecegi ve hemsirelik mesleginin
giiniimiizde 6nemli bir meslek haline geldigi ifade edilmistir.

Anahtar Kelimeler

Hemsire, Kariyer Planlamasi, Sehir Hastaneleri



ABSTRACT

Alime CIFTCI KARADAG
A Research On Nurses' Career Planning: The Case Of Istanbul City Hospitals
Master’s Thesis
Istanbul, 2023

This thesis emphasizes the importance of focusing on the human factor for successful
organizations in the contemporary business world. The human factor is a key element
that organizations should prioritize in terms of their core competencies. Additionally,
effective career management is a multidimensional phenomenon that requires
collaboration between organizations and employees. While career was previously
defined as a linear structure, it has now become more dynamic and unpredictable. It is
important for organizations to provide opportunities for their employees' career
development and retain talented workers. Effective career management policies are
crucial for the future success of both organizations and individuals. Organizations have
multiple roles and responsibilities in the realm of career, and organizing career activities
can impact employee development and outcomes. This thesis aims to shed light on the
career planning of nurses in the healthcare sector and provide insights into potential
steps that can be taken in the healthcare industry regarding career management. Various
tests and studies were conducted in this thesis to examine the influence of various
factors on nurses' career planning. The test results explored whether factors such as
gender, age, marital status, education level, seniority, years of service in the institution,
work schedule, and work unit have an impact on nurses' perception of career planning.
It was determined that women have a higher perception of career planning compared to
men. Unmarried nurses were found to have a higher perception of career planning than
married ones. Education level, age, and seniority were not found to have a significant
effect on nurses' perception of career planning. Similarly, no significant difference was
observed in the perception of career planning based on work schedule and work unit. In
conclusion, factors such as the proliferation of private hospitals, increased employment
opportunities in the public sector, and the attractiveness of the nursing profession can
influence the perception of career planning, making nursing an important and sought-
after profession in today's society.

Keywords
Nurse, Career Planning, City Hospitals
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GIRIS

Cagdas is diinyasinda; basarili kuruluslar, entelektiiel kaynaklarini miisterileri igin
yararli ve ilgi ¢ekici hizmetlere veya {liriinlere doniistiirebilen akilli kuruluslar olarak
kabul edilir. Orgiitler, kendilerini diger orgiitlerden ayiran temel yetkinliklerine
odaklanmalidirlar. Bu temel yetkinliklerin en &nemlisi ise insan faktdriidiir. Insan

faktorii organizasyonlari basariya gotiirebilecek, verimliligi ve etkinligi artirmanin

anahtarlarindan biridir (Beheshtifar, 2011: 7).

Siirekli gelisim i¢in dnemli olan kariyer yonetimi kavrami ¢ok diizeyli bir olgudur ve
bireyleri, gruplari, érgiitleri dolayistyla tiim toplumu etkiler. Etkili kariyer yonetimi i¢in
orgiitler ve calisanlar ortak hareket etmelidir (Baruch, 2004: 545). Kariyer yonetimi,
insan kaynaklar1 disiplininde en hizli biiyiiyen alanlardan biridir. Kuruluslarin kiiresel
olarak rekabetci olmasi gereken bu gilinlerde kariyer kavrami kiiresel rekabet giiciinden
etkilenmektedir (Tempest ve Coupland, 2016:3). Gecmiste kariyer, calisanlarin
kariyerleri boyunca tek bir organizasyon i¢inde hiyerarsik olarak ilerledikleri dogrusal
bir kavram olarak tanimlanmist1 (Eby vd., 2003: 691). Giiniimiiz ¢aligma hayatinda ise
organizasyonel sistem degismekte, daha dinamik hale gelmektedir. Kariyerler bu
degisikliklerden etkilenir ve artik dngdriilemez, savunmasiz ve ¢ok yonliidiir (Baruch,
2006: 127). Kuruluslarin hala c¢alisanlarinin kariyer gelisimi i¢in firsatlar saglamasi ve
yetenekli calisanlar1 rekabet¢i olmalar1 icin elde tutmalar1 gerekmektedir (Baruch,
2006). Kariyer bireysel bir sorumluluk olabilir ancak kariyer organizasyonlarda olusur

ve gelisir (Baruch, 2003: 233).

Etkili kariyer yonetimi politikalar, hem Orgiitlerin hem de bireylerin gelecekteki
basarilar1 i¢in biiylik bir 6neme sahiptir. Bu politikalar, orgiitlerin kariyer diinyasinda
birden fazla rol ve sorumlulugu oldugunu gostermektedir. Oncelikle, &rgiitler
calisanlarin yetenek ve kapasitelerini belirlemelidir. Bireylerin yetenekleri ve
potansiyelleri, orgiit i¢indeki farkli pozisyonlarda etkin bir sekilde kullanilabilir ve
yonlendirilebilir. Bununla birlikte, orgiitler dogru pozisyonlara atama yapmali ve
calisanlarina uygun goérev ve sorumluluklari saglamalhidir. Bdylece c¢alisanlar,
yeteneklerini en iy1 sekilde kullanma ve gelistirme firsat1 bulabilirler. Ayrica, orgiitler
calisanlara gelisim firsatlar1 sunmalidir. Egitim, mentorluk, yiiksek lisans programlari

gibi farkli imkanlar saglanarak c¢alisanlarin kariyerlerini gelistirmeleri tesvik



edilmelidir. Son olarak, orgiitler etkin kariyer yonetim sistemlerini uygulamalidir. Bu
sistemler, calisanlarin  kariyer hedeflerini  belirlemelerine, performanslarini
degerlendirmelerine ve kariyer planlamalarin1 yonetmelerine yardimci olur. Boylece,
orgiitler calisanlariin kariyerlerini destekleyerek, motivasyonlari artirir ve uzun

vadeli basarilarini saglarlar. (De Vos vd., 2008: 451; Baruch, 2003: 232).

Orgiitlerin, birbirini tamamlayan kariyer etkinliklerini diizenlemesi énemlidir, ¢iinkii bu
sayede Orgiitler degerlerine daha etkin bir sekilde odaklanabilir ve ¢alisanlarin
gelisimini gliclendirebilirler. Kariyer faaliyetleri, kuruluslar iginde ¢alisanlar1 c¢esitli
sekillerde etkileyebilir. Bu etkilesimin, ¢alisanlarin gelisimi ve sonuglari tizerindeki
rollerini anlamak, oOrgiitler agisindan son derece Onemlidir. Dinamik is diinyasi
nedeniyle, organizasyonlar ¢alisanlarinin gelecegini dngorememektedir. Bu nedenle,
orgiitler calisanlarin kariyer sermayesini gelistirmeye odaklanmalidir. Bu, ¢alisanlarin
yeteneklerini, bilgilerini ve deneyimlerini artirmalarini tesvik etmek, kariyerlerini
sekillendirmek ve gelecekteki firsatlart degerlendirmek i¢in gerekli olan kaynaklari ve
destekleri saglamay1 igermektedir. Orgiitler, ¢alisanlarin Kkariyer sermayelerini
giiclendirdik¢e, onlarin motivasyonlarini artirir, performanslarini iyilestirir ve uzun

vadeli basarilarin1 destekler.
Arastirmanin Amacu:

Bu aragtirmanin amaci saglik sektoriiniin bel kemigi olarak ifade edilen hemsirelerin
kariyer planlamalarinin incelenmesidir. Bu tez, ¢agdas is diinyasinda basarili
kuruluslarin insan faktoriine odaklanmasi gerektigini vurgulamaktadir. Insan faktorii,
orgiitlerin temel yetkinliklerine odaklanmasi gereken bir unsurdur. Bununla birlikte,
etkili kariyer yonetimi de organizasyonlarin ve ¢alisanlarin ortak hareket etmesini
gerektiren ¢ok boyutlu bir olgudur. Ge¢miste kariyer, lineer bir yapiya sahip olarak
tanimlanirken, giiniimiizde ise daha dinamik ve Ongoriilemeyen bir siire¢ haline
gelmistir. Orgiitlerin ¢alisanlarinin kariyer gelisimine olanaklar saglamas1 ve yetenekli
calisanlar1 elde tutmalar1 6nemlidir. Etkili kariyer yonetimi politikalari, orgiitlerin ve
bireylerin gelecekteki basarilari icin dnemlidir. Orgiitlerin kariyer diinyasinda birden
fazla rolii ve sorumlulugu bulunmaktadir. Kariyer etkinliklerinin diizenlenmesi,

calisanlarin gelisimini ve sonucglarini etkileyebilir. Bu tez, saglik sektoriindeki



hemsirelerin kariyer planlamalarini incelenerek, kariyer yonetimi konusunda saglik

sektorlinde atilabilecek adimlara 151k tutmay1 amaglamaktadir.
Arastirmanin Onemi:

Bu tez, c¢agdas is diinyasinda kariyer yonetiminin 6nemini vurgulayarak, orgiitlerin
vegalisanlarin igbirligi i¢inde hareket etmelerinin gerekliligini ortaya koymaktadir.
Insan faktoriiniin basariya giden yolda kilit rol oynadigmma vurgu yaparak, kariyer
yonetimi politikalarinin  orgiitlerin  rekabet giliciinii artiracagin1 ve ¢alisanlarin
motivasyonunu yiikselterek uzun vadeli basariy1 destekleyecegini belirtmektedir.
Ayrica, kariyer yonetiminin gliniimiizdeki dinamik is diinyasinda 6nem kazandigini ve
kariyerlerin ongoriilemez, savunmasiz ve ¢ok yonlii oldugunu ifade etmektedir. Bu
nedenle, orgiitlerin calisanlarin kariyer gelisimi i¢in firsatlar saglamasi ve kariyer

yonetimi politikalarini etkin bir sekilde uygulamasi gerektigi vurgulanmaktadir.
Arastirmanin Yontemi:

Arastirmanin  evrenini Istanbul Sehir Hastanelerinde gérev alan hemsireler
olusturmaktadir. Arastirmada %95 giiven seviyesinde en az 384 kisiye ulasilmasi
hedeflenmis ve 400 kisiye ulasilarak anket calismasi tamamlanmistir. Veriler anket
formu araciligiyla toplanmistir. Arastirmada kullanilan anket formu, kisisel bilgileri
belirlemek ic¢in hazirlanan 8§ madde i¢eren Kisisel Bilgi Formu ve kariyer planlamasi ile
ilgili goriisleri belirlemek igin kullanilan 33 sorudan olusan Kariyer Planlamasi ile Ilgili
Gortigleri Belirten Anket Formu'dur. Verilerin analizi SPSS 21 paket programinda
yapilmustir. Analizlerde tanimlayici istatistikler, t testi ve ANOVA testi kullanilmistir.
Parametrik testlerin yapilabilmesi i¢in 6l¢egin normal dagilim durumu carpiklik ve

basiklik degerleri ile kontrol edilmis ve uygun goriilmiistiir.
Sonuclarin Ozeti:

Bu tezde, hemsirelerin kariyer planlamalari iizerine ¢esitli faktdrlerin etkisini incelemek
amaciyla cesitli testler ve calismalar yapilmistir. Test sonuglarina gore cinsiyet, yas,
medeni durum, egitim durumu, kidem durumu, kurumda ¢alisma yili, calisma sekli ve
caligilan birim gibi faktorlerin hemsirelerin kariyer planlamasi algisi lizerinde farklilik
yaratip yaratmadigi incelenmistir. Kadinlarin kariyer planlamasi algisinin erkeklerden
daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Bekar hemsirelerin evli olanlara gore daha yiiksek

kariyer planlamas1 algisina sahip oldugu belirlenmistir. Egitim diizeyi, yas ve kidem
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durumunun kariyer planlamasi algis1 {izerinde anlamli bir etkisinin olmadig:
goriilmiistiir. Calisma sekli ve calisilan birimin kariyer planlamasi algisi iizerinde ise
anlaml bir farklilik tespit edilmemistir. Sonug olarak, 6zel hastanelerin artmasi, devlet
isttihdam olanaklarinin artmasi ve hemsirelik mesleginin daha cazip hale gelmesi gibi
etkenlerin, kariyer planlamasi algisin1 etkileyebilecegi ve hemsirelik mesleginin

giiniimiizde dnemli bir meslek haline geldigi ifade edilmistir.



BIiRINCi BOLUM: KARIYER PLANLAMA VE YONETIMi

1.1. Kariyer Kavrami ve Tanim

Literatiirde farkli kariyer tanimlari bulunsa da her tanim kariyerin farkli bir yoniinii
vurgulamaktadir. "Kariyer" kelimesi Latince "carrus" (at arabasi) ve "carrera" (yol),
Fransizca "carrierre" (yaris pisti) ve Ingilizce " career " (meslek) kelimelerinden gelir.
Tirkge sozliikte kariyer, bir meslekte deneyim olarak tanimlanmaktadir (S6nmez,
2007:4). Gegmiste kariyer dogrusal bir kavram olarak tanimlanmisti. Bireylerin
kariyerleri, mesleki yasamlar1 boyunca hiyerarsik olarak ilerlemek ve tek bir
organizasyonda basamaklar1 tirmanmakla simnirliydi (Eby ve digerleri, 2003: 690). Fakat
gliniimiiz is diinyasinin yeni taleplerine gore organizasyonlar dinamik, uyumlu ve
siirekli degisim icerisindedir. Kariyer kavrami da bu taleplerden etkilenmis ve artik

kariyerler ¢ok yonlii, plansiz ve 6ngoriilemez hale gelmistir (Baruch, 2006: 127).

Kariyer kavrami onceki literatiirde farkli agilardan tanimlanmistir. Hughes (1937: 413)
kariyeri, “insanlarin kendilerini sosyal diizene ve ofislerin tipik siralarina ve
zincirlemesine referansla yonlendirdikleri hareketli perspektif” olarak tanimladi.
McDaniels (1978:404) kariyeri sadece is veya meslekle sinirlandirilmamasi gereken bir
yasam bic¢imi olarak tanimlamis; hem is hem de is dis1 faaliyetleri icerdigi seklinde
ifade etmistir. Bir bagka tanimda; kariyer, “bir veya daha fazla kurulustaki deneyim ve
is yolunda calisanin gelisim siireci” (Baruch ve Rosenstein, 1992: 478) olarak
tanimlanir. Bireysel ve orgiitsel hedefleri gergeklestirmeyi amacglar (Hall, 2002: 3).
Kariyer kavrami hem ge¢cmise hem de gelecege yoneliktir; gegmis deneyimleri ve

gelecekteki firsatlari igerir (Tempest ve Coupland, 2016: 3).

Kariyer kavrami, yasam boyu devam eden ve insan davranis kaliplartyla donatilmis bir
dizi faaliyettir. Segilen kariyer alaninda ilerleyerek daha fazla para kazanma, daha fazla
sorumluluk alma, daha fazla statii, giic ve prestij kazanma s6z konusu olmaktadir.
Kariyer kavram1 hem orgiitler hem de bireyler i¢in 6nemlidir. Bireyin kariyerine yapilan
yatirim, kuruluglarin temel yetkinliklerine deger katar. Caliganlar kendileri i¢in dogru
kariyeri secerlerse ve organizasyon insan faktoriini tesvik ederse, organizasyonel
basartyr kaldirabilir. Kariyer gelistirme faaliyetleri c¢alisanlarin  bagliligini,

motivasyonunu, performansini ve gelisimini olumlu yonde etkiler. Kariyer bireyler i¢in



onemlidir c¢linkii is kisisel kimligin Onemli bir parcasidir. Kariyer, bireylerin
ilerlemesini, gelisimini ve yasam Oykiilerini igerir. Ev hanimi, emekli, anne-baba gibi
farkli yasam rolleri de kariyer olarak degerlendirilebileceginden, baz1 akademisyenler

hayati bir kariyer olarak tanimlamaktadirlar. (Sabuncuoglu, 2005: 18).

"Kariyer" terimi, son zamanlarda ¢alisma hayatinda en ¢ok kullanilan terimlerden biri
haline gelmistir. Kariyer kavrami, bir kiginin hayati boyunca isle ilgili deneyimleri

kapsar. Bu tanim bize bir kariyerin ne oldugunu veya olacagini gosterir (Tath vd., 2021:
167).

Kariyer, kisinin yasamimin verimli yillarinda gelistirdigi ve genellikle ¢alisma
yasaminin sonuna kadar siirdiirdiigii bir is ya da pozisyon olarak tanimlanmaktadir
(Uzun, 2003:32). Kiiresel pazarin yeni bir anlayis ile kariyer kavraminin tanimlanmasi
ile birlikte calisanlarin ve Grgiitlerin birbirlerine karsi tutum ve goriisleri de degismistir.
Bu degisimlerle birlikte artan kalite bilinci, insan odakli bir yaklagimi 6n plana
cikarmigtir (Sharma vd., 2013: 46). Bu nedenle orgiitler, ¢alisanlar1 ile planli ve
gelisimsel iliskilere yonelmistir. Is kalitesi beklentisi, calisanlarin kisisel yasam
planlamasina artan ilgisi, firsat esitligi talebi, daha yliksek egitim nitelikleri ve daha
yiiksek is beklentileri el ele gider. Ekonomik durgunluk ile birlikte kariyer planlamasi

ve is gelistirme arasindaki iliski de ortaya ¢cikmustir (Irmis ve Bayrak, 2001: 179).

Bir kisinin ¢alisma hayat1 boyunca herhangi bir is alaninda kademeli ve siirekli gelisimi,
deneyimi ve yetenegi; bireyin yasami boyunca is uygulamalar1 ve deneyimleri ile ilgili
olarak algiladigi tutum ve davranislar, kariyerin iyi bilinen tanimlart arasindadir. Daha
karmasik hale gelen giliniimiiz kosullar1 gbz oniine alindiginda bu durum, g¢alisanlarin
siirekli caba gosterdigini ve orglitsel yapilarin degismesine yol acarak kariyer yolunu
se¢me ve belirlemede 6nemli sorumluluklar almalari sonucunu dogurmaktadir (Seymen
ve Bolat, 2010: 376). Calisma hayat1 taleplerinde degisiklikler ve geleneksel kariyerlerle
tutarli olmamasi sebepli literatiir tarafindan yeni kariyer yonelimleri 6nerilmistir. Tek
bir organizasyonda kariyer basamaklarinda yukari dogru ilerleyen geleneksel
kariyerlerin glinlimiiz ¢alisanlari i¢in artik gegerli olmadig: ileri siiriilmiistiir. Glinlimiiz
is hayatinda Oomiir boyu tek bir igveren i¢in c¢aligmak yerine birden fazla kariyer

planlamasina 6nem verilmektedir (Baruch, 2006: 126).



Kariyer terimi genellikle profesyonel diizeyde yoneticilik ve sorumluluklara terfi etmek
icin kullanilirken, bugiin terim tiim c¢alisanlar1 kapsayacak sekilde geniglemis ve
cesitlenmistir (Josko vd., 2011:200). Dolayisiyla kariyer, bir kisinin ¢alisma hayati
boyunca yaptigi tim faaliyetlerle iliskilendirilebilir. Kariyer, kisinin toplumdaki
kimligini, statiisiinii ve konumunu belirlemede 6nemli bir rol oynar ve kisinin hayatinda
anlamli bir hedefi temsil eder. Kariyer kavraminin odak noktasi insandir. Kariyer
kavrami, ¢alisma hayati ile is ve roller disindaki yasami igermektedir. Bu, birden fazla
tanim olusturmanin yani sira, kamu veya 6zel sektordeki kariyerinizde basarili olmak
icin izlemeniz gereken bir yaklasimdir (Miiftiioglu, Erol, 2013: 38). Bu kariyer yolunda
kazanilan is tecriibesi, kisinin hem 06zel hem de profesyonel hayatta kariyerinde
ilerlemek i¢in organizasyon planina gore bir kariyer pozisyonunda ilerlemesi anlamina
gelir (Goncii Akbag, Okutan, 2020: 160). Bireyin kariyer hedeflerine etkili ve verimli
bir sekilde ulasabilmesi i¢in orgiitiin de bireyin destegine sahip olmasi gerekir. Kisaca
kariyer kavrami, bireyin ¢alisma hayati boyunca sahip oldugu tiim isler, beceriler ve

deneyimler ile agiklanmaktadir (Kir, Er, 2017: 15)

Liderligin ve organizasyonun gelismesiyle organizasyon yapisindaki degisiklikler,
kariyer kavramimin anlaminin da degismesini gerektirmistir. Bireye mantikli gelen ve
isyerinde yeniden yapilandirma yoluyla psikolojik tatmin saglayan bir siire¢ olarak
ilerleme seklinde goriilmektedir. Bu siiregte, kisinin kariyerini ¢esitlendirmek ve
ilerletmek i¢in c¢apraz Oznitelikler ve kaydirma gibi teknikler kullanilmaktadir

(Erdogmus, 2003: 14).

Klasik goriiste kariyer, organizasyon i¢inde hiyerarsik bir diizen olarak terfi ve
ilerlemedir. Kariyer yontemleri organizasyonda agiklanir, yonlendirilir ve uygulanir.
Ote yandan kisi bu uygulamalari tamamlayarak Kkariyerinde ilerlemektedir. Ancak
giiniimiiz kosullarinda organizasyondaki faaliyetlere ve yasam evrelerine dayanan klasik
kariyer gelistirme fikri, yeni organizasyon diizenleri ve faaliyet yapilariyla karakterini
kaybetmektedir. Kariyer, kiiresellesme, teknoloji ve bilgi toplumu temelli organizasyon
yapilarinda meydana gelen degisimler, calisanlarin egitim hayatlarinin gelisimi ve
beklentileri giiniimiizde kariyer kavramiin tanimimi degistirmektedir. Kariyer, son
yillarda bireyin sorumlulugunda oldugu kadar orgiit icindeki destekle de sekillenen bir
olgudur. Kariyer, kisinin sorumlu oldugu isi yeniden yapilandirarak psikolojik doyum

kazandig1 bir siirectir. Bireyin yasam ve is tecriibesi kazanmasi, aldig1 egitim ile hem



mesleki gelisim hem de kendini gerceklestirmedir (Oztemel, 2019: 18; Mutlu vd., 2019:
2-3).

Kariyer kavrami hem calisan hem de 6rgiit i¢in 6nemli bir kavram oldugu igin tek bir
bilesenle ifade edilemez (Joll, 2016: 22). Calisan i¢in bireysel kariyer Ozelliklerini
ortaya koymak, calisma ortamindaki is firsatlarindan haberdar olmak, kariyer odakli
hedefler belirlemek ve bu diislincelerle planlama yapmak Onemlidir. Organizasyon
tarafindan gozlemlendiginde, sistematik bir organizasyon igerisinde ihtiya¢ duyulan
veya sahip olunan calisanlarin belirlenmesini ve gelistirilmesini saglar. Sirketlerde
kariyer sistemi, esnek ve rekabete dayali istihdam ile iyi bir rekabet veya daha tstiin bir
strateji sunmaktadir. Calisanlarinin kariyer gelisimi ve ilerlemesi igin gerekli altyapiy1
saglayan sirketler, genc¢ ve dinamik yeni is adaylarini kendine ¢ekmede basarili olmakta
ve bu kurumsal yap1 sayesinde 1yi ¢alisanlarin sirkette kalmasini saglamaktadir (Yilmaz,
2006: 53-54). Kariyer, kisilerin toplumsal rollerinde 6nemli bir yere sahiptir. Bu
nedenle kisiler tarafindan kariyer planlamasina yonelik istihdam edilebilmek énemlidir

(De Vries, 2010: 228).

1.2. Kariyer Kuramlari

Yasamin asamalar ile bir kariyerin asamalar1 arasinda ¢ok yakin bir baglanti vardir.
Birbirleriyle olan etkilesimleri bireyin konumunu etkiler. Birey olgunlastik¢a hayatinda
ve kariyerinde degisiklikler goézlenir. Bu durum farkli kuramlar kapsaminda

agiklanmaktadir.

1.2.1. Daniel Levinson Yaklasimi

Levinson, c¢alismalarinda bireyin yasaminin evrelerini  kariyer kavramiyla
iligkilendirmis ve meslek yasaminin baslangicin1 aileden ayrilma anmi olarak kabul
etmistir. Bu arastirmaya gore yasam evreleri ile mesleki gelisim arasinda gii¢lii bir iligki

vardir (Cakmak, 2011: 26-27).

Aileden Ayrilma (17-22 yas): Egitimin devam ettigi ve yeni bir hayatin temellerinin
atildig1 donemdir. Ekonomik ve sosyal olarak, aileye kismi bagimlilik biiyiik 6l¢iide

bozulmadan kalir. Bu siire zarfinda kariyer se¢imleriyle ilgili fikirler olusmaya baslar.



Giiven ve Ozgiliven asilama yoluyla bagimsizlik i¢in ¢aba gdsterme yine bu siiregte

olusur.

Yetiskin Diinyasina Giris (22-28 yas): Bu noktada kisi egitimini tamamlar ve gelecegi
aramaya baslar. Hayat ve kariyer kararlar1 verir. Bu asamada kisinin diisiinceleri dagilir.

Bunlar kesinlikle yasamda ve kariyerde tatmin aramak i¢in harcanan yillar1 ifade eder.

Gecis Donemi (28-33 yas): Kisinin yasamini1 ve gegmis donemlerde yaptigi segimleri
yeniden gozden gecirdigi donemdir. Sonug olarak yaptigi se¢imden memnun olmayan
bir insan, 20'li yaslarinda gérmezden geldigi arzular1 dogrultusunda hayatini degistirir.
Bu asamada; yer degistirme, is veya kariyer degisikligi veya bosanma ile kars1 karsiya
olabilir. Bu siire boyunca, rutinini degistirmek ve kagmak i¢in son sanst olarak

tanimlamaktadir.

Yerlesme Donemi (32-39 yas): Kisinin kendini tamamen isine verdigi ve sosyal
iligkilerini en aza indirdigi donemdir. Birey gelecekte daha giiclii olmak ve {istleri
tarafindan kabul gormek istemektedir. Geng yoneticiler, kendilerini organizasyonda

daha iist seviyelere tagiyacak bir arkadastan ziyade bir yonetici arayisina girerler.

Potansiyel Orta Yas Krizi Donemi (40—45 yas): Bu donemde insanlar hayatlarinin ikinci
bir degerlendirmesini yaparlar. Sonug¢ beklentilerini karsiladiginda kendisiyle gurur
duyar. Aksi takdirde, bir orta yas krizi takip edecektir. Buna gore kiiskiinliik, iiziintii ya
da hayal kiriklig1 duygular zihinsel dengesini olumsuz etkiler. Sonug olarak, 6rnegin
bir orta yas krizi, eskisinden farkli davranir. Bu dongii, bir kisinin tim yasamini

etkileyebilir.

Yenilenme (45-50 yas): Orta yas krizinden gegen bir kisi, gegmiste kendisini mutlu
eden basarilar ve deneyimlerle yasamaya devam eder. Kariyerine yiiksek diizeyde ilgi
gosterirse, hayatinin diger alanlarinda tatmin arayabilir. Bu donem, kariyerin zirvesine
ulagsmak, rekabet¢i hareket edebilmek, sosyal baglar1 giiclendirmek, yeni baglar

yenilemek veya kurmak ve aile iligkilerinin daha biiyilik 6nemi ile karakterize edilir.

Orta Erigkinligin Sonu (55-60 yas): Kisi artik kariyerinin son asamalarindadir. Bu siire
zarfinda insanlar emeklilige hazirlanmaya baglar. Bu digerlerinden daha stabil bir

parkurdur.



Son Eriskinlige Giris (60—65 yas): Bu donem emeklilik asamasidir. Yaslanmanin
etkilerinin ortaya ¢ikmaya basladigi zamandir. Yakin cevredeki oOliimler insanlari

derinden etkiler.

Son Eriskinlik (60+ yas): Bu, degerlendirme ve bilgi toplama doénemidir. Bu donemde
emekli bos zamanlariin tadini ¢ikarmakta ve gencgliginde ihmal ettigi seylere kendisini
vermektedir. Bazi insanlar mali veya saglik sorunlart nedeniyle zor zamanlar

gecirebilmektedir.

1.2.2. Edgar Schein Yaklasim

Edgar Schein, iste tatmin yaratabilecek veya arzularin yerine getirilmesini
engelleyebilecek, ¢ipa olarak adlandirilan kisisel degerleri tanimladi. Her g¢alisanin bu
kisisel deger kiimelerinin belirli kombinasyonlar1 vardir. Sirketler ayrica bu deger
kiimelerinin 6zel kombinasyonlarini da sunar. Cogu insan, kendileri i¢in 6énemli olan iki
veya U¢ deger kiimesine sahiptir ve bir sirket ii¢ deger kiimesinden ikisini
karsilayabiliyorsa, bu giivenilir bir eslesme olarak kabul edilebilir (Cakmak, 2011: 28-
29).

Schein, kisisel deger kiimelerini bes gruba ayirmistir:

Teknik-islevsel beceri: Insanlar, teknik becerilere dayali olarak kariyer segerler. Bu

insanlar yapmak istedikleri is i¢in egitim alirlar ve baska bir ise gegmek istemezler.

Yonetimsel beceri: Bu grubun temel gorevi, yonetim becerilerinin gelistirilmesidir.
Analitik beceriler ve duygusal yeterlilik, en yliksek yonetim seviyesine ilerlemek i¢in

yeterince gelistirilmelidir.

Giivenlik - istikrar: Cogu insan i¢in is giivenligi cok Onemlidir. Insanlar, ¢evrenin
olusturabilecegi tehdit ve tehlikelerin biiylik veya kiiclik oldugunu diistinmeden
endiselenebilirler. Insanlar sosyal giivenlik sistemi tarafindan tehlikelerden korunmak
ve bu korumay1 emeklilikte de siirdiirmek istemektedirler. Bu gostergeye sahip kisiler

meslek secerken bunu goz dniinde bulundururlar (Kaynak, 2000: 232).

Yaraticilik: Yaraticilik insanlart miikemmel bir sekilde karakterize eder. Bir iirliniin, bir
organizasyonun veya bir kisinin gelecegi olabilir. Bu kisiler kisisel zenginliklerini kendi

basarilarinda goriirler.
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Otonomi - bagimsizlik: Bazi insanlar icretler, zaman, transferler vb. konusunda
endiselenirler. Bagkalarina bagimli olmaktansa yalniz veya kiiglik bir isletmenin pargasi

olarak caligmayi tercih ederler.

1.2.3. John Holland Yaklasim

John Holland'in modeli, bireysel 6zelliklere ve is rollerine odaklanarak en iyi uyumu
saglar. Holland, insanlarin ve yasadiklar1 ortamlarin  6zelliklerine  gore
gruplandirilmasin1i  savunmustur. Holland'm  teorisi, bireylere ve faaliyetlerin
gerceklestirildigi ¢evreye veya bunlari gerektiren faaliyetlere odaklandi. Holland'in
kariyer secimi modeli, alt1 kisilik 6zelligi tanimlar ve her kisilik, ilgi ve degerlerin bir

kombinasyonu ile karakterize edilir (ilan, 2019: 44-48).
Bu alt1 kisilik tipi asagida siralanmistir:

Gergekgei: Diislinceye dayali islerden ziyade fiziksel giice ve becerilere dayali islere
yonelme egilimi s6z konusudur. Kisi i¢in kariyerin belirlenmesinde fiziksel beceriler 6n

plana ¢ikmaktadir.

Sanatkar: Yazili ve sozlii anlatim becerileri giiclii olmaktadir. Bununla beraber kiiciik

gruplar halinde veya yalniz olarak ¢aligmayi tercih ederler.

Aragtirmaci: Akademik ve bilimsel alanlara yonelirler. Genellikle iddiali, zeki ve

bagimsizdirlar.
Girigimci: Girisimci insanlar, hakimiyet ve ikna etme 6zelliklerine sahiptir.

Sosyal: Bir sosyal gruptaki insanlar birlikte ¢alisma ve bagkalarina yardim etme

egilimindedir. Iletisim ve kisileraras1 beceriler gelismistir.
Geleneksel: Geleneksel tiirler, ayrintili kurallara ve belirli bir plana uyma egilimindedir.

Durgun ve bagimli: Dijital is, ofis malzemeleri, editoryal ¢alisma, planli ve organize

faaliyetlerde basarili olurlar.

1.3. Kariyer Yonetim Kavrami

Kariyer yonetimi, kariyer planlamasi yapmak olarak tanimlanir; gelecekteki kariyer

gelisimi i¢cin  kariyer hedeflerini ve bu hedeflere ulagsmak icin stratejileri
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tanimlamaktadir. Kariyer hedeflerini, stratejilerini tanimlamak ve gergeklestirmekle
ilgilidir. Insanlarin daha iyi kurumlara yonelik talepleri, kiiresellesmeyi hizlandiran bilgi
teknolojilerindeki gelismeler ve is diinyasinda vazgegilmez hale gelen yaraticilik gibi
Olceklendirebilecek degisiklikler, sirketlerin gelecegi dogru tahmin etmelerini
zorlagtirmaktadir. Firmalarin ¢aga ayak uydurabilmeleri ve bu degisen ortamda ayakta
kalabilmeleri i¢in insan faktoriine biiylik onem vermeleri gerektigi konusunda tim
yoneticiler hemfikirdir (Demirel vd., 2019: 307). Kariyer yonetimi literatiirde farkli
acilardan arastirilmistir. Bireylerin kariyer yollari, orglitsel sistemler, oOrgiitsel ve
bireysel kariyerin nasil farklilagtirilacagi, insan 6zelliklerinin kariyer iizerindeki etkileri,
mesleki siniflandirmalar, orgiitsel ve bireysel ihtiyaglarin uyumu daha Once tartigilan

bazi1 konular arasindadir.

Kariyer yonetimi, kuruluslarin gelecek yillardaki personel ihtiyaclarini karsilamalarina
yardimci olur ve belirlenen hedefler dogrultusunda finansal kaynaklari tahsis eder
(Tavabie ve Simms, 2017: 95). Birey olarak bakildiginda bireyin yatay gecislerini
siirdiirmesi ve kariyer hedeflerine ulagmasi 6nemlidir. Kariyer planlamasi, kariyer
yollar1, gelisim faaliyetleri ve kariyer yonetimi faaliyetleri araciligiyla sirket hedeflerini
bireysel kariyer hedefleri ile uyumlu hale getirmeyi amaclar. Kariyer yonetimi,
kuruluglar tarafindan bireysel ihtiyaglar1 karsilamak ve hedeflere ulasmak igin
uygulanan dinamik bir siireci igerir (Unal, 2019: 3). Bu siirecte kisi ve kuruluslarin
birbirini iyi tanmimasi ve ayni amaca hizmet etmesi Onemlidir (Goniil, 2018: 57).

Organizasyondaki yonetim faaliyetleri, bireylerin kariyer hedeflerini karsilamalidir.

Basitce soylemek gerekirse, kariyer yonetimi, insanlarin profesyonel yasamlarini
sekillendirmelerini saglamak anlamina gelir. Insan kaynaklar1 yonetimi gercevesinde,
kariyer yonetiminin dnemli 6zelliklerinden biri, personelin organizasyonda ¢aligmasini
saglayarak motivasyonunu artirmaktir (Jackson, 2011: 112). Kariyer yonetiminin
kullanildig1 organizasyonlarda calisanlar, pozisyonlarin zamaninda doldurulmasi i¢in
arayis icindedir. Bu fikir, calisanlarin orgiite baglhiligini pekistirir. Kariyer yonetimi,
orgiitsel verimliligi ve katilim1 artirmada ¢ok 6nemli bir rol oynamaktadir. Bu nedenle
kisisel gelisimin Orgiitsel verimliligi de destekledigi kabul edilmelidir (Hepsevim, 2019:
33-34). Kisacasi kariyer yonetimi, c¢alisanlarin Kkariyerlerinde basarili bir sekilde
ilerlemeleri igin oldukca &nemlidir (Ozelkan, 2019: 35). Kariyer ydnetimi hem calisan

hem de isveren igin énemlidir. Is agisindan bakildiginda, kariyer planlamast icin calisan
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motivasyonu diistikliigii, bos kadrolar1 doldurmanin zorlugu, diisiik performans personel
tutma, gelistirme ve egitim programlart i¢in kaynaklarin uygun olmayan sekilde
kullanilmasina neden olabilir. Calisanin kotii kariyer yonetimi, sirkette kendini 6nemsiz
hissetmesi, uygun is dagiliminin olmamasi, sirket i¢i ve dis1 holding talepleri, yeniden

yapilanmalar, isten ¢ikarmalar ve ayrilmalar nedeniyle beklentiler yikilmaktadir.

Kariyer yoOnetimi, c¢alisanlarin mesleklerinde ilerlemeleri, daha yiiksek seviyelere
ulagma istekleri, aldiklar1 egitim, zihinsel yetenekleri, kisisel nitelikleri ve kendini
gelistirme diizeyleri ile yakindan ilgilidir. Calisanin is ve meslek hayatinda saglikli
ilerlemesi kariyer yonetiminde yer almaktadir. Kariyer yonetiminde insanlar ig hayatlari
icin planlar yaparlar. Bu planlar1 bir siire¢ olarak olusturmak, hedefe ulasmak igin
esastir. Kariyer yonetimi, ¢alisanlarin organizasyon ig¢inde hareketliligini saglayarak
motivasyonu da pozitif yonde etkiler. lIyi kariyer ydnetiminin uygulandig
organizasyonlarda, calisanlar zaman ic¢inde hangi statiiye ulasacaklarini bilir veya
tahmin edebilirler. Bunu bilmek kisiyi ise ve kuruma baglar ve motive etmektedir
(Y1ldiz ve Yanik, 2019: 303).

Kariyer yonetimi, bireyin Orgiitiin amaci, is tatmini ve calisanin elde tutulmasi ile
kesisen bir kurum kiiltiiriinii benimsemesinde en 6nemli belirleyicidir ve bu yOnetim
yaklasimi calisanin potansiyelini en tist diizeye c¢ikarmak i¢in kullanilan bir

uygulamadir (Bulgur ve Bal, 2021: 27).

Kariyer yonetimi, yoOneticilerin ¢alisanlarinin ihtiyaglarini karsilamasini ve bireylerin
kariyer hedeflerine ulagsmasini saglayan hedefleri planlama, stratejileri belirleme ve
uygulama siirecidir. Bu tamma gore kariyer yonetimi, yonetim kademesini, IK
profesyonellerini ve isyeri disindaki unsurlar1 iceren genis bir olgudur (Eren ve Kaya,
2020: 97).

Modern yonetim fikri ortaya c¢ikmadan oOnce yoneticiler, ¢alisanlar1 parasal odiiller
karsiliginda belirli gorevleri yerine getirmeleri icin ise almayi diisiindiiler. Ancak
giiniimiizde teknik ve idari personelin hareketliligi artmistir. Kariyer, bireysel, orgiitsel
ve toplumsal gerceklikle birlesen cok diizeyli bir olgudur. Bireyler kariyerlerini
tamamen kontrol edemezler. Baglamsal faktorlerden etkilenir. Bireylerin 6zellikleri ve
ithtiyaglari, organizasyon yapilari, siirecleri, kiiltiirii ve ekonomisi kariyeri etkiler.

Kariyer yonetimi, organizasyonu destekleyen ve yonlendiren calisanlar i¢in bireysel
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kariyer planlarini icerir. Bu sayede hem ¢alisanlarin mesleki yasamlar1 planlanmakta

hem de planlar hayata gegirilmektedir (Kadriye ve Aydogan, 2020: 120).

Kariyer yonetimi faaliyetlerinde bulunan kuruluslar, esas olarak kisi ve organizasyonun
biitlinlesmesine yardimci olur. Bireylerin zirveye ¢ikmasini saglarken, organizasyonel
verimlilik ve tutarliligi saglamak da Onemlidir. Bu nedenle Orgiit igindeki
giivensizlikleri azaltmak, calisanlar1 orgiite dahil etmek ve motivasyonlarini artirmak
onemlidir. Bireyin psikolojik gelisimini de dnemser (Sabuncu, 2015: 8). Ayrica isgiicli
planlamasinda, rekabet avantaji1 saglamada ve organizasyonel gelisime yardimci olmada

onemlidir (Pinar, 2016: 16).

1.4. Kariyer ve Engelleri

Glniimiiz kosullarinda calisanlarin c¢alisma tarzlarinda ve is iliskilerinde degisiklik
olabilmektedir. Geleneksel yaklasimlardan uzaklasilarak yeni kariyer firsatlar1 ortaya
c¢ikmakta ve bazi sorunlar bu yaklagimlar altinda kisinin hedeflerine ulasmasini
engellemektedir (Ozelkan, 2019: 32). Bu nedenle, bireyler &rgiitteki kariyerlerinin ilk
asamalarinda bir¢ok engelle karsilasabilirler. Ortaya ¢ikan kariyer sinirlari, ¢alisanlarin
performansini diisiirmekte ve verimliligin diismesi ile organizasyonun verimliligini de
etkilemektedir. Dolayisiyla hem orgiitiin hem de bireyin kaginmasi gereken bir sorundur
(Edinsel, 2018: 107).

Kariyerin farkli asamalarinda ortaya ¢ikan bazi sorunlar kariyeri engelleyebilir. Kariyer

engelleri li¢ unsurdan olusur;
1. Bireysel tahmini beceriler (mevcut performansa dayali).

2. Bireysel olarak algilanan giidiiler ve ihtiyaclar (kendini ger¢ek durumla karsilastirma

yetenegine dayali olarak).

3. Bireysel olarak algilanan tutum ve degerler (kisi arasindaki mevcut duruma, sirketin

norm ve degerlerine gore).

Bu nedenlerle, engeller degerlerden daha 6nemlidir. insanlarin kurulusla nasil ve neden
etkilesime girdigini agiklar. Kariyer, insan1 merkeze aldig: i¢in kariyerde ortaya c¢ikan

sorunlarm kisiyi dogrudan etkileyebilecegi sdylenebilir. Ornegin, is ihtiyaci olan kisinin
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bu ihtiyaci karsilanmazsa stres ve gerginlik artacaktir. Bunlar isten ¢ikarma, yasaklama,

itibarsizlastirma, stres ve tiikkenmislik gibi konulardir (Eren ve Kaya, 2020: 97).

Gozden diistirmenin hem kuruma hem de bireye verdigi zarar ¢ok biiyiiktiir. Bu nedenle
kurumlarda yaygin olarak goriilen bu sorun dikkatle ele alinmali, iftiraya yol acabilecek
etkenler arastirilmali ve bdyle bir durum ortaya c¢ikmadan once gerekli dnlemler
alimmalidir. Clinkii utang sorununun olusmasinda biiyiik rol oynayan firmadir. Kurumun

da sorunu ¢dzme gorevi vardir (Oztemel, 2019: 23).

Kariyer yonetimi ve kariyer planlamasi bireylerin is siire¢leri agisindan Onemlidir.
Burada ozellikle orgiit tarafindan isten ¢ikarilma gibi durumlarin s6z konusu olmasi
kariyer tizerinde olumsuz bir etki yaratacaktir. Bazi insanlar i¢in kovulmak
kariyerlerinin sonu anlamina gelebilir. Ancak bu durum, kiiciilme veya kapanma
nedeniyle tesisten ayrilmak zorunda kalan kisilere yeni kariyer firsatlar1 agmaktadir. Bu
kisiler belirli bir siire issiz kalabilirler. Bu nedenle bazi kurumlarin bu sorunu ¢6zmek
icin eski calisanlarina is bulmalarinda yardimci olmalari gerekmektedir (Seving ve

Sabuncu, 2018: 587).

Kariyer engelleri iizerinde bireyin yasamis oldugu stres ve cesitli kisisel problemler
onemli engeller arasinda yer almaktadir. Bireyin kisisel veya is hayatindan kaynakli
olarak stres veya tiikkenmislik duygusu yasamasi kariyeri iizerinde sorun
olusturabilmektedir. Stres ve tlikenmislik nedeniyle ise yeterli konsantrasyon ve
motivasyonunu veremeyen caligan istenilen performansi da yerine getiremeyecektir. Bu

durum ¢alisanin Kariyer planlamalar1 tizerinde engel olusturacaktir (Mutlu vd., 2019: 3).

Insanlarin gesitli nedenlerle kariyer hedeflerini gergeklestirememeleri sinir bozucudur.
Sonug olarak, bir kisi ekonomik yeteneklerine bagli olarak calismaya devam eder veya
vazgecer. Calisanlarin orgiit i¢inde devamliliginin saglanmasi ve kariyer hedeflerine
ulagmalarinin  Onilinlin  agilmasinda oOncelikli olarak Orgilite uyum saglamalar
beklenmektedir. Orgiite uyum saglayamayan ve iletisim problemi yasayan ¢alisanlar
iizerinde kariyer engeli s6z konusu olacaktir. Orgiitler tarafindan calisanlarm orgiit
amag ve hedefleri dogrultusunda yliksek performans gdstermeleri ve etkin bir iletisim
kurarak orgiite yonelik duyarli olmalar1 beklenmektedir. Bunu saglamaya calisanlar
orgiit i¢inde yeterli destegi gérememekte ve bu durum isten ayrilma niyetlerini

arttirmaktadir. BOyle durumlarda calisanin kendisinin isten ayrilmasi veya Orgiit
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tarafindan isten ¢ikarilmasi s6z konusu olmakta ve bu da yine Kkariyer engelini
olusturmaktadir (Yildiz ve Yanik, 2019: 303).

1.5. Kariyer Planlama

Kariyer planlamasinin sorumlulugunun c¢ogu bireye aittir. Ancak, kuruluslarinin
calisanlarina temel bilgileri saglamalar1 gerekmektedir. Bu nedenle kariyer planlamasi

yapilirken kisiye ve kuruma farkli gorev ve sorumluluklar diismektedir.

1.5.1. Kariyer Planlamanin Tanimi

Kariyer planlamas1 bireylerin sahip olduklar1 becerilerini gelecekte kullanabilme siireci
seklinde ifade edilmektedir. Calisanlarin kariyer planlamalari yapmalarindaki temel
amag sahip olduklar1 bilgi ve becerileri gelecekte kullanabilmek ve gelistirebilmektir.
Kariyer planlamasi, bireyin kisisel ihtiyaglarini ve bunlarin mesleki yasam planlamasi
cergevesinde nasil karsilanabilecegini gosterir. Bu nedenle kariyer planlari, kisilerin
daha iyi kararlar alabilmeleri ve geleceklerini daha iyi giivence altina alabilmeleri igin

esnek ve gergekgi segimler icermelidir (Sabuncuoglu, 2005: 20).

Kariyer planlamasi, kariyerine yeni baslayanlar i¢cin daha da onemlidir. Egitimlerine
devam edenlerin bilgi, beceri ve ilgilerini kesfetmeleri ve kariyer hedeflerini
belirlemeleri i¢in bilgi saglayan kariyer planlama faaliyetlerinde yer almalidirlar.
Deneyimli kisilerin kariyer hedefleri ile ilgili deneyimlerinden faydalanarak kariyer
hedeflerine katki saglama, yar1 zamanh bir iste ¢alisma veya ciraklik pozisyonunda
bulunma gibi faaliyetler, kisilerin bunlar1 6grenmesine yardimci olabilir. Calisma
ortami, igin gerekliliklerinin bilgi, beceri ve ihtiyaglar ile ne kadar i1yi biitiinlestigini
gorme firsat1 saglar. Kariyer planlama, egitimle baslayan, egitim boyunca gelisen ve
kariyer se¢imlerinin belirlenmesi ile karakterize edilen bir yaklagimdir (Wei, Zhou, Hu,
Chen, 2021: 2). Kariyer planlamasi, sadece bir kez yapilmayan belirli bir siireci
kapsayan bir hedef belirleme, 6z degerlendirme anlamina gelir. Kendini tanima, kisitlari
ve ilgi alanlarin1 kesfetme, calisma ve akademik hayatini bu dogrultuda yonlendirerek
hedeflerine ulagsma siirecidir. Bir baska tanima goére ise bireyin olanaklarmi ve

ihtiyaclarmi degerlendiren, hedeflere ulagsma ile birlikte degerlendirilen bir siirectir. Bir
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stirec olmanin yani sira, en iyi is ve kariyer kararlarin1 vermeyi planlama ile de

karakterize edilir (Lent, 2012: 6).

Kariyer planlamasinda faaliyetlere yon veren en énemli faktorlerden biri dogru kariyer
secimi yapmaktir. Kisisel kariyer planlamasi1 baglaminda, insanlar bir kariyer se¢erken
bir¢ok faktorden etkilenirler. Kisisel beklentilere ek olarak, bu faktorler kisilik gelisimi,
ailenin sosyo-ekonomik durumu ve sosyal etkileri igerir. Ailenin sosyo-ekonomik
durumu iki agidan Onemlidir. Birincisi, bireyin istedigi is alaninin belirlemesine
yardime1 olan pozisyondur. ikincisi, belirli is gruplarmin algilarinin sekillenmesinde
onemli bir rol oynar. Kariyer planlamasi, bilgi, beceri ve yetenekler ile sirket i¢i ve
disindaki kariyer ve kariyer firsatlart hakkindaki deger yargilarini dikkate alarak, kisinin
kendisi i¢in kisa, orta ve uzun vadeli hedefler belirlemesidir. Kariyer planlamasi, kisinin
degerleri ile ihtiyaglari, deneyimleri ve becerileri arasinda en uygun iliskiyi bulmay1
amaglayan bir problem ¢6zme ve karar verme siirecidir. Bu siirecin 6nceden belirlenmis

ve planlanmig olmasi kisiyi daha iiretken ve mutlu kilmaktadir (Bingol, 2006:284).

Kariyer planlamasinda bireysel kariyer hedeflerini is firsatlar1 ile uyumlu hale getirmek
ve hepsinden Onemlisi bireysel kariyer hedeflerini ve bu hedeflere ulasmak icin
personelin kullanmasi gereken araglari belirlemek onemlidir. Cilinkii kariyer planlamasi
hem bireyleri hem de kurumlar1 etkilemektedir. Calisanlar, kariyer planlarinin hem
uygulanmasini hem de tanimlanmasini destekler. Ayrica insan kaynagi destegine sahip
olmalart da 6nemlidir (Adeniji vd., 2019: 247). Kariyer planlamasi, bireyin i alanindaki
gelisimini bireye gore planlamak ayni1 zamanda bireyin kariyer gelisimini ve
ilerlemesini orgiit baglaminda da planlamak olarak ifade edilebilir. Bir organizasyonda
kariyer planlama ¢alismasi, ¢alisanlarin hangi dersleri aldig1, ne zaman baslayacagi ve
yonetici olmanin ne kadar siirdiigii gibi sorularin cevaplarini verir. Kariyer planlamasi
kavrami bireysel ve orgiitsel acidan ikiye ayrilsa da sistematik bir bakis agis1 birey ve
oOrgiiti sistem ic¢inde bir arada kapsamaktadir (Mandeville vd., 2012: 2). Kariyer
planlamasi, bilgi ve becerileriniz agisindan kariyeriniz tarafindan belirlenen hedeflere
ulasmanin yollarim1 belirleyerek bir organizasyon i¢indeki ilerleme ve ilerlemenin
planlanmasidir. Kariyer planlamasima bireysel ve oOrgiitsel bir bakis agisiyla
bakilmalidir. Bireysel bakis acisiyla kariyer hedefi belirleme ve is planlamasi, bireyin
kendi yeteneklerini ve sinirlarini tanidigi, hedeflerine ulastig1 ve se¢imlerinin farkinda

oldugu egitim ve ilgili gelisim programlarindan olusan bir siirectir. Organizasyonel
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acidan, bir calisanin bilgi, beceri, yetenek ve motivasyonunun gelistirilmesi,
ilerlemelerinin planlanmasi ve organizasyonda terfi etmesi olarak tanimlanmaktadir

(Aytag, 2005: 115).

Bir kariyer planlarken, bireysel kariyer hedeflerinin ve is firsatlarinin biitiinlestirilmesini
saglamak onemlidir. Oncelikle bireysel kariyer hedeflerinin ve bu hedeflere ulasmak
icin calisanlarin kullanacagi materyallerin belirlenmesi gerekmektedir. Ciinkii kariyer
planlamast hem bireyleri hem de organizasyonlar1 etkiler. Calisanlar kariyer
planlamasiin hem belirleyicisi hem de uygulayicisidir. Bu yiizden kisisel destek almak
onemlidir. Bir kurumun kariyer planlama siirecinde yapmasi gereken faaliyetler
sunlardir: Kurum, insan kaynaklarim1 gézden gegirmeli ve bireylerin terfi, sekil ve

kosullarini belirlemelidir (S6nmez, 2007: 50).

Gilinlimiiz dlinyasinda kariyer planlamasinin 6nemi giderek artmaktadir. Bunun
sebepleri arasinda ise isgiiciiniin egitim seviyesinin artmasiyla birlikte hem ¢alisanlarin
hem de igverenlerin kariyer planlamasina ve gelisimine verdigi énemin artmasindan
kaynaklandig1 kabul edilmektedir. Tanimlardan da anlasilacagi gibi kariyer planlamasi
devam eden bir siirectir. Kariyer planlamasi, kurumlarda basit ve teknik pozisyonlardaki
mevcut yeteneklerin gelistirilmesini amaglarken, uzman ydnetim pozisyonlarinda
mevcut yeteneklerle birlikte potansiyel yeteneklerin gelistirilmesi esasina gore planlanir

ve yiiritiliir.

Kariyer planlamasi, isgiiciiniin gelisimi ve bu durumda, isgiicli piyasas1 baglaminda
degisen ve gelisen cevresel kosullara uyum saglama c¢abalarinda kuruluslarin
gelecekteki giivenligi ve basarist i¢in kritik Oneme sahiptir. Doniistiiriicii  bir
organizasyon yapisi olusturmada, Orgiitsel/kisisel zorluklar, mevcut ve gelecekteki
pozisyonlart1 doldurma ihtiyact nedeniyle kariyer planlama kavraminin Onemi
artmaktadir. Bu gereksinimler dahilinde kariyer planlayan kuruluslar, digerlerine gore
onemli bir avantaja sahiptir. Ayrica kariyer planlamasi, kisilerin kariyer hedeflerine
ulagmalarina yardimci olur ve hem kisisel hem de kurumsal hedeflere ulagmalarini
kolaylagtirir. Kariyer planlamasi kurumun tiim calisanlarini etkiler ve kurum iginde

yatay ve dikey hareket imkani yaratir (Aytag, 2005: 116).
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1.5.2. Kariyer Planlamanin Onemi

Kariyer planlama faaliyetleri, bir organizasyonun faaliyetlerini yiiriitebilmesi ig¢in
oldukca Onemlidir. Bu nedenle kariyer planlama faaliyetleri, bir organizasyonun
personel ihtiyaclarim1 karsilamasi i¢in 6nemli olan personel devir hizini azaltmaktadir
(Eryigit, 2007: 36). Bu dogrultuda c¢alisanlarin bilgi ve becerilerinin analiz edilmesi,
organizasyonun hedeflerinin belirlenmesi ve bu hedeflerin calisanlarin hedefleri ile
biitlinlestirilmesi kariyer planlamasinin énemini daha da artirmaktadir. Spesifik olarak,
calisanlarin  goriislerini net bir sgsekilde ifade etmelerine yardimci olur ve
organizasyondaki kariyer yollarim1 seffaf bir sekilde goérmelerini saglar (Ergiin, 2007:
29). Bu nedenle kariyer planlayan bir ¢alisan, orgiit icinde daha fazla motive olacak ve
isini daha 6zenle yapacaktir. Bu sekilde organizasyondaki nitelikli ¢alisan sayis1 da

artirilabilir.

Is verimliligini artirmak igin kalite, motivasyon, kisisel ve organizasyonel hedefleri tek
bir hedefte birlestirmeyi amaglayan kariyer planlamasi, insan kaynaklar1 yonetiminin
onemli bir uygulamasidir. Orgiitiin verimliligini ve etkinligini artirmayr amagclayan
kariyer planlamasi, dncelikle kisilerin kariyer hedeflerine ulasabilmeleri kosuluyla is
tatminlerini, 6zgiivenlerini ve isle ilgili fazlaliklarin1 artirmay1 amaglar. Ayrica kariyer
planlamasinin 6nemli hedeflerinden biri, mevcut veya gelecekteki firsatlara sahip

kisilerin mevcut beceri, ihtiya¢ ve hedeflerini organizasyonda biitlinlestirmektir.

1.5.3. Kariyer Planlamanin Amaclari

Kariyer planlamasinin temel amaci, insan kaynaginin etkin kullanilmasina yardime1
olmak ve c¢alisanlarin Orgiitte kariyer basamaklarin1 yukarilara tagimasini saglamaktir
(Demirbanka, 2018: 44). Ayrica ¢alisan motivasyonunu ve orgiitsel bagliligi artirmak, is
tatminini saglamak ve mesleki gelisim faaliyetlerinin tanitimina katkida bulunmak

acisindan ¢ok dnemli hedeflere sahiptir.

Kisisel ihtiyaglar kariyer planlamasinin temelidir. Her insanin belirli profesyonel
hedefleri vardir. Bu hedefler, alinabilecek kararlarin temelini olusturur. Insanlar
amaglarina ulagsmak i¢in Onlerindeki segeneklerden se¢im yaparken etkili kararlar alma

durumundadirlar (Dagli, 2019: 79).
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1.5.4. Kariyer Planlamanin Asamalar:

Kariyer agsamalari, ¢alisma hayatinin baslangicindan calisma hayatinin sonuna kadar
olan siireci kapsar. Bu adimlar1 sirayla ifade etmek istersek; kesif asamasi, kurma
asamasl, kariyer ortasi asamasi, kariyer sonu ve diisiis (emeklilik) asamasi olarak bes

baslik altinda incelenmektedir.
Kesif Asamast

Kesif siireci géz Oniine alindiginda, bireylerin mesleki yasamlarini inga etmede ilk adim
olarak kabul edilmektedir. Bu ilk asama okul ve iiniversite yillarinda belirginlesmeye
baslayan bir silire¢ olarak tanimlanmaktadir. Siire¢ icerisinde profesyonel ¢alismanin
stiresini ifade eden bir terim olarak tanimlanmaktadir (Dagli, 2019: 81). Kisinin mesleki
kimligini olusturma siirecinde oldugu ve kendi 6zelliklerini isyerinin Ozellikleriyle
eslestirmeye calisirken farkli 6zellikler sergileyebildigi asamadir (Cheung ve Arnold,
2014:734).

Kurma Asamasi

Kurulus asamasi, baslangic asamasini igerir, ancak en az bes yil siiren ve kendinizi
kanitlamanizi, kurulusa katilmanizi ve kabul gérmenizi gerektiren bir asamadir (Burcu,
2018:11). Bu asamada bireylerin belirli bir gorevi lstlenmeleri ve kariyerlerinde
ilerlemek icin adimlar atmalar1 beklenir. Ilerlemek icin atilan adimlarda kisi ve

kuruluslarin beklentilerinin karsilandig bir siireci ifade eder.

Beklentiler, 6zellikle meslek yasaminda yeni bir adimla birlikte yiiksek veya diigiiktiir.
Bu amagla ¢alisan beklentilerine ve organizasyon hedeflerine uygun organizasyonlarda
sorunlarin ortaya ¢ikabilecegi bir donemi kapsar (Seyhanhioglu, 2018: 41). Bu, birey ve
orgiit arasindaki iliskideki farkliligin anlasilabilecegi bir donemdir (Goktas, 2018: 34)

Kariyer Ortas1 Asamast

Kariyer ortasi donemi, bireylerin ¢aligma hayatlarinda belirli bir uzmanhiga ulastigi,
sorumluluklarinin diger donemlere gore onemli Olgiide arttig1 ve hatta ¢alisanlarina
mentorluk yaptig1r bir donemi kapsar (Goniil, 2018: 55). Bireyin onerildigi veya
yonlendirildigi diizeyde kendini gerceklestirmenin basarildigi ve daha iyi deneyimlerin
iretildigi diizeyde de belirtilmektedir (Edinsel, 2018: 101). Dolayisiyla kariyer ortasi

donem, bireyin isinde uzmanlastig1 ve diger kariyer planlarinin yapildigi zamani igerir,
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ancak kazanilan deneyimin bireyin zirveye ¢ikmasina yardimci oldugu bir siirectir
(Agikgdz, 2019:10). Kariyer ortast donemi sadece kariyer planlamasi ile ilgili degildir.
Yeni kariyer planlarinin, gelinen noktaya ulasilana veya istenilen tatmin saglanana

kadar olan siireci de igerir.
Kariyer Sonu Asamast

Emeklilik, bireylerin bu asamadan sonra Kkariyerlerinde {ist siralara ¢ikarak
pozisyonlarii koruduklari dénemdir (Bayindir, 2019:38). Bu terim, insanlarin kendi
kisiliklerine daha fazla yoneldigi ve yaslandik¢ca motivasyonlarinin azaldigr dénemleri
anlatir. Dezavantaji olan bu asamada performansta hafif bir diisiis ve hareket
kabiliyetinde azalma oldugu sdylenmektedir (Ozelkan, 2019: 19). Bu asamada
bireylerin kariyerini tamamladigin1 hayal etmeye hazirlandig1 siire¢ olarak da

goriilmektedir (Okutan, Akbas, 2019: 35).
Azalma (emeklilik) Asamasi

Azalma olarak da bilinen emeklilik, bir kiginin is dis1 faaliyetlere katilarak sirket
disindaki gesitli kariyer yollarini takip etme firsatina sahip oldugu bir dénemi igerir ve
yeni bir kariyer yolunu takip etmek zaman gerektirir (Tunger, 2012: 16). Bu, bireylerin
yeni kariyer yollarin1 kesfedebilecekleri ve kogluk, mentorluk gibi yeni uzun vadeli
stratejiler gelistirme siirecinde olduklar1 bir zamandir. Dolayisiyla bu asamada

diisiiniilen yol, farkl: kariyer yollaria yol agabilir.

1.6. Bireysel ve Orgiitsel Kariyer Planlama
1.6.1. Bireysel Kariyer Planlamasi ve Amaclari

Bireysel kariyer planlamasimin amagclar1 ¢esitlidir. Bu plan ile amag; kisinin kendini
analiz edebilmesi, bilgi ve becerilerini gerceklestirebilmesi i¢in farkli kariyer yollar

olusturarak hedeflere ulasmaktir (Yildirim, 2019: 10).

Kisisel kariyer planlamasinda basarili olmak icin Oncelikle caligmanin ve miicadele
etmenin gerekliliginin farkinda olmak, performanslarinin bireysel olarak gelistirilmesi
gerektigini bilmek, sorumluluktan ¢ekinmemek ve kurumdaki kisilerle dostluk kurmak
aktif olarak tizerine galigilmasi gereken konulardir. Karar verme agsamalar1 basarinin 6n

kosulu olarak one ¢ikmaktadir (Kocabas, 2019: 28-29).

21



Kariyer yonetimi hem orgiitler hem de bireyler i¢in 6nemlidir ve bundan her ikisi de
sorumludur. Bireysel kariyer yonetimi, ¢alisanlarin kariyer hedeflerini ger¢eklestirmek
igin gosterdikleri ¢abalarin toplamidir. Bireylerin, ¢agdas is diinyasinda kariyerlerinde
basarili olabilmeleri i¢in uyum saglayabilmeleri ve degisimi yonetebilmeleri
gerekmektedir. Kariyer yonetimi genel bir terimdir; kariyer 6zyOnetimi bireysel kariyer
yonetimi i¢in kullanilabilir (DiRenzo, 2010: 569). Bireysel kariyer yonetimi, kendi
kariyerini sekillendirmek ve sorumlulugunu iistlenmek i¢in faaliyet ve kararlardan
olusur, hem mevcut organizasyona hem de dis ¢evreye odaklanabilir (Eby vd., 2005:

567).

Bireysel kariyer yonetimini agiklamak ve anlamak icin farkli goriisler ve teoriler vardir.
Baz1 teoriler, bireylerin oOzelliklerini ve mesleklerde ihtiyag duyulan faktorleri
belirlemeye calisir. Eslesen faktorlerin ve Ozelliklerin basarili bir kariyer getirdigini
iddia eder. Bazi kariyer teorileri ise farkli yasam asamalarinin kariyer kararlarini nasil
etkiledigini anlamaya calisir. Diger teorilerse; ailenin, motivasyon ihtiyaglarinin, karar
verme becerilerinin, i¢ ve dis ortamin kariyer gelisimini ve segimlerini nasil etkiledigini

anlamaya ¢alismaktadir (Patton ve McMahon, 2014: 3).

Bireysel kariyer planlamasi, kariyer beklentilerini belirlemek, kendi giiglii ve zayif
yonlerini degerlendirmek, hedefler belirlemek, bu hedefleri gergeklestirmek i¢in eylem
planlart hazirlamak ve aglari gelistirmek ile ilgilidir. Kariyer hedeflerini belirlemek,
dikkati yonlendirmek agisindan kariyer yonetimi i¢in Onemlidir. Strateji gelistirmek,
kariyer basarisini destekler ve is performansini artirir. Dahasi; kariyer karar1 verme,
istihdam edilebilirlilik becerilerini gelistirmek igin Onemli bir yeterlilik olarak
goriilmektedir (Ceschi ve digerleri, 2017: 10). Kariyer stratejisi, terfi i¢in bir egitim

kursuna katilmak gibi amaca ulagsmak i¢in planlanan faaliyet ve davraniglardir.

Bireysel kariyer planlamasi, kariyer basarisini etkileyen bir karar verme siirecidir ve
baglamsal faktorlerden etkilenebilir. Kariyer karar1 verme, ¢ok fazla alternatif oldugu
icin karmasik bir siirectir. Ancak son yillarda mesleklerde artan ¢esitlilik, bireylerin ilgi,
beceri ve beklentilerine uygun meslekleri segmelerine olanak saglamaktadir. Kariyer
hedeflerinin tanimlanmasi, terfi, maas, beceri gelistirme gibi kariyer sonuglarma
ulagsmak i¢in ¢ok Snemlidir. Hedef belirleme teorisi, hedeflerin bireysel davranis ve

cabayi tesvik ettigini ve odakladigini 6ne siirer; motive edici mekanizmalardir (Robbins
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ve Judge, 2015:42). Kariyer gergeklestirme igin; bireyler kariyer hedeflerini belirlemeli,
bunlara ulagmak i¢in caligmali; Orgiitler ise c¢alisanlarinin kariyer hedeflerine

ulasabilmeleri i¢in programlar tasarlamali ve gelistirmelidir (Beheshtifar, 2011:8).

Oz farkindalik ve is kesfi, 6z kariyer yonetiminin iki dnemli boyutudur ve kariyer kesfi
olarak tanimlanabilir (DiRenzo, 2010: 569). Bireyler i¢in 6z-farkindalik, kariyerleri ve
psikolojik iyi oluslar1 i¢in 6nemlidir. Oz-farkindalik bilgisi ¢evreden &grenilemez; ic
gozleme ihtiyag duymaktadirlar. Beceri ve yeteneklerin farkina varilmasi, bireylerin
kariyer kararlarini etkiler ve daha tatmin edici isleri segmelerine destek olur. Degerler
ve gelecek beklentileri de insanlarin daha gercekei kariyerleri segmelerine neden olur
(Beheshtifar, 2011: 8). Kariyer hedefleri belirlemek bireyler ig¢in motive edicidir;
kariyer stratejilerini tanimlamak ve uygulamak, bu kariyer hedeflerine ulagsmalarini
saglar. Bireyler basarili olmak i¢in kariyer stratejilerini belirlemeli ve uygulamalidir.
Bireylerin giiglii ve zayif yonleri, ilgileri, becerileri ve beklentileri kariyer faaliyetlerini
etkilemekte ve tercihlerini sekillendirmektedir (Chen, 2009: 106). Kendi yeteneklerini
degerlendirmek, mevcut organizasyondaki kariyer firsatlartyla nasil iliskili olduklarim
analiz etmek, bireylerin gergek¢i planlar yapmasini saglamaktadir. Kariyer kesfi yoluyla
kariyerlerini planlayan bireyler, kariyer yeterliliklerini gelistirmekte, istihdam
edilebilirliklerini artirmakta ve daha 1y1 kariyer sonuglari elde etmektedirler (DiRenzo,
2010:569). Kisisel farkindaligin disinda is arastirmasi da bireylerin kariyer yonetimi
icin Onemli olabilir. Yetkinliklerine en uygun organizasyonu bulmak igin
organizasyonlar1 ve ig ortamini kesfetmek olarak tanimlanabilir. Kariyer yonetiminin

aktif kismidir; insanlar bilgi toplar ve eylemlerini planlar (Ingusci vd., 2016: 3).

1.6.2. Bireysel Kariyer Planlama Siireci

Kisisel kariyer planlama siireci birka¢ asamadan olusur. Bu adimlar su sekilde ifade
etmek mimkiindiir; kisisel degerlendirme veya analiz, kariyer firsatlarinin
degerlendirilmesi, hedef belirleme, kariyer planlamasi hazirlama ve uygulama ve geri

bildirim, kisisel kariyer planlama siirecini olusturmaktadir (Sarici, 2020: 26).

Oz Degerlendirme
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Bu agamada bireyin bilgi, beceri ve yetenekleri ortaya cikarilarak degerlendirilir. Bu
asama, bireyin giiclii ve zay1f yonlerini belirledigi ve bireysel bir degerlendirme yaptigi

stireci igerir (Ece, 2018: 19-20).
Kariyer Fursatlarimin Degerlendirilmesi

Bu asamada birey, se¢mek veya silirdiirmek istedigi calisma gruplari, meslekler ve is
faaliyetleri hakkinda belirli bir bilgi havuzu olusturma siirecindedir. Bireyin ilgi ve
amaclarini sorguladigi bir asamay1 igerir ve buna bagli olarak meslek yasaminda kariyer

basamaklarinda ilerleme firsatlarinin degerlendirilmesidir (A¢ikgdz, 2019:29: 25).
Hedeflerin Belirlenmesi

Bu asamada birey amaclar1 dogrultusunda motivasyona sahiptir. Bu motivasyonla kisi
kariyerinde 1is doyumu saglar. Ancak gelecekteki mutluluk agisindan hedefler
belirlemek daha iyi bir faaliyet olacaktir. Bir calisanin kariyerinde hedefler belirlemede
esnek olmasi onemlidir. Bunun en O6nemli nedeni mesleki ve profesyonel olmayan

yasamdaki degisikliklerin hedeflerde degisiklige yol acabilmesidir (Goktas, 2018: 44).
Kariyer Planlama ve Uygulama

Kisisel kariyer planlama siirecindeki bir sonraki adim, bir kariyer plani olusturma ve
uygulama siirecidir. Bu asamada calisan, belirledigi hedefler dogrultusunda kariyer
yolunu belirler. Neyin ve nasil yapilabilecegini belirleme, planlama ve uygulama

asamasini temsil eder (Sabuncu, 2015: 33).
Geribildirim Asamasi

Temel amag, Orgiitiin ¢calisandan beklenen davranigini desteklemek ve kariyer hedefine
ulagsmak istedigi noktaya ulasmaktir (Figengil, 2019: 26). Geri bildirim, bireylerin
hedeflerini takip etmelerini ve bu hedefler dogrultusunda performanslarint nasil

gelistirebileceklerini 6grenmelerini saglayan bir uygulamadir (Hu, Hood, Creed, 2018:
4).

1.6.3. Orgiitsel Kariyer Planlama ve Amagclar

Orgiitsel kariyer planlamasi, belirli uygulamalar dahilinde, belirli bir zaman diliminde,
orgiitiin verimliligini ve etkinligini artirmay1 amaglar. Orgiit, verimliligini ve etkinligini

artirmaya calisirken, bireyin gelisim faaliyetlerini destekleyecek adimlarin atildigi bir
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stireci de icermektedir (Demirbanka, 2018: 50). Bu baglamda planlama siirecinin
orgiitsel sinirlar iginde kisitlanabilecegini bildiren bazi ¢aligmalar vardir (Takeuchi,

Jung,2016: 603).

1.6.4. Orgiitsel Kariyer Planlama Siireci

Kurumsal kariyer planlama siireci asagidaki alt basliklar altinda ele alinmaktadir.
Organizasyonel Analiz

Orgiitsel analiz siireci gdz dniine alindiginda, dncelikle neyin analiz edilmesi gerektigi,
orgiitteki insan kaynagi miktarint belirler. Bu dogrultuda atilan adimlarin disinda,
Orgiitiin amaglarina ulasildig1 ve c¢alisanlarinin mesleki niteliklerinin ortaya ¢ikarildigi

veya dogrulandig1 asamadir (Arabaci, 2019: 47).
Hareket Planlamasi

Eylem plan1 ¢er¢evesinde hem orgiitiin hem de calisanin amacg ve beklentilerinin nasil
gercgeklestirilebilecegi ve bu sekilde olusturulan veya kapsanan kariyer haritalart hem
orgiit hem de ¢alisan tarafindan uygulanabilecek bir asamay1 olusturmaktadir (Arabaci,

2019: 46-47).
Performans Degerlendirme

Bu asamada hangi calisanin hangi departmanda calisacagi, performansina gore yatay
veya dikey hareketliligi ve yine performansina gore sirkette kalip kalmayacagi belirlenir

(Arabact, 2019: 47).

1.7. Kariyer Planlamasim Etkileyen Faktorler

Kariyer planlamasini etkileyen bircok faktdr vardir. Kariyer planlamasi, bireyin bilgi,
beceri ve yeteneklerinden ve kurulusun sundugu firsat veya firsatlardan yararlanarak
kariyer hedeflerine ulasmak anlamina gelir. Kariyer planlamas1 birey odaklidir. Bireye
odaklanan bir plan olusturulur. Bu nedenle c¢alisanlarin kisisel ve mesleki ¢ikarlari
kariyer seciminde onemli bir faktordiir. Bu birey merkezli plan ile bireyin kendini
tanimasi ve bireysel 6zelliklerini net bir sekilde tanimlayip analiz edebilmesi dnemlidir.
Giglii ve zayif yonlerinizi bilmek, becerilerinizin se¢ilen meslege uygunlugunu bilmek

ve sorumluluklarmin farkinda olmak kariyer planlamasini etkileyen diger faktorlerdir
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(Demirbanka, 2018: 43). Kariyer kisitlamalariyla yiizlesebilmek ve sektordeki is
giiciniin dinamiklerini bilmek kariyer planlamasini etkileyen faktdrler arasindadir

(Figengil, 2019: 9).

Yeni kariyer yonelimlerinde; yeni firsatlara acik olmak, cesitli is firsatlar1 aramak;
calisanlar ic¢in tek bir organizasyona odaklanmamak onemlidir ve bdyle bir kariyer
yonelimi sinirsiz kariyer olarak adlandirilir. Sinirsiz kariyerde bireyler, siirekli olarak
Ozelliklerine uygun ve deger gorebilecekleri yeni kariyer firsatlar1 ararlar (Cheramie vd.,
2007:360). Dinamik is ortaminda ihtiya¢ duyulan kariyer gegislerinin artmasi
sonucunda smirsiz kariyer ortaya cikmistir (Baruch, 2006: 127). Orgiitler aras
hareketlilik, sinirsiz kariyer i¢in bir 6n kosuldur. Artik giivenli istihdam saglayamayan
yeni dinamik is ortaminda yeni psikolojik sdzlesme ortaya ¢ikmistir. Bireyler islerini
kaybetmis veya Orgiitte yanal hareketler yapmak zorunda kalmislardir. Bu nedenle
kariyer hedef ve beklentilerine ulagsmak i¢in kariyerlerini kendi baslarina yonetmek
zorundadirlar (De Vos ve Soens, 2008: 451). Kariyer hareketliligini tercih eden,
aktarilabilir bilgi ve becerilere sahip, kisisel kimligi yiiksek bireyler sinirsiz kariyer

yonelimini benimseyebilmektedir.

Sinirsiz kariyerde psikolojik basart onemlidir ve is deneyimleri benligin bir parcasi
olarak goriiliir. Bireyler, orgiit icinde ve Orgiitler arasinda yanal hamleler yaparak
kendilerini gelistirmeyi tercih ederler ve dikey kariyer seceneklerini takip etmek yerine
kariyer sermayesi biriktirirler. Kariyer hareketliligi, bireylerin deneyimler yoluyla ¢esitli
bilgi ve becerileri biriktirmesini saglar. Kariyer hareketliligi, bireyin hirslarindan,
degerlerinden, beklentilerinden, yasindan, cinsiyetinden ve medeni durumundan
etkilenir (De Vos vd., 2008: 451). Dis kaynak kullanimi gibi yeni yoOnetim ve
organizasyon uygulamalar1 da sinirsiz kariyerin ortaya ¢ikisini etkiler. Sinirsiz kariyer
yonelimini benimseyen bireyler hem dogrusal hem de yukari dogru hareketlilik
icindedirler; yar1 zamanli, tam zamanli veya gegici olarak calisabilir; orgiitsel istihdami

veya serbest meslegi tercih edebilirler (Baruch, 2006: 127).

26



iKiNCi BOLUM: SAGLIK YONETiMi, HEMSIRELiK MESLEGiI VE
KARIYER PLANLAMASI

2.1. Saghk Yonetimi

Yonetim; belirlenen hedeflere ulasmak i¢in malzeme kaynaklari, ekipman, hammadde,
mobilya ve zamani1 verimli ve etkin bir sekilde kullanmak i¢in karar verme ve uygulama

asamalaridir (Eren, 2011: 18).

Saglik hizmetlerinin yillar i¢inde gelismesi ve saglik hizmet sunumunun Sneminin
artmasi sonucunda saglik hizmetlerinin profesyonel bakis acisiyla yonetilmesi zorunlu
hale gelmistir. Giliniimiizde saglik hizmetlerinde teknolojik ve bilimsel alandaki hizli
gelisme, profesyonel yonetim becerisine olan ihtiyact da artirmistir. Bir saglik
yoneticisinin amaglarina bakildiginda ilk hedef, smirli kaynaklar1 olabildigince verimli
kullanmaktir. Kaynaklarin verimli kullanimi, 6zellikle siirekli artan talebin karsilanmasi

baglaminda ¢ok onemlidir (Gemlik ve Sigman, 2011: 91).

2.1.1. Saghk Yonetimi Kavrami

Saglik yonetiminin ana alani, saglik hizmeti sunan kurumlarin idari tarafi ile ilgilidir.
Saglik hizmetlerinin yonetimi; teshis ve tedavi i¢in gereken kit kaynaklar1 korumay1 ve
saglik profesyonellerinin  ¢aligmalarint  karmagiklastiran  yOnetimi  gdstermeyi
amaglamaktadir. Ote yandan, hasta sagligim ve memnuniyetini artirmak icin saglik

profesyonelleri ile ¢alismay1 kolaylagtirmak i¢in ¢alisir (Gemlik ve Sigsman, 2011:92).

Saglanan tiim saglik hizmetlerinden saglik yonetimi sorumludur. Bu baglamda hastane
yonetiminin yapisi oldukca karmasiktir. Hastaneler, otel isletmeciligi hizmetlerinin yani
sira laboratuvar, poliklinik ve ameliyathane gibi hizmetler de sunmaktadir. Tiim bu
farkli hizmetlerin bir arada bulunmasi hastane yonetimini zorlastirmaktadir. Tim
bunlara ek olarak, saglik hizmetinin 6ngériilemez olusu, saglik yonetimi alanin1 da zor
bir dal haline getiriyor. Bu nedenlerle saglik yoOnetiminin saglikli bir sekilde
yiritilebilmesi icin bu alanda yetigmis uzman saglik yoneticilerine ihtiyag

duyulmaktadir (Kiigiikilhan ve Lamba, 2007: 113).
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2.1.2. Saghk Yénetimi Onemi

Bir yoneticinin genel olarak yapmasi gereken temel hedefler ve faaliyetler vardir. Bu
faaliyetlerin yiiriitiilmesi i¢in yOnetim tarafindan onaylanmis bir operasyonel dongii
bulunmaktadir. Bu dongiide yonetici once planda belirtilen gorevleri ve bu gorevleri
yapacak kisileri belirler, ardindan bunlar1 planlar ve diizenler. Planlama ve organizasyon
tamamlandiktan sonra; gorevin yerine getirilmesi uygulamaya konur ve bu uygulamada
koordinasyon gorevi yoneticiye diiser. Dongiinlin son asamasinda yonetici, gérevlerin
baslangicta belirlenen amag¢ ve hedeflere gore ilerledigini dogrular. Kontrolden sonra
bulunan eksiklik veya hatalara gore yeniden planlama yapilir ve siire¢ bu sekilde devam
eder. Tim bu yoOnetim seviyeleri, saglik yoneticisi icin esit derecede gegerlidir. Bu
nedenle bir yoOnetici olarak saglik yoneticisinin ilk hedefi, bu yonetsel islevleri

maksimum fayda saglayacak sekilde kullanmaktir (Gemlik ve Sigman, 2011: 93).

Hastaneler birgok farkli hizmet tiirii sunar, bu da bir¢cok farkli is grubunun birlikte
calismasi anlamina gelir. Saglik yoneticisi ise bu karma is gruplarinin uyum iginde
calismasin1 ve cesitli sektorlerdeki karmasik altyapr ihtiyaglarini mevecut ve siirh
biitgelerle karsilamasini saglamalidir. Tiim bunlara ek olarak degisen teknoloji ve
degisen hasta beklentileri gibi etkenler hastane yonetimini zorlastirmaktadir

(Kiigiikilhan ve Lamba, 2007: 113).

Karmasik saglik sistemi icinde personel, hizmetler ve mali konular hakkinda kararlar
aliir. Bu, tip ve yonetim uzmanlarinin karmasik kararlar iizerinde birlikte ¢alismasini
gerektirir. Hastane yoneticileri, rekabetin hizla arttigi bir ortamda hastanelerin bir
parcasi olanlarin taleplerini karsilamaya calisirken saglik calisanlarinin taleplerini de
karsilamay1 thmal etmemelidir. Bunu yaparken, kit finansal kaynaklar1 miimkiin oldugu
kadar etkin ve verimli kullanmalidir. Profesyonel yonetimin saglik sektoriinde merkezi
bir gereklilik haline gelmesi birka¢ nedenden dolay:r dnemlidir. Profesyonel yonetimi
hastaneler i¢in vazgecilmez kilan nedenler; hastane saglik harcamalarinin biiyiik bir
kismini, hastanelerdeki karmasik organizasyon yapisi, hizla artan bilgi ve teknolojik
gelismeler ve hastalar i¢in hastane segeneklerinin ¢oklugu kosullart olusturmaktadir

(Cinaroglu, 2012: 90).
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2.1.3. Saghk Yoneticisi

Saglik yonetimi, birincil saglik hizmeti ihtiyaglarini karsilamak icin saglayicilar ve

alicilar arasindaki iliskiyi etkin bir sekilde yonetmeye c¢alisan bir grup profesyoneldir.

Saglik hizmetlerinde etki alanlarina gore saglik yoneticileri; karar vericiler, finansorler
ve hizmet saglayicilar olarak ii¢ ana organizasyonel gruba ayrilabilir. Bu {i¢ ana grubun
her birinde basarili olmak icin bir saglik yoneticisinin ise alinmasi zorunludur. Bu
gruplarda saglik yoneticisi ¢alisir. En karmasik yonetim saglik tesislerinin yonetimidir.
Bunun temel nedeni saglik tesislerinin karmasik altyapisidir. Bu karmasik yapi
icerisinde bir¢ok farkli sirket grubu ve siirekli gelisen teknolojiler bulunmaktadir. Ayni
zamanda saglik yoneticisi kit kaynaklarla 7/24 hizmet vermeye ve farkli ihtiyaglari olan
hastalarin beklentilerini karsilamaya calismaktadir (Gemlik ve Sisman, 2011: 94,
Sonnino, 2013: 72).

Bunun disinda saglik yoneticisi de insan merkezli liderligi benimsemelidir. Saglik
tesisleri insan hayatini 6n planda tutan bir yapiya sahiptir. Bu nedenle yonetim, 6zellikle
etik kavram ve kurallari dikkate almalidir. Sonug olarak bir saglik yoneticisinin
hedeflerine ulasabilmesi i¢in bu alanda gerekli bilgi ve deneyime sahip olmasi ¢ok

onemlidir (Naidu, Newton ve Ayers, 2006: 2).

2.1.3.1. Saghk Yéneticisinin Sorumluluklar1 ve Tasimas1 Gereken Ozellikler

Saglik yonetimi, cesitli konularda farkli gruplara karsi1 sorumluluklart olan bir meslek
grubudur. Sorumluluklara bakilacak olursa, saglik yoneticilerinin bu sorumluluklar1 su

sekilde siralanmistir (Cinaroglu, 2012: 89-90):

* Hastalara yonelik sorumluluk

+ Isverene kars1 sorumluluk

* Topluma yonelik sorumluluk

» Kaynaklarin etkin kullanimi i¢in hesap verebilirlik
* Kanuna yonelik sorumluluk

» Sigorta sirketlerine kars1 sorumluluk
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Saglik yoneticisinin organizasyon i¢inde yerine getirmesi gereken organizasyonel rolleri

vardir. Bu roller; kisilerarasi rolii, bilgi sahibi olma rolii ve karar verme rolii olmak

lizere li¢ ana bashiga ayrilir (Tekin, 2007: 22; Worsley, Webb ve Vaux, 2016: 207):

a. Saglik yoneticilerinin kisilerarasi rollerini yerine getirmesi i¢in ihtiya¢ duydugu

nitelikler sunlardir:

Personelin kuruma bagliligini tesis etmelidir.

Is siireglerinin akisini artirict dnlemler almalidir.

Kurumu, 6grenme kapasitesini stirekli gelistiren bir kurum haline getirmelidir.
Egitim siireclerinde personeline rehberlik ederek bilgilerini tazelemelidir.
Etkili ve dogru i¢ iletisime sahip olmalidir.

Motivasyon araglar1 en etkin sekilde kullanilmalidir.

Calisanlar performanslarini iyilestirmek i¢in harekete gegmelidir.

Y Onetim, yetkisini dogru zamanda dogru yerde kullanmalidir.

b. Saglik yoneticilerinin bilgi rollerini yerine getirmek icin yerine getirmeleri gereken

nitelikler:

Bu sektoriin gelisimi takip edilmeli ve uygulanmalidir.

Inovasyon lideri olmalidur.

Vizyon ve misyon sahibi olmalidir.

Dahili uyumlulugu destekleyen ¢oziimler gelistirme yetenegi olmalidir.
Sektoriin ihtiyag duydugu arastirma ve gelistirmeyi desteklemelidir.

Alan1 ve kurumu hakkinda yiiksek diizeyde bilince sahip olmalidir.

Alanyla ilgili genis bilgi birikimine sahip olmalidir.

Yardim cabalarini takip etmeli ve organizasyonunu dahil etmeye ¢aligmalidir.
Temel yonetim gorevlerini yerine getirebilmelidir.

Saglik sektorti ile ilgili her tiirlii kanun, kural ve diizenlemelere uyulmalidir.
Saglik sektoriindeki altyapr da donatilmali ve gelismeler takip edilmelidir.
Saglik Enstitilisii'niin tiim maliyet ve fiyatlandirma konularin1 yakindan takip

etmelidir.

c. Saglik yoneticilerinin karar alma rollerini yerine getirmeleri i¢in gerekli nitelikler:
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Kontrol ve izleme terk edilmemelidir.

Saglik kurulusunun sorunlar1 ¢6zme sekli, iletisim bicimleri ve karar verme

yontemleriyle yakindan baglantili olmalidir.

Biitiinciil bir yaklagim benimsemelidir.

Devlet, kararlarinda kararliligini korumalidir.

2.1.3.2. Saghk Yoneticisinin Gorev Alanlari

Giliniimiizde saglik yonetiminin gorevlerine iliskin belirsizlik daha belirgin hale
gelmektedir. Buradaki en onemli faktor, profesyonel bir saglik yonetimi anlayisina
duyulan ihtiyacin bilincidir. Saglik yoneticisinin gorevi denilince akla ilk gelen calisma
alan1 saglik hizmetlerinin ikinci kademesi olan hastanelerdir. Ancak saglik yonetimi,
sagligin tiim fonksiyonel agsamalarini kapsayan bir yonetim alanidir (McCann vd., 2023:
2).

Saglik yonetimi denilince akla ilk gelen galisma alani hastaneler olsa da; Saglik
Yonetimi mezunlarina, saghgin diger alanlarinda da ihtiya¢ duyulmaktadir (Taylor,
2016:41). Bu alanlar; Saglik Bakanligi gibi devlet kurumlari, Saglik Bakanligina bagl
kurum ve kuruluslar, sosyal giivenlik kurumlari, kamu hastaneleri ve kuruluslari. Ozel
kurumlarda ise ilag ve malzeme tedarik kuruluslari, 6zel saglik sigortast sirketleri, 6zel
hastaneler, ozel saglik merkezleri, rehabilitasyon merkezleri, uluslararasi saglik
kuruluslar1 ve sivil toplum kuruluslarinin saglikla ilgili boliimlerinde ¢aligma olanagina

sahiptirler (Cimen, 2010: 136-137; Nowak ve Bonner, 2013: 4).

2.2. Hemsirelik Meslegi

Bugiin hemsire; saglik hizmetleri saglamanin yani sira, profesyoneller tarafindan
gerceklestirilen ¢esitli islevleri de yerine getirir. Bunlar; arastirma yapmak, teoriler
gelistirmek, meslek birliklerine ve siyasi faaliyetlere katilmak olarak ifade edilmektedir
(Mutlu, 2010: 73). Diinyada ve iilkemizde yasanan sosyal, ekonomik ve politik
degisimler her sektorii oldugu gibi hemsirelik meslegini de etkilemektedir. Ulkemizde
1980'l1 yillardan itibaren saglik sektoriinde yasanan siyasi degisimler hemsirelerin 6zel

kurum ve kuruluslarda sozlesmeli olarak ¢alismasini saglamistir.
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28 Subat 1954 tarihinde 6283 sayili Hemsirelik Kanunu'nun yiirlirlige girmesinin
tizerinden 69 y1l gecmistir. Son 50 yilda ise diinyamiz, saghg iyilestirmek, fiziksel veya
zihinsel engelli kisilerin bakimina iligkin bir anlayis gelistirmek i¢in saglik hizmeti
anlayisinda bir degisiklige ihtiya¢ duymustur. 1954 tarihli Hemsirelik Kanunu yas
sartlarim1 karsilayamayacak kadar eski oldugundan yeni diizenlemeler yapilmistir

(http://www.turkhemsirelerdernegi.org.tr).

Tim tlkelerde hemsirelerin ¢ogunlugunu kadinlar olusturuyor. Erkek hemsire orani ise
%10'u gegmemektedir. Dolayisiyla hemsirelik dncelikle her yerde bir kadin meslegi
olarak goriilmektedir. Toplumda cinsiyet ayrimciligi saglik sektoriine biiyiikk Olciide
girmis ve hasta bakimin gelisimini olumsuz etkilemistir. 1954 yasasindaki "Bu isi Tirk
kadinlarindan bagkas1 yapamaz" maddesi bu ayrimi giiniimiize kadar desteklemektedir.
Yeni yasa ile bu ayrim ortadan kalkt1 ancak toplumun erkek bakici fikrine alismasi i¢in
zamana ihtiyaci oldugu ifade edilebilir. Hemsirelikte gii¢ kazanmanin en iyi yolu, belirli
hedeflere ulagsmak igin birlikte ¢alismaktir. Bu da ancak meslek odalar1 ve Dernekler
Federasyonu'nun olusturdugu derneklerin destegi ile miimkiindiir (Kaya ve Turan,
Oztiirk, 2011: 18). Toplumun degisen ihtiyaglarina, tibbi gelismelere ve mesleki
yeniliklere cevap vermek i¢in Onerilen, hemsirelik kanununda degisiklikler yapmak
suretiyle hemsirelik meslegini Avrupa Birligi ile uyumlu hale getirmek
amaclanmaktadir. Kanunun birinci maddesinde yapilan degisikliklerle ortaokula dayali
3 yillik hemsirelik egitimi kaldirilmis ve meslege baslamanin 6n kosulu olan 25 yas
siirt da yeniden diizenlenmistir. Yeni yasaya gore hemsirelerin iiniversite diplomasina

sahip olmalar1 gerekmektedir.

Hemsirelik mesleginin yapisina uygun olarak c¢alismak her hemsirenin gorevidir.
Kidemli hemsireler, uygun enerji kaynaklarmin kullanimi yoluyla astlarinin is
doyumunu artirr, gili¢lii bir kimlik birimi olusturur ve kuruluslara baghliklarini artirir.
Hemsirelerin mesleki gorevleri, kanunlar, ydnetmelikler vb. ile diizenlenmistir.
Hemsirelik uygulamalar1 icin yoOnetmeliklerle belirlenen standartlara gore yazili
kurallarin istenmesi, hemsirelere yasal yetki vermekte ve saglik ekibinin diger iiyelerine

kars1 net bir tutum sergilemesini saglamaktadir (Sahin, 2009: 3-4).

Saglikli yasami desteklemek, hastaliklar1 6nlemek, tedavi etmek ve rehabilite etmek icin

bireylere, ailelere ve gruplara “bakim” saglamak; cesitli meslek ve toplumlarda saglik
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bakim ekibi i¢indeki rol ve sorumluluk alanlarinda uzman olarak goérev yapmak; yardim
arayanlar1 ve ailelerini zinde ve saglikli kalmalari icin egiten nitelikli hemsireler,
hemsirelik uygulamalarin1 elestirel bir sekilde sorgulayabilir ve bu sorgulama
sonuglarmi 1lgili politika gelistirmenin tiim seviyelerinde uygulama ve arastirma
sonuglarina dahil edebilir. Ayrica diger saglik profesyonellerinin de siirece katilimini
saglayabilir. Tiirkiye'nin ve ait oldugumuz tiim uluslarin ihtiyaglarin1 karsilayan karar
alma mekanizmalari, hiikiimetlerarasi kuruluslarin kararlarina goére egitim yoluyla

topluma kazandirilabilir.

21. yiizyilin sonunda saglik sektoriinde yasanan hizli degisimler hemsirelikte dnemli
degisiklikleri beraberinde getirmis ve hemsireligi ayri bir meslek olarak tanima
cabalarini artirmistir. Saglik sistemi ve bakimindaki degisiklikler, yliksek issizlik ve is

ac1g1 gibi durumlar 6nemli olmaktadir (Kartal ve Kantek, 2018: 57-58).

Hemsirelik hizmetleri artik bir¢ok farkli alanda verildiginden, hemsirelik egitiminde
kazanilan bilgi ve becerilerin yani sira alana 6zgii yeni araglara ihtiya¢ duyulmaktadir.
Her meslekte oldugu gibi hemsirelik isi de plansiz ve istege bagl birakildiginda is
tatminsizligi olusmakta, hemsirelerin ve toplumun yasam Kkalitesi olumsuz

etkilenmektedir (Gediik, 2018: 254).

Topluma dogrudan hizmet veren ve halk sagliginin gelismesinde 6nemli yeri olan
hemsirelik meslegine girmis veya girecek olan bireyler, mesleginin gereklerini tam
olarak karsilayabilmeli ve toplum saghigini daha da gelistirebilmelidir (Unsal ve Giiven,
2020: 54).

2.3. Hemsirelikte Kariyer Planlama

Bir hemsire kariyerini planlarken, 6ncelikle nereye gitmek istedigine karar vermelidir.
Basarili1 olmak zor olabilir, ancak bir kisinin karsilastig1 en biiyiik engel ne istedigini
bilmektir (Santilli vd., 2021: 146). Ne istedigini bilmek ne istemedigini bilmekten daha
kolaydir. Bu yaklasim, kisilerin sahip olduklar1 firsatlar1 fark etmeleri ve etkin bir
sekilde degerlendirebilmeleri igin kapilarin agilmasina yardimci olacaktir (Seving ve

Sabuncu, 2018: 589).

Bir organizasyonun en &nemli hammaddesi, icinde calisan insanlardir. Orgiitlerin

basarisi; departmanlarina liderlik eder, Orgiitiin amacglarini calisanlarin amaglariyla
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biitiinlestirir ve ¢alisanlarin davraniglarini 6rgiitiin amaglariyla uyumlu hale getirmesiyle
miimkiindiir. Kurumlar, calisan ihtiyag ve beklentilerini degerlendirmeli, calisan

motivasyonunu ve verimliligini artiracak 6nlemler almalidir (Karatuzla, 2020: 9).

Hemsireler; hekim, 6gretmen, arastirmaci, danisman veya yonetici olarak meslektaglari
ile bireysel veya multidisipliner bir ekipte g¢alisirlar. Pozisyonlar1 veya islevleri ne
olursa olsun, mesleki gelisimlerinde yasal ve kurumsal destege ihtiyaclari vardir.
Arastirmalar; hemsirelerin bir tesisi segmesinin ana nedenlerinden biri olarak o tesisin
sundugu biiyiime ve kariyer firsatlarinin oldukca etkili oldugunu gostermistir

(Kavurmaci vd., 2021: 193).

Bakim ag1g1 kritik boyutlara ulasirsa, kuruluslarin IK departmanlari, isgiicii planlama
yonergeleri genellikle soruna ¢6ziim bulmak igin yapilan ilk eylemlerden biridir (Bell
ve Murray, 2021: 244). Gerekli 6nlemlerin alinmasinda, kurumda aktif olarak ¢alisacak
yeterli sayida hemsirenin ise alinmasinda, kalifiye hemsirelerin tutulmasinda ve galisma
kosullarinin iyilestirilmesinde IK departmani ¢ok énemli bir rol oynamaktadir (Sénmez
vd., 2019:128). Hemsirenin basaris1 ve etkinligi performansa gore degisebilir. Burada
onemli olan nokta hemsirelerin basarilarini ve etkinliklerini artirmaya yonlendirilmesi
gerektigidir. Insan kaynaklar1 ve hemsirelik yoneticileri tarafindan belirlenen deneyimli
ve uzman hemsireler, yeni ise alinan veya rotasyonlu klinik hemsirelerde giliven
olusturmalart i¢in insanlar1 yonlendirmeli, bilgi ve becerilerini daha etkin

kullanmalarini saglamalidir.

Bir kariyer planlama stratejisinin tanimlanmasi resmi ve gayri resmi metodolojik bir
stiregtir. Kisinin kendini meslegine adamasi1 ve yaptig1 kariyer planina hakim olmasi
ciddi bir zaman ve caba gerektirir. Basar1 sansi gerceklere dayanir. Basari tesadiif
degildir, her adim planlanmalidir. Cesitli arastirmalar incelendiginde, {iniversite
sinavlarina giren dgrencilerin ¢ogunun, hayal ettikleri ideal kariyerden farkli bir bolimii
tercih ettigi goriilmiistiir. Nedenleri analiz edildiginde ise, ailelerin imkanlarinin kisitl
olmasindan dolay1 kolay bir sekilde is bulabilme kaygisinin dikkate deger oldugu
goriilmektedir. Hemsirelik meslegi de gilinlimiiz kosullarinda artan saglik talepleri ve
0zel sektorde yaganan gelismeler ile istthdam alani genisleyen bir meslek olmasi nedeni
ile tiniversite tercihleri arasinda 6n plana ¢ikmaktadir (Enberg, 2009: 35; Yan vd. 2022:
734).
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Hemsirelerin kariyer beklentilerinin degerlendirilmesi ve bunlarin gelistirilmesine
yonelik c¢alismalarin yapilmasi gerekmektedir. Bu ¢ercevede hem dikey hem de yatay
sekilde kariyer planlamalar1 yapilmali ve kidemli hemsire adaylar1 belirlenerek
yonetime iligkin degerlendirmeler saglanmalidir. Ayrica saglik sektoriinde hemsirelere
yonelik kapasitenin belirlenmesi ve bunun gelistirilmesi gerekir. Profesyonel bir
hemsirelik yoOneticisi, hangi ¢alisanlarin bireysel kaynaklari: kullanma konusunda en iyi
yetenege sahip oldugunu bilir ve IK'ya o hemsirelerin hangi pozisyonlar i¢in uygun

olabilecegini tavsiye edebilir.

2.3.1. Hemsirelerin Kariyer Imkanlar

Hemsirelerin kariyer hedeflerine ulagabilmelerinde bir¢ok firsat ve engel s6z konusu
olmaktadir. Cogu yerde hemsireler kendi segimlerini yapacak ve kendi yolunu ve
yoniinli belirleyecek durumdadir. Hemsirelerin kisisel ve mesleki gelisimleri i¢in bu

kararlar1 vermeleri gerekmektedir (Torun vd., 2020: 196).

Hemsireler, hemsireligin temel laboratuvari olan klinikte dinamik, hizli1 ve sorumlu bir
sekilde ¢alisirlarsa mezun olduktan sonra egitimleri boyunca 6grendiklerini uygulama
firsat1 bulabilmektedirler. Hemsireler tarafindan meslek yerine getirilirken bir¢ok hasta
ve kist ile birebir iletisim halinde olabilmek onlarin bilgi ve becerilerini 6nemli diizeyde
arttirmaktadir. Ayrica hemsirelerin mesleki egitimleri boyunca bilgi ve becerilerini
arttirmalar1 kariyer imkanlarini ylikseltmektedir. Hemsirelerin alanda egitim almalar1 ve
sorunlarin1 ¢ézmeye yonelik olarak farkindalik yaratmalart hemsirelik alanmin
gelismesinde ve kariyerlerini yiikseltmede onemli olarak goriilmektedir (Mutlu, 2010:

82).

Glintimiizde bircok hemsire kariyer planlamasinda destege ihtiya¢ duymaktadir.
Sorumlu hemsireler, ¢alisanlarina hem rol model hem de kariyer tavsiyesi saglayabilir.
Calisan1 objektif olarak degerlendirebilmeli ve performansini olumlu veya olumsuz
olarak c¢ok dikkatli bir sekilde dosyasina kaydedebilmelidir. Sorumlu hemsireler,

personelini egitim ve 6gretimlerinde desteklemelidir (Giindiiz ve Seren, 2021: 70).

Devam eden bir kendini tanima ve hedef belirleme stireci olan kariyer planlama stireci,
kariyer gelisimi ile biitiinlestirilmelidir. Hemsireler giinlik uygulamalarinda

kullandiklar1 hemsirelik siireci ve problem c¢ozme becerileri ile kendi kariyerlerini

35



planlamay1 ve hasta bakim planlamasini gelistirmeyi 6greneceklerdir (Torun vd., 2020:

197).

2.3.2. Hemsireler I¢in Kariyer Planlama Modelleri

Kisinin icinde bulundugu cevreyi incelemesi: Insanlarin yasadig1 diinya ve gevre ile
iliski kurmak olarak tanimlanabilir. Bu genel bakis, saglik ve bakim meslegi icindeki ve
disindaki gelecekteki egilimleri, diinyadaki ve iilkedeki ekonomik, sosyal, kiiltiirel ve
teknolojik gelismeleri ve ayrica saglik sistemleri ve caligma ortamindaki mevcut
gercekleri igermelidir. Cevre icinde ve disinda okuma, dinleme, izleme ve 6grenme
stirecini takiben hemsire, bugiin ve gelecek i¢in ihtiyag duyulan mesleki becerileri
belirleyebilir ve bunlar1 kendi ge¢misi ve kisisel becerileri ile biitlinlestirebilir

(Erdogmus, 2003: 18).

Gergek oz degerlendirme ve gerceklestirme: Iyi bir degerlendirme, yeni ve beklenmedik
kariyer firsatlarint kesfetmenin iyi bir anahtaridir. Degerlendirme asamasinda
hemsirelerin ilgi alanlarini, temel degerlerini, is deneyimlerini, giiclii yonlerini ve eksik
olduklar1 alanlar1 belirleme firsati sunar. Dogru degerlendirmenin sonunda hemsire,
giiclii yonlerini ve sinirlarimi belirler ve daha fazla gelistirilmesi gereken alanlara

odaklanir.

Kariyer Vizyonu Olusturma: Bir hemsireye sunulan kariyer beklentileri ancak onun
kisisel degerlerinin, inanglarinin, motivasyonlarinin ve becerilerinin ayrintili bir analizi
ile degerlendirilebilir. Hemsirenin gelecegi i¢in profesyonel bir vizyon, bir 6z
degerlendirme ve ¢evre degerlendirmesi siirecinden sonra miimkiindiir. Hemsirenin kisa

ve uzun vadede neler basarabilecegine dair bir vizyon gelistirmesi gerekir.

Kariyer planlama stratejisi geligtirme: Hemsirelerin kariyer stratejilerini gelistirmede
mevcut olan kaynaklar1 ve gelecek planlamalarmi dogru bir sekilde tanimlamalar
gerekmektedir. Kariyer planlama kapsaminda gelecegi kontrol altina alabilmek adina
stratejik  bir plana ihtiyag duyulmaktadir. Hemsirelerin mevcut kaynaklarini
degerlendirmeleri ve bu kaynaklar dogrultusunda hedeflerine ulasabilmek i¢in gerekli

olan ¢aba ve becerileri tespit etmeleri gerekmektedir.

Calisma konusunun belirlenmesi: Hemsirelik kariyerinde ¢alisma konusunun

belirlenmesi asamasinda kisinin sececegi konu, istedigi konudur. Kisi kendisi ve ilgi
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duydugu meslek hakkinda ne kadar dogru bilgi toplarsa, kariyer kararinin kalitesi de o
kadar artar. Ayrica, sectigi ¢alisma alaninda hangi firsatlarin bulundugunu, bunun
kendisini nasil destekledigini veya ne gibi engellerle karsilasabilecegini incelemeli ve

bu engelleri asmak icin kendi stratejilerini belirlemelidir.

Hedef belirleme: Dis ¢evre analizi, hedefler belirlenirken kariyer stratejisinde dnemli bir
adimdir. Ekonomik, sosyal, politik, teknolojik ve demografik faktorlerin yani sira
isgiicli piyasasi kosullar1 ve rekabet gibi faktorler de analiz i¢in 6nemli faktorlerdir.
Giicli ve zayif yonlerinizi bilmek de kariyer planlamasinin her asamasinda ¢ok
onemlidir. Kariyer hedefleri varsa, onceki mesleki ve yasam tarzi deneyimlerini
birlestirebilecek kadar esnek olmali ve deger yargilariyla bireyin ihtiyaglarina cevap

verebilmelidir (Gasiorowski, 2015: 710).

Plan Yapma: Bu asamada birey; hedeflerine ulasmak i¢in planladigi kariyer kararini
uygulama asamasindadir. Tiim degerlendirmeler sonucunda birey belirlenen hedefe

nasil ulasacagini planlamalidir (G6z ve Giirbiiz, 2005: 86).

2.3.3. Hemsirelerin Kariyer Asamalari

Benner'e gore klinik hemsirelik uygulamasinda yeterlilik diizeyi; acemi, orta, yeterli,

nitelikli ve uzman olarak 5 grupta tanimlanmaktadir.

Yeni Baglayanlar: Hemsirelik meslegine yeni baslayanlardir. Yeni baslayan hemsireler,
hemsirelik egitimi sirasinda 6grendikleri bilgileri islerinde kullanirlar ve bu bilgilere

gore esnek veya kisitlayict davraniglar sergileyebilirler.

Ileri Yeni Baglayan: Bu gruptaki kisiler, yeni durumlara bagvurabilecekleri, kurallari
daha hizli ele alabilecekleri ve deneyimsiz durumlari daha iyi degerlendirebilecekleri
hasta bakimi deneyimlerine sahiptirler. Yeni baslayan ve ileri yeni baslayan
gruplarindaki hemsirelerin klinik pratiginde destege ihtiyaclart vardir (G6z ve Glirbiiz,

2005: 85).

Yeterli: Yetkin bir hemsire, genellikle 2-3 yildir ayn1 veya benzer klinik rolii olan
kisidir. Yetkin hemsireler, profesyonel ve organizasyonel beceriler kazanmaya baslar ve
hastalarin karmagsik ihtiyaglarina cevap verebilir. Anlamli ve amagli davranir,

davraniglarini uzun vadede gézlemlemeye baslar. Durumun onceliklerini ve 6zelliklerini
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belirleme becerisi, Klinik pratigin bir¢ok yoniinii yonetme ve bunlarla basa ¢ikma

becerisine sahiptir.

Nitelikli: Egitimli hemsire, deneyimlerinden ¢ok sey 0grenmistir ve olaylar1 bir biitiin
olarak degerlendirebilmektedir. Performans1 maksimumdur ve beklenen sonucun ne

olacagini tahmin eder.

Uzman: Uzman hemsire genis bilgi, beceri ve klinik deneyime sahiptir. Karmagsik
durumlar1 yonetme becerisine sahiptir ve biitliinsel bir bakici yaklasimi benimser.

Uzman hemsire analitik becerilerinin yani sira hemsire adaylar1 i¢in de bir rol modeldir.

Hemgsirelerin 6z degerlendirme ile ilgili yeterlilik diizeylerini bilmeleri 6nemlidir.
Insanlarin kendilerini bir sonraki seviyeye tasimak icin zaman ayirmalari ve makul
olmayan beklentiler olusturmamalar1 gerekir. Bir hemsirenin yeterlilik seviyesine
ulagmasi, egitim ve deneyime dayanir. Kariyer planlamasi, her seviyedeki hemsirenin
kendi kendini degerlendirmesini saglar. Sonu¢ olarak insanlar amaglarma yonelik
calistikca becerilerini daha iyi kullanmakta, mutluluklari ve is doyumlar1 artmaktadir

(Goz ve Giirbiiz, 2005: 85).
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UCUNCU BOLUM: HEMSIRELERIN KARIYER PLANLAMASININ
ISTANBUL SEHIiR HASTANELERiI ORNEGINDE iINCELENMESI

3.1. Arastirmamn Tipi

Aragtirmada betimsel tarama modeli kullanilmistir. Anket formu kapsaminda toplanan

veriler degerlendirilmistir.

3.2. Hipotezler

Aragtirmanin hipotezleri su sekildedir:

Hi: Cinsiyete gore kariyer planlamasi algis1 farklilik gostermektedir.

Ho: Yasa gore kariyer planlamasi algisi farklilik gostermektedir.

Hs: Medeni duruma gore kariyer planlamasi algist farklilik gostermektedir.

Hs: Egitim durumuna gore kariyer planlamasi algis1 farklilik géstermektedir.

Hs: Kidem durumuna goére kariyer planlamasi algis1 farklilik géstermektedir.

He: Kurumda ¢aligma yilina gore kariyer planlamasi algis1 farklilik gostermektedir.
H7: Calisma sekline gore kariyer planlamasi algis1 farklilik gostermektedir.

Hs: Calisilan birime gore kariyer planlamasi algis1 farklilik gostermektedir.

3.3. Evren ve Orneklem

Arastirmanin  evrenini Istanbul Sehir Hastanelerinde gorev alan hemsireler
olusturmaktadir. Aragtirmada %95 giiven seviyesinde en az 384 kisiye ulasilmasi
hedeflenmis (Yazicioglu ve Erdogan, 2004) ve 400 kisiye ulasilarak anket ¢alismasi

tamamlanmuistir.

3.4. Veri Toplama Araci
Arastirmada anket formu ile veriler toplanmistir.

Kisisel Bilgi Formu: Arastirmaci tarafindan gelistirilmis olup, katilimcilarin demografik

ozelliklerinin belirlenmesine yonelik 8 madde icermektedir.
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Kariyer Planlama Ile Ilgili Goriisleri Belirten Anket Formu: Olgek Mutlu (2010)
calismasindan alinmistir. Kariyer planlamada kisisel gelisimi, kariyer yolunun
belirlenmesinde kisisel karari, hemsireyi motive etme, meslekte ilerleme, kendini
gergeklestirme ihtiyacini karsilama, yetenek ve becerilerini gelistirme firsatt verme,
kariyer planlama sorumlulugu gibi sorular1 igeren 33 sorudan olusmaktadir. Olgek tek
boyutlu olarak kullanilmaktadir. Olgege ait Cronbach’s Alpha degeri asagidaki tabloda

yer almaktadir.

Tablo 1. Kariyer Planlamasi Olcegi Cronbach’s Alpha Degeri

Cronbach's Alpha N

973 33

3.5. Veri Analizi

Arastirmanin  evrenini Istanbul Sehir Hastanelerinde gérev alan hemsireler
olusturmaktadir. Arastirmada %95 giiven seviyesinde en az 384 kisiye ulasilmasi
hedeflenmis (Yazicioglu ve Erdogan, 2004) ve 400 kisiye ulasilarak anket calismasi

tamamlanmustir.

Arastirmanin  evrenini Istanbul Sehir Hastanelerinde gorev alan hemsireler
olusturmaktadir. Arastirmada %095 giiven seviyesinde en az 384 kisiye ulasilmasi
hedeflenmis (Yazicioglu ve Erdogan, 2004) ve 400 kisiye ulagilarak anket ¢alismasi

tamamlanmustir.

Arastirmada veri analiz SPSS 21 paket programinda yapilmistir. Veri analizinde
tanimlayict istatistikler, t testt ve ANOVA testi yapilmustir. Test tercihinde 6lg¢egin
normal dagilim durumu ¢arpiklik ve basiklik degerleri ile kontrol edilmistir. Carpiklik
ve basiklik degerlerinin +2 ile -2 arasinda yer almasi nedeniyle parametrik testlerin

yapilmasi uygun goriilmiistiir.
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3.6. Bulgular

3.6.1. Demografik ve Calisma Ozelliklere Yonelik Bulgular

Tablo 2. Demografik Ozelliklere Yonelik Bulgular

Frekans %
Cinsiyet
Erkek 72 18,0
Kadin 328 82,0
Yas
20-30 yas 126 31,5
31-40 yas 124 31,0
41 ve lizeri yas 150 37,5
Medeni Durum
Bekar 185 46,2
Evli 215 53,8
Egitim Durumu
Lise 6 15
On Lisans 35 8,8
Lisans 252 63,0
Yiiksek Lisans/Doktora 107 26,8

Katilimcilarin %82’si kadin, %37,5°1 41 ve lizeri yasinda, %53,8’1 evli ve %631 lisans

mezunudur.

Tablo 3. Calisma Durumuna Yoénelik Bulgular

Frekans %
Kidem Durumu
1 yildan az 11 2,8
1-5 yil 81 20,2
11-15 y1l 65 16,2
6-10 y1l 68 17,0
16 yildan fazla 175 43,8
Kurumda Cahsma Yih
1 yildan az 28 7,0
1-5 yil 129 32,2
6-10 y1l 69 17,2
11-15 y1l 86 21,5
16 yildan fazla 88 22,0
Calisma Sekli
Giindiiz 248 62,0
Vardiyal ¢aligma 152 38,0

Calisilan Birim
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Ameliyathane 32 8,0

Poliklinik 74 18,5
Servis 54 13,5
Yogun Bakim 97 24,2
Diger 143 35,8

Katilimcilarin %43,8’1 16 yildan fazla kideme sahip, %32,2’si 1-5 yildir kurumda
calisiyor, %62’si giindiiz calismakta ve %24,2’si yogun bakimda calismaktadir.

3.6.2. Kariyer Planlamasina Yonelik Bulgular

Tablo 4. Kariyer Planlamasina Yonelik Tamimlayic Istatistikler

N Minimum Maksimum Ortalama Std. Sapma Carpiklik Basiklik

Kariyer
400 1,00 500 3,5841,88972 -1,476 1,884
Planlama

Kariyer planlamasina yonelik tanimlayici istatistikler incelenmistir. Kariyer planlama
kapsaminda ortalama 3,58+0,88 olarak tespit edilmistir. Kariyer planlamasi algisi
kapsaminda alinan puan, 3 ortalamadan yiiksektir. Bu durum arastirmaya katilan
hemsirelerin ortalamanin {izerinde kariyer planlamas: algisina sahip olduklarini

gostermektedir.

3.6.3. Demografik Ozelliklerin Kariyer Planlamasi Uzerine Etkisi

Tablo 5. Cinsiyete Gore Kariyer Planlamasi Algisi t testi

Ortalama Std. Sapma t p
Kariyer Erkek 3,30 1,07 2,930 0,004
Planlamast o 4in 3,64 0,83

Cinsiyete gore kariyer planlamasi algisi incelenmistir. Test sonuglart kapsaminda
cinsiyete gore kariyer planlamasi algist farklilik gostermektedir (p<0,05). Ortalama

puanlar incelendiginde kadinlarin ortalama puanlar1 erkeklerden daha yiksektir.
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Hemsirelik mesleginin toplum tarafindan kadin meslegi olarak goriilmesi ve kadin
hemserilerin kariyer imkanlarinin daha yiiksek olmasi, kadinlarin kariyer planlamasi

algilarin yiikselttigi diistiniilmektedir.

Tablo 6. Yasa Gore Kariyer Planlamasi Algist ANOVA Testi

Ortalama Std. F p
Sapma
Kariyer 20-30 yas 3,60 0,94 0,172 0,842
Planlamast 51 45 vas 3,60 0,78
41 ve iizeri yas 3,55 0,92

Yasa gore kariyer planlamasi algisit incelenmistir. Test sonucglarina gore kariyer
planlamasi algis1 hemsirelerin yaslarina gore farklilik gostermemektedir (p>0,05).

Farkli yas gruplarinda olan hemsirelerin kariyer planlamasina yonelik algilar1 benzerdir.

Tablo 7. Medeni Duruma Gére Kariyer Planlamasi Algis1 t Testi

Ortalama Std. Sapma  t p
Kariyer Bekar 3,74 0,79 3,427 0,001
Planlamast — p ; 3,44 0,94

Medeni duruma gore kariyer planlamasi algist incelenmistir. Test sonuclar1 kapsaminda
medeni duruma gore kariyer planlamasi algis1 farklilik gostermektedir (p<0,05).
Ortalama puanlar incelendiginde bekarlarin ortalama puanlar1 evlilerden daha yiiksek
olarak tespit edilmistir. Bekar bireylerin evli bireylere gore ev ve aile sorumluluklarinin
daha az olmasi, bekar bireylerin kariyer firsatlarin1 daha fazla degerlendirme

yapabilmelerini sagladiklar1 diistiniilmektedir.

Tablo 8. Egitim Durumuna Gore Kariyer Planlamasi Algist ANOVA Testi

Ortalama Std. F p
Sapma
Kariyer Lise 4,25 0,30 2,126 0,096
Planlamast ¢, 1 jsans 3,81 0,76
Lisans 3,54 0,89
Yiiksek 3,55 0,91

Lisans/Doktora
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Egitim durumuna gore kariyer planlamasi algis1 incelenmistir. Test sonuglarina gore
kariyer planlamast algis1  hemsirelerin  egitim  durumlarma goére farklilik
gostermemektedir (p>0,05). Farkli egitim durumuna sahip olan hemsirelerin kariyer

planlamas1 algilar1 benzerdir.

Tablo 9. Kidem Durumuna Gore Kariyer Planlamasi Algis1t ANOVA Testi

Ortalama Std. F p
Sapma
Kariyer 1 yildan az 3,69 0,76 0,263 0,901
Planlamasi 1-5 yil 3,60 0,96
11-15yl 3,52 0,96
6-10 yil 3,65 0,83
16 yildan fazla 3,55 0,86

Kidem durumuna gore kariyer planlamasi algist incelenmistir. Test sonucglarina gore
kariyer planlamas1 algist  hemsirelerin  kidem  durumlarma goére farklilik
gostermemektedir (p>0,05). Farkli kidem durumuna sahip olan hemsirelerin kariyer

planlamasi algilar1 benzerdir.

Tablo 10.
Kurumda Calisma Yilina Gore Kariyer Planlamasi Algis1t ANOVA Testi
Ortalama Std. F p
Sapma

Kariyer 1 yildan az 3,66 0,53 0,428 0,789
Planlamas 1-5 yil 3,54 0,08

11-15y1l 3,54 0,89

6-10 y1l 3,55 0,88

16 yildan fazla 3,67 0,84

Kurumda ¢aligma yilina gore kariyer planlamasi algisi incelenmigstir. Test sonuglarina

gore kariyer planlamasi algis1 hemsirelerin kurumda calisma yilina gore farklilik
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gostermemektedir (p>0,05). Kurumda calisma yili farkli olan hemsirelerin kariyer

planlamasi algilar1 benzerdir.

Tablo 11.
Calisma Sekline Gore Kariyer Planlamasi Algisi t Testi
Ortalama Std. Sapma  t p
Kariyer Giindiiz 3,58 0,91 0,099 0,921
Planlamast v, ivan 3,58 0,84

calisma

Calisma seklinde gore kariyer planlamasi algist incelenmistir. Test sonuglarina gore

kariyer planlamasi algis1 hemsirelerin ¢alisma sekline gore farklilik gostermemektedir

(p>0,05). Farkli ¢alisma durumuna sahip olan hemsirelerin kariyer planlamasi algilar

benzerdir.

Tablo 12. Cahisilan Birime Gore Kariyer Planlamasi Algist ANOVA Testi

Ortalama Std. F p
Sapma
Kariyer Ameliyathane 3,44 1,04 1,783 0,131
Planlamast o0 inik 3,60 0,93
Servis 3,40 0,92
Yogun Bakim 3,76 0,80
Diger 3,55 0,86

Calisilan birime gore kariyer planlamasi algisi incelenmistir. Test sonuglarina gore

kariyer planlamasi algis1 hemsirelerin calistiklar1 birime gore farklilik gostermemektedir

(p>0,05). Farkl1 birimlerde ¢alisan hemsirelerin kariyer planlamasi algilar1 benzerdir.
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TARTISMA, SONUC VE ONERILER

Bu arastirmada hemsirelerin kariyer planlamasina yonelik algilar1 incelenmistir. Bir
hemsire kariyerini planlarken, dnce hangi yone gitmek istedigine karar vermelidir.
Hemsireler, hekim, 6gretmen, arastirmaci, danisman veya yonetici olarak meslektaslari
ile bireysel olarak veya multidisipliner bir ekipte c¢alisirlar. Uluslararast Hemsireler
Konseyi (ICN) hemsireligi, tiim ortamlarda hasta veya iyi olan bireylerin, ailelerin,
gruplarin ve topluluklarin hem 6zerk hem de isbirlik¢i bakimini kapsayan bir meslek
olarak tanimlar. Anahtar hemsirelik rolleri ayrica savunuculuk, giivenli bir ortamin
tesviki, arastirma, egitim, saglik politikalarinin sekillenmesine katki ve saglik
sistemlerinin yonetimine katilim olarak belirlenmistir (Uluslararas1 Hemsireler Konseyi,
2015). Hemsireler bu o6nemli rol ve sorumluluklar1 ile saglik hizmetlerinde yeri
doldurulamaz bir role sahiptir. Ancak bu rol ve sorumluluklar hem toplum hem de
Hemsirelik Boliimlerini segmis ya da segmeyi diisiinen O6grenciler tarafindan yeterince
bilinmemektedir (Andsoy ve ark., 2012; Giidiicti Tiifekei ve Yildiz, 2009; Sirin ve ark.,
2008). Hemsirelerin kan alma, tansiyon 6l¢me, ilag verme gibi sinirli sorumluluklar
oldugu genel olarak dar bir kabul gérmektedir (Celik ve ark., 2013). Ayrica, hemsirelik
genellikle bir kadin meslegi olarak algilanmakta, doktorlarin asistanlar1 ve mesleki
akademik bilgileri kullanirken bagkalarma bagimli, 6zerk olmayan bireyler olarak

goriilmektedir (Brodie ve ark., 2004).

Kariyer yonetimi agisindan siiregelen yetersiz bilgiye ve hemsirelik meslegine iliskin
yanlis kanilara ragmen mesleki gelisme algisiyla ogrenciler insanlarla ¢aligmay1 ve
baskalarina yardim etmeyi de sevdikleri i¢cin hemsirelik meslegini se¢gmeyi 6zerk bir
sekilde istemektedir. Bazilar1 ise ekonomik nedenler, is garantisi, hemsirelik okulunun
evlerine yakin olmasi, bagka bir programa yerlestirilememesi veya aile, arkadas ve
tanidiklarinin tavsiyeleri nedeniyle meslege girmeyi tercih etmektedirler (Giidiicti
Tifekei ve Yildiz, 2009; Jirwe ve Rudman, 2012; Mooney ve digerleri, 2008; Sirin ve
digerleri, 2008). Ogrencilerin hemsirelige iliskin kavramsallastirmalar1 ve meslegi
secme nedenleri, onlar1 egitimleri ve ¢aligma hayatlar1 boyunca, ayrica is performanslari
ve kariyer planlar1 boyunca motive etmektedir. Citlik Saritas ve ark. (2014) hemsirelikte
mesleki 1maj kavramsallastirmalart yiiksek olan oOgrencilerin meslekte kalma

niyetlerinin de yiiksek oldugunu belirtmislerdir.
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Hemsirelik kariyer planlar ile ilgili mevcut literatiir sinirli gériinmektedir (Rognstad ve
ark., 2004; Arslan ve ark., 2013; Cmar Yiicel ve ark., 2011; Yildirim ve ark., 2011).
Yapilan caligmalarda 6grencilerin kariyer planlama konusunda bilgi sahibi olmadiklar1
(Arslan vd., 2013), istihdam kaygis1 yasadiklar1 belirtilmistir (Giidiicii Tiifek¢i ve
Yildiz, 2009; Kizgut ve Ergol, 2011; Shoqgirat ve Abu-Qamar, 2015). Ancak hemsirelik,
bir¢ok istihdam olanagini biinyesinde barindiran bir meslektir. Saglik hizmetlerindeki
teknolojik gelismelerin ardindan hemsirelik mesleginde de hizli degisimler ve yeni
istthdam olanaklar1 ortaya ¢ikmistir. Hemsirelik boliimii mezunlari, kamu/6zel
hastanelerde, polikliniklerde, tip merkezlerinde, rehabilitasyon merkezlerinde,
huzurevlerinde, bakim evlerinde, diyaliz Unitelerinde, kisirlik merkezlerinde, ilag
sirketlerinde veya c¢esitli egitim merkezlerinde is bulabilmektedirler. Mezunlar ilgi
alanlaria ve becerilerine gore klinik hemsiresi, 6zel brans hemsiresi (6rnegin onkoloji
hemsiresi, diyabet egitim hemsiresi), idari hemsire, egitici hemsire, evde bakim
hemsiresi, is saglig1 veya okul hemsiresi gibi ¢esitli pozisyonlarda goérev alabilirler.
Alternatif olarak, lisansiistii egitimlerine devam edebilir ve akademik gorevler
iistlenebilirler (Aydin Ozkan ve Gegkil, 2015). Bu genis firsat yelpazesine ragmen
Ogrencilerin biiyiik bir ¢ogunlugu hemsirelik mesleginin kariyer olanaklarindan
haberdar degildir ve ancak mesleki deneyim kazandiktan sonra kariyerlerini
gelistirebileceklerini fark etmektedirler. Ayrica mezun olduktan sonra ise yeni baglayan
hemsirelerin kariyerlerini kisisel ilgi ve becerilerine gore planlayamadiklar: i¢in tercih
etmeyecekleri alanlarda calistiklarinda is doyumlarinin diistiigii ve is doyumlarinin
azaldig1 goriilmistiir (Beecroft ve digerleri, 2008). Ancak kariyer planlamasi, kariyer
secimi ile baslayan ve egitim siirecinde gelistirilmesi gereken stratejik bir yaklagimdir.
Hemsirelik egitimcileri, 0grencilerin hemsirelik meslegi ile ilgili kariyer firsatlarini fark
etmelerine yardimci olmali ve egitimleri boyunca kariyerlerini bilingli bir sekilde

planlamalarina destek olmalidir (G6z ve Giirbiiz, 2005).

Pozisyonlar1 veya islevleri ne olursa olsun, mesleki gelisimlerinde yasal ve kurumsal
destege ihtiyaclar1 vardir. Bu nedenle hemsirelerin kariyer planlamalarinin incelenmesi
onemlidir. Kariyer planlamasi, bireylerin kariyerleri icin ihtiyaclar, istekleri ve firsatlar
kesfetmeyi ve bu kariyeri ilerletmek i¢in insan kaynaklar1 programlarini planlamay1 ve
gelistirmeyi amaclayan insan kaynaklariin bir parcasidir (Chowhan, 2016). Kariyer

planlamasi, g¢alisanlart yasam boyu Ogrenmeye tesvik eden ve calisanlarin kariyer
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hedeflerini ifade edecek kadar cesur olmalarini saglayan ve bdylece personelin ve
sitketin ortak gelisimine katkida bulunan bir kariyer gelistirme kiiltlirii yaratabilir
(Donner ve Wheeler, 2005). Cesitli arastirmalar, kariyer gelistirme firsatlarinin
eksikliginin ayrilmay1 belirleyen ana faktorlerden biri oldugunu bildirmistir (Chen ve
ark., 2018; Hafsteinsdottir vd., 2017). Hemsirelerin yiiksek devir hizi genellikle
hastanede insan kaynaklar1 yonetimi agisindan kaginilmast gereken olumsuz bir olgu
olarak kabul edilmektedir (Tomietto vd., 2015). Walsh ve Weeks (1995). Hemsire
personeller arasinda son 10 yilda hemsirelik personeli devir hizin1 %8 oraninda azaltan
bir kariyer gelistirme plani bulunmustur. Salon vd., (2004), kariyer planlamanin
hemsirelerin hemsirelik kariyerinin gelisim trendini anlamalarina ve kendilerine uygun
bir kariyer planit olusturmalarina yardimci olabilecegini ve ayrica hemsirelerin
mesleklerinden memnuniyetlerini artirabilecegini bulmuslardir. Bilimsel ve akilc1 6z
kariyer planlamasi, hemsirelerin genel kalitesini iyilestirebilir, is verimliligini ve is
tatminini artirabilir, sevklerini en iist diizeye ¢ikarabilir ve hemsireligin uzun vadeli
gelisimini destekleyebilir ve sonug olarak, is hacmini ve adreslemeyi azaltmaya katkida
bulunabilir. Karatuzla (2020) ¢alismasinda hemsirelerin saglik bakim hizmet kalitesini
arttirmalarinda kariyer planlamasinin 6nemli oldugunu ve hemsirelerin kariyerlerini
yukseltmek adina c¢aba sarf ettiklerini belirtmistir. Bununla beraber Tiirkiye’de
hemsirelerin kariyer planlamalarina yonelik ¢alismalarin yetersiz olmasimin bu konuda
onemli bir sorun teskil ettigi ifade edilmistir. Torun vd., (2020) calismalarinda
hemsirelerin kariyer hedeflerine ulasabilmelerinde bir¢ok firsat ve engel s6z konusu
oldugunu belirtmistir. Cogu yerde hemsireler kendi se¢imlerini yapacak ve kendi
yoniini belirleyecek durumdadir. Hemsirelerin kisisel ve mesleki gelisimleri i¢in bu
kararlar1 vermeleri gerekmektedir. Mutlu (2010) ¢alismalarinda hemsirelerin,
hemsireligin temel laboratuvari olan klinikte dinamik, hizli ve sorumlu bir sekilde
calisirlarsa mezun olduktan sonra egitimleri boyunca 6grendiklerini uygulama firsati
bulabildiklerini ifade etmistir. Hemsireler tarafindan goérev ve sorumluluklar yerine
getirilirken bir¢ok hasta ve saglikli birey ile birebir iletisim halinde olmak bilgi ve
becerilerini 6nemli diizeyde artirmaktadir. Ayrica hemsirelerin mesleki egitimleri

boyunca bilgi ve becerilerini artirmalar kariyer imkanlarinm yiikseltmektedir.

Giindiiz ve Seren (2021) c¢alismalarinda birgok hemsirenin kariyer planlamasinda

destege ihtiyag duydugunu belirtmektedir. Sorumlu hemsireler, ¢alisanlarina hem rol
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model hem de kariyer tavsiyesi saglayabilir. Calisan1 objektif olarak degerlendirebilmeli
ve performansini olumlu veya olumsuz olarak c¢ok dikkatli bir sekilde dosyasina
kaydedebilmelidir. Sorumlu hemsireler, personelini egitim ve Ogretimlerinde
desteklemelidir. Torun vd. (2020) calismalarinda devam eden bir kendini tanima ve
hedef belirleme siireci olan kariyer planlama siirecini, kariyer gelisimi ile
biitiinlestirebilmenin gerekligini ifade etmislerdir. Hemsireler giinliik uygulamalarinda
kullandiklar1 hemsirelik siireci ve problem ¢dzme becerileri ile kendi kariyerlerini
planlamay1 ve hasta bakim planlamasini gelistirmeyi 6greneceklerdir. Karadas, Duran
ve Kaynak (2017) calismalarinda hemsirelerin kariyer planlamalar1 agisindan tutarli ve
hedefli bir plan yapmanin gerekliligini ifade etmislerdir. Hemsirelerin kariyer
planlamalarin1 yapabilmeleri i¢in Oncelikli olarak meslege severek ve isteyerek
baglamalar1 gerektigi belirtilmistir. Ogrencilik déneminden itibaren hemsirelik
meslegine yonelik gerekli planlamalarin yapilmasi ve kariyer gelistirmeye yonelik
calismalarin yapilmast 6nemli olarak goriilmektedir. Hemsirelerin profesyonel olarak
meslekte yer almalari ve gelistirmeye yonelik c¢aligmalar yapmalar1 6nemli olarak

belirtilmistir.

Kariyer planlamasina yonelik tanimlayici istatistikler incelenmistir. Kariyer planlama
kapsaminda ortalama 3,58+0,88 olarak tespit edilmistir. Kariyer planlamasi algisi
kapsaminda alinan puan, 3 ortalamadan yiiksektir. Bu durum arastirmaya katilan
hemsirelerin ortalamanin {izerinde kariyer planlamas:1 algisina sahip olduklarini
gostermektedir. Demir (2000) calismasinda ortalama puan degeri 2,58+0,2 bulunmus,
1yl diizey olarak degerlendirilmistir. Mutlu (2010) calismasinda hemsirelerin kariyer
planlamas1 algilarimi 2,21+0,34 olarak tespit etmis ve iyi diizeyde oldugunu ifade

etmistir.

Cinsiyete gore kariyer planlamasi algisi incelenmistir. Test sonuglart kapsaminda
cinsiyete gore kariyer planlamasi algis1 farklilik gostermektedir. Ortalama puanlar
incelendiginde kadinlarin ortalama puanlar erkeklerden daha yiiksektir. Hemsirelik
mesleginin toplum tarafindan kadin meslegi olarak goriilmesi ve kadin hemserilerin
kariyer imkanlarinin daha yiiksek olmasi, kadmlarin kariyer planlamasi algilarimi
yukselttigi diisiiniilmektedir. Karaca (2019) calismasinda hemsirelik mesleginin kadin
is1 olarak goriilmesinden kaynakli olarak cinsiyet¢i bir yaklagimin oldugunu ve bu

durumun kariyer gelisimleri iizerinde etkili oldugunu ifade etmistir. Farkli olarak
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Bektemiir, Demiray ve Ozdemir Urkmez (2016) c¢alismalarinda hemsirelerin
cinsiyetlerine bagl olarak kariyer planlamas1 algilarinin farklilik gostermedigini tespit

etmislerdir.

Aragtirmanin sonuclarina gore, hemsirelerin yaslar1 kariyer planlamasi algisi iizerinde
farklilik yaratmamaktadir. Test sonuglarina dayanarak, hemsirelerin yaslarina gore
kariyer planlamasi algisinda herhangi bir farklilik tespit edilmemistir. Bu sonuglar,
yasin kariyer planlamasi algisi iizerinde dogrudan bir etkisi olmadigini gostermektedir.
Aragtirmaya gore, yas, kariyer planlamasi algisini belirleyen temel bir faktor degildir.
Ayni sekilde, Mutlu'nun (2010) calismasinda da hemsirelerin yaslarina gore kariyer
planlamasi algilarinin farklilik gdstermedigi ifade edilmektedir. Bu sonuglar, yasin
kariyer planlamasi algis1 iizerindeki etkisinin hemsireler i¢in gecerli olmadigini
gostermektedir. Bu durum, yasin kariyer planlamasi algisi lizerindeki etkisinin meslek
gruplarma gore degisebilecegini ve genel gegerli bir sonu¢ ¢ikarilamayacagini
gostermektedir. Yasin kariyer planlamasi algisi lizerindeki etkisinin smirli olmasi,
kariyer planlamasinda diger faktorlerin (Ornegin, egitim diizeyi, deneyim, kisilik
ozellikleri vb.) daha belirleyici olabilecegini diisiindiirmektedir. Kariyer planlamasi
stirecinde bireylerin yaslarinin yani sira diger kisisel ve ¢evresel faktorleri de dikkate

almasi1 6nemlidir.

Arastirma sonuglari, medeni duruma bagli olarak kariyer planlamasi algisinin farklilik
gosterdigini ortaya koymaktadir. Test sonuglarina dayanarak, bekarlarin kariyer
planlamasi algisinin evlilere kiyasla daha yiliksek oldugu goriilmiistiir. Bu farkliligin
nedenleri arasinda, bekar bireylerin ev ve aile sorumluluklarinin daha az olmasi ve bu
nedenle kariyer firsatlarim1 daha fazla degerlendirme imkanina sahip olmalari
diistiniilmektedir. Evlilik durumu, bireylerin kariyer planlamasi algisini etkileyen
faktorlerden biri olarak ortaya ¢ikmaktadir. Ancak, Mutlu'nun (2010) bir ¢alismasinda,
hemsirelerin medeni durumlarma gore kariyer planlamast algilarinin  farklilik
gostermedigi ifade edilmektedir. Bu durum, medeni durumun kariyer planlamasi algisi
tizerindeki etkisinin meslek gruplarina gore degisebilecegini gdstermektedir. Yani,
medeni durumun kariyer planlamasi algisi ilizerindeki etkisi farkli meslek gruplar
arasinda degisebilir ve genel gegerli bir sonug¢ ¢ikarilamayabilir. Bu bulgular, medeni
durumun Kariyer planlamasi algisi tizerindeki etkisinin karmasik ve baglamsal oldugunu

gostermektedir. Arastirmalar, medeni durumun yani sira diger faktorlerin de (6rnegin,
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cinsiyet, yas, egitim diizeyi vb.) kariyer planlamasi algisi1 lizerinde etkili oldugunu
gostermektedir. Dolayisiyla, kariyer planlamasi siirecinde bireylerin kisisel ve ¢evresel

faktorleri dikkate almasi onemlidir.

Medeni duruma gore kariyer planlamasi algisi incelenmistir. Test sonuglar1 kapsaminda
medeni duruma gore kariyer planlamasi algisi farklilhik gostermektedir. Ortalama
puanlar incelendiginde bekarlarin ortalama puanlari evlilerden daha yiiksek olarak tespit
edilmistir. Bekar bireylerin evli bireylere goére ev ve aile sorumluluklarinin daha az
olmasi, bekar bireylerin kariyer firsatlarin1 daha fazla degerlendirme yapabilmelerini
sagladigi  disiniilmektedir. Mutlu (2010) c¢alismasinda hemsirelerin  medeni

durumlarina gore kariyer planlamasi algilarinin farklilik géstermedigini ifade etmistir.

Egitim durumuna gore kariyer planlamasi algist incelenmistir. Test sonucglarina gore
kariyer planlamas1 algis1  hemsirelerin  egitim  durumlarma goére farklilik
gostermemektedir. Farkli olarak Bektemiir vd. (2016) calismalarinda onlisans mezunu
hemsirelerin digerlerine gore kariyer yonetimi algilarinin daha yiiksek oldugunu
belirlemiglerdir. Degirmenci’nin ve Sahin’nin (2004) calismasinda lisans mezunu 6n
lisans mezunlarina gore, kariyerlerini planlamak icin daha ¢ok caba sarf ettikleri
belirlenmistir. Ayrica g¢aligmada lisans mezunu hemsirelerin digerlerini gore daha

verimli ve etkin calisma sergiledikleri ifade edilmistir.

Aragtirmanin sonuglarina gore, hemsirelerin kidem durumlar kariyer planlamasi algisi
tizerinde herhangi bir farklilik yaratmamaktadir. Test sonuglarina dayanarak,
hemsirelerin kidem durumlarina gore kariyer planlamasi algisinda herhangi bir farklilik
tespit edilmemistir. Bu sonuglar, kidem durumunun kariyer planlamasi algisi tizerinde
dogrudan bir etkisi olmadigin1 gostermektedir. Arastirmaya gore, kidem durumu,
kariyer planlamasi algisini belirleyen temel bir faktor degildir. Ancak, Mutlu'nun (2010)
caligmasinda kidem durumunun kariyer planlamasi algisi iizerinde etkili oldugu ifade
edilmektedir. Bu calismada, 0-1 yil kidemli hemsirelerin kariyer planlamasi algisinin
diger kidem gruplarima gore daha diisiik oldugu, 6-10 yil kidemli hemsirelerin ise en
yiiksek kariyer planlamasi algisina sahip oldugu belirlenmistir. Yani, kidem durumu

bazen kariyer planlamasi algisini etkileyebilmektedir.
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Bu farkli sonuglar, kidem durumunun kariyer planlamasi algisi iizerindeki etkisinin
karmagik olabilecegini gostermektedir. Belki de kidem durumunun etkisi, farkl

baglamlarda ve farkli meslek gruplarinda degiskenlik gdsterebilir.

Yapilan arastirmaya gore, hemsirelerin kurumda c¢alisma yilina ve ¢alisma sekline gore
kariyer planlamasi algilarinin farklilik géstermedigini gostermektedir. Kurumda ¢aligma
yilina gore kariyer planlamasi algis1 incelendiginde, test sonuglarina gére hemsirelerin
kurumda ¢alisma yilina gore kariyer planlamasi algisinda farklilik tespit edilmemistir.
Bu sonuglar, kurumda gegirilen siirenin kariyer planlamasi algisi tizerinde dogrudan bir
etkisi olmadigini gostermektedir. Arastirmalar, hemsirelerin kurumda c¢alisma yilina
bagli olarak kariyer planlamasi algisinda belirgin bir degisimin olmadigin
desteklemektedir. Benzer seckilde, calisma sekline goére kariyer planlamasi algisi
incelendiginde de, test sonuglarina gore hemsirelerin calisma sekline gore kariyer
planlamasi algisinda farklilik gdzlenmemistir. Ornegin, vardiya seklinde veya giindiiz
calisan hemsirelerin kariyer planlamasi algilari arasinda belirgin bir farklilik tespit
edilmemistir. Bu bulgular, ¢alisma seklinin kariyer planlamasi algisi lizerinde dogrudan
bir etkisinin olmadigini gostermektedir. Bu arastirma bulgulari, hemsirelerin kurumda
calisma yili ve calisma sekline bagli olarak kariyer planlamasi algisinin farklilik
gostermedigini ortaya koymaktadir. Her bireyin kariyer planlamast algis1 kisisel

faktorler ve ¢alisma ortamiyla birlikte sekillenir.

Arastirmanin sonuglarina gore, hemsirelerin calistiklar1 birimler kariyer planlamasi
algis1 iizerinde herhangi bir farklilhik yaratmamaktadir. Test sonuglarina dayanarak,
hemsirelerin ¢alistiklar1 birime gore kariyer planlamasi algisinda herhangi bir farklilik
tespit edilmemistir. Bu sonuglar, calisilan birimin kariyer planlamasi algis1 tizerinde
dogrudan bir etkisi olmadigini gdstermektedir. Arastirmaya gore, calisilan birim,
kariyer planlamasi algisini belirleyen temel bir faktor degildir. Ancak, Mutlu'nun (2010)
caligmasinda caligilan birimin kariyer planlamasi algisi iizerinde etkili oldugu ifade
edilmektedir. Bu c¢aligmada, yonetici pozisyonunda calisan hemsirelerin diger
calisanlara kiyasla daha yiiksek kariyer planlamasi algisina sahip olduklar
belirlenmistir. Yani, yOnetici pozisyonunda g¢alisan hemsirelerin kariyer planlamasi
algisi, diger pozisyonlarda calisanlardan farklilik gostermektedir. Bu bulgular, ¢alisilan
birimin kariyer planlamasi algis1 iizerindeki etkisinin bazen belirgin olabilecegini

gostermektedir. Yonetici pozisyonunda ¢aligmanin, kariyer planlamasi algisin1 olumlu
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yonde etkileyebilecegi diisiiniilmektedir. Ancak, genel olarak hemsirelerin calistiklari
birime gore kariyer planlamasi algisinda belirgin bir farklilik olmadigi sonucuna
ulasilmistir. Kariyer planlamasi silirecinde, calisilan birimin etkisi yanmi sira diger
faktorlerin (6rnegin, egitim diizeyi, deneyim, kisilik 6zellikleri vb.) de dikkate alinmasi
onemlidir. Her bireyin kariyer planlamasi algis1 kisisel faktorler ve calisma ortamiyla

birlikte sekillenir.

Son donemde 6zel hastanelerin artmasi, devlette isttihdam olanaklarinin artmasi ve iyi
bir gelir saglamasi gibi etkenler, hemsirelik meslegini daha cazip hale getirmistir.
Hemsireler, daha genis bir is secenegi ve daha iyi maddi olanaklarla kars1t karsiya
kalmiglardir. Bu durum, geng bireylerin hemsirelik meslegine olan ilgisini artirmis ve
meslegi tercih etme motivasyonunu yiikseltmistir. Ayrica, lisansiisti egitim
olanaklarinin artmasi da hemsirelik mesleginin cazibesini artirmistir. Hemsireler,
kariyerlerini gelistirmek ve uzmanlasmak igin daha fazla firsat bulmaktadirlar. Yiiksek
lisans veya doktora programlari araciligiyla uzmanlik alanlarina yonelebilirler ve klinik
uygulama, aragtirma veya yonetim gibi farkli alanlarda ilerleyebilirler. Bu da hemsirelik
meslegine olan ilgiyi artirict bir faktordiir. Kiiresellesme siireci ve teknolojik
ilerlemeler, saglik sektoriinde de hizli gelismelere neden olmustur. Tibbi teknolojilerin
ve tedavi yontemlerinin siirekli olarak yenilendigi bir donemde, hemsirelerin bilgi ve
becerilerine olan ihtiya¢ da artmistir. Hemsireler, hasta bakimi ve tedavi siireclerinde
kritik bir rol oynamaktadir. Bu nedenle, saglik sektoriindeki hizli gelismeler ve yeni
talepler, hemsirelik meslegini 6nemli ve gereklilikleri yiiksek bir meslek haline

getirmistir.

Toplumlarin ihtiyaclari da zamanla degismistir. Saglik hizmetlerine olan talep artmais,
kronik hastaliklarin ve yaslh niifusun sayisindaki artis saglik hizmetlerine olan ihtiyaci
artirmistir. Bu durum da hemsirelere olan gereksinimi artirmistir. Hemsireler, hastalarin
ve toplumun saglik ihtiyaglarini karsilamada Onemli bir rol oynamakta ve saglik
hizmetlerinin etkin bir sekilde sunulmasii saglamaktadir. Tiim bu faktorler bir araya
geldiginde, hemsirelik meslegi giiniimiizde ¢ok aranan ve gerekli bir meslek haline
gelmistir. Hemgirelerin yetenekleri, bilgisi ve emegi, saglik hizmetlerinin kalitesini ve
etkinligini belirlemede dnemli bir faktordiir. Bu nedenle, hemsirelik meslegi daha cazip

hale gelmis ve geng bireyler i¢cin 6nemli bir kariyer se¢enegi olmustur.
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Hemsirelerin kariyer beklentileri ve planlar ile ilgili karar vermelerinde destek olmak
icin mentorluk, akran ve rol model gibi yontemler dikkate alinmalidir (Price, 2009;
Vatan ve Temel, 2012). Egitmenlerin 6grencileri kariyer plan1 yapmaya tesvik etmede
de Oonemli bir rolii vardir ve kariyer planlamasinin ne oldugu, nasil gelistirildigi,
hemsirelik i¢in kariyer firsatlarinin neler oldugu gibi konulara egitim boyunca yer
verilmelidir. Ister akademik ister klinik olsun, ogrencilerin kariyer planlart
mezuniyetten once yapilmalidir. Ogrencilerin kisisel ilgi alanlar1 ve becerileri

belirlenmeli ve 6grencilerin kariyerlerini bu yonde gelistirmeleri desteklenmelidir.

Sonug olarak bulgular, katilimcilarin hemsirelik meslegine kendi istekleriyle girmeyi
sectiklerini, meslegi yiiksek oranda tercih ettiklerini ve olumlu tutumlara sahip
olduklarini gostermistir. Bu sonuglar 1s181inda bu tiir etkinliklerin hemsirelik meslegini
tanitmas1 ve hem ders igerigi hem de 6gretim ydntemi acisindan dgrencilerin meslege
iligkin olumlu diisiincelerini gelistirmesi agisindan egitim siirecinde 6nemli bir yere
sahip oldugunu sdylemek mimkiindiir. Psikiyatri, halk sagligi, gerontoloji veya
onkoloji gibi konularin hemsirelik miifredatinda daha genis bir sekilde yer almasi bu
alanlara olan ilginin artirilmast ve klinik deneyimlerin gelistirilmesinde faydali
olabilecegi disiiniilmektedir. Ayrica, kariyer planlamasimin tanitilmasi, kariyer
planlamasinin 6nemi hakkinda bilgi verilmesi ve 6grencilerin daha ilk yildan itibaren
basarili, girisimci kariyer liderleriyle bir araya getirilmesinin olumlu mesleki

deneyimler yaratacag: sdylenebilir.

Etkili bir hemsirelik kariyer planlamasi, saglik kuruluslart ve hemsirelik egitim
programlarina, yetenekli, nitelikli hemsire liderlerinden olusan hazir bir kaynak
saglamak i¢in bir ara¢ sunuyor gibi gériinmektedir. Yetenekli, nitelikli hemsire liderleri,
kaliteli bakim saglamak ve hasta memnuniyetini artirmak i¢in vazgeg¢ilmezdir, ancak bu
liderlerin belirlenmesi - kanita dayali uygulamanin uygulanmasi1 ve siirekli
tyilestirilmesinin yam sira gelecek nesil hemsirelerin egitimi i¢in hayati 6nem tasiyan
liderler - yaygin ve kalici bir sorundur. Bununla birlikte, mevcut ve dngoriilen kiiresel
hemsire agig1 ve diinya capinda saglik hizmeti sunumu ve hemsirelik egitiminin karsi
karsiya oldugu zorluklar, hem akademik hem de uygulama ortamlarinda hemsirelik
meslegi icin etkili bir yedekleme planlamasini mutlak bir gereklilik haline

getirmektedir.
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ONERILER

Arastirmanin Onerileri dogrultusunda hemsirelerin kariyerlerine zaman yaratabilmeleri
icin farkli ¢alisma saatleri iizerine yasal diizenlemeler yapilmasi Onerilebilir. Calisma
saatlerinin esneklik saglayacak sekilde diizenlenmesi, hemsirelerin is ve 6zel yasam
dengesini saglamalarina yardimci olabilir. Boylece hemsireler, kariyer planlamalarini

daha etkin bir sekilde yapabilirler.

Ayrica, hemsirelerin kariyer planlamalarina yonelik yonetimsel diizenlemeler yapilmasi
ve desteklenmeleri 6nemlidir. Kurum ydneticileri, hemsirelerin kariyer hedeflerini
belirlemelerine, gelisimlerini desteklemelerine ve ilerlemelerini saglamalarina yardimci
olmalidir. Hemsirelere, kariyer planlamasi konusunda rehberlik, egitim ve mentorluk
gibi destekler saglanmalidir. Bu sekilde hemsirelerin kariyer planlamasi siireci daha

etkin ve basaril bir sekilde yonetilebilir.

Hemsirelerin ¢alisma ortamlarinin diizenlenmesi ve kariyer firsatlarinin yaratilmasi da
onemlidir. Is ortamimin, hemsirelerin kariyerlerini gelistirebilecekleri ve yeteneklerini
kullanabilecekleri bir alan olmasi saglanmalidir. Kariyer gelisimi icin egitim,
seminerler, konferanslar gibi firsatlar sunulmalidir. Ayrica, yilikselme ve terfi
firsatlarimin adil bir sekilde sunulmasi ve performansa dayali bir kariyer ilerleme
sistemi olusturulmast Onemlidir. Boylece hemsireler, motivasyonlarint koruyarak

kariyerlerini ilerletebilirler.

Bu oOneriler, hemsirelerin kariyer planlamasin1 desteklemek ve kariyerlerini daha etkin
bir sekilde yonetmelerini saglamak amaciyla yapilmistir. Hemsirelerin kariyerlerine
zaman ayirabilmeleri, yonetimsel destek almalar1 ve ¢alisma ortamlarinin kariyer
gelisimine uygun hale getirilmesi, hemsirelerin uzun vadeli basarilarin1 destekleyecek

ve hemgirelik mesleginin degerini artiracaktir.
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EK 1. ANKET FORMU

1. Cinsiyetiniz
() Kadin
() Erkek

2. Yasiniz

() 20-30 yas

() 31-40 yas

() 41 ve lizeri yas

3. Medeni Durum
() Evli
() Bekar

4. Egitim Durumu

() Lise

() On Lisans

() Lisans

() Yiiksek Lisans/Doktora

5. Kidem Durumu
() 1 yildan az
()1-5y
()6-10y1l
()11-15y1l

() 16 yildan fazla

6. Suan ki Kurumda Calisma Yih
() 1 yildan az
()1-5yi

() 6-10 y1l
()11-15y11

() 16 yildan fazla

7. Calisma Sekli

() Gilindiiz

() Vardiyali calisma

8. Calisilan Birim
() Servis

() Poliklinik

() Ameliyathane
() Yogun Bakim
() Diger

Kariyer Planlama
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Kesinlikle

katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katihyorum

Kesinlikle

katiliyorum

Kariyer planlama hemsirelerin bireysel kariyer
amaglarimin ve bu amaglari bagarmasi i¢in gereken
araglarin belirlenmesi siirecidir.

Kariyer planlama hemsirelerin kariyer yolunun
tespitindeki kigisel kararidir.

Kariyer planlama, hemsirelerin ve kurumun gelecege
yonelik hedeflerinin ayn1 zamanda degerlendirilmesi
ile yapilir.

Kariyer planlamanin temeli, hemsirelerin ¢aligma
yasami ile ilgili amaglarinin olusturulmasidir.
Kariyer planlama kisisel gelisimi hizlandirir.
Kariyer planlama hemsireyi motive eder, mesleginde
ilerlemesini saglar.

Hemsireler ve yoneticiler, kariyer planlamada
birbirini tamamlayan taraflardir.

Hemgsirelerin kendini gergeklestirme giidiisii, kariyer
siirecinde en 6nemli i¢sel itici giicii olusturur.
Kariyer yapma, “kendini gergeklestirme” ihtiyacini
karsilar.

Hemgsirelerin kariyerlerini planlayan kurumlarin
rekabet ve basar1 sanslarinin artacagi kesindir.
Kariyer planlama, hemsirelerin sayginlik, taninma,
basarili olma ihtiyaglarini karsilar.

Kariyer planlama, hemsirelere yetenek ve becerilerini
gelistirme firsat1 verir.

Kariyer planlama siirecinde, hemsireler degisimlere
daha iyi uyum saglar.

Kariyer planlama, kariyerde ulagilmak istenen hedefe,
ulagmay1 kolaylastiracak bir haritadir.

Kariyer planlamada 6nemli olan, ne yapmak
istenildigine karar vermektir.

Ne istendigine karar vermenin yolu hemsirelerin
kendini tanimasindan geger.

Hedef belirleme, hemsirelerin gelecegine yonelik
amaglarii belirlemesine ve karar vermesine yardim
eder.

Kariyerlerinde hangi yone gidecegini bilmeyen
hemsireler, gelecekleriyle ilgili karigiklik
yasayabilirler.

Kurumlarda, insan kaynaklar yetkilileri hemsirelerin
kariyer planlamasinda birinci sorumludur.

Kariyer planlama, sadece kurumlarin degil, ayn
zamanda hemsirelerinde sorumlulugundadir.
Kurumda hemsirelerin kariyerlerini gelistirmesi, is
verenden ¢ok hemsirelerin elindedir.
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Kurumlarda hemsirenin kendini degerlendirmesine ve
gelecegini planlamasina firsat verilmesi 6nemlidir.
Hemgsirenin, gii¢lii ve zayif yonlerini bilmesi kariyer
planlamada etkilidir.

Kariyer, hemsirenin maddi giiciinii arttirir.
Yeniliklerden haberdar olmak hemsire i¢in 6nemlidir.
Kariyer planlama, saglik kurumlarinda is ytikiini
arttirir.

Kariyer planlama hemsirelerde, beklentilerin
artmasina, stres ve gerginlige yol acar.

Kariyer yapmak isteyen hemsireler stirekli firsat
arayisindadir.

Saglik kurumlarinda kariyer planlamas1 yapilip
yapilmamas1 hemsireleri etkilemez.

Hemsireler i¢in kariyerden ¢ok, is garantisi onemlidir.
Calisilacak kurulusla ilgili olarak 6nceden bilgi alma,
hemsirelerin kariyer planlama siirecini etkiler.
Calisilan kurulusun amaglar1 — islevlerini bilmek,
hemsirelerin kariyer planlama siirecini etkiler.

Iyi iicret verilen her iste calisilmalidir.
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adh ¢aligmasinin goriistilmesi.

Karard4. Universitemiz Lisansiistii Egitim Enstitiisii 6grencisi Alime Cift¢i Karadag in
“Hemsirelerin Kariyer Planlamas1 Uzerine Bir Arastirma: Istanbul Sehir Hastaneleri Ornegi”
adli galismasi goriisiildii. Yapilan goriismede galismanin Universitemiz Etik Kurulu Yénergesi
hiikiimleri geregince etik ve bilimsel agidan sakinca bulunmamasi nedeniyle uygunluguna oy
birligi ile karar verildi.
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EK 3. iL SAGLIK MUDURLUGU iZNi

BTANEUL [ SAGLIK MODURLOGAD - ETAKELUL EGITEG
v TESCIL BlRiN
[IE e 1 7- - E.1 500 606
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T.C.
ISTANBUL VALILIGI o
il Saglik Miidirlizi
Say1  : E-135916306-604.01.02
Kone : Alime CIFTCI KARADAG Yiksek
Lisans Tez Hk.
DAGITDM YERLERINE

Tl=i : 29/04/2022 tarihli ve 48670771-604.01.01-01-10878 savyili vazi.

Istanbul Prof. Dr. Cemil Tagciogle Sehir Hastanesi'nin ilgi sayili yazisinda Hastanede hemgire
olarak gérev yapan ve Nisantap Universitesi Lisanfisti Egitim Enstititiisi Saghk Yonetimi Tezli
Yiiksek Lisans grenci Alime CIFTCT KARADAG, Dr. Ozr. Uyesi Ali OZCAN'm danismanhfmda
vuriitilen "Hemsirelerin Kariver Planlamas Uzerine Bir Arastirma: istanbul Sehir Hastaneleri
Ornegi” baslikls tezinin saha caliymasms, Prof. Dr. Cemil Taggiogin Sehir Hastanesi, Bagaksehir Cam
ve Sakwra $elur Hastanes:, Kartal Dr. Litfi Kudar Sehir Hastanes: ve Goztepe Prof. Dr. Silleyman
Yalgin Sehir Hastanesi'nde vapma talebi Binmimize iletibmigtir.

56z kenusu aragtuma, Midirligimiz Saglik Hizmetleri Bagkanlifs Arasttrma Basili Yaymm,
Duyurn Igerigi Degerlendirme Komisyonu 26.05.2022 tarih we 2022 / 11 saybi karannca uygun
gorilmiigtiir.

Calismamn Enmmunuzun wygun gérdiigi zaman diliminde (bagvum dosyasmnda belirtilen aralik
gozetilerek), siirecin koordinasyomunun Bashelimliklerinizee saglanmasi ve arastwma bitiminde bir
niishasim elektronik ortamda (CD halinde) Midiirliigimiize feslim edilmesi gereltiginin Prof. Dr. Cemil
Tasciogln Sehir Hastanesi tarafindan, Hemgire Alime CIFTCI KARADAG s tebligi hususunda;

Geregini bilgilerinize rica ederim.

Uz. Dr. Hasan Basri VELIOGLU
Bagkan

Ek: Bagwvum Formlan

Dagitim:

T.C. Saglik Bakanlig: Istanbul Prof. Dr. Cemil Tasciogln Sehir Hastanesi
T.C. Saglik Bakanliz: Bagakgehir Cam Ve Sakura $ehir Hastanesi

T.C. Saglik Bakanlig Kartal Dr. Litfi Kirdar $ehir Hastanesi

T.C. Saglik Bakanlim Géztepe Prof. Dr. Sileyman Yalgmn $ehir Hastanes:

Bu belge, givenli elekmonik imza ils imzalapmestr.
Belge Dofrulama Kodw: Be726732-7c11-43a8-8fae- 7400241 78M11  Belge Dofrulama Adresi- kps:/wrw norkiye pov msaglik-bakanligi-ebys
Istanbul Cad. Generzl Eani Elitez k. }o:8 / 1 Yenimahalle / Bakirkéy Bilg igin: Arm SARMUSAK &
Telefon: Faks Mo: SUREELI I5¢CT
e-Posta: arzn sammisakiglsazlik zov ir Internet Adresi: www istanbmlsaghk gov T Telefon Mo: {0 212) 638 33 99
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