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1. OZET

Saglik kurumlarinda ¢alisanlarin biiytlik bir gogunlugunu olusturan hemsirelerin,
etkin bir hemsirelik bakimi1 sunmalari, ¢alistiklar1 alanlarda mesleki gelisimlerini
uzun vadede planlayabilmeleri ile miimkiindiir. Saglik kurumlar: diinyamizin rekabet
sartlarinda, hemsireleri kuruma baglhiliklarini, motivasyonlarini, verimliliklerini
artirmak, ise uygun calisanlar belirlemek ve yetistirmek, ileride ihtiyag duyulacak ve
bosalacak pozisyonlarin doldurulmasi igin kariyer planlama caligmalarina onem
vermelidirler. Her kurumun hem kendi varligini siirdirmesi hem de ¢alisanin1 mutlu
etmesi i¢in kariyer yonetimini etkin bir sekilde uygulamalidir. Arastirma, Istanbul
Ilinde 6zel bir hastanede calisan 181 hemsirenin, kariyer planlamasina iliskin
goriislerinin belirlenmesi amaciyla tanimlayici olarak planlanmistir. Veri toplama
aract olarak, hemsirelerin tanitici ve mesleki 6zelliklerini iceren bilgi formu ile
kariyer planlamasina iliskin goriislerini  belirlemek amaciyla anket formu
kullanilmigtir. Veriler yiizdelik, aritmetik ortalama, ki-kare, Oneway Anova testi ve
t-testi ile degerlendirilmistir. Arastirma bulgularina gore, hemsirelerin kariyer
planlama ile ilgili goriislerinden aldig1 puan (2,21+0,34) olup iyi diizeydedir. Egitim
diizeyi artikca hemsirelerin  kariyer planlamasina iligkin goriislerinde olumlu
diizeyde bir artis gosterdigi, on lisans mezunu hemsirelerin (72,03+10,11) orta
diizeyde, lisans mezunu hemsirelerin (70,57+11,91) 1yi diizeyde oldugu goriilmiis ve
istatiksel olarak anlamli farklilik bulunmustur (p>0,05). Yonetici hemsirelerin
kariyer planlamasma iligkin puani (79,80£15,17) olup, olumlu diizeyde goriis
bildirmedikleri belirlenmistir. Elde edilen bulgular dogrultusunda kariyer

planlamasinin 6nemi ve etkin yapilabilmesi i¢in 6nerilerde bulunulmustur.

Anahtar kelimeler. Hemsirelik, Kariyer Planlama, Ozel Hastane



2.SUMMARY
DETERMINATION OF VIEWS ON CAREER PLANNING OF NURSES

In order nurses, who cover the majority of the employees working at medical
institutions, to provide efficient care, it is necessary that they make a long term
career plan in the areas they work for. Given the competitive conditions of our world,
medical institutions should attach primary importance to career planning to
strengthen nurses’ institutional commitment, motivation, efficiency, to appoint and
train right people for right positions, and to fill in open positions and the positions
that may be required in the future. Every institution should introduce career
management effectively to maintain its existence and to satisfy its employees. This
study, being descriptive, was conducted with 181 nurses in a private hospital in
Istanbul, to specify their views on career planning. A survey form consisting of
promotional and professional attributes and a questionnaire for the assessment of
career planning were used as means of data collection. The data were evaluated by
percentage system, arithmetical mean, chi-square, Oneway Anova test, and t-test to
draw comparisons regarding personal characteristics. According to the research
results, the career planning score of nurses is 2.21+0.34, which is considered well. It
is also found that there is a positive correlation between the educational level of
nurse and their career planning. Stated differently, career palling increases as the
educational level of nurse increases. In addition, nurses having associate’s degree are
at a medium level statistically with a score of 72.03+10.11. On the other hand, nurses
having a bachelor’s degree have a better score of 70,57+11,91 and that it is (p>0,05).
Career planning score of manager nurses is 79.8+15.17 and that is not considered as
a positive level. In light of the data used in this thesis, some advices have been given

for an efficient career planning.

Key words — Nursing, Career Planning, Private Hospital



3.GIRIS ve AMAC

Calisma yagaminda degisimin hizin1 yakalamak ve ¢agin kosullarina uymanin
en Onemli unsurlarindan biri de insan kaynaginin en iyi sekilde yonetilmesi ve orgiit
icinde mutlu, tatmin olmus bir is giiclinlin olusturulmasidir. Bunun saglanabilmesi
icin bireyin temel ihtiyaclari dogrultusunda ortaya koydugu bireysel hedefleri ile
orgiitsel hedefleri arasinda esglidiim saglanarak isin daha iyi yapilabilmesine uygun
imkanlarin gelistirilmesi ve ilerleme firsatinin taninmasi gerekmektedir. Bu durum

ise kariyer kavramini ortaya ¢ikarmaktadir (3,17,18,32,41,78).

Kariyer kisisel ve orgiitsel hedeflerle dogrudan baglantili, kisinin hayati
boyunca yasayacagi kismen kontrol altinda tutacagi is tecriibesi ve aktivitesiyle

baglantil1 bir siirectir (15,31).

Kariyer planlama, segenekleri agik tutmak ve iyi sonuglar vadeden firsatlardan
faydalanmak i¢in hazir durumda bulunmayla ilgilidir. Bu da basarili bir kariyer i¢in
kisinin yaptigt ise ciddi bir baglilik duymasini gerektirir. Kisinin bilgisel ve
duygusal enerjisini yogun bir sekilde yaptig1 ise yonlendirmesini gerektirecektir (17,

19,123).

Kariyer planlama, bir is gorenin sahip oldugu bilgi, yetenek, beceri ve
giidiilerinin gelistirilmesiyle, calismakta oldugu orgiit icindeki ilerleyisinin ya da
ylkselmesinin planlanmasidir. Kariyer planlamada Oncelikle. Birey, c¢alisma
yasaminda yerini bilme, anlama ve gelecekte nerede ve nasil olmak istedigini
belirler. Birey agisindan bu durum saglikli bir gelismeyi simgeler. Boylelikle birey
kendi kariyerini planlama firsati bulur. Daha sonra ise, kariyerin Orgiit agisindan
irdelenmesi ve yonlendirilmesi gerekir. Burada orgiit kendi amaglarini 6n planda
tutarak bireysel amaglar1 kendisine uyarlamaya c¢aligmaktadir. Bir bakima burada

amaglar biitiinlestirilir (51,62, 118,123).

Kariyer planlama aym1 zamanda kisisel yeteneklerin gelecekte kullanilmasi
stirecidir. Kariyer planlamasinin en temel amaclarindan biri bireylerin bilgi birikimi
ile geleceklerini kontrol edebilme yeteneklerinin gelismesidir. Burada birey karsisina

cikan firsatlar1 ve alternatifleri nasil degerlendirebilecegini ve bunun da 6tesinde



nasil etkili kararlar alabilecegini Ogrenir. Kariyer planlamasi, bireyin kisisel
ihtiyaclarin1 ve bu ihtiyaglarim1 kariyer yasam planinda nasil karsilayabilecegini
gostermektedir. Bu nedenle bireylerin daha etkin kararlar verebilmesi ve gelecegini
daha fazla giivence altina alabilmesi i¢in kariyer planlarinin esnek ve gercekei
tercihleri icermesi gerekmektedir. Burada o©nemli nokta, kariyer planlamasi
yapilirken kisilerin yeteneklerinin degerlendirilmesi ve gelecekte ihtiya¢ duyulacak

yeteneklerin belirlenmesidir (15, 17,18, 22,39).

Kariyer planlama stratejisi belirlemek resmi ve resmi olmayan, metotlara dayali
bir islemdir. Ciddi bir zaman ve efor ile birlikte, kisinin meslege bagli olmasini ve

cizdigi kariyer planina sahip olmay1 gerektirir (17,32).

Yeni yiizyilda, verimliligi etkileyen en biiyiik faktoriin insan oldugunun
anlagilmasi tzerine, nitelikli kisilerin kurumda kalmasini saglamak ve etkin bir
sekilde onlardan yararlana bilmek i¢in, kurumda kariyer planlama g¢alismalarina

agirlik verilmistir (19).

Insanlar, giiniimiizde kurumlardan iyi {icret ve sosyal imkanlardan ziyade,
kariyerlerinin gelisimini saglayacak bir pozisyon ve buna uygun bir ortam talep

etmektedirler (78,81).

Orgiitlerin dogru insani, dogru zamanda bulup dogru ise yerlestirmek hem
organizasyon i¢in hem de ¢alisan i¢in yararli ve ayni oranda 6nemlidir. Verimli ve
dinamik bir ortamda calisanlar1 motive ederek ulagilmasi gereken hedeflere belirli
zamanda kosabilecek ve gelecekte organizasyonun kilit noktalarint olusturabilecek
kisiler yaratmak i¢in her organizasyonun sistematik ve planl bir kariyer gelistirme
sistemine ihtiyac vardir. Iste tiim bu unsurlar, kariyer planlama, kariyer gelistirme ve

kariyer yonetimi ile ele alinmaktadir (17,118).

Kariyer planlama organizasyonun temel bir fonksiyonu olmak zorundadir. Birey
ve Orgiit merkezli olan kariyer planlama hem kurumu hem de bireyi yakindan

ilgilendiren bir konudur (19,31,78).



Yapilan arastirmalarda, ¢alisanlar i¢in uygun ¢alisma kosullarinin saglanmasi,
ylkselme ve ilerleme, yapilan isin takdir edilmesi, kisisel ve kurumsal amaclara
dayal1 olusturulan kariyer planlama mekanizmalarinin olmasi, ticretten dnce geldigini

gostermistir (52,85).

Hastanelerde hemsirelik personelleri, is giiciiniin biiyiik bir kismini olusturmakta
ve hastanelerin misyon ve vizyonu dogrultusunda Orgiitsel hedeflerin
gergeklestirilmesinde 6nemli bir rol oynamaktadir.. Saglik alanindaki degisimler ve
olusan gereksinimler nedeniyle saglik kuruluslari, nitelikli hemsire ihtiyacini,
hemsirelerin bireysel ve mesleki gelisimlerinin saglanmasi ile giderilebilirler. Bu
gereksinimler ise, hemsirelikte kariyer planlama ve gelistirmenin dnemini artirmakla
birlikte, kariyer planlama ve gelistirmenin, hemsirelerin bir profesyonel olarak

gelismesinde gerekli bir arag ve strateji oldugu belirtilmektedir (79,94 126).

Topluma dogrudan hizmet sunan ve toplum saghigini gelistirilmesinde 6nemli
yere sahip olan hemsirelik meslegini kendilerine meslek edinmis bireyler, mesleginin
gereklerini tam anlamiyla yerine getirebilmek, toplum sagligin1 olumlu ydnde

gelisimini saglamak i¢in kariyerlerini planlamalar1 gerekmektedir (127).

Hemsire kariyerini planlarken dncelikle nereye varmak istedigini belirlemelidir.
Bu karar1 vermek zor olabilir ancak kisinin oniindeki en biiyiik engel ne istedigini
bilmemektir. Oysa kisilerin neyi istemediklerini bilmek, neyi istediginden daha
kolaydir. Bu yaklasim hemsirelere sunulan firsatlarin farkina varmasina yardimci

olacak ve onlar1 etkili bir sekilde degerlendirmenin kapilarin1 agacaktir (97).

Hemsirelikte kariyer planlama sistemi, hemsirelik bakiminda kalitenin
artmasina, hemsirelerin motivasyonlarinin artmasina ve kendini gergeklestirme
ihtiyacinin karsilanmasinda 6nemli rol oynamaktadir. Giiniimiizde pek ¢ok hemsire
kariyer planlama ile ilgili destek istemekte ve buna ihtiya¢ duymaktadir. Yonetici
hemsireler, ¢alisanlarina hem rol model hem de kariyerleri ile ilgili danismanlik

yapmak durumunadirlar (19,92,116,117).

Bu bilgiler dogrultusunda, arastirma, hemsirelerin kariyer planlamasina iliskin

goriislerinin belirlenmesi amaciyla planlanmigtir.



4. GENEL BIiLGILER

4.1. KARIYER KAVRAMI
4.1.1. Kariyer Kavrami ve Tanim

Kariyer, son zamanlarda ¢alisma yasaminda en sik kullanilan kavramlardan
birisidir. Kariyer kavrami, kisinin yasami boyunca edindigi isle ilgili tecriibeleridir.

Bu tanim bize kariyerin ne oldugunu veya ne olacagini gostermektedir (17,31,61).

Kariyer, bir bireyin isi ile ilgili pozisyonlari, kigisel yasam siiresi boyunca pes

pese kullanmasidir.

Kariyer, bir insanin ¢alisabilecegi yillar boyunca herhangi bir is alaninda adim

adim ve siirekli olarak ilerlemesi, deneyim ve beceri kazanmasidir ( 19,39).

Kariyer, calisanlarin i yasamlar1 siiresince yaptiklari isleri, is yasamindaki
gelisme ve ilerlemeleri igeren bir kavramdir. En c¢ok kabul edilen kariyer
kavramlastirmasin1 Hall yapmstir; “Kariyer kisisel ve orgiitsel hedeflerle dogrudan
baglantili, kisinin hayati boyunca yasayacagi kismen kontrol altinda tutacagi is

tecriibesi, bulundugu konumla ilgili tutum ve davraniglari igceren bir siiregtir( 5,15,17)

Kariyer kavrami insanin davranis motifleri ile donanmis bir yasam boyunca
devam eden isler serisidir. Segilen bir is hattinda ilerlemek ve bunun sonucunda daha
fazla para kazanmak, daha fazla sorumluluk tstlenmek, daha fazla statii, giic ve

sayginlik elde etmektir (32,39,122).

Kariyer, bireyin, sorumlu oldugu isin yeniden yapilandiriimas: yoluyla
psikolojik olarak tatmin oldugu bir siire¢ kisinin yasam boyunca edindigi ise iliskin
deneyim ve faaliyetler ile ilgili olarak algiladig1 bir tutum ve davranmiglar dizisi ve
personelin yaptig1 ise yonelik deneyim kazanmasi yaninda, o ise iliskin egitim
gormesiyle elde ettigi gerek mesleki gelisim gerekse kendini gergeklestirmedir

(22,28,31).



4.1.2 Kariyer ve Tarihsel Gelisimi
“Insanlig1 incelemenin en uygun yolu, insan1 incelemektir.” (Pope)

Kariyer kavrami, 16. yiizyilldan bu yana islenmeye baslamakla birlikte 1956
yilinda Anne Roe’nin “Meslekler Psikolojisi” adli kitabinda tanimlanmistir. Roe’dan
sonra 1957 yilinda Donald Supper, “Kariyer Psikolojisi” 1963 yilinda Triedeman ve
Ohara’nin “Kariyer Gelisimi, Se¢imi ve Uygulanmas1”, 1966 yilinda John Holland’in
“Meslek Tercihi Teorisi” kitaplartyla kariyeri tamimlanmis ve kariyer kavrami
tartisilir duruma gelmistir. Kariyer kavrami bu donemde geleneksel bir bakis acisiyla
degerlendirilmesine karsin yapilan arastirmalar dogrultusunda kavramin tanimi ve

kapsami degisime ugramistir (17,18,19,22,32).

Yirminci yiizyilin ortalarinda baglayan geleneksel kariyer anlayisi son on bes
yilda yasanan hizli degisimlerin etkisi ile sona ermistir. Cesitli ¢evresel faktorlerin
bir araya gelmesiyle biiylik Ol¢ekteki firmalar, iliskisel psikolojik s6zlesme yerine ise
yonelik psikolojik sdzlesmeye yonelmeye baslamislardir. Orgiitler istenen
becerilerde istenilen pozisyonlar i¢in is giicii arayisina girmislerdir. Bununla birlikte
orgiitler kiigiilme, yeniden yapilanma gibi doniisiimlerle ilgilenmeye baslamislardir.
Bu durum c¢alisanlari, kendilerin siirekli gelistirmeye , siirekli 6grenmeye, bireyler
kariyer planlar1 yapmaya yonlendirilmistir. Kiiresellesmenin de etkisiyle kariyer
kavrami giderek sadece meslekte ilerleme olarak tanimlanmaktan ¢ikmis ve farkl

boyutlarda ele alinmaya baglamistir (24, 32,39,52,107).

Kariyer tlizerine olusturulan yeni anlayis ise kariyeri, “cok yonlii kariyer” tanimi

ile agiklamaktadir.



Sekil 1. Geleneksel Kariyer Ile Cok Yonlii Kariyerin Karsilastirilmasi

Boyut

Geleneksel Kariyer

Cok Yonlii Kariyer

e Hedef

e Psikolojik anlagma

e Yer degistirme

e Model

e Uzmanlk

o Gelisme

e Yonetim sorumlulugu
e Temel degerler

e Hareket diizeyi

e Davranis boyutu

Terfi-maas zammi
Is giivencesi

Dikey

Dogrusal ve uzman
Nasili bil

Formal egitime asir1
glven

Orgiit

[lerleme, giic

Diistik

Orgiitten sorumluyum.
Orgiitii farkindalik

Ne yapmam gerekir?

Psikolojik tatmin
Esneklik ise yararlilik
Yatay

Sarmal ve gegici
Nasil1 6gren

Miskiler ve is
tecriibelerine daha ¢ok
gliven

Personel
Ozgiirliik,gelisme
Yiiksek

Kendimden
sorumluyum

Kendini farkindalik

Ne yapmak istiyorum?

Kaynak:Calik.T.,Eres F (2006). KariyerYonetimi, Gazi Kitabevi, 1.Baski,
Ankara.s:37

Sekil 1’de geleneksel kariyer ile ¢cok yonlii kariyerin kapsadigi boyutlar ele
almmustir. Sekil 1°de goriildiigii gibi geleneksel kariyerde “orgiit” merkeze alinirken,

cok yonlii kariyerde “birey merkeze alinmaktadir (32).

Cok yonlii kariyerin 6nemli bir 6zelligi de duragan bilgi kaliplarina baglh kalmak
yerine siirekli 6grenme egilimidir. Siirekli 6grenme egilimi, Ogrenen Orgiite
stiriiklemektedir. Geleneksel anlayista uzmanhig: gerektirdigi formal egitim ve bu
egitime duyulan giliven, yerini insan iliskilerine ve is tecriibelerine glivenmeyi
birakmistir.  Yonetim sorumlulu§unu personele verilmesi ile is doyumunun
saglanmasi, karara katilarak sorumluluk {istlenme gibi unsurlar 6n plana ¢ikmaktadir

(19,31,32,39).




4.2. KARIYER KURAMLARI

Bireyin yasam donemleri ile kariyer asamalari arasinda ¢ok siki bir iligki vardir.
Birbirleriyle olan etkilesimleri bireyin bulundugu pozisyonunu etkilemektedir bireyin

yast ilerledik¢e yasam ve kariyerinde degisim gozlenmektedir.

4.2.1. Daniel Levinson Yaklasimi

Levinson c¢alismasinda, bireyin yasam donemleri ile kariyer kavramini
birlestirmis ve kariyer hayatinin baslangicini onun ailesinden ayrildigi an olarak
kabul etmistir. Bu calismaya gore yasam safhalar1 ve kariyer gelisimi arasindaki siki

bir iligki vardir (17, 19).

Aileden Ayrilma (17-22 yas): Egitimin devam ettigi, yeni bir hayatin
temellerinin atildig1 devredir. Ekonomik ve sosyal yonlerden, bireyin ailesine kismi
bagimlilig1 biiylik oranda devam etmektedir. Meslek secimine iliskin fikirler bu
donemde olusmaya baglar. Bu dénemde 6zgiiven ve 6zyeterliliklerini saglama adina

bagimsizlik girisiminde bulunurlar.

Yetiskin Diinyasina Giris (22-28 yas): Birey bu donemde 6grenimini
tamamlayarak gelecek arayislarina baslar. Yasam bicimi ve kariyer sec¢imi
konusunda karar verir. Bu asamada bireyin diisiinceleri daginik durumdadir. Bu

yillar, kesin olarak yasamda ve kariyerde doyum arayisi i¢inde gecen yillardir.

Geg¢is Donemi (28-33 yas): Bireyin hayatini ve daha Onceki donemlerde
verdigi kararlar1 gozden gecirdigi devredir. Bunun sonucunda, vermis oldugu
kararlar1 tatminkar bulmayan birey, yirmili yaslarda goz ard1 ettigi istekler yoniinde
hayatinda degisikler yapar. Bu asamada yeni bir yoreye tasinma, iste veya kariyerde
degisim, bosanma ile karsilasabilir. Bu dénemde kurulu bir diizenin degistirilmesi

konusunda son sans ve kagis olarak nitelendirir

Yerlesme Donemi (32-39 yas): Bireyin sosyal iliskilerini asgari seviyeye
indirerek kendini tamamen isine verdigi devredir. Bisrey gelecekte giiclenmek ve
istlerince kabul edilmek ister. Gen¢ yoneticiler arkadaslarinin yerine, Orgiitte

kendilerini st diizeylere dogru yonlendirecek bir hami koruyucu arayist igindedir.



Bu durumun gergeklesebilmesi i¢in bireyin onceki donemlerde hayatindan

tatmin olmus olmas1 gerekmektedir.

Potansiyel Orta Yas Krizi Donemi (40—45 yas): Birey bu donemde hayatiyla
ilgili ikinci degerlendirmeyi yapar. Eger sonug beklentileriyle uyumlu ise kendisi ile
gurur duyar; aksi takdir de orta yas bunalimi bas gosterir. Buna bagli olarak
kiiskiinlik keder veya engellenme duygulart onun ruhsal dengesi iizerine olumsuz
etkiler yapar. Sonugta orta yas krizi, ickiye diiskiin olma, isi birakma, yoOnetsel
kariyerini tehlikeye sokma gibi gecmis davranislarina benzemeyen davranislari

gosterir.Bu devre bireyin biitlin hayatini etkileyebilir.

Yenilenme (45-50 yas): Orta yas krizi donemini asan birey gecmiste kendine
mutluluk veren basarili ve deneyimleriyle yasamimi siirdiiriir. Kariyerle ilgisini
stirekli yliksek diizeyde tutuyorsa, yasaminin diger alanlarinda doyum arayisina acgik
bir konumda bulunuyor demektir. Kariyerinde doruga ulagma, rekabet¢i ortamda
hareket edebilme, toplumsal baglar1 gliglendirme yenileme veya yenilerini gelistirme,

aile iligkilerine daha fazla 6Gnem verme bu donemin 6zelliklerindedir.

Elli Yas Degisimi (50-55 yas): Orta omre gecis doneminde ¢ok az degisen
bireyler, bu devrede bunalimlar yagayabilirler. Levinson bu donemde orta derecede

bir bunalimin ortaya ¢ikacagina inanir.

Orta Eriskinligin Sonu (55-60 yas): Birey artik kariyerinde son asamaya
gelmigtir. Bu donemde birey artik emeklilik donemi i¢in hazirlik yapmaya baslar.

Digerlerine nazaran daha duragan bir devredir.

Son Eriskinlige Giris (60-65 yas): Emeklilik donemidir. Bu donemde
yaslanmanin etkileri kendini gostermeye baslar. Yakin ¢evresindeki Oliimler bireyi

derinden etkiler.

Son Eriskinlik (60+ yas): Bir degerlendirme ve Ozetleme devresidir. Artik
emekli olan birey bos vakitlerinin tadini ¢ikarir ve gencken ihmal ettigi ugraslara
kendini adar. Baz1 bireyler ise finansal veya saglik problemleri nedeniyle sikintili

giinler yasayabilir (15, 17, 19,32, 77,79).
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4.2.2. Edgar Schein Yaklasim

Edgar Schein, is yasami sonucu tatmin olusturabilecek ya da isteklerin
gergceklesmesine engel olabilecek (anchor) olarak isimlendirilen kisisel deger
kiimeleri saptamistir. Her c¢alisan bu kisisel deger kiimelerinin  belli
kombinasyonlarina sahiptir. Bu deger kiimelerinin belli kombinasyonlar1 ayni
zamanda igletmeler tarafindan da sunulmaktadir. Cogu insanin kendileri i¢in 6nemli
olan iki yada ii¢ deger kiimesi bulunmaktadir ve isletmenin bu deger kiimelerinin
ticlinden ikisini tatmin edebilmesi durumunda bu sabit bir eslesme olarak goriilebilir

(17,31).
Schein, kisisel deger kiimelerini bes gruba ayirmistir:

Teknik-islevsel beceri: Insanlarin kariyer seciminin teknik yetenek {izerine
dayali olmasidir. Bu kisiler yapmak istedikleri isin egitimini alirlar ve baska bir ise

yonelmek istemezler.

Yonetimsel beceri: Bu grubun Oncelikli hedefi, yonetsel yetenekleri
gelistirmektir. Analitik yetenegin ve duygusal yeterliligin, yonetimin {ist diizeyine

cikmak isteyen bireyde yeterince gelismis olmasi gerekir.

Giivenlik - istikrar: Cogu insan icin is giivenligi oldukca biiyiik O6nem
tagimaktadir. Birey ¢evreden gelebilecek tehdit ve tehlikelerin 6nemli veya 6nemsiz
oldugunu diisiinmeden korku ve endiseye kapilabilirler. Bireyler, karsilasabilecekleri
tehlikelerden sosyal giivenlik araciligiyla korunmak, emeklilige ayrildiginda da bu
korunmay1 siirdiirmek isterler. Bu degere sahip bireyler, kariyer se¢ciminde buna

dikkat ederler (39,40).

Yaraticihik: Yaraticilikla insanlar tamamen kendi kendilerini karakterize
ederler. Bu bir iiriin, bir 6rgiit veya bireyin gelecegi i¢in olabilir. Bu kisiler, kendi

basarilarini kigisel servetleri olarak goriirler (39).

Otonomi - bagimsizhik: Bazi insanlar iicret, zaman, transfer gibi konularda
baskalarina bagli olmak yerine tek basina veya kiigiik bir igletmenin elemani olarak

calismak isterler (17, 31,61, 79,130).
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4.2.3 John Holland Yaklasimi

John Holland’in modeli bireysel karakteristiklere ve mesleki gorevlere
odaklanarak en iyi uyumu saglar. Holland, kisileri ve yasadiklar1 ¢evreleri 6zellikleri
bakimindan gruplanabilecegi lizerine ¢alismistir. Holland’in kurami, kisilikler ile
mesleklerin icra edildigi ¢evre veya gerektirdigi faaliyetler {izerinde durmustur.
Holland’in meslek tercih modelinde alt1 kisilik 6zelligini tanimlamakta ve her bir
kisilik ilgi ve degerlerin birlesimiyle karakterize edilmektedir. Holland’a gore; kisilik
yonelimi, kariyer se¢iminin yalnizca en iyi belirleyicisi olmayip, aynm1 zamanda
kisilik ile kariyer arasinda iyi bir uyumun bulunmasi durumunda, bireylerin
kariyerlerini degistirme ihtimalinin ¢ok diisiik oldugunu da dogrulamaktadir

(17,19,32,39,70).
Bu alt1 kisilik tipi asagida siralanmustir:

e Gergekei: hiiner, giic, koordinasyon gerektiren fiziksel etkinlikleri iceren
mesleklere yonelirler. Diisiinceden ¢ok eyleme yatkindirlar ve soyut problemler
yerine somut problemlerle ¢aligmayi, insanlar yerine nesnelerle ugragsmayi severler.

e Sanatkar: Sanatkar kisiligin yazili ve sozlii anlatim becerileri gelismistir. Biiytik
sosyal gruplar yerine kii¢lik gruplarda olmay1 veya yalmizlig: tercih ederler.

e Arastirmaci: akademik ve bilimsel alanlara egilimlidirler. Tipik olarak atilgan,
entelektiiel ve bagimsiz kisilerdir.

e Girisimci: Girisimci kisiler egemen olma ve ikna etme Ozellikleri tasirlar.
Maceray1 sever, disa doniik ve giriskendirler.

e Sosyal: Sosyal gruptaki kisiler genellikle baskalar1 ile birlikte ¢alisma ve onlara
yardim etme egilimindedirler. iletisim ve insan iliskileri becerileri gelismistir.

e Geleneksel: Geleneksel tipler, detayli kurallar1 ve 6nceden belirlenmis bir plam
uygulamaya egimlidirler.

e Durgun ve bagimhdirlar. Sayisal isler kirtasiye, yazi islerinde planli, kurallarla

diizenlenmis faaliyetlerde basarili olurlar ( 17,39, 70,74).
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4.3. KARIYER EVRELERI

4.3.1. Kesif (0-25 yas)

Bireyin c¢ocukluk, ergenlik ve ilk yetiskinlik donemlerini kapsayan bu evrede
birey, daha cocukluktan itibaren cesitli meslekler hakkinda bilgi sahibi olmaya ve
ilgilenmeye baslar (17, 19,62).

Hangi iste daha basarili olabilecegini arastiran birey, bir iste c¢alismaya
basladiginda o isin gerektirdigi role uygun olup olmadigini arastirarak kendi kendini
kesfetmeye, giiglii ve zayif, yeterli ve yetersiz yonlerini saptamaya caligir. Birey,

kisiligini tanir ve gelistirir (32, 78).

4.3.2. Kurulma (26-35 yas)

Cesitli kaynaklardan is aramayla baslayan bu donem, gercek diinyadaki basari
veya basarisizliklar1 kanitlayan ilk isi bulma, ise yerlesme, yetenek kazanmak, isi
O0grenmek ve akranlar tarafindan kabul edilme siirelerini kapsar. Bu asamada
belirsizlik ve bunalimlar baglamaktadir. Bireyin karsisina, iyi bir mevki bulmak ve

kendini kanitlamak olmak tizere iki problem ¢ikabilmektedir ( 17,19,61).

Bu asamada kariyer planlamasinin tiim gereklerini yerine getirmeye calisan
birey, performansini siirekli ylikseltmeye, yeni sorumluluklar ve gorevler almaya
hazir oldugunu ortaya koyar. Bu da bireyin mesleginde ilerlemesini saglar. Kurulma
evresinde en Onemli konulardan biri olan “Gergek Soku” (reality shock), bireyin
beklentileri ile yeni is ve Orgiitiin gercekleri arasindaki acigi anlatir. Bireyler
ozellikle ilk igini ve Orgiitii sectikleri donemde, gergek¢i olmayan biiyiik beklentiler
icinde olduklarii ilk ise basladiklar1 zaman fark etmeseler de zamanla bu agig
anlayacaklardir. Diger bir konu ise “kendini kanitlamaktir”. Birey, ise bagladiktan
sonra hata yaparak, hatalarini 6grenerek ve sorumluluk alarak kendini kanitlayacaktir

ve bireyin kendini kanitlamasiyla bu asama zirvede sona erecektir (15, 18,19,61).

Burada bireyin meslek se¢iminin dogru olup olmadigint degerlendirmesi
onemlidir. Birey, hedefleriyle gerceklestirdiklerini karsilastirir. Bireyin ilgisi isinde

kendisini kanitladikca, giivenlik gereksiniminden basari, sayginlik ve bagimsizlik
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gereksinimlerine dogru kayar. Birey sorumluluk alabilecegi, liderlik gerektiren islere
kars1 istek duymaya baslar. Kariyer gelismesinin son derece hizli oldugu, kariyerde
ilerlemenin yasandigi bu asama, calisanlarin kariyerindeki en iiretici devredir

(16,32,75).
4.3.3. Kariyer Ortasi (36-50 yas)

Birey bu asamada, kurulma evresinde gosterdigi ¢abalarla kariyerinde artik belli
bir noktaya ulagmis bulunmaktadir. Kazandig1 pozisyon ve fonksiyonlar1 daha rahat
elinde tutabilecek olan birey bu donemde; cirakliktan ustaliga, 6grenci olmaktan
yapict olmaya gecisi yasamaktadir. Bu donemde giivenlik gereksiniminin 6nemi
azalmakta, basari, sayginlik, bagimsizlik gereksinimleri 6n plana ¢ikmakta olup,
sorumluluk ve inisiyatif oOzellikleri tasiyan islere ge¢me arzusu egemendir. Bu
devrede bireyin yasami biiylik dlgiide olgunluk donemi ile ¢akigsmaktadir. Birey,
mevcut konumunu korumaya c¢alisirken bir taraftan yilikselme olanaklarini
arastirmaktadir. Bireylerin, hizla degisen teknoloji ve artan rekabet kosullari
karsisinda bu degisiklikleri takip edebilmeleri i¢in kendilerini gelistirmeleri

gerekmektedir (15,17, 19).

Cogu insan kariyerinin ortasina gelene kadar kariyer ikilemi yasamaz.
Kariyerinin ortasinda olan ¢alisanlar bu doénemde mevcut performansini ve
basarilarini artirmak, slirdiirmek ya da artik yavas yavas gerilemek olmak iizere ii¢
durumla kars1 karstya kalabilirler. Uretkenliklerini artirmak, kariyerlerinin ortasina
gelen calisanlar i¢in bir alternatif olabilir. Ozellikle artik bir grenen olmadiklari igin
halen is ortaminda basarili kalabilmek kariyer ortasi doneminin en belirgin
ozelligidir. Ornegin, kendisine erken yaslarda biiyiik kariyer hedefleri koyan
calisanlar is yasamlarmin bu doneminde daha biiylik hedefler i¢in planlar
yapabilirler. Bunun yaninda varolani korumak ve devamlilik bir bagka orta kariyer
ciktisidir. Isletme icindeki galisanin bir iist pozisyona terfi etme ya da baska bir
isletmede daha fazla sorumluluk isteyen bir ig teklifi alma olasiliginin diisiik oldugu
donemleri kapsar. Bu duruma literatiirde kariyer platolar1 denir. Son olarak diismekte

olan bir performans ve is tatmini kariyerlerinin ortasina gelmis ¢alisanlar1 bekleyen
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bir sondur. Belli bir yastan sonra calisanlar ise olan ilgilerini kaybedebilirler,
iiretkenlikleri azalabilir. Isletmeler bu durumdaki ¢alisanlarini daha az dikkat isteyen
bir ige yonlendirebilirler, iinvanlar vererek bagliliklarin1 kazanmak isteyebilirler ya

da emekliye ayirabilirler (17,19,32,75).

Bu evrede karsilasilan en Onemli sorunlardan biri olan orta yas krizi, is
yasamindan, bosanma, hastalik, bir yakinin o6limii gibi is dis1 bir nedenden
kaynaklanabilir. Bu donemde yasaminin smirli oldugunu algilayan birey, o giine
kadarki basarilarin1 ve hedeflerini gdzden gegirerek yasam muhasebesi yapar. Birey
bu muhasebe sonucunda; yasam felsefesinde, bireysel vizyonunda ve kariyer
hedeflerinde oOnemli degisiklikler yapabilir. Buna gore birey sadece isini

degistirmekle kalmayip, yasama bi¢imini de degistirebilir.

Zihinsel ve fiziksel siireclerde yavaslama goriilen bu dénemde, bireyler sik sik
depresyon ve diger saglik problemlerinden sikayet etmeye baglarlar. Duygularini is
hayatina yansitmakla beraber, bir ¢ok kisi yerlerini gen¢ ve zeki ¢alisanlara
kaptiracaklarindan korkarlar. Bu olumsuz durumdan c¢alisanlarin bir kisminin is
doyumu ve verimlilik diizeyleri etkilenir. Cogu insan yillar ilerledikg¢e islerini ya da
kariyerlerini daha az ilging, daha az canli veya daha az doyurucu bulmaya baglar.
Yeni, profesyonel alanlara uzanma ihtiyac1 duyan orta yaslarda pek cok Kkisi,
bagimsizliklarint ve riistlerini yeniden ispat edecekleri ve yasamun farkli bir
asamasinin ihtiyaglarini dile getirip yeteneklerini kullanacaklar1 firsatlar1 arzularlar

(17,61, 75).
4.3.4. Kariyer Sonu (51-65 yas)

Kariyerin en uzun sathasi olan bu dénemde birey, kariyer yasaminin sonuna
gelmistir. Kimileri calisma yagaminda en {ist diizeylere ulasmislardir. 51-65 yas arasi
olan bu donemde is hayatindaki yerini korumaya calisan bireyin, sayginlik ve
kendini gerceklestirme ihtiyact 6nemini korumaktadir. Bu donemde bireylerin orgiite
yonelimleri az olup kisilige yonelim iizerinde odaklasirlar. Kisiler bu donemde

performanslarinin, mobilitelerinin azaldigin1 ve muhtemelen halihazirdaki islerinde
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kilitlenip kaldiklarin farkina varirlar. Bireyin fiziksel olarak yaslandigi bu donemde
O0grenmenin yavaslamasina karsin biiyiik bir tecriibe birikimi kazanilmistir. Bu
devrede daha ¢ok Ogretici konumda olan birey bu konumu ile de ¢evresinden saygi

goriir (15,17,19).

Yasama ve calisma bi¢iminde yeni diizenlemelerin yapilacagi bu donemde
isletme, calisan1 i¢in motivasyonlarini, verimliliklerini ve is tatminlerini artirici
cesitli programlar gelistirebilir. Kariyer etkili yonetildigi takdirde c¢alisanlar
islerinden tatmin duyar ve bdylece ileri diizeyde motive olarak amaclarina kolayca

ulasabilirler (61,75,76,80).
4.3.5. Azalma / Emeklilik (65-75 yas)

Emeklilik genelikle 65 yaslarinda olmasina ragmen bazilari i¢in bu durum bir
sok etkisi yaratmaktadir. Birinin kariyerinin son bulmasi anlamina gelen emeklilik
asamasinda, isin kayb1 bireyleri bir bosluk icine birakmaktadir. Bu agsamada bireyler
calisirken yapma firsati bulamadiklar1 resim yapma, cicek yetistirme gibi kendini
gergeklestirme ihtiyaclarini karsilayabilmektedirler. Birey bu sekilde, c¢alisirken
yapamadigi, ancak zevk aldig1 aktiviteleri bu donemde yapma firsat1 bulur (17,

19,32).

Gelismis iilkelerle karsilastirildiginda, tilkemizdeki emeklilik yasinin gelismis
tilkelere gore daha diisiik oldugu goriilmektedir. Gelismis iilkelerde genellikle
emeklilik ile kariyerin sonlanmasi bir arada goriilmekte olup, bunda emeklilik
yasinin yiiksek olmasmin ve bireyin calisma isteginin kalmamasinin yaninda,
emeklilikte saglanan ekonomik olanaklarin yeterli olmasi etkilidir. Ulkemizde ise,
emeklilik yasinin diisiik olmasi nedeniyle, emekli olduktan sonra da bireyin ¢alisma
giicli ve istegi devam etmektedir. Bireyi emeklilikten sonra ¢alismaya iten bir baska
neden de, emeklilikte saglanan ekonomik olanaklarin yetersizligidir. Ancak ¢ogu
zaman baskin olan faktor, bireyin emeklilikten sonra kendini boslukta hissetmesi ve
calisma yasaminin bireye verdigi gayri maddi yararlardan yoksun kalmasidir

(19,31,75,81).
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4.4. KARIYER KALIPLARI

Kariyer kaliplari, devamli durumdaki kariyer, dogrusal kariyer, spiral kariyer ve

gecis tipi kariyer olmak tlizere 4 ana baslik altinda incelenebilir.
4.4.1. Devamh Durumdaki Kariyer

Kararl kariyer kalibini izleyen birey, okulunu bitirdikten sonra isgiiciine katilir.
Calisma hayat1 boyunca ayni kariyerde kalan kisi, ¢alistig1r kurumu degistirse bile
yaptig1 isler biiyiik olasilikla ayni kalir. Belirli bir uzmanlik alaninda calisan insaat
mithendisleri, rontgen teknisyenleri bu kariyer kalibimi izleyen ¢alisanlara 6rnek
verilebilir. Bu kariyer i¢inde yer alan c¢alisanlar, yaptiklari isten igsel olarak motive
edilmis, psikolojik doyuma ulagmis ve isinde son derece becerikli olanlardir ve

islerinde uzmandirlar (18,32,39).
4.4.2. Dogrusal Kariyer

[lk isler olarak 6grencilik zamanlarinda yapilan part-time isler ve yazin yapilan
stajlar dogrusal kariyer kalibina ornek verilebilir. Bunu 20-30 yaslari arasinda
yapilan “ilk tam zamanli isler” olan “deneme isler” takip eder. Kisi daha sonra,
yiikselme imkanlarinin sinirli oldugu kararli istthdam dénemine gecer. Bu, genelde
emeklilige kadar siirer. Calisanlar, ayni isletme i¢inde kalarak basamaksal sirayi
takip edebilir veya isletmeden isletmeye dogrusal kariyeri takip ederek hareket edip,
kariyerlerini devam ettirebilir. Bireyin giris diizeyindeki bir isle 6rnegin pazarlama
boliimiinde kariyerine baslayip iki yi1l sonra iiretim sefligine terfi etmesi, daha sonra
iist diizeyde yoOnetici olmasi ve en sonunda da baskanlik seviyesine ulagsmasi dogrusal

kariyere 6rnek verilebilir (17, 19).
4.4.3. Spiral Kariyer Kalib1

Spiral kariyer kalibini izleyen kisi, bir alanda kendini gelistirir ve belli bir stire
sonra sikilmaya baglar. Yeni bir alan ve bu alanda yeni beceriler kazanma, tekrar

sikilma seklinde siireg siirer. Biiylimek, bu kariyer kalibinda ana giidiidiir.
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Bir 6gretim {iyesinin iiniversitede bir slire 6gretim {iyeligi yaptiktan sonra 6zel
sektorde yonetici olarak calismasi, burada da bir silire ¢alistiktan sonra baska bir

isletmede danigsman olarak ise baslamasi spiral kariyer kalibina ornek verilebilir

(15,17,19, 31).

4.4.4. Gecis Tipi Kariyer

Coklu deneme kariyer kalibin1 izleyen birey, bir iste uzun zaman
kalmamaktadir. Birey, bir isi deneyip diger bir ise gegmektedir. Bu kalibin niteligi,
bir isten bir baskasina sik sik gecistir. Genellikle bu kalibi, egitim seviyesi ve
yetenekleri yetersiz bireyler izlerler. Bu tiir bir birey kisa bir zaman i¢inde taksi

soforliigii, garsonluk, tezgahtarlik ve seyyar saticilik yapabilir (17,19,32,39,).
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4.5. YAKLASIMSAL BOYUTLAR ICINDE KARIYER YOLLARININ
TEMEL OZELLIKLERI

4.5.1 Klasik Yaklasim

Gegmiste yasanmis kariyer gelisimlerini temel alir esnek degildir. Kariyer
gelisim olasiligi ve yatay tecriilbe kazanimi olmayip subjektiftir, gelenekseldir ve
gelenekseldir. Insanlara olaym biitiiniinii tanima, kariyerlerini planlama inisiyatifi

vermez. Gelisen kosullarini dikkate almaz. Gegmisten giiciinii alir.

Klasik yol, bir ¢alisanin, aynit meslek alani i¢inde bir isten digerine dikey olarak
yukar1 dogru ilerledigi kariyer yoludur. Bu yolun acgik¢a belirlenmis olmasi,

bireylerin ulasabilecekleri isleri bilmesi agisindan son derece 6nemlidir.

Klasik yol, isgiicii niteligindeki degisimler, yapisindaki degisimler,
teknolojideki degisimler ve Orgiitsel degisimler nedeniyle yetersiz kalmaktadir.
Bireyin bulundugu konumda bir ilerleme kaydetmemesi durumunda ydneticiler i¢in
yatay ve asagitya dogru alternatif transferlerin kullanimi1 da giiglesir. Bu nedenle
endiistride fazla tercih edilmemektedir. Ancak en biiyiik avantajlarindan biri acik ve

diiz olusudur (17,19,39).
4.5.2. Orgiitsel Yaklasim

Orgiitsel yaklasim, bireylerin kariyer ihtiyaglariyla érgiitiin isgiicli gereklerini
uyumlu hale getirilmesini amaglayan planli bir ¢abadir. Isletmeler, ¢alisanlarmn
gereksinimlerinin saptanmasi, kendi kendilerinin degerlendirilmesi ve farkina
varilmasi, bireysel kariyer hedef ve stratejilerinin olusturulmasi gibi asamalarda
gerekli destek hizmetleri vermelidirler. Kariyer planlamada o6rgiitsel sorumluluk,
isletme gereksinimlerini  karsilamak amaciyla bireylere kendi kendilerini
gelistirmeleri icin olanaklar saglamak ve stratejiler gelistirmeyi icerir. Orgiit
tarafindan yeterince iyi diizenlenmis bir kariyer plan1 asagdaki konular1 igermelidir

(17,19,39,83).

e (Calisanlara kendi i¢sel kariyer gereksinimlerini degerlemede yardimci olmak.
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e Isletmede bulunan Kariyer firsatlarini bireye tanmitmak ve gelistirmek.

e (alisanlarin gereksinme ve yeteneklerini kariyer firsatlarina uygun olarak
diizenlemektir.

e Isletmeler orgiitsel kariyer planlama siirecini gerceklestirirken asagidaki
faaliyetleri gerceklestirmelidirler.

e Gelecekteki personel gereksinimlerini saptama.

e Kariyer basamaklarini net ve acik bir sekilde ortaya koyma.

e Bireysel olanaklar belirleme.

e Bireysel gereksinimler / istekler ile igletme gereksinimlerini / firsatlarini
uyumlagtirma.

e Isletme kariyer sisteminin incelenip, denetlenmesi ve esgiidiimiidiir.

Isletmeler, bu faaliyetlere ilaveten is konusunda isbasi egitimlerin yani sira
modern is dist egitim yontemlerini de kullanmali, etkin bir yerlestirme fonksiyonu
izlemeli, etkin ve stratejik bir insan kaynaklari sistemi olusturmalidirlar (17,

19,32,39,).
4.5.3. Davramigsal Yaklasim

Davranigsal yol veya ag tipi kariyer yolu, hem dikey hem de yatay bir firsatlar
serisi iceren kariyer yoludur. Bu yol belirli diizeylerdeki deneyimnlerin
degisilebilirligini ve bir diizeydeki deneyimin bir iist diizeye terfi etmeden Once
genisletilmesi gereksinimini 6n planda tutar. Gelenksel kariyer yolundan daha

gercekeidir. Ayrica ¢alisanlarin gelisimi i¢in daha fazla firsatlar saglar (15).

Dogrusal ve sinirlayici bir sistemden ¢ok her noktay1 bir mevki olarak diislinen
bir ag orgilisli yapilanmasiyla, mevkiler arasinda pek ¢ok terfi kombinasyonunu elde
etmeyi amaclayan ag tipi kariyer yolunda hem yonetici hem c¢alisanlar hangi
gorevleri icin ne tiir niteliklerin gerektigini bilirler. Yas ve kidem etkisizdir. Burada
tecriibe, 1isin gerektirdigi sartlar, ylikselmek i¢in Onemli parametrelerdir
(17,19,32,39,http:// www.yenimakale.com/bilgi/1483-yeni-kariyer-yaklasimlari.html
Erisim Tarihi 12.12.09).
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4.6. KARIYER DONEMi SORUNLARI

Orgiit veya birey, kariyer planlama, gelistirme ve yonetim siireci icinde is
yasaminda bazi sorunlarla karsilasir. Kariyer birey iizerinde odaklastigi igin bu

sorunlarin dogrudan kisiyi etkiler (17).
4.6.1. Baslangic Donemi Sorunlari

Baslangic donemi kariyer sorunlarimin basinda kariyer soku sendromu yer
almaktadir. Hem calisanin hem de orgiitiin gercek¢i olmayan beklentileri bu soku
ortaya cikarir. Isine hevesli ve kararli baslayan birey egitimi siiresince aldig1 teorik
bilgilerin is hayatinda pek bir ise yaramadigini gorlip hedeflerine ulagamama

korkusuna kapilacaktir (39).

Birey bu soku atlattiktan sonra, bu kez kendini kanitlama yoniinde asir1 bir ¢aba
icine girmektedir. Bu asir1 ¢abalar firmanin diger calisanlarina olumsuz olarak
yansimaktadir. Bu dénemde bireyin ¢esitli biirokratik engeller nedeniyle iist yonetim
ile iletisim kopuklugu yasamasi, kendini kanitlama c¢abasinda olan bireyi olumsuz
yonde etkilemektedir. Kariyerinin baslangic donemlerinde bu gibi sorunlarla
karsilagabilen birey ilk olarak kariyer oryantasyonunu gelistirip kariyer amaclarini
yerlestirmeli ve bu amacglara ulasmak i¢in gerekli kariyer yollarin1 aramalidir

(17,22,32).
4.6.2. Kariyer Ortasi Sorunlari

Kariyerinin ortasina gelmis ¢alisanlar icin is ortamindaki ilerleme olanaklarinin
azalmasit ve oOrgiite yeni girmis kisilerin kendini gosterme cabalar1 birer tehdit
niteligindedir. Yeni basarilarin gosterilemedigi zamanlar da stres ve yenilginin
getirdigi eziklik 6fke ve kiskanclhiga doniisebilir. Bu sathada fiziksel ve zihinsel
stireglerde yavaglama goriliir. 35-45 yaslart arasinda kendini en giiclii hissettiren bu
sorunlarin en basta gelenleri kariyer diizlesmesi ve beceri ve yetenegin yitirilmesidir

(15,19,39).
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4.6.2.1. Kariyer Diizlesmesi

Bireyin daha fazla yiikselme olasilig1 bulunmayan ya da ¢ok az olan bir kariyer
basamaginda bulunmasini ifade eder. Kariyerinin diizlestigi bu noktada birey;
umutsuz, beklentisiz, tepkisiz, heyecansiz bir ruh hali i¢indedir. Kariyer diizlesmesi,
kariyer yasaminin ortalarinda olan bireyler i¢in s6z konusu olmakta ve genellikle

daha once belirttigim orta yas krizi ile birlikte ger¢eklesmektedir (31).

4.6.2.2. Beceri ve Yetenegin Yitirilmesi

Baslangi¢ donemi kariyer sorunlarinin basinda, “ger¢ek soku” yer almaktadir.
Birey bu soku atlattiktan sonra, bu kez kendini kanitlama yoniinde asir1 bir ¢aba igine
girmektedir. Bu asir1 cabalar firmanin diger c¢alisanlarinca olumsuz olarak
algilanabilmektedir. Yine bu dénemde bireyin cesitli biirokratik engeller nedeniyle
ist yonetim ile iletisim kopuklugu yasamasi, kendini kanitlama cabasi i¢inde olan

bireyi olumsuz yonde etkilemektedir (19,32).

4.6.3. Kariyer Sonu Sorunlari

Kariyer sonu sorunlarindan en 6nemlisi emeklilik ve beraberinde getirdigi bazi
sorunlardir. Emeklilik bircok duygusal, finanssal ve sosyal zorunlulugu beraberinde
getirmektedir. Yasin ilerlemesiyle olusan fonksiyonlardaki bozulmalarin yani sira
tiretici olmamanin kabul edilememesi bireylerin olumsuz davranislar sergilemesine

neden olur (15,39).

Emeklilik bazilar1 i¢in gercek bir soktur. Bu nedenle kurumlar kariyer
sorunlarinin ¢oziimiine yonelik bu durumdaki calisanlarima yardim programlari
olusturmalidir. Bunun yan1 sira emekliligi gelen bireylere bunun bir son olmadigi ve
bu siirecin yeni bir hayata baslangi¢c donemi olarak kabul edilmesi gerektigi yoniinde

psikolojik destek hizmeti de verilmelidir.

Emeklilikte is arama, emeklilerin kariyer yollari, emeklilige hazirlik egitimi,
ikinci ise hazirlik egitimi, emeklilige hazirlikta bireylerin sorumluluklar1 gibi konular
emekliligin beraberinde getirdigi sorunlara Ornek teskil etmektedir (15,17,19,

31,32,39).
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4.7. KARIYER VE ENGELLERI

Kariyerin ¢esitli asamalarinda karsilagilan bazi sorunlar kariyeri engelleyebilir.

Kariyer engellerinin ii¢ unsuru vardir;
1. Bireysel olarak algilanan yetenekler (mevcut basarilar {izerine kurulur).

2. Bireysel olarak algilanan giidii ve ihtiyaglar (ger¢ek durumda kendini

karsilastirma firsatlari {izerine kurulur).

3. Bireysel olarak algilanan tutum ve degerler (kisi, sirket norm ve degerleri

arasinda mevcut durum iizerine kurulur).

Engeller bu nedenlerle degerlerden daha genis bir yere sahiptir. Kisilerin orgiitle
nasil ve nigin iliski kurdugunu aciklar. Kariyer birey iizerinde odaklastigi igin
kariyerde karsilasilan sorunlar dogrudan kisiyi etkileyebilecegini sOylemek
miimkiindiir. Ornegin; kariyer ihtiyacinda olan bir kiginin bu ihtiyacinin
karsilanmamasi1 stres ve gerginligi artiracaktir. Isten cikarilmak, engellenmek,

gozden diismek, stres ve tiikenmislik gibi sorunlardir (17,18,22).
4.7.1. Gozden Diisme

Gozden diismenin bireyin yaninda kuruma verecegi zararlar ¢ok biiyiiktiir.
Kurumlarda sik¢a karsilagilan bu sorun bu yiizden dikkatle ele alinmali, gozden
diismeye neden olabilecek faktorler incelenmeli ve bu durum ortaya g¢ikmadan
gerekli dnlemler alinmalidir. Clinkii gozden diisme sorunun ortaya ¢ikmasinda biiyiik

pay sahibi firmadir. Sorunun ¢éziimiinde de kurum rol oynamalidir (17,19,39).
4.7.2. Isten Cikarilma

Kurum i¢in bir kariyer yonetimi uygulamasi olan isten ¢ikartma olgusu bireyler
icin Onemli bir kariyer sorunudur. Bazi bireyler icin isten cikartilma kariyer
yasamlarinin sonlanmast anlamima gelebilir. Ancak genellikle kurumun kiigiilme,
kapanma gibi nedenlerle ¢ikarmak zorunda kaldigi bireyler i¢in bu durum, yeni

kariyer olanaklar1 anlamina gelmektedir. Bu bireyler belirli bir donem issiz kalma
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olasiligr ile kars1 karsiya gelebilir. Bu nedenle bazi kurumlar bu sorunun
giderilmesi i¢in eski calisanlarinin is bulmalarinda onlara yardimei olmalidir

(17,19,32).
4.7.3. Stres ve Tiikenmislik

Glinlimiiz ¢calisma yagaminda toplumsal ve kisisel yasama bagli ¢ok sayida stres
kaynagi vardir ve stresle basa ¢ikabilmek icin bir ¢ok Oneri ve yontem gelistirilmistir.
Stresin ve bunun asir1 u¢ noktasi olan tiikenmislik 6nemli bir kariyer sorunu haline

gelebilir (8,17,32).
4.7.4. Engellenme

Bireyin ¢esitli nedenlerle kariyer beklentilerine karsilik alamamasi, bireyde
engellenme hissi dogurur. Bunun sonucunda birey, ekonomik olanaklari nedeni ile
caligmasini siirdiiriir ya da isten ayrilir. Bireyin isten ayrilmasi, yeni birinin ise
alinmasi1 ve uyumlastirilmasini gerektirdiginden, arzu edilen bir sonug¢ degildir.
Bireyin hosnutsuzluguna ragmen ¢alisiyor olmasi da, genellikle is diizenine uyum
konusunda bazi sorunlar ortaya ¢ikarir. Bireyin engellenme duygusuna kapilmamasi
icin kurumun bireyin beklentilerini anlamasi gerekir. Bunun i¢in, kurum iginde iyi
bir iletisim ortaminin saglanmasi ve ¢alisanlarin beklentilerine karsi duyarli olunmasi

gerektigi agiktir ( 19,32).

4.8. KARIYERDE KARSILASILAN OZEL SORUNLAR

Kariyerle ilgili ¢esitli sorunlar ortaya ¢ikar. Bunlar cinsiyetten, beceri
yitiriminden kaynaklanan sorunlar olabilecegi gibi kariyerinin ¢esitli agamalarinda

cesitli nedenlerle bireyin karsisina ¢ikan sorunlardir (18,20).
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4.8.1. Cinsiyetten Kaynaklanan Sorunlar

Ekonomik gereklilikler ve kiiltiirel norm ve degerler, kizlarin ve erkeklerin
sosyallesme siirecini etkilemektedir. Sosyallesme siirecinde kadinin ¢alismasina ve
cinsiyet rollerine iliskin gelistirilen tutumlar, ileriki yillarda ailelere ve kurumlara
taginacaktir. Bu tutumlarin olumsuz olmasi, kadinin esinden, ailesinden ve isyerinden
daha az destek almas1 ve daha ¢ok engelle karsilasacagi anlamina gelmektedir. Bu da
ev ve aile sorumluluklarini dengelemede giicliik ¢cekmesine neden olacaktir. Bu
olumsuzluk yasandiginda kadinin ¢alismasinin bireye ve aileye olan zararina iliskin
inang kuvvetlenecek ve tutumlar daha da olumsuz yonde gelismeye devam edecektir.
Bu dongiiniin kirilmasi ise sosyallesme siirecinde anne ve babalarin kiz ve erkek
cocuklarini yetistirirken cinsler arasi esitligi ve herkesin topluma katki saglayan
iiretici bireyler olmasinin 6nemini vurgulamalariyla olacaktir. Yapilan arastirmalarda
kadin is giiclindeki artisa karsin yonetim pozisyonlarinda calisan kadinlarin tiim

calisan kadinlara oraninin diisiik oldugu saptanmustir (14, 19,20,32).

Kadmin is hayatindaki basarisin1 olumsuz yonde etkileyen, erkegi ise olumlu
yonde etkileyen faktorlerin toplumun kadina atfettigi roller ve ¢ocuk bakimidir. Bu
nedenle calisan kadinlarin ¢alistiklart i¢cin erkeklere goére daha ¢ok sugluluk
duyduklarini ve ebeveynlikten daha az doyum aldiklarini gostermektedir. Kadinlarin
aile sorumluluklar1 genellikle is giicli piyasasindaki konumunu etkileyerek daha az
nitelik isteyen, ylikselme imkanlar1 daha sinirli olan ikincil pazarda yer almalarina
veya kadinlar i¢in daha uygun oldugu diisiiniilen 6gretmenlik, hemsirelik, sekreterlik

gibi islerde ¢aligsmalarina neden olmaktadir ( 68,112).

Kadinlarin genellikle nazik, kibar, destekleyici, agiklayici hassas ozelliklere
sahip oldugu ideal yonetici davranigsal psikolojik oOzelliklerine sahip olmadigi,
tepeye tirmanacak kadar rekabetci, atak, hiikmedici, saglam, giicli ve rasyonel
olamayacag diisiiniilmektedir. Schein, cinsiyet ayrimiin kadinlarin ilerlemeleri i¢in

psikolojik bir engel oldugunu belirtmistir (64,68).

Bir ¢ok sirket, kadinlarin ise olan ilgilerinin fazla oldugu diislincesine karsin;
genellikle ev isleri ve ¢ocuklarin sorumlulugu, cogu kadinlarin anne ve babalarina

bakma zorunlulugu, hamile kadinlarin fiziksel ve duygusal durumlarinin enerjilerini
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ve mutluluklarini engelleyecegi diisiincesi, dogum izni nedenler erkekler lehine
sonu¢ yaratmaktadir. Arastirma sonuglarina gore kadin yonetici sayisinin az oldugu
ve yonetici kadinlarinin ¢ogunun bekar oldugu saptanmistir. Sonuclar, kadin
yoneticilerin sosyal agidan kabul gordiigiinii, ancak cinsiyete bagli temel rollerinden
kaynaklanan sorumluluklarinin Oncelik tasimasi gerektigi goriislerinin  hakim
oldugunu gostermektedir. Bu durumun kadinin yilikselmesi konusunda olumlu
goriislerin daha c¢ok diisiincede kaldigi, uygulamada kadinlarin anne ve es olma

rollerinin sorumluluklarinin baskisini hep yasadigini gostermistir (14,64,123).

Egitim olanaklar1 ve egitim seviyesindeki gelismelere de paralel olarak c¢alisma
yasaminda kadinin rolii giderek artmaktadir. Ancak kadinlarin kariyer merdivenlerini
tirmanmasinin  erkeklere nazaran daha fazla zorluklari vardir. Oncelikle birgok
kurum kadinlarin tepe noktalarina gelmesini uygun gérmemektedir. Bu yaklagimin

kurum kiiltiiri ile iliskisi agiktir (84).

Kariyer gelistirmeyi diislinen bir ¢ok kadinin 6niindeki dnemli bir engel de,
kariyerlerini ikincil yada kisa vadeli erkeklerin kadar 6nemli olmayan bir sey olarak
gormeleridir. 11k uygulamalarinda kadinlar cok dezavantajli gériilmemekle beraber,
yine de gozle goriilmeyen ayrimciliktan etkilenmektedirler. Eleman secerken
karsilagilan engellerin basinda bazi igleri kadinlarin yapamayacagi varsayilarak
ayrimcilik yapilmasi ve ise almak i¢in yapilan goriismelerde kadinlarin gelecekle

ilgili ailevi planlarinin sorulmasi gelmektedir (33,87).
4.8.2. Cift Kariyerli Esler

Kurumlarin bir ¢ogu orgiitsel basarida kadin yoneticilerin 6nemini fark ederek
onlarin {ist yOnetim pozisyonlarina erigebilmelerinde aktif rol oynamaya
baslamislardir. Kadinlarin artan sayida is orgiitlerine dahil olusu, organizasyonlarin
artan sayida iki tarafli kariyer sahibi esler sorunu ile karsilasmalarina neden olmustur

(17,32).

Cift kariyerlilik, her iki c¢alisan esin, kendi kariyer hedeflerinin pesinden
kosmas1 olarak tanimlanabilir. Bu tiir esler oncelikle ayni cografi bolgede is bulma

zorunlulugu ile karsilasabilirler. Alis veris ve tatil programlama gibi eylemlerde
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problemler ortaya cikacaktir. Temeli kariyere dayali gerginlikler evli ciftlerde
bosanmalara neden olabilmektedir. Yapilan arastirmalarda, is aile catismas1 yasayan

ciftlerin is tatmini olumsuz yonde etkilendigi belirlenmistir (39,130,129).
Cift kariyerli eslilik uygulamada asagidaki sekilde ortaya ¢ikabilir:

e Aymni Orgiitte ayni kariyeri izleyen esler,
e Aymi Orgiitte fakat farkl kariyerleri izleyen esler,
e Aymni Orgiitte fakat kariyer secimleri birbirlerine benzemeyen esler,

e Ayni Orgiit igerisinde fakat kariyer secimleri birbirine benzeyen eslerdir.

Cift kariyerli eslerde birinin kariyerinde oncelik verilmesi, birtakim sorunlar
beraberinde getirmektedir. Bu durumda genelde erkeklerin kariyerinde ilerlemesi,
kadinlarin aile ile ilgili rollerine agirlik vermesini zorunlu kilmaktadir. Tiirkiye’de de
genelde kadinlarin geleneksel kiiltlir agisindan ailelerine 6ncelik vermesi sonucu
kariyer ilerlemesi sans1 erkeklere verilmektedir. Ozellikle aym orgiitte caligan

eslerin kariyerinde ilerlemeleri bu sorunu daha da pekistirmektedir (17, 32,129).

Cift kariyerli esler sorununa orgiitler bazi ¢oziimler getirmistir. Danigmanlik
hizmetleri, ¢cocuk bakimina doniik yardimlar, esnek ¢alisma saatleri gibi olanaklar

sunulmustur (31).
4.8.3. Cam Tavan

Cam tavan, oOrgiitlerde tepe yonetim pozisyonu i¢in kadinlara konulan keyfi bir
engeldir. Birgok kadinin sikayet¢i oldugu bu durumla anlatilmak istenen, is
yasaminda {ist seviyelere ulasan kadinlarin tepe noktalarda engelle karsilandiklaridir.
Bu durum oldukca zor bir engel olarak goriilmektedir. Zira bugiin orgiit i¢inde tepe

yonetime ulasabilen kadin sayis1 ¢ok azdir (84).

Calisma yasamindaki bir kadin kendine belli bir hedef olusturabilmektedir.
Ancak hedefledigi nokta, kendisine “kadin oldugu i¢in” kapatilabilmektedir. Bu cam

tavanin neden kaldirilmadigi hususunda ileri siiriilen ¢esitli gerekgeler sunlardir:
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e Kadinlarin ¢ocuk biiylitmek icin kariyer siireclerini yavaglatmalar1 veya
durdurmalari, mesleklerinde iist seviyelere ulagmalari i¢in 6nemli bir engeldir

e Kadinlar genelde aile ve is hayatindaki rollerini dengeleme arayislar1 iginde
olduklar1 i¢in mesleki basarim i¢in gerekli olan zaman1 ayiramamaktadirlar.

e Zeki ve basarihi kadmlarin birgogu biiylik isletmelerden ayrilarak kendi
igyerlerini kurmaya baglamislardir.

e Geleneksel olarak insan kaynaklar1 alanlarindaki kariyer kadrolarmni segen
kadinlar, matematik ve fen bilimlerine ilgi duymamaktadirlar.

e Kadinlar ev yasamindaki rollerine uygun, esnek calisma saatleri olan kariyer

arayisglarina yonelmektedirler (17, 19,65,75).
4.8.4. Ay Is181 Sorunu

Ay 15181, kisinin bir isletmeye baglh olarak ¢aligmasi disinda diizenli olarak
haftada on iki veya daha fazla saatte bagka bir iste ¢alismasidir. Ekonomik yetersizlik
veya temel isin kaybedilmesi ihtimali ay 15181 sorununun temel nedenidir. Bu
durumda kisi asil isinin yaninda farkli bir iste caligmaya ihtiya¢ duyar. Ay 15181
sorununa Ornek olarak, bir 6gretmenin, 6gretmenlik diginda 6zel ders vermesi; bir
bilgisayar programcisinin evinde bilgisayar programi gelistirip bunu pazarlamasi

verilebilir(19,32,75).
4.8.5. Cift Kariyerlilik

Bireyin ayni zamanda iki farkli kariyere sahip olmasidir. Cift kariyerli olmanin
geregi, birey agisindan her iki isinde belli, bir uzmanlik ve tecriibe gerektirmesi, her
iki iginde bireye unvan, statii ve kariyer saglamasidir. Cift kariyerlilik, her iki ¢alisan
esin kendi kariyer hedeflerinin pesinde kosmasidir. Bu tiir esler oncelikle aym
cografi bolgede is bulmada zorlanirlar. Temeli kariyere dayali gerginlikler, evli

ciftlerde bosanmalara neden olabilmektedir (1,84).

Ulkemizde oldugu gibi birgok diinya iilkesinde, ¢ift kariyerli ailelerde birinin

kariyerinin daha fazla oncelik tasidigi ve bu Onceligin erkeklerde olmasi goriisii
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hakimdir. Bu goriis, kadinin ¢alisma hayatia belli donemlerde ara vermesine,
kariyerine son vermesine sebep olmaktadir. Temeli kariyere dayanan bu tiir
gerginlikler, ciftler arasindaki ¢ekismeyi ve bosanmalari artirirken, yoneticiler de bu
tiir olaylar1 6nlemek icin daha duyarli davranmaktadirlar. Aile yasamiin kadinlarin
is yasami ve Kkariyerleri iizerindeki etkisiyle ilgili olarak yapilan aragtirma
sonuglarmma gore, evlilik ve c¢ocuklar, kadmin kariyerini olumsuz olarak
etkilemektedir. Oysa ayni durum bir erkegin kariyeri i¢in sorun olmamaktadir (17,

19,32).
4.9. KARIYER YONETIMi

Yirmi birinci yiizyilin esiginde oldugumuz bu ¢agda diinya her alanda biiyiik
degisimler yasamaktadir. Yasanan bu biiyiik degisimler is diinyasinin temel aktorleri
olan isletmeleri de derinden etkilemektedir. Insanlarin kurumlardan daha fazla kalite
talebi, bilgi teknolojilerindeki ilerlemenin globallesmeyi hizlandirmasi, yaraticiligin
isletmeler icin vazgecilemez bir hal almasi gibi daha da genisletebilecegimiz
degisimler isletmelerin dogru olarak gelecek tahminlerini zorlagtirmaktadir. Bu
degisim ortaminda isletmelerin ¢aga ayak uydurabilmek ve hayatta kalabilmek icin
insan faktoriine Onem vermesi gerektigi tim yoneticiler tarafindan kabul
edilmektedir. Bunu basarmanin en etkili yollarindan biride orgiitlerin kariyer

yonetimine agirlik vermesidir (12,19,22,39,48.75).
4.9.1. Kariyer Yonetim Kavramimin Tanimi

Kariyer yoOnetimi, ¢alisanlarin islerinde ilerlemek, iist diizeylere gelmek
istemeleri, aldiklar1 egitim, zihinsel yetenekleri, kisilik 6zellikleri, kendilerini
gelistirme diizeyleriyle yakindan iligkilidir. Calisanin is yasaminda ve mesleginde
saglikli bir sekilde ilerlemesi kariyer yonetimi ile gergeklestirilmektedir. Kariyer
yonetimi; kisilerin is hayatlarina iligkin planlamalar yapmalaridir. Bu planlarin bir
siire¢ olarak olusturulmas1 hedefe ulasmada oOnemlidir. Kariyer ydnetimi’ile
calisanlarin kurum icindeki hareketlilikleri saglanir ve boylece kisiler motive edilir.
Iyi bir kariyer yonetimi uygulanan organizasyonlarda kisiler bir siire sonra hangi
statiide olacaklarini bilir veya tahmin edebilirler. Kisinin bunu bilmesi, onu isine ve

kuruma baglar, motivasyonunu saglar (17,19,31,61,83).
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Kariyer yonetimi, bireyin kariyer planinin, organizasyonun kariyer gelistirme
araclar ile desteklenmesidir. Kariyer yonetimi kariyer kavramina bireysel ve
kurumsal bakis agilarimi biitlinlestirir. Bu siiregte birey ve organizasyon karsi
taraflarda degil, birbirlerini destekleyici roller iistlenirler ve her iki tarafa diisen

sorumluluklar vardir (37,61).

Kariyer yonetimi, isletmenin, kisilerin kendi kariyer hedeflerine ulagmasina izin
verirken insan kaynagi gereksinimini karsilamak iizere hedefler, planlar ve stratejiler

dizayn edip, bunlar yiiriirliige koyma olgusudur.

Kariyer yonetimi, bireyin organizasyon kiiltliriinii benimsemesi, organizasyonun
amaci ile ortiismesi, i doyumu ve iste kalmasi i¢in temel belirleyici bir faktordiir ve
bu yonetsel yaklasim c¢alisanin potansiyelini maksimize etmek i¢in basvurulan bir
uygulamadir. Gilinlimiizde artik kariyer planlamasi isletmeler tarafindan degil, daha
cok calisan tarafindan yapilmaktadir. Bunun icin de her seyden Once bireyin

kendisini ¢ok iyi tanimas1 gerekmektedir (19,22,40,83).

Kariyer yoOnetimi, c¢alisanlarin ihtiyaclarin1 karsilamak ve bireyin kariyer
hedeflerine ulagmasin1 saglamak i¢in yoneticilere imkan saglayan hedeflerin
planlanmasi, stratejilerin diizenlenmesi ve uygulanmasi siirecidir. Bu tanimdan
kariyer yonetiminin yonetim kademesini, insan kaynaklari uzmanlarini ve isyerine
disaridan taraf olan unsurlar1 igine alan genis bir olgu oldugu anlasilmaktadir

(15,51,69).

Organizasyon acgisindan bakildiginda kariyer yonetiminde is, pozisyon ve uzun
donemli hedefleri belirleme konusundaki eksiklerin giderilmesi tizerinde durulurken,
birey ag¢isindan bakildiginda ise kariyer yonetimi tamamu ile bireyin bilgi, beceri, ilgi

ve amaglari lizerinde bigimlenir.

Kariyer yonetimi, is gorenin yetenek ve ilgilerini analiz etmelerine yardimci
olup, kariyer gelistirme faaliyetlerini planlar. Is diinyasmna giris, atamalar, transferler
ve is degistirmeler kariyer yonetiminin kapsamindadirlar. Kariyer yonetiminde bazen

birey, bazen Orgiit, bazen de ortak olarak alinan kararlar yer almaktadir. isletmelerde
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kariyer yonetimine onem verilmesinin nedeni, bireyin is doyumunu ve Orgiitte

kalmasini saglama amacina yonelik olmasidir (17,19,61,99).

Cagdas yonetim diislincesinin heniiz benimsenmedigi zamanlarda yoneticilerin
1s gorenler hakkindaki diisiinceleri onlarin parasal ¢ikarlar karsiliginda belirli islerin
yaptirilmasi i¢in istthdam ettirilmesiydi. Fakat giiniimiizde teknik ve yonetsel alanda
is goren hareketliligi artmistir. Buna bagli olarak orgiitlerin ihtiya¢ duyduklar {istiin
nitelikli personeli saglayabilmesi de olduk¢a giiclesmistir. Bu da sirketlerin kariyer

yonetimine verdikleri 6nemi bir kat daha arttirmistir.

Kariyer yonetimi, ¢alisanlarin bireysel kariyer planlarini, orgiitiin desteklenmesi
ve uyumlastirilmasini igerir. Boylece hem ¢alisanlarin meslek hayatlar1 planlanir

hem de planlar eyleme gegirilir (81,82,843118).

Kariyer yonetimi islevi dongiisel ve siireklidir. Calisanlarin hem kendilerinin
hem de etrafindaki diinyanin farkina varabilmesi icin bilgi toplanir, hedefler
belirlenir, plan ve stratejiler gelistirilir, uygulanir ve siirekli kariyer yonetimi i¢in

daha fazla bilgi saglamak amaciyla geri besleme elde edilir.

Kariyer yoOnetiminin amaci, calisanlarin ilgi ve yeteneklerini analiz ederek
organizasyondaki tiim calisanlarin memnuniyetini saglamaktir. Kariyer yonetiminin

amaglarini asagidaki sekilde siralanabilir:

e (Calisanlarin memnuniyetini (tatminini) saglamak,

e Insan kaynaklarindan etkin ve verimli bir sekilde yararlanmak,
e Calisanlar1 motive etmek,

e (Calisanlarin performanslarinin degerlendirilmek,

e Iste ilerleme konusunda gerekli diizenlemeler yapmak (3, 17,19,22,32, 61).

“Kariyer yonetimi, bireylerin, kisisel ve oOrgiitiin kariyer sistemiyle uyumlu
olarak giristigi, stireklilik gosteren, hazirlik, uygulama ve kontrolden olusan bir
stirectir.” Bu siire¢ i¢inde ¢alisanlarin orgiit i¢inde ilgi, deger ve becerilerine uygun
islerde calistirilabilmesi imkani dogarken, bireysel ihtiyag ve amaclar ile orgiitsel

ihtiyag ve amaglarin biitiinlestirilmesi yoluyla calisanlarda is tatmini, Orglitte ise
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etkinlik ve verimlilik artmaktadir. Kariyer planlama, kariyere bireysel yaklasim
olarak ve kariyer yonetimi de Orgiitsel yaklagim olarak ele alinabilir. Kariyer
planlama, birey lizerinde dururken; kariyer yonetimi orgiitle ilgilenir. Birey iizerinde
odaklanma temelini psikolojiden alirken, Orgiitsel aragtirmalarin temeli sosyolojiye

dayanir (15,19,75).

Kariyer yonetiminin 6énemli konular1 arasinda basta orgiitsel yedekleme planlamasi
ve yonetimsel gelisme gelir. “YoOnetimsel gelisme, yeni yoOnetimsel kapasite
gereksinimi, hizli orgiitsel ve teknolojik de§ismeyi, finanssal giicii ve yOnetim
konumunda test ve tecriibe edilmis uygun yoneticileri arttirmaktadir.” Baska bir ifade
ile bireylerin gerekli tecriibeyi edinmeleri ve gerekli 6zellikleri kazanmalar1 igin
bireysel gelismelerin yonetim tarafindan desteklenmesi kariyer yonetiminin ana

konusu i¢indedir (61,118).
Kariyer yonetimi:

e insan kaynaklari planlari ile sistemin biitiinlestirilmesini,

e Kariyer yollarinin belirlenmesini,

e Kariyer bilgisinin artirilmasi i¢in agik islerin duyurulmasini,
e (Calisanlarin performanslarinin degerlendirilmesini,

e Astlara kariyer danismanlig1 yapilmasini,

e Is deneyimlerinin artirilmasini,

e Egitim programlarinin diizenlenmesini igerir.

Kariyer yonetimi, kariyer gelistirmenin iki bileseninden biridir. Diger bilesen ise

kariyer planlamasidir.

Kariyer planlamasi kisinin orgiitte kendisine bir kariyer yolu segerek bu yolda
ilerlemeye baslama siirecinde; kariyer amacglarin1 ve bu amaclar1 gergeklestirecegi
araclart belirleme siirecidir. Kariyer planlamasi kisisel bir siire¢ olmasina ragmen,
kariyer ~yoOnetimi organizasyon tarafindan yapilan faaliyetlerden olusur

(19,22,51,63,83).
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Bireyin is yasaminda ve mesleginde saglikli bir sekilde ilerlemesinde kariyer
yonetiminin biiylik etkisi vardir. Kariyer yonetimiyle ¢alisanlarin 6rgiit i¢indeki
hareketlilikleri saglanir. Kariyer yonetimini iyi uygulayan organizasyonlarda kisiler
bir siire sonra hangi statiide olacaklarin1 tahmin edebilirler. Kisinin bunu bilmesi, onu
isine ve kuruma baglar, motivasyonunu saglar. Bu sebeple kariyer yonetimi bir
calisanin bulundugu konumun farkinda olmasi, bir sonraki adimin ne olacagini
bilmesi, gelecegini ongdrebilmesi ve uygun hazirliklar1 yapabilmesi agisindan ¢ok

gerekli ve yararl bir calismadir (15,81).

Kariyer yonetimi, bireyin orgiite yonelik hedefleri ile, kendi bireysel hedefleri
arasinda esgiidiim yaratarak, yapmakta oldugu isi daha iyi yapabilmesi i¢in, mevcut
yeterlilikleri gelistirebilmesi, ileride tstlenebilecegi pozisyonlar icin gerekli yeni

yeterliliklerin kazandirilabilmesi siirecidir (3,15,17,32,51,61,75,81).
4.9.2. Kariyer Yénetiminin Onemi

Is hayatinda yasanan gelismeler sonucunda isletmelerde calisan sirkiilasyonunun
artmasiyla Ozellikle yoOnetimsel, profesyonel ve teknik yetenek alanlarinda
isletmelerin emege olan talepleri 6nemli derecede artmustir. Yiiksek yetenekli
personeli isletmeye ¢ekmek, istihdamini saglamak ve onlar1 gelistirmek gelisen bu
dinamik yapili orgiitler i¢in giderek zorlasmistir. Bu sebeple orgiit i¢inde yoneticileri
gelistirmek ve cesitli is alanlarina yatirim yapmak zorunlu hale gelmistir. Yapilan bu
yatirrmlarin gelecekte de etkin ve verimli isgilicline donustiiriilebilmesi i¢in
sirketlerin kariyer planlama ve yonetimine dnem vermelerini zorunlu hale getirmistir

(17,19,31,63,75,110).

Kariyer yonetiminin ayirict olan o6zelligi c¢alisanlarin  kurum  i¢indeki
hareketliliklerinin saglanmasi ve bunun sonucu olarak da onlar1 motive etmektir. lyi
bir kariyer yonetiminin uygulandigi kurumlarda calisanlar bir yil, bes yil sonra
nereye ve hangi statliye geleceklerini tahmin edebilirler. Boylece kisi ise ve kuruma

baglanir ve motivasyonu artar (32,44,63).

Kariyer yonetimi, insan giicii planlama, insan kaynaklar1 sec¢imi, egitim ve

gelistirme ve performans degerleme gibi insan kaynaklar1 faaliyetlerini igine alir.
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Kariyer yonetiminin amaci, bireylerin orgiit icinde ilgi, deger ve becerilerine
uygun islerde istihdam edilmesine yardimci olmaktir. Boylece bireysel ihtiyag ve
amaglar ile orgiitsel ihtiya¢c ve amaclarin biitiinlestirilmesi yoluyla c¢alisanlarda is
tatmini, Orgiitte ise etkinlik ve verimliligin artirilmasi saglanir. Kariyer yonetimi
faaliyetleri yoluyla orgiit icinde kariyer hareketliligi saglanirken, bireylerin de kisisel
kariyer planlarina ulagmalarina yardimci olunur. Kariyer yonetimi, bireyin kariyer

planlarina ulasabilmesi i¢in Orgiit tarafindan desteklenmesidir.

Bireyin hedeflerine ulasmasi yolunda yonetimin destegini arkasinda hissetmesi
kisiye ayrica bir motivasyon saglayacaktir. Bu da kariyer yonetiminin kurum ig¢in

onemini bir kat daha arttirmaktadir (3,61,62).

Calisanlarin degisen talepleri, Orgiit i¢inde basar1 gosterenlerin sirkette tutulmasi
ve terfi ettirilmesi, yeteneklilerin ortaya ¢ikarilmasi ve gelistirilmesi gibi konular
birgok orgiitte kariyer gelisim ve yonetiminin insan kaynaklari1 planlamasinda 6nemli
bir yer tutmasmm saglamistir. Ozellikle terfi ve transfer planlamalarinda bireylerin
0zel beceri, bilgi ve tecriibeleriyle kisisel amaclarinin dikkate alinmasi kariyer

gelistirmeye olan ilgiyi de arttirmistir (15,17, 19).

Kariyer yonetimi, her iki tarafa da fayda saglamak yoniinde diizenlenmezse iki
tarafin ihtiyaglarin1 karsilamak hem biiylik bir yiikk hem de maliyet getirecektir.
Bununla beraber ise devamsizlik, yiiksek diizeyde calisan sirkiilasyonu, performans
diistikliigli basarisizligr getirecektir. Fakat buna karsin uygun bir kariyer yonetimi ile
tatmin edilmis caliganlar ise igine bagli, liretken, yeniliklere acik ve isletmenin

hedeflerini gergeklestirmek icin ¢aligmaya azimli bir profil ¢izerler (17,63).

Isletmelerde kariyer ydnetimine dnem verilmesinin nedeni bireyin is tatminini
saglamak suretiyle sirkette kalmasini saglamay1 amaglamasidir. Calisanlarin kariyer
amaclariin belirlenmesi bireyin gelecek belirsizligini ortadan kaldirir. Bu da bireyin

ihtiyaclarinin tatminine yon gosterici olur (32,83,120).

Bireyler gercek kariyer amaclarii belirleyebilmek i¢in hem kendisini hem de
cevresini iyl tammmalidir. Bu onun ger¢ek kariyer amacina ulagsmasina olanak

saglayacaktir. Gergek kariyer amacinin belirlenmesi ise Orgiitlin uygun kariyer
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stratejisine ve aksiyon planlar1 gelistirmesine yardimci olacaktir. “Kariyer
yonetiminde temel amag, Orgiitiin etkinlik ve verimliliginin arttirilmasinin yaninda
bireylerin orgiit icinde gelisim ve ilerlemesini saglayarak gelecekte ihtiya¢ duyacagi

vasifli eleman giiciinii simdiden sekillendirmeyi de saglamak olarak ifade edilebilir.”

Kariyer yonetimi oOrgiitte calisanlarin kariyer basarilarinin arttirilmasi,  insan
kaynaklarmin verimli hale getirilmesi ve Orgiitiin verimlili§inin ve basarisinin

arttirilmasi amaci i¢in ¢alisir (19,31,61).

Kariyer yonetiminin amagclar1 genel amaclar ve 6zel amaglar olmak {izere ikiye

ayrilir. Bu amagclari asagidaki gibi siralanabilir:
Genel Amaglar

e Yonetim bagarisini tatmin etmek i¢in, 6rgiit gereksinimlerini temin etmek,

e Kavrama giicii olan bireylere, herhangi bir sorumluluk diizeyinde egitim vermek,
e Bireyler, yetenek ve isteklerini orgiit ile uyum i¢inde tutarak ve gorevlerini
yerine getirerek basarili bir kariyer yapmay1 diisiiniirlerse, gereksinim duyduklari

rehberlik ve tesvik giiclinli onlara vermektir (19,62,75).
Ozel Amaclar

e Gerek mevcut gerekse gelecek islerde gereksinim duyulan beceri ve nitelikleri
tanimlamak i¢in personele yardim etmek,

e Orgiitsel amaglar ile bireysel istekleri biitiinlestirmek ve diizene sokmak,

e Kariyerlerinde durgunluk dénemi geciren personeli yeniden canlandirmak,

e Personele kariyerlerini ve kendilerini gelistirecek firsat1 saglamak,

e Orgiit ve bireyler igin karsilikl1 yararlar saglamaktir (15,17,19).
Kariyer Yonetim Siireci

Kariyer yonetimi bir siire¢ olarak ele alinmak istendiginde; ii¢ boyuttan olusan

bir yap1 goriiliir:
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e ilk boyut; 6znel yon degerler, tutumlar, kisilik ve davranislardan olusmaktadir ve
birey odakli bir boyuttur.

e ikinci boyut; nesnel yon is, issel eylemler, konu segimleri, tercihler, planlar gibi
somut olgulardan olusan 6rgiit odakli bir boyuttur.

e Ugiincii boyut; dznel yoniin uzantis1 olarak bireysel amaglar ile, nesnel yoniin

uzantisi olan drgiitsel amaglarin biitlinlestirilmesidir (17,19,83).
4.9.3. Orgiitiin Birey Uzerinde Odaklasan Kariyer Yonetimi
4.9.3.1. Terfi

Terfi Orgiitiin birey iizerinde verecegi dnemli kararlardandir. Terfi bir bireyin
yetki, sorumluluk ve bunlara bagli olarak {icret yoniinden daha iist diizeydeki bir
pozisyona atanmasidir. Yonetim bireyin terfisi i¢in kideme, yeterlilige, yeterliligin
nasil.6lgiilecegi ve agik pozisyona terfi icin kriterlerin neler olacagini géz oniinde
bulundurmasi gerekir. Bireyin terfi ettirilmesi  kariyer yonetiminin Onemli
konularindan birini olusturur. Ciinkii terfi dogru kriterlere gore yapilmadig: taktirde
hem kurumun basarisini etkiler, hem de c¢alisanlarin motivasyonlar1 ve kuruma olan

bagliliklar1 azalir (3).

Terfi psikolojik olarak bireyin giivenlik, ait olma ve kisisel ilerleme ve biiylime
ihtiyacini tatmin eder. Terfi, personel seciminden daha dikkat gerektiren dnemli bir
orgiitsel karardir. Terfi bireye mesleginde yiikselme imkani, sorumluluk, otorite ve

daha yiiksek ticret saglar (19,32,47).
4.9.3.2. Transfer/Yer Degistirme

Orgiit igerisinde yatay yonde ilerleme olarak da kabul edilen transfer, orgiitiin

baska bir yerdeki subesine terfi yoluyla gonderilmeyi kapsar.

Transferler genel olarak, orgiit i¢inde bulunan bireylerin farkli konumlarda
asag1, yukari, saga, sola hareket ettirilmelerini gerektirmektedir. Bireyler bir orgiitte

ise bagladiktan sonra farkli transferlerle kars1 karstya kalabileceklerdir. Orgiit piramit
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seklinde diisiiniildiiglinde, yeni mezun olup ise yeni baslayanlar alt basamaklarda yer
alacaklardir. Alt basamak orgiite girisi saglar. Bazi orgiitler iist basamaklardaki agik
pozisyonlari, orgiit i¢i terfi yoluyla doldururlar. Bazilar1 da disaridan atama yolunu

segerler (17,32).

Glinlimiizde yalin oOrgiitin 6n plana ¢ikmasi, transfer ve yer degistirmenin
Oonemini daha da artirmistir. Boylece, ¢alisanin orgiit icinde bir pozisyondan digerine
ge¢meden de sorumluluk ve yetkilerinin artmasi; buna bagli olarak da iicret

diizeylerinin yilikselmesi s6z konusu olabilmektedir (19,79).
4.9.3.3. isten Cikarllma

Bireyin, ekonomik durgunluk, orgiitin kiiclilmeye gitmesi veya bir alandaki
faaliyetlerini sonlandirmasi gibi genel yada performans diisiikliigii gibi nedenlerle

isten ¢ikarilmasidir.

Isten cikarilan bireylerin uzunca bir siire is bulamadiklar1 icin hicbir yerde
calisamamalari, birtakim sorunlart da beraberinde getirmektedir. Oncelikle,
bireylerin calisma aligkanliklar1 kaybolmakta, bu bireyler c¢alisma yasaminin

sikiciligina ve disiplinine geri donmekte zorlanmaktadirlar (32).

Isten cikarilma korkusu, calisanlarm is performanslarmi olumsuz ydnde
etkilemektedir. Belirsizlik bireyde korku, panik, gerilim ve sinirlilik hali
yaratmaktadir. Bu belirsizliklerden dolay1; bireylerin calisma giicii azalmakta ve
tiretim de diismektedir. Bu nedenle yoneticilerin ¢ok agik ve net kararlar verip; yeni

stratejilerini ¢alisanlarina iletmeleri gerekmektedir.

Ozellikle gelismekte olan iilkelerin ekonomilerinde meydana gelen
dalgalanmalar sonucunda, isten c¢ikartmalar oOrgiitlerin sik¢a basvurduklar
yontemlerden biri haline gelmistir. Isten ¢ikarilmanin hem calisan hem de isveren
lizerinde 6nemli etkileri bulunmaktadir. Isten ¢ikartilma bazi durumlarda; birey icin

bir kariyer sonu degil, kariyer baglangicidir (31).
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4.9.3.3.4. Emeklilik
Orgiitler i¢in emeklilik:

Orgiitteki kiiciilme veya baska nedenlerle emeklilik dzendirici uygulamalardir.
Hatta kamu kurumlarinda belirli yas sinirlamalarma giderek, bireylerin zorunlu

emeklilige tabi tutulduklar1 gézlenmektedir.

Ayrica orgiitiin emekli olan bireyden ne sekilde yararlanacagina iliskin tutumunun

belirlenmesi gerekir.

Ozellikle kamuda calisan bireylerin emekli olduktan sonra, 6zel sektorde
kariyerlerine devam etmek istemeleri durumunda, hazirlik faaliyetlerine destek
verilmesinin 6nemi artar. Bu tiir uygulamalar, insan kaynagma verilen 6nemin
gostergesi olarak; mevcut calisanin motivasyonuna da olumlu etkilerde bulunur

(17,19.32).
4.9.3.5. Orgiitsel Yedekleme

Orgiitsel yedekleme, orgiit igerisinde isin gerektirdigi bilgi ve becerinin
netlestirilmesini, bireyin Orgiit icinde yer alacagi pozisyonla ilgili yeterliliginin
degerlendirilmesini ve oOrgilit icindeki yiiksek potansiyele sahip bireylerin

belirlenmesini saglayan bir uygulamadir.

Yedekleme, sadece insan kaynaklar1 boliimii ve tepe yonetimi tarafindan bilinen
gizli bir siiregtir.  Orgiitsel yedekleme siirecinde; yonetici adaylarmin
gelistirilmesinde, yonetici yeterliliklerinin  belirlenmesi, yonetici adaylarinin
degerlendirilmesi, egitimi ve kariyer ilerlemesi bir sistem iginde ve bilgisayar
ortaminda yliriitiildiigii zaman, bu yonetici yetistirme programlarinin etkinligi de

artmaktadir ( 17,83,94).
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4.9.4. Bireyin Kendisi Uzerinde Odaklasan Kariyer Yonetimi

Bireysel kariyer yonetimi; bireyin yetenekleri, becerileri , degerleri ve arzularina
dayal1 en uygun isi saglamak i¢in ayrintili arastirma yapma, planlama ve karar verme

surecidir.

Bireysel kariyer yoOnetimi, bireyin sorumluluklarini ve faaliyetlerini kapsar.
Bireysel kariyer yonetiminde bireye diisen sorumluluklar, bireyin ¢esitli faaliyetlerde
bulunmasini gerektirir. Faaliyetlerin planlanmasi, bu amagla kullanilacak kaynak ve
yontemlerin organizasyonu, faaliyetlerin uygulanmasi, bireysel hedefler ve oOrgiit
beklentileri ile koordinasyonu, sonuglarin degerlendirilmesi, bireysel kariyer
yonetimi i¢inde degerlendirilir. Bireysel kariyer yOnetimi oOrgiit destekli kariyer

planlama ve kariyer gelistirme faaliyetleriyle gergeklesebilir (19,32,81,82,).

4.10. KARIYER GELISTIRME
4.10.1. Kariyer Gelistirme Kavrami

Son 20 yi1l boyunca, kariyerlerin ve insan yagaminin nasil gelistigi ve zaman
icerisinde nasil degistigi konular ilgi odag1 olmus ve 1990 yilindan itibaren kariyer
gelistirme programlarinin kullanimlart artmistir. Organizasyonlar etkinlik, stireklilik
ve gelismelerini siirdiirebilmek i¢in, ihtiyag duyduklari insan kaynaklarinin
tyilestirilmesi ve gelistirilmesini isterlerken calisanlar ise, yasam boyunca ihtiyag
duyduklar giivenlik, tesvik ve kisisel gelisme imkanlarin1 saglayan ¢alisma kosullar
istemektedirler. Organizasyonlarin ve calisanlarin ihtiyaglar1 yalnizca ise giris

asamasinda degil tiim kariyer yada yasam siireci boyunca siirmektedir.

Kariyer gelistirme, bireylerin kendine 6zgii sorun, tema ve gorevler biitlinii ile

ayrilabilecek agamalar siiresince kendilerini gelistirme islemidir.

Kariyer gelistirme; ¢alisanlarina yeteneklerini degerlendirme ve gelistirme giicii
vererek kariyer amaglarini gerceklestirmek igin Orgiitiin yardimer olmasini ifade

eder.
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Kariyer gelistirme, bireyin kariyeri boyunca kariyer amaglarina ulagsmasi i¢in

uygulanan programlar, eylemler ve faaliyetleridir (9,17,19,78,83).

Bireyler belirli yaslarda ve yasamlarinda ¢ozmeye calistiklar1 ortak sorun ve
baskilarla karsilasabilmektedirler. Bu asamalar kariyer eylemlerini ve bireyin
seceneklerini etkileyebilmektedir. Yeteneklerini siirekli gelistiren bir insan giici,
yalnizca degisime yanit vermez, onu Onceden tahmin eder. Organizasyonlarin
yaklagimlar1 farkli olsa bile genel amaglari, ¢alisanlarina yeteneklerini degerlendirme
ve gelisme giicli vermektir. Boylece organizasyonlar degisen ve gelisen is ortamina
uyum saglayarak rekabetlerini siirdiirebilirler. Bu da kariyer gelistirme sistemiyle
gerceklesebilir. Kariyer gelistirme hem 6rgiitii hem de c¢alisani kapsayan dinamik bir
sistem olup, her iki tarafin gelisen ihtiyaglarina cevap verir. Kariyer gelistirme

sistemi kisiler kadar isletmelere de sorumluluk vermektedir (32,40,51).

Organizasyonlarin uyguladigi kariyer gelistirme sistemi, temel olarak kariyer
gelistirmenin iki alt kavrami olarak alinan kariyer planlama ve kariyer ydnetimi
konularmin her ikisini de iceren bir islevdir. Kariyer planlama, calisanlarin ilgi
alanlarini, yeteneklerini inceler ve hedeflerini belirleyip bu hedeflere ulagsma siirecini
kapsarken, kariyer yOnetimi; c¢alisanlarin kariyer ihtiyaclart ile orgiitiin
gereksinmelerini daha iyi karsilamak i¢in yoneticilerin kullandigi metotlardir. Uzun
vadeli bir kariyer gelistirme insan kaynaklar1 yonetiminde orgiitsel etkinligi arttirir.
Ciinkii kariyer gelisimi ile insan kaynaklarinin gelisimi birbirini destekleyen

caligmalardir (17,123).

Kariyer gelistirmenin temel fonksiyonlar1 isletmelerdeki kariyer gelistirme
politikalar1 orgiitsel kariyer planlama ve yonetimi islevlerinin her ikisini de icerir. Bu
amagcla kariyer gelistirme ile isletmeler ¢alisanlarin kariyer yonetimlerine yardimci
olurlar. Yapilacak uzun vadeli bir kariyer gelistirme ile insan kaynaklar1 yonetiminin
etkinligi arttirilabilir. Insan kaynaklar1 yOnetiminin buradaki sorumlulugu
calisanlarinin kariyer gelisimlerine yardimci olmak ve ¢alisanlarin potansiyel

giiclerini fark etmelerini saglamaktir (19,27,39,74).
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4.10.2. Kariyer Gelistirmenin Onemi

Kurumlar kendileri i¢in biiylik 6nem arz eden insan kaynaginin gelisiminde bir
cok sistemden s6z ederler. Bu sistemler zitliklar ve nedeni belirli olmayan
catigmalardan etkilenmektedir. En basitinden "calisanlarin potansiyellerini en fiist
seviyeye getirmek" biitiin kurumlarin belirttigi bir sozdiir, ancak bu séziin hemen
ardindan "kurumlarin hedeflerine ulagsmak" soziinlin kullanilmasi ise diisiindiiriicti

bir olaydir.

Calisanlar i¢in neyin en iyi oldugu ve organizasyonlarin ne istedigi arasindaki
cekismenin temelinde, kariyer gelisimi gelmektedir. Aslinda  gercekte ihtiyag
duyulan, hem ¢aliganlar hem de is verenler arasinda igbirligi sonucunda herkes i¢in
en dogru olan kararlardan olusan bir kariyer gelisim programinin belirlenmesidir

(73,78,83,123).

Bazi1 kurumlar kariyer gelistirme g¢abalarini yalnizca yonetici kadro iizerinde
yogunlastirmiglardir. Fakat yonetici olmayan c¢alisanlarin da kariyer gelistirme
programlarina alinmalar1 kurum acisindan daha yararlidir. Bu bireylerin de gelisme
gereksinimleri ve ylikselme istekleri vardir. Calisanlarin gereksinim ve isteklerinin
yerine getirilmesi ve oOrgiitsel basariya ulasilmasinda kariyer gelistirme gerek orgiit

gerekse calisanlar i¢in 6nem arz etmektedir (19,51,61,104,).
4.10.2.1. Kariyer Gelistirmenin Orgiit Acisindan Onemi

Organizasyonlarin biiylimesi, siirekli gelismesi ve teknolojik degisimlere hazir
olabilmesinin, bu gereksinimlere cevap verebilecek kaliteli insan giicii ile miimkiin
oldugunu kavrayan yoneticiler c¢aliganlarin  yeteneklerini ve becerilerini
arttirabilmeleri i¢in kariyer gelistirmeye daha ¢ok 6nem vermeye baslamislardir.
Kariyer gelistirme sistemi uygulayan Orgiitlerin yonetim, iiretim ve planlama
programlarinda daha basarili olmaktadir. Orgiitler ¢alisanlarin  gelisimini
kaynaklarmin bir boliimiinii bu amag igin kullanarak saglayabilmektedirler. Insan
kaynaklar1 yonetiminin diger bir gorevi ise, gelecege yonelik plan ve stratejiler

olusturarak, ortaya ¢ikabilecek ihtiyaclar1 belirlemektir. Bu ihtiyaglarin giderilmesi
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etkin bir isgiicii planlamast ve kariyer gelistirme programimin uygulanmasi ile

saglanir (31,32,42,61,62).

Orgiitler tarafindan saglanan kariyer olanaklari, bireysel galismalar igin itici giig
olusturacaktir. Kariyer gelistirme, Orgiitlerin baz1 islere yonelik adaylarn
bulunmamasi yiiziinden agik kalan kadrolarina ellerindeki elemanlarinin yetistirilip,
yerlesmesini saglayacaktir. Kariyer gelistirme sistemi, hem isin yerine getirilmesi
icin Orgiitsel ihtiyaclar lizerine, hem de calisanlarin is hayatinda gerekli olan
duygulan tizerine dayalidir. Kariyer gelistirme sistemi yetenekli personelin orgiitte
kalmasini, daha gegek¢i hedef ve beklentiler belirlenmesini, Orgiitiin personelin
yeteneklerinden etkin bir sekilde faydalanmasini saglar. Sekil 2°de kariyer gelistirme

sisteminin, yonetici, ¢alisan ve orgiit i¢in faydalar1 siralanmistir (17,74,75,123).

Sekil 2. Kariyer Gelistirme Sisteminin faydalar:

Yéneticiler i¢cin Calisanlar i¢in Orgiit icin

. Bireylerin kariyerlerini . Kariyer planlarinin verilmesinde ve | o Bilgiler tiim orgiit biinyesine
yonlendirme yeteneklerini arttirir degisimlerinde yarar saglar. yayilir.

e Yetenekli personelin orgiitte e  Mevcut isin zenginlesmesini ve is | ® Orgiit iginde iyi bir iletisim
kalmasini saglar. tatminini arttirir. kurulur.

. Orgiitii daha iyi anlamalarini . Yetenekli personelin orgiitte . Yetismis elemanlarin orgiitte
saglar. kalmasini saglar. kalmasini saglar.

e  Yaratici performans . e Personel sistemleri ve
degerlendirme tartigmalari . Daha gegekgi hedef ve beklentiler islemlerinde etkinlik artar.
yapilmasini saglar. belirlenir.

. Calisanlarin yeni sorumluluklar . Performans hakkinda daha iyi bir
kabul etmelerinde geri besleme elde edilir.
motivasyonlarini arttirir. e Orgiit ve orgiitiin gelecekteki

e Yeteneklerin belirlenmesini egilimleri hakkinda daha fazla bilgi
saglar. olusur.

o Orgiitsel ve bireysel hedefler e Kariyer yonetimi hakkinda kisisel
arasindaki uyumu saglar. sorumluluk duygusu artar.

Kaynak:S.Ayta¢ (2005) Calisma Yasaminda Kariyer, Ezgi Kitabevi,2.baski,
s:211
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Kariyer planlamasi ile ilk hedef olusturulduktan sonra, gelismenin bir kariyer
hedefi yada amaci dogrultusunda bir dizi is gorevlendirilmesi ve egitimsel

deneylerden meydana geldigi goriilmektedir (19,33).

Orgiitler, yeteneklerini kanitlamis ve gelisme potansiyeline sahip ¢alisanlarini
elde tutabilme ve onlardan azami Olgiide yararlanma durumundadirlar. Nitelikli
elemanlarim1 elde tutabilen Orgiitler, hem organizasyonun hem de bireylerin
performansini yiikseltmekte ve verimlerini artirmaktadirlar. Bu yondeki uygulamalar
orgiit i¢in yeni elemanlart alip, gelistirilmesinden daha kolay ve ekonomiktir

(19,40,81).

Kariyer gelistirme programlart sonucunda Onemli pozisyonlar icin igeride
yapilan atama, calisanlarin performanslarini artirarak onlar1 motive edecek ve orgiite
duyduklar1 giivenleri onlarin basartya ulasmasi i¢in ¢aba gOstermelerini
saglayacaktir. Ilerleme olanaklarim goren calisanlar, hedefleri dogrultusunda kendi
beceri ve yeteneklerini gelistirmek icin zaman ve enerji harcayacaklardir. Kendi
hedefleri belirli oldugu ve yiikselebilecekleri kademeleri bildikleri igin Orgiite

bagliliklar1 ve verimlilikleri de artacaktir (17, 32,52,75,66).

Orgiitler amaglarina ulasacak, calisanlarin isteklerine cevap verecek sekilde
kariyer gelistirme programlar1 hazirlarlar. Kariyer gelistirme programlarinin amaglari

sunlardir:

e Organizasyonun verimliligini artirmak,

e Organizasyonun amag¢ ve hedeflerinin calisanlar tarafindan benimsenmesini
kolaylagtirmak,

e Calisanlarin bireysel gelisimini artirarak ve gerginligini azaltarak, Orgiitsel
sadakatini saglamak,

e Calisanlara kendi gelecegini planlama sansi tantyarak onlarin motivasyonunu ve
performansini artirmak,

o  Orgiit icindeki kariyer firsatlarinin duyurulmasini saglamak,

e Isgdren beceri ve gereksinimlerinin kariyer firsatlariyla uzlastirilmasidir (39,78).
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4.10.2.2. Kariyer Gelistirmenin Birey Acisindan Onemi

Bireylerin kisisel ilgi ve yetenekleri motivasyonla yakindan ilgilidir. Bu sebeple
calisanlarin kariyerlerinin gelistirilmesi i¢in onlarin tesvik edilmesi ve onlara destek

verilmesi ¢aligmalar1 isletmelerde giin gec tikge yayginlagmaktadir (17,19,61).

Etkin bir kariyer gelistirme birey i¢in énemlidir. Isletmelerde uygulanan kariyer
politikalart hem bireye, hem de Orgiite amaclarina ulasmada katkida bulunur.
Personelin ise girdigi siire¢ itibariyle amaclarina ulagsmasi i¢in gerekli egitim ve
gelistirme programlarinin verilmesi bireye psikolojik olarak tatmin saglayacaktir

(82,123).

Kariyer gelisimi bireylerde gelisme ve biiylime firsatlar1 yaninda stresi azaltir,
bagimsizlig arttirir ve bireylere ruhsal bir kazang saglar. Bunlarin yani sira kariyer
gelistirme is hayatinin kalitesinin yiikseltilmesi, yetismis personelin isletmede
istihdami, ¢alisanlarin niteliklerine uygun islere yerlestirilmeleri, ¢alisanlara esit is
firsatlar1 saglanmasi gibi konularda da faaliyet gosterir. Kariyer gelistirme
programlarinin olusturulmast calisanin is tatminini ve sadakatini arttirdigi gibi
calisana becerilerini gelistirme firsatt da verir. Boylelikle orgiitteki basarili

personelin bagka kurumlara kagis1 da 6nlenmis olur (15,17,81,83,123).
4.10.3. Kariyer Gelistirme Sistemleri

Kariyer gelismesi asamalar halinde incelendiginde kariyer gelistirme ile ilgili
cok sayida model oldugu goriilmektedir. Bu modellerin ¢ogu; bireyin yasam sathalari

icinde yas donemlerine bagl olarak gelistirilmistir.

Orgiitler, bireylerin kariyerlerinin yasam safhalari boyunca gelistigini kabul

etmektedirler. Kariyer agsamalar1 asagida belirtilmigtir:

e Kurma (20-40 yas): Bireyin ilk is se¢imiyle baslar. Basarili ise yoluna devam
eder. Yetenekle oldugu duygusu gelisir. Orgiite baglanir. Basarisizsa baska bir

kariyer gecisi yapabilir. Danigmanlik ve kendi kendini degerleme gereklidir.
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e Siirdiirme (40-55 yas): Orta yas bunaliminin yagsandigi donemdir. Yaslanma
korkusu , kendini analiz, ge¢misteki hatalar1 yorumlama mevcuttur. Bu asamada
bireyler ya hedeflerine ulasirlar yada ulasamazlar. Kendilerine yardime1 olmak ig¢in
danigmanlik gerekli olmaktadir. Kariyer danigsmanligi, bireyin hem kendini
degerlendirmesine, hem de bireysel gelistirmeye katki saglar. Bu asamada birey yeni
gorev ve doyumlar isteyebilir.

o Diisiis (55-65 emeklilik): Calisanlarin kariyerlerinin son donemidir. Fiziksel
kapasitenin, gelirin ig tatminin azaldigi donemdir. Bu safha her birey agisindan

zorluk tasir (19,32,34,81).
4.10.3.1. Kariyer Gelistirme Sisteminin Uygulanmasi

Etkili bir kariyer gelistirme sisteminin uygulanmasinda dort asama dikkati

cekmektedir. Bu agsamalar , analiz, tasarim, gelisim ve degerlendirmedir.

e Analiz asamasinda, farkli birimlerden segilen iiyelerin olusturdugu tasarim ekibi,
gereksinimler ve kaynaklari inceler. Sistemin hedefinin ne oldugunu, sistemin neyi
gerektirdigi, ¢calisanlarin hedefleri ile orgiitiin hedeflerinin neler oldugunun arastirir.
e Tasarim asamasinda, ekip, yonetici ve ¢alisan i¢in ne tiir egitim gerektigini, ne
tiir destege ihtiya¢ duyuldugunu inceler.

e (Qelistirme asamasinda, hazirlanan tasarim plani, sistemi iiretmekte kullanir.
Bireysel maglar, yetenekler belirlenir. Boylece gerekli strateji planlanir.

e Degerleme asamasinda, Onceden hazirlanan planlar uygulamaya konur.

Aksakliklar ortadan kaldirilmaya calisilir (17, 15,75).
4.10.4. Kariyer Gelistirme Politikalar:
4.10.4.1. Orgiitsel Kariyer Gelistirme

Kariyer gelistirme programlarinin, bir taraftan performans degerlendirme,
ilerleme ve oOrglitsel amaclar1 siniflandirmaya yardimci olma gibi agilardan personel
sistemlerinin etkinligini saglarken; diger taraftan, ¢alisanlarin giiclii yonlerini ve

bagliliklarin1 artirma, yetenek ve becerilerini daha iyi kullanmalarin1 saglama ve
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iletisimi hizlandirma konularinda destek verme niteligi de bulunmaktadir.

Kariyer gelistirme programlarinin amaglar1 asagida siralanmaktadir:

e Kisilerin mevcut igleri kadar, gelecekte de iistlenecekleri isleri etkili bir bigimde
gerceklestirebilmeleri i¢in ihtiya¢ duyacaklar1 beceri ve deneyimleri kazanmalarini
saglamak,

e Orgiit igerisinde kisilerin, bireysel gelisme, yetkilendirilme ve esneklik
ihtiyaclarina hitap edecek bir orgiit iklimini olusturmak,

e Verim kaybini azaltmak ve verimliligin artmasina engel olan nedenleri ortadan
kaldirmak,

e Gelecekte orgiitiin ihtiyaglarii karsilayabilmek iizere bilgili yonetici potansiyelini
yaratmak,

e Yiiksek wvasifli kisilerin orgiit icerisinde kalmalarimi saglamak ve oOrgiitsel
yeteneklerinin gelistirilmesine destek olmaktadir

e Bu kapsamda orgiitlerde uygulanan kariyer gelistirme programlarinin amaglari

asagida ayrintili bir sekilde ele agiklanmaktadir (4,17,19,39,75,78,82).
4.10.4.1.1. Kariyer Gelistirme Programlarimin Amaclari

e Oncelikle isletmenin verim kaybin1 azaltmak,

e Onaylanmig eylem ve hedeflerin benimsenmesini kolaylastirmak,

e Orgiitiin ihtiyaci olan bilgili yoneticileri ve ydnetici potansiyelini yaratmak,

e Calisanlarin gerginligini azaltmak psikolojik olarak tatminini artirmak,

e Orgiit sadakatini olusturmak, drgiitsel degerleri artirmak,

e (Calisanlarin kendi gelecegini planlamasina imkan yaratarak onlarin motive
edilmesini saglamak,

e Orgiit iginde calisanlarm bireysel gelisimi, yeterlilik ve esneklik arzularmna
seslenen bir iklimi olusturmak,

e Kadinlara gelisme ilerleme firsati saglamak,

o Kiiltiirel ¢esitligi artirmak,

e Kalitenin tamamlanmasinda yardimc1 olmak,

e Bireylere orgiit basamaklarinda ilerlemeyi saglamaktadir.
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Sonug olarak kariyer gelistirme programinin temel amaci bireylere kariyer yolu

hakkinda bilgi vermek ve kariyer basmaklarini gelistirmektir (19,32,71,123).
4.10.4.1.2. Kariyer Gelistirme Programlar

Kariyer gelistirme programlar1 kisilere bilgi, beceri ve yetenek saglamak icin

orgiitsel destek verirler. Bu destek;

e Orgiitsel amaglara ve gelecekteki stratejilere agik bir iletisim,
e Biiylime firsati,
¢ Finansal yardim destegi,

¢ (Calisanlarinin 6grenmelerine zaman tanimalaridir (17,19).
4.10.4.1.2.1. Kariyer Merkezleri

Kariyer merkezleri, profesyonellere kariyerlerini gelistirmeleri icin destek
hizmeti veren kuruluslardir. Bu tiir kuruluglarda genellikle hem mesleki danismanlar
hem de istthdam uzmanlar1 gorev yapar. Bu merkezler, kariyer danismanligr ve
kariyer rehberliginin gelismis ve kurumsallasmis bir seklidir. Kariyer merkezleri bu
yapilartyla ancak biiyiikk orgilitlerde uygulama olanagr bulabilmektedirler. Bu
merkezler grup atdlyeleri olusturmak, kurslar diizenlemek, kariyer yollar1 hakkinda
bilgi aktarmak, beceri ve yetenek testleri uygulamak, egitim ve gelistirme

programlari hazirlamak gibi bir ¢cok olanagi ¢alisan bireylere sunmaktadir (32,81).

Kariyer merkezleri kariyer gelistirmeyi baslatmak i¢in bireylere destek saglar ve
bireylerin kendi kendini degerlendirmeleri i¢in ek araclar Onerir. Bu merkezler
kariyer se¢imi yoluyla; bireylerin becerilerini, ilgilerini, degerlerini ve diisiincelerini
de degerlendirirler. Bu merkezlerde, calisanlarin becerilerini gelistirmek igin;
miilakatlar yapilir, bilgisayar programlari, kitaplar, video programlar1 gibi bilgi

kaynaklarindan yararlanilir (19,78).
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4.10.4.1.2.2. Kariyer Atolyeleri

Bu atolyeler gruplar arasi bilgi akisini diizenler. Yoneticiler ve gruplar bir araya
gelerek problemlerle birlikte, ¢oziim yollarin1 da tartisirlar. Caligsanlarin beklentileri
belirlenir. Orgiite yeni katilan elemanlarin drgiitiin kaynaklarin1 6grenmeleri saglanir.
Kariyer yollar1 hakkinda ve kariyerinin orta evresi hakkinda bilgi verilir. Kariyerin
orta evresindeki gruplar i¢in kariyerlerinin gelisimine yardimci olmak ve orgiitte
kalma stireleri uzatilmak istenir. Grup atdlyeleri orgiitte kariyerinin sonuna gelen

calisanlar1 emeklilige hazirlamada kullanilirlar (17,18,32).
4.10.4.1.2.3. Yazih Kaynaklar, Ahstirma Kitaplar:

Yazili Kaynaklar (Workbooks): Isletmenin her biriminin gérevleri, ¢alisanlarin
thtiyag duydugu kariyer planlamasi ve amaglarinin belirlenmesi icin; oOrgiitiin
personel standartlari, politikalar1 ve Tlicret yoOnetimini iceren bilgilerden olusan
kaynaklardir. Alistirma kitaplar1 genelde bireyin kendini analiz i¢in deneyler, kariyer

planlamasi, kariyer amaclarinin yerlesimi gibi konularda bilgi saglamaktadir.
4.10.4.1.2.4. Kariyer Rehberleri

Kariyer rehberleri calisanlarin kariyer gelisimine katkida bulunur. Belirli bir
strateji ve kariyer hedeflerine ulasmak i¢in gerekli yeteneklerin olusturulmasinda
secenekler sunarlar. Kariyer rehberligi calisanin  beklentileri ile kurumun
gereksinimlerini birlestirerek calisan icin gergekei hedefler ortaya koyar. Calisanin
bu hedeflere ulasmak i¢in nasil bir yol izlemesi gerektigi konusunda ona yardimci

olur.

Kariyer rehberligi, bireylere hangi kaynagi okumalari, hangi kurslar
almalari,hangi danismanlarin talimatlarina uymalar gerektigi, firma icindeki ve
disimdaki egitim olanaklar1 hakkinda bilgi verilerek yon gosterilmesidir. Kariyer
damigsmanliginin tamamlayic1 bir unsurudur. Insan kaynaklar1 personeli kariyer
rehberi olarak da faaliyet gosterirler. Mentorlar da danigsmanlik yaptiklar

yoneticilere kariyer rehberligini de yapabilmektedirler.
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Rehber orgiitle ilgili tiim bilgiyi ve akis sistemini bildirmek zorundadir.
Giivenilir bilgi verebilmeleri i¢in bu sarttir. Destekleyici olarak da hizmet veren

rehberler egitmenlik roliinii de basarmak zorundadir (17,19,32,39,83).
4.10.4.1.2.5. Is Zenginlestirme

Calisan bireyleri kendi islerini planlamak , organize etmek kontrol etmek ve
isini zenginlestirmekle ylikiimli kilacak sekilde onlara yeni gorevler vermek olan is
zenginlestirme, mevcut islerin yeni deneyimler genisletilmis sorumluluklar ve tesvik
edici 6zellikler kazandirilmak iizere yeniden bi¢imlendirilmesidir. s zenginlestirme
calisanlarin gorevlerini ¢esitlendirdigi gibi yeni bilgiler edinme ve performanslari

hakkinda dogrudan geribildirim imkanin1 da saglar.

Is zenginlestirme faaliyetlerinin, ¢alisanlarm becerilerinin gelistirilmesinde
yarar1 gorlldiigl icin, kariyer yonetimi aract olarak da kullanilmaya baslanmustir.
Ornegin; iicretlendirme ve o6zliik isleri uzmanma, {icret arastirmasi yapma
sorumlulugunun da verilmesi sonucunda, bu uzman kisi, arastirma, istatistiksel analiz

ve raporlama konusundaki becerilerini de gelistirmis olmaktadir (19,32,39).
4.10.4.1.2.6. Kariyer Damismanhg

Kariyer danismanligi, bireylere kariyer gelisim problemlerinde yardim eden
kisiler arasi bir siiregtir. Kariyer gelisimi bir meslege iliskin olarak se¢gme, girme,
uyum saglama ve gelisme siirecidir. Bu siire¢ yasam boyu, diger yasam rolleri ile

dinamik olarak etkilesime girer.

Kariyer damigmanliinda yoneticiler, astlarina, performans degerlendirme
sonuglarina gore, kariyer amaglarini olusturmada, kariyer hedeflerine yonelme ve

kendilerini analiz etmede yol gosterirler (70,123).
4.10.4.1.2.7. Egitim ve Gelistirme Programlari

Bir Orgiitiin egitim faaliyeti {licret yonetimi gibi, bireyin elde tutulmasinda

oncelikli yere sahiptir. Egitimin bu amag i¢in stratejik birlesimi; yeni calisanin

49



oryantasyonunu, beceri problemlerinin tanimlanmasini, diizeltilmesini ve uzun

donemli kariyer gelistirmeyi kapsar.

Egitim ve gelistirme programlari, bireyin gereksinmesi dogrultusunda; is
basinda, is disinda veya orgiit disinda gergeklestirilir. Bu programlar genel olarak; ise
alistirma egitimi, teknik beceriler egitimi ve yoOnetimsel beceriler egitimi olarak
gruplara ayrilir. Birgok iilkede bireysel yeteneklerin gelisimi konusuna halen yeteri
kadar Onem verilmese de, Orgiitler yine de bu alana finansman yatirimi
yapmaktadirlar. Bireysel yetenek gelisimi ve egitim programlari, orgiitler tarafindan

artik eskiden oldugu gibi ikinci plana itilmemektedir.

Orgiitlerin insan kaynaklarindan etkin bir sekilde yaralanabilmeleri igin bu
egitim ve gelistirme programlarina yer vermeleri gerek orgiitsel etkinlik gerekse

calisan tatmini acgisindan oldukga biiyiik 6nem tasir (19,32,81,123).
4.10.4.1.2.8. Koc¢luk

Kocluk, en kisa ve 6z anlatimla ‘istenen performansa ulagmak i¢in ko¢ (coach)
ve danigsan (coachee) arasinda kurulan planli bir gelisim iligkisi’ olarak
tanimlanabilir. Amaci danisanin kendi belirledigi hedefe, kogun destegiyle ulagsmasi
ve sorunlarinin iistesinden tek basina gelmeyi 6grenmesidir.Her kisi veya her kurum
0zglin bir yapidadir.Bu bakimdan kurulan danigmanlik iligkisinde ¢6ziim yine kisinin

veya kurumun kendi igerisindedir

Kocluk 1is yerindeki gelistirme tekniklerinin en yenisidir. 1990 yillarda
gelistirilmistir. Kocluk, belli bir gruba, belli bir hedef i¢in 6zel ders, konferans,
seminer vererek o hedefe hazirlama teknigidir. Kisi 6greninceye kadar devam eder.
Kog, yoneticilerin yoOnetimsel yeteneklerini iyilestirmek ve onlarin bireysel
zayifliklarim1 giiglendirmek icin gorevlendirilen isletme dis1 danigsmandir. Etkili bir

kogluk i¢in ¢alisanlar ve onlarin yoneticileri arasinda acik iligkiler olmalidir.

Kog’lar bireylerin kariyer planlari yapmasindan yardimci olurlar. Calisanlarin
orgiit icinde yiikselmeleri i¢in hangi yetenek ve becerilerini gelistirmeleri gerektigini

anlamalarim saglarlar. Kogluk zaman gerektirir. Fakat iyi yapildiginda zaman ve
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paradan tasarruf saglar. Ko¢luk uygulamasi, yoneticilerin amag belirleme, karar
alma, calisanlar1 degerlendirme, gibi ¢alismalarinda etkinlik saglamalarinda yardimei

olmaktadir (5,7,17,19,32,78,83,112).
4.10.4.1.2.9. Kariyer Planlama Gruplan

Kariyer Planlama gruplari, mesleki gelisim konusunda etkinliklerin son
zamanlarda ortaya c¢ikmig bir bigimdir. Bazi 6grenme etkinliklerinin, ¢aligmalarin
kendilerini gelistirmesine yardimci olmak iizere kariyer gelistirme konusuna
uygulanmasindan ibarettir. Kariyer planlama gruplari, bireylerin gelecekteki
kariyerlerini kontrol altinda tutmalarini saglamak i¢in, elemanlarin kendilerini

gelistirmeye ve Onlerine bir hedef koymaya tesvik etmenin bir aracidir.

Calisanlara kariyerlerinin hangi basamaginda olduklar1 ve hangi kariyerin
kendileri i¢in en uygun oldugu kararinin bireylerce verilmesi konusunda bilgi saglar
ve bu isteklerini gergeklestirmek i¢in bir araya gelip planlarmi yapmalarinda

yardimci olur (19,123).
4.10.4.1.2.10. is Rotasyonu

Is rotasyonu, kisinin 6nceden belirlenmis bir programa ve programda éngériilen
stirelere gore, o anda yaptig1 isle ilgili diger baz1 faaliyet ya da gorevlere gegisi ve
bunlar sirasi ile gergeklestirmesidir. Bir ig dizayni teknigi olarak, alt diizey islerde
otomasyonun yol ag¢tigi monotonlugun hafifletilmesi amaci ile gelistirilmis, ancak
gbzlenen yararlart sonucu yoneticilerin gelistirilmesinde de bir egitim teknigi olarak
yararlanilmaya baglanmistir. Kariyer yonetimi acgisindan onemli olan bu tiir

uygulama bi¢imidir (19,32,83).
4.10.4.1.2.11. Ozel Gruplar i¢in Program

Gliniimiizde isletmeler oOrgiit igindeki bazi gruplara, Ornegin; emekliligi
gelenlere, kadinlara, azinliklara o©zel kariyer gelistirme egitim programlari
uygulamaktadir. Bu programlarin igeriklerine bakildiginda, emekliligi gelenlere
emeklilik danismanligi, kadinlara ve azinliklara ise kariyer danmismanligi yapildigi

goriiliir. Bunun yani sira kariyerinin ortasinda bulunan yoneticilere canlandirma
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kurslari, azinliklara fikir telkinleri, oryantasyon programlar1 gibi faaliyetlerde de

bulunulur (15,17,39,51,61).
4.10.5.Bireysel Kariyer Gelistirme Kaynaklar:
4.10.5.1. Taninma

Biiyiik orgiitlerde bireyin kalabaliktan siyrilip kendini gostermesidir. Bireysel
kariyer gelistirmede bireyin, kariyer ilerlemesi i¢in taninmasi gereklidir. Birey
yiiksek performansla calisiyor olsa bile tepe yoneticilerine kendini tanitarak kariyer
ilerlemesini kolaylastiracaktir. Yoneticilerin astlarin performanslart ve diger
bilgilerine yonelik raporlarini degerlendirme siirecinde, taninmis bir ast digerlerine

gore daha sansh olabilmektedir.
4.10.5.2. Olanak Gelistirme

Kisiler kendi yeteneklerini gelistirdikleri siirece kendi kariyer hedeflerine
ulagabildikleri gibi Orgiitlin amaclarint da gergeklestirebilmektedirler. Egitim
programlarina katilmak, bir isin gereklerinin yerine getirilebilmesi i¢in 6zel ¢aba sarf
etmek, kariyer rehberlerinden destek almak kisileri gelistirdigi gibi Orgiitiin

amaglarma da ulagilmasini kolaylastirmaktadir.
4.10.5.3. Orgiitsel Sadakat

Calisanlar bazen kendi kariyer gelistirmelerini 6n planda tutarak orgiitlerin
bekledikleri sadakati gostermemektedirler. Bazi Orgiitler ise ¢alisanlarinin orgiitsel
sadakatlerini saglayabilmek icin ¢esitli insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 ve
kariyer gelistirme faaliyetleri diizenleyerek kisilerin psikolojik is doyumlarini ve

orgiitsel bagliliklarini saglamay1 oncelikli tutmaktadirlar.
4.10.5.4. is Performansi

Orgiitler, ¢alisanlarinin performans degerlendirmelerinden faydalanarak hem
onlarin yeteneklerinden daha fazla yararlanmaktadirlar, hem de orgiitten ayrilmalari

en aza indirmektedirler (56).
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4.10.5.5. istifa

Kisiler bagka orgiitlerde daha farkli is firsatlarin1 yakalayarak kariyerlerini
gelistirebilmek i¢in istifa yolunu secebilmektedirler (17,19,32,79,94).

4.10.6. Kariyer Gelistirmenin Kisi ve Orgiit Uzerindeki Etkileri
Kariyer gelistirme programlar1 asagidaki amaglara hizmet etmektedir.

e Mevcut isleri kadar gelecekte yiiklenecekleri isleri de etkili bigimde basarmasi
icin personelin ihtiya¢ duyacagi beceri ve deneyimi kazanmasini saglar.

e Orgiit iginde personelin, bireysel gelisme, giiclendirilerek yetkilendirme ve
esneklik arzularina seslenen bir 6rgiit iklimi olusturur.

e Verim kaybini azaltir ve verimliligi yiikseltme oniindeki engellerin kaldirilmasini
saglar.

e Gelecekte orgiit ihtiyaclarini karsilamak i¢in ydnetici potansiyeli yaratir.

e Hedef ve ilkelerin benimsenmesini ve kabullenmesini saglar

(17,19,32,39,49,78,82,101).

4.11. KARIYER PLANLAMA
4.11.1 Kariyer Planlamanin Tanimi

Kariyer planlama, bir is gorenin sahip oldugu bilgi, yetenek, beceri ve
giidiilerinin gelistirilmesiyle, calismakta oldugu orgiit icindeki ilerleyisinin ya da
yiikselmesinin planlanmasidir. Kariyer planlamasimin iki boyutu vardir. Ik boyut,
kariyerini planlama durumunda olan bireyin kendi kisiliginde olusacaktir. Birey,
calisma yasaminda yerini bilme, anlama ve gelecekte nerede ve nasil olmak

istedigini belirleme durumunda olacaktir (2,17,19,51,62,123).

Birey acisindan bu olgu saglikli bir gelismeyi simgeler. Boylelikle birey kendi
kariyerini planlama firsat1 bulur. Ikinci boyut ise, kariyerin orgiit acisindan

irdelenmesi ve yonlendirilmesidir. Burada 6rgiit kendi amaglarin1 6n planda tutarak
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bireysel amaclar1 kendisine uyarlamaya ¢alismaktadir. Bir bakima burada

amaglarin biitlinlestirilmesi saglanmaktadir (119,123).

Kariyer planlamasi, kisisel yeteneklerin gelecekte kullanilmas: siirecidir.
Kariyer planlamasimin en temel amacglarindan biri, bireylerin edindikleri bilgi
birikimi ile geleceklerini kontrol edebilme yeteneklerinin gelismesidir. Burada birey
karsisina ¢ikan firsatlar1 ve alternatifleri nasil degerlendirebilecegini ve bunun da
otesinde nasil etkili kararlar alabilecegini 6grenir. Kariyer planlamasi, bireyin kisisel
ihtiyaclarmi ve bu ihtiyaglarimi kariyer yasam planinda nasil karsilayabilecegini
gostermektedir. Bu nedenle bireylerin daha etkin kararlar verebilmesi ve gelecegini
daha fazla giivence altina alabilmesi i¢in kariyer planlarinin esnek ve gercekei
tercihleri icermesi gerekmektedir. Burada Onemli nokta, kariyer planlamasi
yapilirken kisilerin yeteneklerinin degerlendirilmesi ve gelecekte ihtiya¢ duyulacak

yeteneklerin belirlenmesidir (4,15,17,19,21,22,39).
4.11.2. Kariyer Planlamanin Onemi

Kariyer planlama, c¢alisanin firsatlarin, segeneklerin ve sonuglarin farkina
varmasi, kariyeri ile ilgili hedefleri tespit etmesi, bu kariyer hedeflerine ulagsmada
yon tespiti ve zaman planlamasi yapmasini saglayacak is, egitim ve diger gelisimsel

etkinliklerin programlanmasidir (32).

Kariyer planlamasi, hem kisisel kariyer hedeflerinin hem de bu hedefleri
basarmada gerekli kosullarin belirlenmesi siireci olarak tanimlanmaktadir. Diger bir
ifadeyle, bireyin bilgi, beceri ve yeteneklerinin gelistirilmesi ve motivasyonunun

yiikseltilerek kariyerinde ilerleme saglamasinin planlanmasidir (21,31,128).

Kariyer planlamasi, bireyin; kendi kigsisel hedefleriyle isletmenin gelecege
yonelik hedefleri arasinda esglidiim saglanarak, isini daha iyi yapabilmesi igin
mevcut yeterliliklerin gelistirilerek ileride iistlenebilecegi pozisyonlar i¢in gerekli
olan yeni yeterliliklerin kazandirilmasidir. Kariyer planlamasi, hem bireyin kisisel
ihtiyaglarmi hem de bu ihtiyaglarin1 kariyer yasam plant igerisinde nasil

karsilayabilecegini gostermektedir (19,83,91).
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Bu nedenle kariyer planlarinin, bireylerin daha etkin kararlar verebilmesi ve
gelecegini daha fazla giivence altina alabilmesi i¢in esnek ve gergekei tercihleri
icermelidir. Kariyer planlamasi yapilirken bireylerin yeteneklerinin degerlendirilmesi

ve ileride ihtiya¢ duyulacak yeteneklerin belirlenmesi burada dnemli olan noktadir.

Kariyer planlamasi ve kariyer yollarimin belirlenmesi sorumlulugu, bireyin ve
Orgiitiin yikimliligli altindadir. Birey, amaglarin1i ve becerilerini tanimlayarak,
belirli bir kariyer yolunda zorunlu egitim ve gelisme ihtiyacim belirlemelidir. Orgiit
ise, insan kaynaklar1 planlamasi yoluyla ihtiya¢ ve olanaklarini tanimlayarak gerekli

kariyeri ¢alisanlara saglamalidir (22,34,61,123).
4.11.3. Kariyer Planlamanin Amaglari

Kariyer planlamay1 bilinyesinde gergeklestiren oOrgiitlerin bu calismayi
yapmalarindaki temel amag; bireysel kariyer beklentilerinin gerceklestirilebilmesi
icin, egitim, rotasyon vb. gibi ¢esitli araglart kullanarak caliganlarini Grgiitsel
amaclara yonlendirmektir. Kariyer planlamasi uygulamasiyla giidiilen diger amaclar

ise agagida siralanmistir:

e Verimliligi ve performansi arttirmak,

e Insan kaynaklarini en etkin sekilde kullanmak,

e Yiikselme ihtiyaclarini tatmin i¢in igsgdrenleri gelistirmek,

e Yeni ve farkli bir alana giren isgorenleri degerlendirmek,

e lyi egitim ve kariyer olanaklarinin bir sonucu olarak is basarisini yiikseltmek,

e Isgdren tatminini, sadakatini ve ise bagliligim saglamaktir.

Orgiitlerde, isgorenlerin Kariyerlerini planlayabilmeleri igin belirli amaglar
edinmelerinde, kendilerine sunulan kariyerlerle ilgili olanaklar1 analiz
edebilmelerinin ve alternatifleri karsilastirabilmelerinin 6nemi biiyiiktiir. Bu nedenle
dir ki, orgiitler ¢alisanlarin1 kendilerine yon belirlemesinde faydali olmasi agisindan,
is zenginlestirme, rotasyon, yetki devri, oryantasyon ve benzeri sistemler

kurmaktadirlar (19,32,62,83,121).
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Kariyer planlama ve gelistirme asamalarinda, isletmelerin egitim yoluyla
calisanlar1 gelistirme ve yetistirmeye yonelik olarak uyguladiklar1 tekniklerin biiyiik

katkilar1 vardir (17,36,51).

Kariyer planlamasi kavraminin 6zilinii bireysel amaglar olusturmaktadir. Bu
konuda caligmalar1 olan bir arastirmaciya gore, insanlar kendileri i¢in neyin 6nemli
oldugunu biliyorlarsa; kariyerlerinde ve yasamlarinda kendilerini tatmin edecek
planlar1 yaparlar ve amaclarina ulasirlar. Iyi bir kariyer planlayan herkesin bu
dogrultuda belirledigi amaclar1 vardir. Kisinin kariyerinde ilerlemesi ve amaglarina
ulagsmasinda bu amaglar1 acik¢a ortaya koymasinin biiylik etkisi bulunmaktadir.
Amacini net olarak ortaya koyan bireyler karsilasacag alternatif firsatlar1 daha iyi

degerlendirebilmektedirler (19,44,75).
4.11.3.1. Kariyer Planlamanin Olumlu Etkileri

Kariyer planlamanin bireye ve Orgiite sagladigi olumlu etkiler asagida

siralanmustir:
4.11.3.1.1. Kariyer Planlamanin Orgiite Sagladig1 Faydalar

Kariyer planlamasiin orgiit acisindan c¢alisan tatmininin ve Orgiite bagliligin
artirllmasi, c¢alisanlarin kariyer hedef ve planlarini hazirlarken daha gercekei

hazirlanmalar1 ve ¢alisanlarin becerilerinin zenginlestirilmesi gibi faydalari olur.
Kariyer planlamasinin 6rgiite sagladigi faydalar su sekilde siralanmaktadir:

e Ilsgiicii gesitliligine yardimci olur.

e Uluslar arasi istihdami kolaylastirir.

e s sadakatini saglar.

e Ayrintili is tanimlar1 6nemli bir yon gosterici niteligi tagimaktadir.
e Yerlestirme ve orgiitsel yedeklemeyi olusturur.

e Terfi edeceklerin belirlenmesini saglar.

e FEleman stoklarini azaltir.
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e Personel ihtiyacinin saptanmasi olarak ifade edilen yer planlamasinin
olusumunda katkida bulunur.
e Esit is gorene esit licret 6denmesini olanakli kilar.
e Adaletli ise alma, segme ve yerlestirme politikalari, terfi ve kariyer degisimi ile
ilgili olan esit is firsatini olusturur.
e Hedef belirlemeyi kolaylagtirir.
e Orgiitteki tiim c¢alisanlarin yatay veya dikey hareket olanagi yaratmasini
hedefleyerek orgiitsel hareketliligi saglar.
e Calisanlarin kariyer gelistirme kaynak ve sistemlerinin daha iyi kullanilmasi i¢in
ekip olusturmaya yardimci olur.
e Performans degerlendirmenin, egitim ve gelistirmenin, performansi harekete
gecirmenin, iicretlendirme ve kisisel ihtiyag¢ ve planlarla ilgili diger sistemlerin nasil

yapilacagi hakkinda yonetime firsat verir (17,19,23,32,39,46,52,39,123).

Kariyer planlamasi sayesinde isgiicii daha kaliteli hale gelir. isten ¢ikartilmanin
az olmast sonucu yeni ige girenlerin yetistirilmesinde harcanan paradan tasarruf
saglanarak maliyet avantaji elde edilir. Sonucta oOrgiitler bireylere kariyerlerini
planlamalar1 konusunda yardimci olmaya calisarak maliyetlerini diisiirerek dogrudan
fayda saglarlar. Caliganlarin hedef ve beklentileri ile Orgiitiin stratejilerini iceren
kapsamli bir ihtiya¢ analizinden yola ¢ikarak gelistirilecek olan kariyer planlama

orgiit agisinda bir ¢ok olumlu sonu¢ dogurmaktadir.

Orgiit acisindan bu olumlu sonuglar, yoneticilik potansiyeli olan ¢alisanlarin
belirlenmesi, yiiksek pozisyonlara orgiit iginden eleman alma, calisanlarla Orgiitiin
gereksinimlerinin denklestirilmesi, 6rgiitiin imajinin olumlulastirilmasi, ise yonelik
tutumlarda olumlulasma, olumsuz is davramisi1 ve aliskanliklarinda azalmadir

(19,46,62,76,34).

Sekil 3’de: kariyer yonetim programi, kariyer danigmanligi, kariyer yollar
kesfi, oOrgiitsel kariyer kaynaklarimin planlamasi, kariyer bilgi sistemleri gibi

orgiitlerde kullanilan birkag kariyer planlamasi teknikleri gdsterilmistir.
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Sekil 3 Orgiitsel Kariyer Planlama Teknikleri

Kullanilan Teknikler Tammmlama
e Orgiit iginde bireyin dinamigini anlamak ve rgiite
Kariyer Yonetim o '
yardimci olmak i¢in olusturulan resmi ve kapsamli
Program
programlardir.
e Calisanlara kariyerleri hakkinda tavsiye ve
Kariyer Damismanhgi danigmanlik saglamak i¢in kullanilan resmi bir
yontemdir.
e Bireylerin se¢imini yaparak elde etmeye ¢alistiklari
Kariyer Yollan Kesfi Y yap Y
islerin mantikli dizilisidir.
e  Orgiitii anlamak ve insanlara yardime1 olmak igin
Kariyer Kaynaklarinin planlama yontemi uygulamalari ve a¢ik olan belli
Planlanmasi kadrolarin, belli kisiler tarafindan doldurulmasi i¢in
olusturulan tahmindir
e Ust diizeyde ¢alisanlarin icine girebilecegi ve
Kariyer Bilgi Sistemleri kariyerle ilgili tiim bilgilerin iistten saglandigi resmi
bilgi sistemi

Kaynak: Yildiz A (2000). Orgiitlerde Kariyer Gelistirme Siireci Politikalar1 ve
Kariyer Danismanligi, Mercek, 5(18):9

4.11.3.1.2. Kariyer Planlamanin Bireylere Sagladig1 Faydalar

Kariyer planlamasinin bireye sagladig1 faydalar asagidaki sekilde

siralanmaktadir:

e Iceriden terfi etme olanag yarattigindan ¢alisanlara yiikselme firsat1 saglar.

e Bireylere kariyer planlama destegi vererek orgiitle biitiinlesmesini saglar.

e Dabha iyi bir is, daha ¢ok para, artan sorumluluk, hareketlilik ve verimlilik artirma
becerisi kazandirir.

o Kisisel gelisimi arttirir.

e Bireyi motive eder ve ilerlemesini saglar.
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e (alisanlarin ihtiyaglarinin karsilanmasini kolaylastirir.

e (alisanlarin fiziksel, sosyal, zihinsel kapasitelerinden yoneticilerin haberdar
olmasini saglar.

e (alisanlarin kariyer hedeflerini belirleyerek potansiyel yeteneklerini harekete
gecirmelerini saglar.

e (Calisanlarin mevcut yeteneklerini her an kullanima hazir hale getirmek i¢in
tesvik eder.

e s tatminini saglayarak bireyin kendini giiclii hissetmesini saglar.

e Isletme iginde terfi olanag yarattigindan, ¢alisanlara yiikselme olanagi saglar.

e Farklh egitim ve gecmisleri olan kisilere kariyer planlama destegi vererek
isletmeyle 6zdeslesmelerini ve biitiinlesmelerini saglar.

e (alisanlarin spesifik konularda hedeflerini belirleyerek potansiyel yeteneklerini
harekete ge¢irmesini saglar.

o Kigisel gelisimi arttirir.

e (Calisanlarin 6zelliklerinden yoneticilerin daha iyi haberdar olmasini saglar.

e Calisanlarin gereksinmelerinin (sayginlik, taninma vb...) tatminini kolaylastirir

(17,19,31,39,52,122,123).
4.11.3.2. Kariyer Planlamanin Olumsuz Etkileri

Hem orgiit hem de birey agisindan pozitif etkisi olmasina ragmen kariyer
planlamasinin olumsuz etkisi de vardir. Kariyer planlamasinin 6rgiitiin i giiciinii
arttiracagini diislinen baz1 yoneticiler bu nedenle kariyer planlamasindan korkarlar.
Ayrica damigman kullantminin ve hizmet i¢i egitim ve egitimsel yardiminin

artmasinin biitcede agir yiik olusturacagini diisiiniirler.

Kariyer planlamasinin en ¢ok korkulan yoni, birey tizerindeki olumsuz etkisidir.
Kariyer planlamasi ile ilgili konularda workshoplar, isyeri el kitaplar1 ve
danismanlarin bireyi hazirlamasina ragmen, bireyin kariyer kararmin belirsizligi,

kisilerin yasamlar1 ile ilgili farkli beklentiler, kisisel baskilar ve zaaflar bireyin
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motivasyonunu ve performansini azaltacaktir. Motivasyonu ve performansi
azalan ve isten bekledigi doyumu alamayan kisi, bagska yerde is aramaya

baslayacaktir.

Kariyer planlamasinin etkili olmasi1 i¢in daha gergekci beklentileri gelistirmek
gerekir. Kariyer planlamasi, bireyin terfi ettirilmesinden ¢ok varolan potansiyelinin
gelisimine dayal1 bir kariyer hareketi iizerinde odaklasirsa daha gercekei bir kariyer

beklentisi yaratilir ve hayal kirikligi, hosnutsuzluk 6nlenir (17,19,39,125).
4.11.4. Kariyer Planlamanin Asamalari
Kariye planlamasi birka¢ asamadan olusan bir siirectir. Bu agsamalar:

e Birinci Asama: Bu asamada kisiler igyerinde gorev alirlar. Kisilerin ig yerinde
calismaya baglamasi, sadece yeni bir ise baslamalari anlaminda olmayip aym
zamanda yeni firsatlar i¢in geleceklerini olusturmalart anlamina gelir.

e ikinci Asama : Kariyer isteklerinin incelendigi bu asamada kisi kendisine karst
diirlist olmak zorundadir. Bu asamada kisi kariyeriyle ilgili kisisel amaglarin
belirlemelidir. Oncelikle birey burada kendini degerlendirmeli, yetenek ve
becerilerinin, ilgi ve arzulariin tam bir analizini yapmalidir.

e Uclincii Asama: Isin gereklerinin  belirlenmesi, kariyer, vasif ve
sorumluluklarinin arastirilmasidir. Bu asamada kisi sectigi isle ilgili gorevleri,
sorumluluklarini ve isin gerektirdigi egitimi aragtirmalidir.

e Dorduncu Asama: Tam anlamiyla gergekgi bir kariyer hedeflerinin belirlendigi
asamadir.

e Besinci Asama: Kisinin saptadigi amaca ulasmasi igin gerekli egitimi almasi,
igvereni yetenekleri konusunda ikna etmeye caligsmasidir.

e Altinci Asama: Kendi 6zelliklerine uygun bir is arastirmaya baglayarak mesleki
ilerleme amaglarin1 da goz ontinde bulundurmaktadir.

e Son Asama: Birey kisisel ve mesleki amaglartyla bu amaglara ulagmak igin
gerekli ¢aba arasinda dengedir (17,19,32,54,63,100,123).
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4.11.5. Kariyer Planlama Sistemleri

Kariyer planlama sistemleri bireysel sorumluluklar ve orgiitsel sorumluluklar

olmak tizere iki boyuttan olugmaktadir.

4.11.5.1. Bireysel Kariyer Planlama

Kendi kariyerinden ve kariyerini gelistirmekten sorumlu olan kurum igerisindeki
her birey, etkin bir sekilde bu sorumlulugunu yerine getirebilmek i¢in ilk Once
kendisinin gelismeye agik taraflarini, giiglii ve zayif yanlarini belirlemeli, ilgilerini,
hedeflerini ve beklentilerini ¢ok iyi bilmelidir. Glinlimiizde yeni ise baglayan bireyler
ilk once, bir ise yerlesme konusunda sorumlulugun kendilerine ait oldugunu

bilmelidirler.

Kisinin kim oldugunu ve nereye ait oldugunu 6grendigi yer ilk istir. Birey giiclii
taraflarin1 ve kisiligini bu ilk isinde 6grenir. Bireyin bu noktadan sonra ise ait
sorumlulugu iistlenmesi nedeniyle kim oldugunu, ilgi ve yeteneklerini kendisinin

O0grenmesi gerekmektedir (17,19,63,78,81,92).

Kendi kariyerlerini dayandiracaklar1 bilgiye ihtiyag duyan bireyler i¢in bu
durum; performans, becerileri ve potansiyel ilizerine olan geri bildirim yoluyla,
kendileri ve isletme icindeki kariyer segenekleri hakkinda bilgi toplamay1
gerektirmektedir. Bazi bireyler, kendi planlarini formiile ederken bu bilgiyi kullanma
konusunda yeterince rahatken, cogu kisi ise rehberlik saglayan ve tavsiyede bulunan

biriyle konugmaktan faydalanacaklardir.

Calisanlar kendilerine bir yol ¢izerken bilgiye ihtiya¢ duymaktadirlar. Bu bilgi
gostermis olduklar1 performanslari, yetenekleri ve potansiyelleri hakkinda
geribildirimleri ve calistiklar1 igletme icinde sahip olabilecekleri firsatlari
kapsamaktadir. Calisanlarin ¢ogu kendilerine saglanan bu bilgiler dogrultusunda

kendilerine bir kariyer hedefi olusturmaktadirlar (51,52,91,118).

Profesyonel danigmanlar, planlama siirecinde bireye en Onemli yardimi

yapabilir. Bireysel kariyer planlama, orgiit ihtiyaclarindan daha ¢ok bireyin kariyeri
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iizerinde odaklagir. Kariyer planlamasi yapilmadan 6nce asagidaki dort unsurun

g6z onilinde bulundurulmasi gerekmektedir:

e Tarz: Tarzin belirlerken kisi, tercih ettigi is ¢evresini, yonetim / liderlik stilini,
isletmenin sartlarini, meslektaslari, astlar1 ve amirleriyle iligkileri belirlemelidir.

e Motivasyon: Yapmak istediklerini belirlerken bireyin, ilgileri, ihtiyaglar1 ve
degerleri géz Oniine almasi gerekmektedir. Alacagi pozisyonda kendisi i¢in en
onemli olan1 belirlemelidir. Birey, kesinlikle yapmak istemediklerini veya gergekten
yapmak istediklerini birbirinden kesin bir bicimde ayirmalidir (4,19,95,106,123).

e Beceriler: Bireyin, neleri yapabilecegini ve bunlar1 yaparken gercekten
zorlanmayacagini, hangi isi her kosulda ve ortamda yapabilecegini, hangi becerilerini
is yagaminda en ¢ok kullanabilecegini ortaya koymas1 gerekmektedir.

e 1I¢ Engeller ve Gelisim Ihtiyaclar: Birey planlama yaparken, diisiince ve
davraniglarin1  istedigi ve ihtiyag¢ duydugu performansi basarmada nelerin
engelleyebilecegini ortaya koymali ve bunun i¢in tarzi, motivasyonu ve becerilerini

gelisimsel ihtiyaglariyla karsilagtirmalidir (78,81).

Bireysel kariyer planlamanin basariya ulasabilmesinde bes temel kosul

sayilabilir:

e Basarimin temel kosulu kisisel performansin gelistirilmesidir. Ancak iyi bir
performans kazanimi zor ugraslarin sonunda ortaya ¢ikabilir.

e Bireysel kariyer yonetimi bireyin kendi elindedir. Kariyer gelisiminde ilk sart,
karar almada aktif olma ve sorumluluktan kaginmamadir.

e (Calismak ve miicadele etmek kariyerin iist basamaklarma c¢ikabilmek icin
gereklidir. Bunlar iyi bir kariyer planlamasi neticesi ger¢eklesmektedir.

e Isletme iginde alt ve iist katmanlarla iyi iliskiler kurulmalidir.

e Isin iyi 6grenilmesi kariyer gelisiminde sarttir (15,19,32,39,78,81).
4.11.5.1.1. Bireysel Kariyer Planlamanin Temel Asamalar

Kariyer planlama, kisinin kendi ¢alisma hayati ile ilgili yaptig1 planlar1 kapsar.
Bu kisinin yeteneklerini ve ilgi alanlarim1 degerlendirmesi, kariyer firsatlarini

incelemesi, kariyer amaglarini ortaya koymasi ve uygun gelistirici faaliyetler
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planlamasi asamalarini igerir. Literatiire gore bireysel kariyer planlamada, kisi
oncelikle kendini degerlendirmeli, kariyer hedeflerini belirlemeli, mevcut olanaklari
ve kariyer yollarin1 belirlemeli, bir plan hazirlamali, faaliyete ge¢irmeli, amaglarina
ulasamadig takdirde geri besleme ile siireci yeniden baglatmalidir. Sekil 4’de kariyer

planlama siireci sematik olarak gosterilmistir (6,17,19,96,100).

Sekil 4. Bireysel Kariyer Planlama Siireci

Bireysel giigliik ve zayifliklar1 belirleme

(6zdegerleme)

Bireysel kariyer hedefleri belirleme

—>
Orgiit i¢i ve dis1 olanaklari arastirarak
mevcut ve olasi kariyer yollarini belirleme
Kariyer planlar1 hazirlama ve ¢alisma
programi hazirlama
(Geribesleme)

Kaynak: Anafarta N (2001). Orta Diizey Yoneticilerin Kariyer planlamasina
Bireysel Perspektif, Akdeniz I.1.B.F Dergisi 2:6

4.11.5.1.2. Kisinin Kendisini Tanimasi

Kendini degerlendirme, bireyin kendisi hakkinda bilgi toplayarak bu bilgiyi
kariyer karar1 vermek i¢in analiz etmesi siirecidir. Bu siirecteki en énemli problem

bireyin kendini yanlis algilamasidir. Bireyler, bazen kendilerini baskalarinin
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degerlendirmesinden daha yiiksek degerlendirirler. Uzmanlar bu sorunu asmak

i¢in bes asamali bir 6neride bulunmaktadir:ii

e Bu siirecte daha objektif bir degerlendirme yapilabilmesi icin, ¢ok sayida
kaynaktan toplanan bilgilerin giivenilirliginin gdzden gecirilmesi gerekmektedir.

o Kisi, topladigi bilgileri, kariyer planlama ile ilgili olarak degerlendirmelidir.

e Topladig: bilgileri temel bir ifade altinda toplamasi1 gereken birey i¢in bu ifade
onemli bilgileri igermelidir. Ornek olarak, ‘caligma hayatinda saygmligi olan bir
meslege sahip olmak’ gibi bir ifade olabilir.

¢ Kisinin, temel ifadenin dogrulugu ve 6nemliligini dogru degerlendirmesi,

e Kisinin, temel ifadeden kariyer karari i¢in ¢ikarimda bulunmas: gerekmektedir.

Bireyin kendisini tanimasiyla baslayan kariyer planlamasinda, birey oOnce
kendini anlamaya ve kendisi i¢in neyin Onemli olduguna, neyin onu
heyecanlandirdigina, kendisi i¢in hangi becerilerinin 6nemli olduguna karar
vermelidir. Birey bdylece kendisi i¢in en dogru kariyer kararini verecektir

(19,22,31,75,108,123,126).

Kisinin kendini degerlendirmesi beraberinde kariyer beklentisinin nasil

karsilanacagina iliskin bazi bilgi kaynaklarina bagvurmasini gerektirir.

Bireyin kendi kendini degerlendirmesine bazen cevre, ana - baba ve arkadaslarla
konusma veya destek alacagi bazi yazili kaynaklar yardimci olacaktir. Birey
tarafindan gergeklestirilecek olan kendi kendini degerlendirme, bireyin kendi
degerleri, ilgi alanlari, yetenekleri, duygulari, giiclii ve zayif taraflarini ortaya koyan
bir analiz olacaktir. Bireyler, kendini degerlendirme siirecinin amacina uygun bir
sekilde tamamlanabilmesi i¢in agik olmali ve kendileri i¢in daha etkili sonuglar
tiretebilmelidirler. Kariyer planlamasinin en 6nemli asamasi kendini degerlendirme
oldugu i¢in, kendini tanimadan baslanan bir kariyer planlama, eksik bilgilerle
doludur ve bireyi yanlis hedeflere gotiirebilir. Bireylerin kendilerini degerlendirirken,
boyle onemli bir konuda tamamen tarafsiz ve gergekci olmalart gerekmektedir

(32,61,126)..
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4.11.5.1.3. Kisisel Kararin Verilmesi

Kuvvetli ve zayif taraflarini, ilgi alanlarin1 ve degerlerini degerlendirdikten
sonra kisi, kariyer hedeflerini olusturabilir. Kisa, orta ve uzun vadeli hedefler
belirlenmeli ve biiylimeye yOnelik hedefler miicadeleye agik olmalidir. Boyle bir
durumda yeni bakis ac¢is1 ve yetenekler kazanabilen bireyin yeteneklerine hedefler

uygun olmalidir.

Bireyin kariyeri ile ilgili hedefleri belirleyerek karar vermesi gereken hedef
belirleme agamasi, bireyin gelecekteki amaglarini planlama ve karar vermeye yardim
eder. Bireysel hedefler, bireysel farkliliklara bagli olarak degismektedir. Ayrica
zaman igerisinde deger ve ilgileri degisen birey, kendine uygun yeni is alanlar
arayabilir ve kariyer se¢im kararmi degistirebilir. Ciinkii, bir¢cok insan hayati

boyunca birden fazla meslege sahip olabilmektedir (19,22,31,42).

Kariyerlerin degismesi kisinin kararsiz ve sebatsiz oldugu anlamina gelmez.
Bireyin ilgilerinin zaman igerisinde degismesi, farkli kariyer kararlarinin verilmesine

neden olabilir.

Hedef, bireylere bulunduklari yerden, olmak istedikleri yere gitmelerinde
yardimer olur. Hedefleri olmasa her birey, devamli olarak motivasyon konusunda
baskalarindan yardim alma ihtiyaci i¢inde olur. Fakat hedefleri olan bir birey,
genellikle kendi kendini motive edebilmekte ve kendi kendine ilerleyebilmekte,

yapilmasi gereken seyleri yapabilmektedir (3, 51,118).

Yonetim alaninda yapilan arastirmalarin bazilari, hedef belirlemenin, bireysel
kariyer gelistirme ve hedeflere ulagsmak i¢in Oncelikli olarak 6nemli oldugunu

gostermektedir.

Oncelikle yeteneklerine gore hazirlanan bireyler, 6zgecmislerini ve ilgilerini
dikkate alarak profesyonel olarak nereye ulasmayir umduklarini belirlemelidirler.
Birey, daha sonra bir zaman tablosu kurarak bu ilerlemenin ne zaman hangi diizeyde

oldugunu izlemelidir. Isini ve kendisini miimkiin olan kisa siirede degerlendirerek
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bireyin bir karara varmasi, kariyerinde amacgsiz ilerlemesini Onler

(15.17.75.102,123).
4.11.5.1.4. Orgiit ici ve Dis1 Firsatlar1 Belirleme

Kisi bu asamada, kariyer alanlarinin farkli tiplerini ortaya koyar ve secenekleri
belirlemeye ¢aligir. Bireyin kariyer alternatiflerini ortaya koymasi ve kendi ilgileri ve
davraniglarina iligkin i imkanlarinin daraltilmasini i¢ceren bu agama, aragtirma veya
secenek belirleme olarak da adlandirilmaktadir. Ancak c¢alisanlari i¢in is firsatlari
yaratmak yoluyla 6rgiitiin de oynamasi gereken 6nemli bir rolii vardir. Birey ve orgiit

tarafindan yapildiginda kariyer planlamasinin etkili olmasinin sebebi budur (32,78).

Cesitli meslekler hakkinda detayli bilgi toplanan bu asamada, alaninda ¢alisan
biriyle yapilan enformasyon goriismeleri, isletmelerin iiniversitelerdeki tanitimlari,
staj sistemi, danigman kuruluslarin hizmetleri vb. yollarla kariyerler hakkinda bilgi
almir. Onemli olan bireyin kisiligi, yetenekleri ve ilgi alanlarma uygun, orgiit i¢i ve

dis1 kariyer ve is kollarini belirleyerek dogru se¢imi yapmasidir (19,22,39).

Bilgi ve teknoloji ¢ag1 olarak adlandirilan giiniimiizde, her giin bir¢ok meslek
ortadan kalkmakta ve bir¢ok yeni meslek ortaya ¢ikmaktadir. Bunun en canli 6rnegi
olan bilgisayar sektorii bir gok meslegi ortadan kaldirmistir. Bu sektor i¢inde bile her
giin bir¢cok bilgi yeniligini kaybetmekte ve devreye yeni teknolojiler girmektedir.
Bireyin c¢ag1 yakalayabilmek ve yasayabilmek icin siirekli kendisini yenilemesi

gerekmektedir.

Bu asamada kariyerini segerken sosyal ve psikolojik bircok faktoriin etkisinde
kalan bireyin kendi yetenekleri, ilgi alanlar1 ve degerleri kariyer firsatlariyla iligkili

olmalidir (52).

4.11.5.1.5. Kariyer Planlarin Hazirlanmasi ve Calisma Programlarinin

Yapilmasi

Hareket planlamasi olarak da adlandirilan bu asama, calisanlarin kisa ve uzun

donem kariyer hedeflerine ulasacaklar1 yollart belirlemelerini igerir. Bu plan, egitim
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ve kurs seminerlerine katilmay1 ve isletmedeki yeni is olanaklarina bagvurmayi

kapsar.

Is yasamindaki tecriibelerin dikkate alarak buna uygun kisa vadeli planlarla,
planlama yapmaya baslamak yerinde olacaktir. Onceki faaliyetlerde basar
saglanmast durumunda gelisme programlar1 daha biiyilk ve uzun vadeli olarak
hazirlanabilir. Kisinin ¢esitli amaglara ulagmada ihtiyag duyacagi yetenek ve

tecriibeler planlamada dikkate alinmalidir (15,61,123).

Kisi bu asamada, hedeflerine ulasmak icin planladigi kariyer kararini
uygulayacaktir. Kisinin verdigi karar dogrultusunda kariyer planinin uygulamasi i¢in
ortam uygun, destekleyici ve Uimit verici olmalidir. Yonetim, bireyin kariyer
karariyla ilgili planin uygulanmasi ig¢in, ¢alisanlara bazi olanaklar saglamalidir.
Ornegin, galisanlar1 yonlendirip destekleyerek kariyer gelisimine yardimci olmak,
basarili kisilerin transferini saglamak gibi yaklasimlar kiginin planlarini

uygulamasina olanak saglayacaktir (6,19,31,39,100).
4.11.5.2. Orgiitsel Kariyer Planlama

Kariyer planlama, kacirilmak istenmeyen uzman ve ydneticiler arasinda isten
ayrilma oraninin artmasi, kariyerlerinde bir platoya giren c¢alisanlarin fazlalagsmasi ve
verimliligin istenilen diizeyin altinda olmasi gibi insan kaynaklar1 sorunlariyla bas
etmede etkili bir yontem olarak goriilmektedir. Etkili bir kariyer gelistirme ve
planlama programu ile bir¢ok kurum, {ist diizey pozisyonlara digsaridan eleman almak
yerine varolan elemanlarindan yararlanabilmektedir. Ayrica, etkili bir kariyer
planlama sistemi araciligtyla, ¢alisanlarin kurumlara bagliliklarinin ve dogru kisinin

dogru ise yerlestirilme olasiliginda arttirilmaktadir (19,32,63).

Organizasyonlarin kariyer yonetimi siirecine 6nem vermeleri i¢in 4 anahtar

neden bulunmaktadir ;

1. Esnek ve hizli bir sekilde degisen is ihtiyaglarina cevap olabilecek,

organizasyonlarda beceri bazli bir yapilandirma ihtiyaci,
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2. Yiiksek diizeyde performans ve motivasyon isteyen daha fazla miisteri odakli ve

kalite bazl1 yapilar,
3. Anahtar kisilerin kaybedilme korkusu,

4. Yonetim diizeyinde uzun donemli is stratejilerine ulasmay1 saglayacak basari
planlaridir. Bu nedenlerle isletmelere, ¢alisanlarina iyi bir kariyer saglamada onemli

gorevler diismektedir (17,123).
4.11.5.2.1. Orgiitsel Kariyer Planlama Siireci

Kariyer planlama siireci alinan personelin ilk goriismesi ile baglayan, egitimi ile
devam eden ve onun 6zelliklerine yon vermeyi hedefleyen siirekli degisime ugrayan

dinamik bir siirectir.

Calisanlarin siirekli degisen ihtiyaglaria cevap verebilmek acgisindan orgiitlerin
bu siiregte dinamik olmalar1 beklenmektedir. Orgiitlerde kariyer planlama siireci

asagidaki asamalarda gerceklestirilmektedir (19,32,39).
4.11.5.2.2. Pozisyon Tanimlama

Kariyer yollarinin saptanmasimin sonra, bu yollar iizerinde bulunan her
pozisyonun ve gorevin gerektirdigi niteliklerin ortaya konulmasi gerekmektedir. Bu
asamada pozisyonlara yonelik fonksiyonel 6zelliklerin teknik ve sosyal yonleri net

bir sekilde ifade edilmelidir.
4.11.5.2.3. Kurumsal Degerlendirme

Orgiitlerin personele, kendi kendilerini tanimalarin1 kolaylastiran, kariyer ilgi
alanlarin1 ve 6zel yeteneklerini belirleyen testler uygulayarak kariyer bilgi sistemleri
icin gerekli verileri elde etmesidir. Calisanlarin yetenekleri, becerileri, arzulart ve
ilgileri biitlinliyle analiz edilmektedir. Boylece orgiitler sahip olduklart insan

kaynaklart ile ilgili gbzden gecirme asamasini tamamlamaktadirlar (40).

68



4.11.5.3. Kariyer Planlamada Cahsanlarin Istekleri

Orgiite katilan bir bireyin istek ve beklentileri, zaman iginde ydnetici olmak i¢in
isin anlami ve kariyeri lizerinde odaklagmaktadir. Procter and Gamble giiniimiizde
kadin ve erkekler tarafindan belirtilen isle ilgili dort temel talebi asagidaki gibi

aciklamiglardir.

e Isinde basarili olmay hissetmek,
e Terfi i¢in ileriye yonelik uygun durumu gérmek,
e (Cesitli islerde en iyi kullanilan yetenegin neler oldugunu hissetmek,

e (evre tarafindan iyi karsilanacak fikirleri bilmek,

Calisanlar iizerinde yapilan bir aragtirmada caligsanlarin istekleriyle ilgili bes

temel faktor bulunmustur . Bunlar;

Esit kariyer
Y 6neticinin ilgisi
Firsatlarin farkina varmak

Calisanlarin ilgisi

A S

Kariyer tatmini

Etkili bir kariyer gelistirme ve planlama programi, ¢alisanlar arasindaki bu farkli
beklentilerin yas, cinsiyet, meslek, egitim, sosyal gecmis gibi 6zelliklerine gore de
degisebilecegini dikkate aldig: taktirde orgiitsel etkinliginin artisi, verimlilik, kisisel
tatmin, gelisme, basarisi bir sekilde saglanmis olacaktir (17,19,31,124,126).

Bir¢ok insan kariyerlerini kurslar ve danigsmanlar yoluyla gelistirerek belli bir
uzmanlik alaninda, istekleri, ilgileri ve yetenekleri dogrultusunda bir diger kariyer

sathasina katilabilirler. Bu gegisler planli veya plansiz olabilir.

Planli Gegis: Birey veya orgiitiin, kisinin yilikselmesiyle ilgili bir degisiklik
hakkinda 6nceden bilgisi oldugunda ve buda planlandiginda kariyer gegisi planhdir.
Planl kariyer gegisleri bireylerin is doyumunu artirir, stresi azaltir, orgiitsel sadakati

giiclendirir.
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Plansiz Gegis: Birey veya orgiitiin kariyer degismesi hakkinda 6nceden bir
bilgi yoksa, kisiler hi¢ uyarilmamigsa, plansiz kariyer gec¢isinden bahsedilebilir.
Ornek olarak; 6liim veya beklenmeyen bir istifa, beklenmeyen bir isten c¢ikarilma,
sirket evlilikleri, 6nceden uyar1 olmaksizin bir kisinin aniden terfisini giindeme getire

bilir (17,19,39).
4.11.5.3.1. Kariyer Planlamasinda Bilgilendirme

Bir kariyerin gelismesine ve sekillenmesine yardimci olan fiziksel ve temel
girdiler, zihinsel 6zelikler, aile, okul, etnik gruplasma, cinsiyet, meraklar, yas, is
tecriibeleri, deneyim olmak iizere cesitli etkenler vardir. Kisi, 6zsaygi ihtiyacina
bagl olarak belli bir plan ¢er¢evesinde kariyerini gelistirir. Bununla birlikte bir yon
secip istek ve amaclarini ortaya koyacaktir. Bu yonii belirlerken, orgiitteki kariyer
yollari, kariyer imkanlari, kariyer programlart gibi bazi konularda bilgilenmek

isteyecektir.

Ozellikle insan kaynaklar1 departmanlarinin bireylere kariyer yollar ile ilgili
bilgileri aktarmalari, kisilerin kariyer amaclarini tatmin etmeleri acgisindan oldukca

onemlidir (17,62).

4.12. KARIYER PLANLAMADA YENI YAKLASIMLAR

Giliniimiizde kiiresellesmenin hizlandirdigi  degisimler sonucunda, orgiit
yapilarinin yalinlagmasi dikey kariyer yollar1 yerine “u” seklinde yollar yaratilmasini

gerekli kilmistir.

Bu anlamda farklilasan kariyer yollar1 giinlimiizde “ben merkezli kariyeri” 6n
plana ¢ikarmaktadir. Negatif bir anlam1 olmasin ragmen, bireyin kendi iyilikleri ve
gelismeleri i¢in bireysel kariyerlerini, yontemlerini ifade etmektedir. Artik orgiitlerde
emekli olana kadar ¢alisma yerini her yerde is bulmaya imkan saglayacak daha fazla

beceri ve bilgiye sahip olmaya birakmaktadir (19,32,107).
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Ancak, bazi tahminler 2000’li yillardan sonra 20 kaliteli yOneticiye bir is
diisecegini gostermektedir. Cogu orta kademe yoneticisi sirket hiyerarsisinde kendi
nihai platosuna kavusmus olacaktir. Bu nedenle birisinin isini kaybetmesi korkusu
kadar, kariyer gelisimi i¢in birisine imkan tanimak giiniimiiz orgiitlerinde de olduk¢a

yayilan bir korku haline gelmistir.

Eskiden yoneticiler ve uzmanlar Omiir boyu istthdam garantisi iizerinde
durmaktaydilar. Bu durum tiim g¢alisanlar iginde gecerliydi. Fakat giliniimiizde bu
durum tamamiyla degismistir. Bu anlamdaki psikolojik yapilanmalar kirilmastir.

Gilintimiizde yeni kariyer ve orgiitsel kurallar vardir (31,115).

Fakat bu geg¢is igerisinde ¢cogu calisan saskinlik igerisindedir. Bazilar1 kariyer
kurallarindaki degisimi gormekte fakat, yeni kurallarin ne oldugu konusunda
anlagsmazliklar icerisindedir. Bu anlamda insanlara iliskin eski ve yeni Orgiitsel

perspektif dort boyutlu olarak tanimlanabilir:

1.  Varsayimlar: Gelistirilmesi gereken bir varlik olarak algilanan isgdren
modelinden diisiiriilmesi gereken bir maliyet unsuru olarak goriilen bir iggéren
modeline dogru bir yapilanma.

2. lletisim modelleri: Formel iletisimden informel iletisime dogru bir yapilanma.
3. Zaman agirlikh Odaklanma: Uzun dénemli bir siireden kisa doneme gegis.

4. Caligsan sayisi: Sinerji saglamaktan diisiirmeye dogru bir gidisdir.

Bu nedenle kariyer yolu ve terfi imkanlar1 ¢ogunlukla 6rgiit yapis1 ve davranist
tarafindan tanimlanmaktadir. Diger yandan orgiitler dis ¢cevreden etkilenmektedirler.
Bu ozellikle demografik gelisimleri igermektedir. Burada bireysel ve oOrgiitsel
kararlar kontrol altinda tutulamaz. Bu ylizden giiniimiiz orgiitlerinin dinamigini
anlamali ve bireyin Orgiitteki durumunu etkileyen orgiitsel yapidaki degisimleri
ortaya ¢ikaran faktorlerin neler oldugu belirlenmelidir. Sadece bu faktorlerin

anlagilmasi bireylerin kariyer stratejilerinin anlagilmasini saglayacaktir (61,75,107).

Kariyer sadece birisinin isini gelistirmesi degil, ayn1 zamanda hayatinin isidir. Bu
ylizden kariyer ve hayat safhalar1 arasindaki fark ve kariyer ve 6z gelisim manasiz

olabilir. Kariyer simdi sinirsiz olarak goriilmektedir ve kariyerin objektif yollari
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olmadigi, normsuz oldugu, hiyerarsik olmayan orgiitlerdeki yapilanmaya dogru
gittigi gorilmektedir. Kariyer sadece birisinin igini gelistirmesi degil, ayn1 zamanda
hayatinin isidir. Bu yiizden kariyer ve hayat sathalar1 arasindaki fark ve kariyer ve 6z

gelisim manasiz olabilir (17,19,39).

Diger yandan anlamada ve tahmin etmede bireysel kariyer ikisine de yanit
vermede daha az etkindir. Yeni kariyer opsiyonlart isteki sinirlar1 agmakta ve
boylece kimligin smirlarina agilmaktadir. Bireyler hayatinin isiyle ugrasmak ve
bulmak i¢in tamamen 6zglir ve esnektir. Kendi hayatiyla daha genis bir denge kurar.

Fakat tecriibelerini kendi hisleriyle birlestirmektedir.

Takim kariyer modeli, bireyin kariyer gelisiminde siirekliligi hedefleyen bir
yaklagimdir ve takim genelinin  performans diizeyinin yiikseltilmesini
hedeflemektedir. Dogal olarak, bu ortak hedeflere ulasmanin yaratacagi sinerji etkisi

ile takim tiyelerinin kariyer gelisimi de etkilenmektedir (5).

Son olarak proje, takim ¢alismasi ve esnek oOrgilitler, kariyerin geleneksel
ozelligini zayiflatmistir. Iliskide bulunulan g¢evrede kariyer olusturmak bireyin
tecriibelerini etkilemektedir. Genel olarak bu yeniden kavramlastirmalar bireyi ve
kariyeri  sorgulamaktadir (15,19,100,114 http://www.yenimakale.com/Erigim
Tarihi:15.06.2009)
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4.13. HEMSIRELIKTE KARIYER PLANLAMA

Diinyadaki ve iilkemizdeki sosyal, ekonomik ve politik degisimler, her alanda
oldugu gibi, dzellikle hemsirelik meslegi iizerinde de etkili olmaktadir. Ulkemizde,
1980’11 yillardan beri saglik alaninda meydana gelen politik degisimler, hemsirelerin
0zel kurum ve kuruluslarda soézlesmeli olarak calismasina olanak saglamistir.
Glinlimiizde hemgsireler; saglik bakimi vermenin yani sira aragtirma yapma, teori
gelistirme, mesleki Orgiitlere ve politik aktivitelere katilma gibi profesyoneller

tarafindan yerine getirilen islevleri gerceklestirmektedir (56).

Tarihsel perspektif i¢ginde hemsirelik egitiminin; hastanelerde hekimlere bagimli
yiiriitiilen anlayistan, tiniversitelerde bagimsiz olarak kendi egitim ve uygulamalarini
kendi yiriiten anlayisa gecisi, hemsirelik biliminin gelisiminde onemli bir donim
noktas1 olmustur. ABD de 1905 yilinda ilk tiiniversite diizeyinde hemsirelik
Minnesota Universitesinde baslamis, 1924 Colombiya, 1934 yilinda New York
Universitelerinde doktora programlarindan yetisen hemsireler, hemsirelik bilimine
onemli katkida bulunmaya baglamistir. Son 30 yilda hemsirelik egitimcileri ve
teorisyenleri hemsireligi akademik disiplin olma yolunda hiz vererek egitimi
kolejlerden yiiksek egitim kurumlarina doniistiirme c¢abasina girmiglerdir. Boylece
hemgirelikte uzmanlik alanlari ortaya ¢ikmis ve hemsirelik egitimi lisans iistii

diizeyde egitim veren bilimsel disiplin konumuna gelmistir (11,28,105).

6283 sayilt hemsirelik kanununun ytiriirliige girdigi 28.02.1954 tarihinden bu
yana 50 yil gecmistir. 50 yillik siirede diinyamizda saglikli kalma, saglig1 gelistirme
ve fiziksel veya ruhsal sagligi bozulmus olanlarin bakimina ydnelik anlayistaki
gelismeler, saglik hizmeti sunumu anlayisinda da degisiklikler yapilmasi1 geregini
dogurmustur. 1954 de ki hemsirelik kanunu’nun giiniin ihtiyaglarim
karsilayamayacak kadar eski olmasi sebebi ile yeni diizenlemeler yapilmistir (109,

http://www.turkhemsirelerdernegi.org.tr.Erisim Tarihi 15.06.09).

Hemsirelik mesleginin yapisini koruyarak c¢alismak, her hemsirenin gorevidir.
Uygun gili¢ kaynaklarmi kullanan yonetici hemsireler, astlarin is tatminlerini
yukseltir, kuvvetli kimlik birligini olusturarak, organizasyonlara bagliliklarini

artirirlar. Hemsirelerin mesleki sorumluluklar1 yasalarla, yonetmeliklerle vb. gibi
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yazil kurallarla belirlenmis olmalidir. Hemsirelik uygulamalari, yonetmeliklerle
belirlenen standartlar dogrultusunda yapilmalidir, bu hemsirelere yasal gii¢ ve

yetkinlik kazandiracak, diger saglik ekibi tiyelerine karsi net bir durusun olugsmasinda

destek olacaktir (11).

Hemsirelik hizmeti hasta ya da saglikli; gen¢ ya da yasl; zengin ya da yoksul
tiim insanlara verilir ve insanligin bulundugu her ortamda (okul, ev,isyeri, hastane,

cocuk esirgeme kurumlari, huzur evleri, bakim evleri) yer alir (25,126).

Her iilkede hemsirelik is giiciiniin biiylik ¢ogunlugunu kadinlar olusturur, erkek
hemsireler varsa da sayilar1 %10’lar iizerinde degildir. Hemsirelik her yerde
oncelikle bir kadin meslegidir. Toplumdaki cinsiyet ayrimi saglik alanina biiyiik
Olclide girmis ve Ozellikle hemsireligin gelisimini olumsuz etkilemistir. 1954
tarthindeki yasada, “Tiirk kadinindan bagkasi bu meslegi yapamaz” maddesi de
giiniimiize kadar bu ayrimi desteklemistir. Yeni yasal diizenleme ile bu ayrim
ortadan kaldirilmigtir, ancak toplumun erkek hemsireler tarafindan hizmet alma
fikrine aligmasi i¢in zaman ihtiya¢ oldugu kesindir. Hemsireligin giic kazanmasinin
en iyi yolu, belirli amaglara ulagsmak icin birlikte hareket etmeleridir. Bu birliktelik
ancak profesyonel dernekler ve derneklerin birlesimi ile olusan birliklerin destegi ile

miimkiindiir (13,22,28,109).

Toplumun degisen ihtiyaclarina, tibbi gelismelere ve mesleki yeniliklere cevap
vermesi amactyla degisiklik teklifi verilen Hemsirelik Kanununda yapilacak
degisikliklere hemsirelik mesleginin Avrupa Birligi’ne uyumlu hale getirilmesi de
hedeflenmistir. Kanunun birinci maddesinde yapilan degisikliklerle ortaokula dayali
3 yil siireli hemsirelik egitimine son verilmis ve meslege giris sart1 i¢in 6n kosul olan
25 yas smirlamasini da yeniden diizenlenmistir. Yeni yasada, hemsirelere, tiniversite

mezunu olma sart1 konulmustur.

Eski kanunda yer alan, “Tiirkiye’de hemsirelik sanatin1 bu kanun hiikiimleri
dahilinde hemsire unvanimi kazanmis Tirk kadinlarindan baska hi¢ bir kimse
yapamaz” ifadesi kaldirilarak yerine “Tiirkiye’de hemsirelik meslegini bu Kanun

hiikiimleri dahilinde hemsire unvanim1 kazanmis Tiirk hemsireler ile hemsirelik
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egitimlerine esdeger egitim programlarindan mezun olan Tirk saglik

memurlarindan baska hi¢ kimse yapamaz” ifadesi getirilmistir (10,28).

Hemsirelik mesleginin taniminin yapildig1 kanunun 4. maddesi de degistirilerek
hemsirelerin yetkileri arttirilmis, degisen kanun maddesiyle hemsirelerin tani, tedavi
ve rehabilite etmeye yonelik uygulamalar ile sagligi koruyucu ve gelistirici
uygulamalara katilmasi Ongoriilmiistiir. Is tamimlari ise Saglik Bakanligi’nin

cikartacagi yonetmelikle yeniden diizenlenecegi belirtilmistir.

Kanunun 8.maddesinde yapilan degisiklikle, lisans {iistli egitimle uzmanliklarini
alan hemgsirelerin diplomalarin1 Saglik Bakanlii’nin tescil etmesinden sonra
calisabilecekleri hiikmii getirilmis. 9. madde de ise uzman hemsirelere baghemsirelik
veya hemsirelikle ilgili idari gorevlerde oncelik tanimmistir

(http://www.medimagazin.com.tr Erisim Tarihi 15.06.09)

Ulusal saglik politikamizin saglikli topluma ulagsma ana hedefinin igerdigi hasta
haklari, etik, kaliteli hizmet, hizmetlerde hakkaniyet gibi cok 6nemli kavramlarin yol
gosterdigi, organize edilerek yiiriitiilmesi 6ngoriilen hizmetlerin basartya ulagmasi
ancak, bu kavramlara sahip ¢ikabilecek, onu zenginlestirecek, takipgisi olabilecek
nitelikli insan giiciine siddetle ihtiyac vardir. Diinya Saglik Orgiitii, Tiirk Hemsireler
Dernegi’nin liyesi oldugu Uluslar arasi Hemsireler Konseyi, Avrupa Konseyi,
Avrupa Birligine Bagli Ulkeler ve uluslar arasi ¢aligma orgiitii, hemsireligi ileri
derecede karmagsik ve sorumluluk isteyen fonksiyonlart olan bir meslek olarak kabul
etmektedir. Ulkemizde son yila kadar meslekle ilgili sikayetlerin agirlikli olarak
Ozliik haklarina iliskin tartigmaklarla sinirlandirilan hemsireler, son 10 yi1lda mesleki
kimlikleri ile ilgili sorunlar1 giindeme getirmeye baslamislardir. Hemsirelik
egitiminden, hemsirelik hizmetlerinin ydnetimine kadar genis bir alanda yapilan
arastirma sonuglarindan, 6zel giinlerde yapilan soylesilerden basinda sik sik yer alan
haberlerden ¢ikan sonug¢, hemsirelik mesleginin gorev, sorumluluk ve yetkileri
genigletilmis, kendi egitim ve hizmetlerini yonlendiren bagimsiz bir meslek olmasi

gerektigi dogrultusundadir (22,50,57,59,77).

75



Birey, aile ve gruplara saglikli kalmay1 destekleyici, hastaliklar1 6nleyici, tedavi
ve rehabilite edici “bakimi1” verebilecek; farkli mesleklerden olusan saglik ekibi
icinde ve toplumda kendi gorev ve sorumluluklari alani i¢inde olan islerde bir
bilirkisi olarak davranabilecek; saglikli olup saglikli kalabilmek i¢in hizmet talebinde
bulunanlara ve ailelerine egitim yapabilecek, hemsirelik uygulamalarina elestirel
gozle bakabilecek ve bu uygulamalar1 uygulanmis arastirma sonuglarina katabilecek,
saglikla ilgili politika gelistirme ve karar alma mekanizmalarinin her diizeyinde yer
alabilecek nitelikli hemsireler, Tirkiye’nin ihtiyaclar1 ve baghh oldugumuz tiim

uluslar aras1 kuruluslarin kararlarina gore egitimle topluma kazandirilabilir.

Saglik,” insanin sosyal, ekonomik, psikolojik, fizyolojik yonden tam bir iyilik
halinde olmasi”dir. Bu temel kavram olarak hastaliktan dnce sagligin ne oldugunu ve
nelerden etkilenebilecegini 6grenmekle baglar. Bunun ic¢in insani ¢ok iyi tanimak
veya tanitmak gerekir. Insan bir biyopsikososyal bir yaratiktir, toplum sagligi ile
ugrasan hemsirelerin bunu degerlendirebilecek diizeyde olmasi gerekmektedir.
Normal insan fizyolojisinin yan1 sira normalden sapmalarin ne anlama geldigini,

teshis ve tedavi yontemlerini bilmek gerekir (27,57,109,111).

Ancak patoloji, teshis ve tedavi yontemlerini bilirken, insan1 biitiin olarak ele
almay1, bakim faaliyetleri, hastaya yada bireye ragmen degil, onunla birlikte
planlamanin 6nemini kavrayan hemsirelerin yetistirilmesi gerekmektedir. Bu
nedenle hemsirelik egitim programlari, sosyal bilimler ve davranis bilimleri dahil
olmak {izere temel tip bilimleri ve hemsireligi 6zel bilgileri iceren bir program

olmalidir (33,99).

Hemsireligi bir meslek olup olmadigi, 1900’li yillarda yogun bir sekilde
tartisilmigtir. Ancak hemsireligin meslek olarak ifade edilmesine iliskin ilk kayit
1892 yilina aittir. Hemsirelik mesleklesme siirecinde 6zellikle son on yilda belirgin
bir gelisme kaydetmistir. Bu siire i¢inde hemsirenin rolleri ve g¢alisma alanlari
genigletilmis, egitim programlarinin igerigi zenginlestirilmis, mesleki orgiitler ve

mesleki yayinlarda bir artig gozlenmistir (56,57,59).
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21 yiizyilin ikinci yarisinda saglik alaninda ki hizli degisimler, hemsirelikte de
onemli degisimlere yol acarak hemsireligin 6zerk bir meslek olarak taninmasi
yoniindeki cabalar1 artirmistir. Saglik bakim sisteminde ve hemsirelikte yasanan
degisimler, saglik alaninda yayginlasan yiiksek issizlik ve ig goren agig1 hemsireler
icin yeni ig alanlar1 ve yeni roller ile birlikte hemsirelerin bireysel kariyerlerini

kontroliinii ele almalar1 gerekliligini yaratmistir (58).

Glinlimiizde c¢ok farkli alanlarda hemsirelik hizmeti verilmeye baslandigi i¢in
hemsirelik egitimi ile elde edilen bilgi ve becerilere ek olarak, ilgili alana 6zel yeni
donanimlara ihtiya¢ duyulmasi kaginilmazdir. Her meslekte oldugu gibi, hemsirelikte
de planlanmadan, kendi oluruna birakilarak bir is sahibi olundugunda, is doyumu
olumsuz etkilenmekte ve bu durum hem hemsirelerin hem de hizmet sunulan

toplumun yasam kalitesini olumsuz etkilemektedir (60,90).

Topluma dogrudan hizmet sunan ve toplum sagligin1 gelistirilmesinde dnemli
yere sahip olan hemsirelik meslegini kendilerine meslek edinmis ya da edinecek olan
bireyler, mesleginin gereklerini tam anlamiyla yerine getirebilmek, toplum sagligini
direkt olarak olumlu yo6nde gelisimini saglam ic¢in kariyerlerini planlamalari

gerekmektedir (33,45,124).

Hemsire kariyerini planlarken oncelikle nereye varmak istedigini tespit etmeli,
bu kar1 vermek zor olabilir ancak kisinin Oniindeki en biiyiik engel ne istedigini
bilmemektir. Oysa kisilerin neyi istemediklerini bilmek, neyi istediginden daha
kolaydir. Bu yaklasim hemsirelere sunulan firsatlarin farkina varmasina yardimci

olacak ve onlar etkili bir sekilde degerlendirmenin kapilarin1 agacaktir (89,93,118).

Kurumlarin en 6nemli ham maddesi, biinyesinde ¢alisan insanlardir, kurumlarin
basarili olabilmeleri, alanlarinda iist siralarda yer almalari, kurum amagclari ile
calisanlarin amagclarinin  biitiinlestirilmesi, c¢alisanlarin  davranislarini, kurum
amaglarma yoneltmesi ile miimkiindiir. Kurumlar c¢alisanlarin gereksinim ve
beklentilerini degerlendirerek, kisilerin motivasyonlarini ve verimliligini artiracak

onlemleri belirlemelidir (25,32,83).
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Hemsirelik hizmetlerinin  hedefi, topluma kaliteli, biitiinciil, ulasilabilir

hemsirelik hizmeti sunmaktir (110).

Profesyonel organizasyonlardan biri olan ICN 1995 yilinda “Hemsireler icin
Kariyer Gelistirme” adli bir ¢alisma yayimlamistir. Bu calismada; hemsirelikte
kariyer planlamanin; hem c¢alisma alanlarinda, hem de egitim sisteminde,
yoneticilerin ve profesyonellerin tutum ve uygulamalari tarafindan desteklenmesinin
onemi vurgulanmistir. ICN’nin yaymmmm bir amacida Ulusal Hemsirelik
Organizasyonlarinin bu alandaki rollerine iliskin potansiyellerini kesfetmelerini
saglamaktir. ICN, hemsirelikte kariyer planlamaya ydnelik bir sistemin gerekliliginin

onemine dikkat ¢gekmistir (35)

Hemsireler bireysel olarak, meslektaslar1 ile birlikte, yada multidisipliner ekip
icinde uygulayici, egitici, arastirici, danisman yada yonetici olarak caligsmaktadir.
Pozisyonlar1 veya gdrevleri ne olursa olsun mesleki gelisimlerinde yasal ve kurumsal
desteklenmeye ihtiyaglart vardir. Yapilan arastirmalar hemsirelerin, kurumlarda
kendilerine verilen gelisme ve kariyer firsatlarinin olmasi, kurumu tercih

sebeplerinde en On sirada yer aldigini gostermistir (23,30,43,59).

Amerika Birlesik Devletlerin’deki  hastanelerde, her kurulusun kalite
gostergeleri hakkinda hassas ayrintilar yaymlamaktadir. Hemsire ve doktor sayilari
yeterli diizeyde olan kurumlar, personel biiyiikliiklerini diger hastanelere karsi bir
rekabet araci olarak kullandiklari, kimi zaman “miknatis hastaneler” olarak
adlandirilan bu kurumlarin cazip ¢alisma ortamlari, bu kurumlarin yeni personel ise
almalarima ve mevcut personelini tutmalarina olanak saglamaktadir. Bu hastanelerin
giiclii liderlik, politika belirleyici komisyon ve organlarinda hemsirelerin temsil
edilmeleri, katilimer yonetim tarzi, kalitenin siirekli yiikseltilmesi, disiplinler arasi
iligkilerin iyi olmasi ve gelisim ve ilerleme firsati sunulmasi gibi ortak 6zellikleri

oldugu goriilmiistiir (29,102,117).

Hemsirelik a¢iginin kritik boyutlara ulagsmasi durumunda, kurumlarin insan
kaynaklar1 departmaninin, insan kaynaklar1 planlama politikalarinin, genellikle
soruna ¢oziim bulunabilmesi i¢in gereken ilk 6nlemlerden birisi olarak 6n plana

cikmaktadir. Kuruma aktif olarak katilacak yeterli sayida hemsire alinmasi, gereken
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Oonlemlerin miizakere edilmesi ve nitelikli hemsirelerin kurumda tutulmasi,
calisma kosullarinin iyilestirilmesi girisimlerinde bulunma hususlarinda, insan
kaynaklar1 boliimii cok dnemli role sahiptir. Hemsirelerin basarili ve etkin olmalari,
gosterecekleri performansa bagli olarak degisebilir. Burada 6nemli olan hemsirelerin
basarilarini ve etkinliklerini yiikseltecek sekilde yonlendirilmeleri gerekmektedir.
Yeni atanan veya klinik degistiren hemsirelerin 6zgiivenlerinin artirilmasinda,
yetenek ve bilgilerini daha etkin bir sekilde kullanmalarinin saglamak i¢in insan
kaynaklar1 departmani ve hemsire yoneticiler tarafindan belirlenen tecriibeli ve
uzman hemsireler, kisilere rehberlik yapmalidir

(38,50,54,60,61,89,114,http://hemsireyiz.biz/Default.aspx Erisim Tarihi: 3.04.09)

Kariyer planlama, se¢eneklerini agik tutmak ve iyi sonuglar vadeden firsatlardan
faydalanmak i¢in hazir durumda bulunmayla ilgilidir. Bu basarili bir kariyer igin
kisinin yaptig1 ise ciddi bir baglilik duymasini gerektirir. Kisinin er yada gec bilgisel

ve duygusal enerjisini yogun bir sekilde yaptig1 ise yonlendirmesini gerektirecektir.

Kariyer planlama stratejisi belirlemek resmi ve resmi olmayan, metotlara dayali
bir islemdir. Ciddi bir zaman ve efor gerektirir, bunun yaninda kisinin meslege
baglilik, ¢izdigi kariyer planina sahiplik gerektirir. Basar1 sans1 olgulara dayalidir.
Basar tesadiif degildir, atilan her adim planl olmalidir (17,32,98).

Yapilan arastirmalarda Universite smavina giren dgrencilerin gogunun olmak
istedigi ideal melsek disinda bir bolimde bulunduklari, is bulma kolayliginin,
gelecekle ilgili aile isteklerinin ve sahip olduklart sinirli imkanlarin meslek
seciminde kendi tercihlerinin Oniine gectigini ve tercih yapmadan once yeterli

mesleki danismanlik almadiklart gériilmiistiir (27,65,113).

Ogrenciler boliim tercihlerini ilgi duyduklar1 meslege gore degil is bulma
kolayligina gore yapmaktadir. Meslek seciminde tek etken kazang olmamalidir.
Ancak giiniimiizde iilkemizdeki ekonomik sikintilar ve is bulma zorluklar kisinin
kendini yakin hissettigi meslekten ¢ok is bulabilecegi ve kazang saglayabilecegi
mesleklere yoOnlendirildigi goriilmiistir. Hemsirelik meslegi de bu durumdan

etkilenmistir. Arastirmada yiiksek okul Ogrencilerinin sosyal statii ve gelir diizeyi
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aile beklentilerini karsilama, kolay is bulma ya da tercih hatasi oldugunu
belirtmislerdir. Saglikli bir kariyer plani i¢cin meslek tercihlerini belirlerken mesleki
rehberlik alma ve anne babalarin fikirlerini belirtmekle birlikte son kararin
dgrencinin kendisine birakilmasi gerekmektedir. Ogrencilerin egitim siireci boyunca
meslekle ilgili goriislerinin, degerlerinin ve mezuniyetten Once alanda g¢alismaya
hazir olduklar1 degerlendirilmelidir. Ogrencilerin gereksinimleri ile meslegin
beklentilerini  bulusturan egitim ve danismanlik hizmetleri planlanmalidir

(28,29,45,50,82,103,112,113).

Hemsirelik okuluna yeni baslamis veya yeni mezun bir hemsirenin, ne kadar
kisa siirede kariyerle ilgili olumlu bir goriis kazanirsa, bu onun i¢in o kadar iyi
demektir. Erken planlama daha iyi sonuglar dogurabilir. Hemsireler biitiin
kariyerlerin inis ve ¢ikislarla dolu oldugunu bilseler de, kariyer stratejilerinin
igerigini, cikislarin en yiiksek seviyeye getirmek, inigleri de en diisiik seviyede
tutmak olmalidir. Giiniimiizdeki c¢ok sayidaki degisim ve saglik bakimindaki
karigikliklar yiiziinden yeni hemsirelerin konumlar1 hakkinda iyi bir vizyon
gelistirmeye baslamalari son derece onemlidir.Aksi halde zaman gectikce kisisel
kariyer planlama ile ilgili ge¢ kalma olasiliklar1 yiiksektir. Egitim kurumlarinda
yetersiz olanaklarin olmasi, hemsirelerin egitim diizeyini artirmak ic¢in ¢aba sarf

etmedikleri, egitime olana inanci olumsuz etkiledigi goriilmiistiir (7,9,53,67,112).

Insan kaynaklar1 planlamasi, ydnetimi ve degisimi alaninda y&netici kapasitesi
olusumunu desteklemeli, yonetici hemsire adaylarini belirlemeli, kisilere hem yatay
hem de dikey kariyer firsatlart sunmalidir.(ICN tema 2008). Insan kaynaklari
departmani ile yonetici hemsireler hemsire ihtiyaclarinin belirlenmesinde bir takim
halinde ¢alismalidirlar. Sag duyulu bir yonetici hemsire bireysel kaynaklar1 en iyi
sekilde kullanmak i¢in hangi personelin hangi yetenege sahip oldugunu bilir, uygun
pozisyonlara hangi hemsirenin olabilecegi ile ilgili insan kaynaklar1 departmanina

bilgi verebilir.

Kurumdaki yonetici hemsireler, ¢alisanlar1 mesleki bir dernege veya kurulusa
tiye olma ilgili yonlendirme yapmalidir. Burada bagka liderlerle tanisma, hemsirelik

politikalarinin olusmasinda yer almak, uzmanlik egitimine devam etmek, meslegin
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gelecegini sekillendirmek i¢in sayisiz firsatlar sunmaktadir. Hemsirenin sahip
olmasini istedigi kariyere gore belirli bir dernege veya kurulusa iiye olmak, kariyer
alaninizla ilgili siirekli olarak gelismeleri takip etmek ve bu dogrultuda kariyer

planina yon vermek agisindan 6nemlidir (75,97,98).

4.13.1. Hemsirelerin Kariyer Yolu

Kariyer yolu hemsireleri hedeflediklerine gotiirecek bir yolculuktur. Kisi bu
yolculuk sirasinda bir siirii viraj ve doniislerle karsilasacak, yeni yollar kesfedecek ve
yeniden degerlendirme yapacaktir. Cogu yerde hemsire, kendi sec¢imini kendisi
yapacak, yOniine, istikametine kendisi karar verecektir.Bunlar hemsirenin bireysel ve

mesleki gelisimi i¢in almas1 gereken kararlardir (21,65).

Hemsireler mezun olduktan sonra dinamik temposu, hizli ve sorumluk dolu olan
ve hemgireligin asil laboratuart olan klinikte ¢alistiklar1 zaman, egitimleri sirasindan
ogrendiklerini uygulama firsatlar1 vardir. Uygulama sirasinda mesleklerini, hastalari,
insan1 kesfetmenin mutlulugunu yasayacaklardir. Bu klinik deneyim hemsireleri,
hem mesleki hem de kisisel olarak zenginlestirecek, olgunlastiracaktir.
Mezuniyetten hemen sonra egitime devam etmek yerine, bir iki yil alanda g¢alisip
hemsgireligin ~ sorunlarin1  ve  ¢oziimlerini, hasta  bakiminin  etkinligini
degerlendirdikten sonra, kisinin ulastig1 biling diizeyi ile yiiksek lisans yapmak daha
faydali olacaktir. Belirlenen sorunlara egitim sirasinda ¢oziim yollar1 diisiintilecek,

kanita dayali hemsirelik bakimini uygulama firsati dogacaktir (89,90).

Kariyer planlama yapmadan once kisinin 6ncelikle asagidaki ii¢ soruya cevap

vermesi gerekmektedir.

e Ne yapmak i¢in gerekli olan bilgiye sahibim?
e Gelecekte ne yapmak istiyorum?

¢ Su anda beni ilgilendiren hangi pozisyonlar var?

Egitim ve tecriibe belirli bir hemsirelik konumu i¢in 6nemlidir. Hemsirelik
egitimi diplomasi ilk kez ¢alismaya baslarken hemsirenin giiven belgesi olacaktir.

Ayrica is veren i¢in, diplomanin yaninda asagidaki 6zelliklerin olmasi 6nemlidir.
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e Sozlii ve yazili iletisim beceriler,

e Sorumluluk gosterebilme,

o Kisiler aras1 yetenekler,

e Istenilen alanda uzmanlik,

e Teknik yeterlilik,

e Bir takimin pargasi olarak calisabilme,

e Daha cok ¢alisma istegi,

e Liderlik gorevlerini yarine getirebilme becerisi,
e Motivasyon, yenilikgilik ve esneklik,

e Analitik yetenekler,

e Bilgisayar bilgisi,

e Problem ¢dzme ve karar verme yetenekleri,
e Kendi kendine disipline sokabilme 6zelligi,

e Organizasyon ile ilgili becerilerdir.

Hemsireler bu beklentiler dogrultusunda kendilerini degerlendirmeli, eksik olan

yonleri ile ilgili gelisim plan1 hazirlamahdirlar (72,88,105,126).

Giinlimiizde pek ¢ok hemsire kariyer planlama ile ilgili destek istemekte ve buna
ihtiyag duymaktadir. Sorumlu hemsireler, calisanlarina hem rol model hem de
kariyerleri  ile ilgili ~ damigmanlik  yapmak  durumunadirlar.  Calisanin
degerlendirmesini objektif olarak yapabilmelidir, performanslarmi c¢ok dikkatli
olarak olumlu veya olumsuz olarak dosyasina kayitlamalidir. Sorumlu hemsire

calisanlarina egitim ve gelisimlerinde destek olmalidir (116).

Izlenen kariyer yolu hemsirelerin yasamlarindaki gercek ideal ve vizyonlarini,
statiilerini  ve llkelerindeki hemsirelik rollerinde profesyonelligi, basariy1

getirecektir.
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Kendini tanima ve hedef belirlemede devam eden bir siire¢ olan kariyer
planlama stireci ve kariyer gelistirme, profesyonel gelisim ile entegre olarak
yiriitiilmelidir. Hemsireler giinliik uygulamalarinda kullandiklar1 hemsirelik siireci
ve problem ¢6zme gibi yetenekleriyle, hasta bakim planlari gelistirdikleri gibi, kendi

kariyer planlarin1 da olusturmay1 6grenmelidirler (28,113).

Hemgsireler, mesleki amaglarini, uygulama gereksinimlerini ve is firsatlarini

gozden gecirerek kariyerlerinde ilerleyebilirler.

Literatiire gére Wheeler ve Donner’in hemsireler i¢in olusturduklar1 kariyer
planlama modelinin; hemsirelerin kariyerlerini planli, sistemli ve tatmin edici bir
sekilde kurmalarin1 saglayarak, profesyonel meslek yasamlarinda bilylyiip

gelismeleri i¢in yonlendirecektir (117).
4.13.2. Hemsireler i¢cin Kariyer Planlama Modelleri

Kisinin kendi gevresini incelemesi; kisilerin yasadiklar1 diinyay1, ¢evrelerini
incelemesi olarak tanimlanabilir. Bu inceleme saglik sistemlerindeki ve c¢alisma
ortamindaki giincel gergeklerin yaninda, saglik hizmeti ve hemsirelik mesleginin
icindeki ve disindaki gelecek egilimleri, diinyadaki ve iilkedeki ekonomik, sosyal,
kiiltiirel ve teknolojik gelismeleri kapsamalidir. Hemsire kurumun i¢inde ve disinda
okuma dinleme, izleme ve 6grenme siirecinin ardindan giiniimiizde ve gelecek igin
de gerekli olan mesleki becerilerini tanimlayabilir ve bunlar1 kendi 6zge¢misleri ve

kisisel becerileri biitiinlestirebilir (39,65).

Kisinin kendini gergek anlamda degerlendirmesi ve tamamlamasi: lyi bir
degerlendirme, yeni ve onceden diisiiniilmemis kariyer firsatlarinin belirlenmesinde
iyl bir anahtardir. Degerlendirme asamasinda hemsire ilgilerini, baskin olan
degerlerini, mesleki deneyimlerini, giiclerini ve yetersiz kaldig1 alanlar tespit etme
imkant verir. Dogru degerlendirme sonunda hemsire, giiclinii ve sinirlarini

belirlemistir ve daha ileri gelisim gerektiren alanlara odaklanmustir.
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Kariyer vizyonu yaratma: hemsire ancak, kisisel degerleri, inanglari,
motivasyonlari, becerileri hakkinda ayrintili bir analiz yaptig1 zaman mevcut kariyer
olasiliklar1 hakkinda bir fikir sahibi olabilir. Hemsirenin gelecegi ile ilgili kariyer
vizyonu, kendini ve ve ¢evreyi degerlendirme siirecinden sonra miimkiindiir.
Hemsire kisa ve uzun vadede neleri gergeklestirebilecegi ile ilgili bir vizyon

olusturmalidir.

Kariyer plani stratejilerini geligtirme: hemsirenin kariyer gorisiinii ve
hedeflerini gerceklestirmesinde yardimci olacak kaynaklari, zaman planlamasini ve
yapacag faaliyetleri tanimlamasina imkan veren ayrintili bir tasaridir. Bu asamada
hemsire geleceklerini kontrol edebilmek i¢in kullanacaklar: stratejik planlarini yazil
hale getirmelidir. Bu asamanin sonunda hemsirenin elinde; hedeflerini, hareket
basamaklarini, kaynaklari, zaman c¢izelgelerini ve basar1 gostergelerini kapsayan

yazili plan1 olmalidir.

Kendini pazarlama: Hemsireler igin kariyer plant olusturmak kadar kendini
tanitmak da onemlidir. Bu kariyer planlama stratejisinde 6nemli adimlardan biridir.

(117,126).

Goz ve Giirbliziin hemsireler yonelik Onerdikleri bireysel kariyer planlama

modeli,
Kendini tanima: kisinin kendini kesfetmesi igin,

Goruslerini yazma: kisinin gelecege yonelik projeleri, onemli Kkararlari,
yasamindaki doniim noktalari, énemli insanlari, deneyimlerini, hobileri ve aldig1

egitimleri iceren hayat hikayesini kisaca yazilmasidir.

Deger yargilarini belirleme: Hemsire teorik, ekonomik, sosyal ve mesleki

anlamda deger yargilarini netlestirmelidir.

e Bilgi onun i¢in ne kadar 6nemli?
e Ekonomik olarak nerde olmak istiyor?

e Sosyal ¢evresi hakkinda ne diisiiniiyor?
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e Nasil bir calisma ortaminda olmayi diislinliyor? gibi sorulara, kisi net bir

diistinceye sahip olmalidir.

GuUnlik tutma: Hemsire bir hafta boyunca her giiniin 24 saatinde neler
yasadigimi (duygu, diisiince, davranis vb.) igeren giinlik tutmalidir. Bu sekilde
olaylara ne tepki verdigini, onu en ¢ok neyin heyecanlandirdigini, ilgilerini daha ¢ok
nerede yogunlagtigin1 vb. gibi konularda kendisi hakkinda daha ayrintili bilgiye sahip

olma firsat1 bulacaktir.
Testler uygula: Hemsire mesleki ilgi alanlar ile ilgili testler uygulamalidir.

Resim ¢izin: hemsire yasamiyla dykiilenen bir resim ¢izdiginizde, diisiinerek,
glinliik tutarak yada yazarak yaptigi kendini tanima ¢alismalarinda, eksik kalmus,

kesfedilmemis, yonlerinin farkina varabilir.

Calisma alani belirleme: Hemsire kariyerinde sececegi alan, planladigi yer
olacaktir. Birey, hem kendisi hem de ilgilendigi kariyer hakkinda ne kadar saglikli
bilgi toplarsa verdigi kariyer kararinin kalitesi de o Ol¢lide iyi olacaktir. Ayrica
sectigi calisma alan1 kisiye hangi firsatlar1 sunuyor, nasil destek sagliyor ya da dniine
ne gibi engellerin ¢ikabilecegini de arastirmalidir ve bu engelleri nasil asabilecegi ile

ilgili stratejilerini belirlemelidir (81,93,117).

Hedef belirleme: Hedef belirlemede dis ¢evre analizi, kariyer stratejisinin
onemli bir adimmi olusturur. Ozellikle ekonomik, sosyal, siyasal, teknolojik,
demografik faktorlerin yani sira is giicii pazarinin durumu, rekabet gibi faktorlerin,
analiz edilmesi gereken ©Onemli unsurlardandir. Ayrica kisinin giicli ve zayif
yonlerini bilmesi kariyer planlamanin her asamasinda biiylik 6nem tasimaktadir.
Kariyer hedefleri varsa daha onceki is yasamindan elde edilen tecriibeler ve yasam
tarzint igeren yeterince esnek, kisinin deger yargilaryla, ihtiyaglarini

karsilayabilecek nitelikte olmalidir (115,118).
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Kariyer hedefleri, kisa ve uzun siireli olabilir. Ulagilmak istenen son nokta
kisinin uzun siireli hedefi iken, o noktaya ulasana kadar kisiyi o noktaya kadar

tasiyacak hedefler ise kisa siireli hedefler olarak adlandirilir.

Kisilerde basarisizlik korkusu, bilgi yersizligi, kendine giivenmeme, isteksizlik
gibi nedenler hedef belirlemeye engel olabilir. Bu nedenle kisi hedef belirlerken
gercekei olmali, hedeflerini sinamali gerekirse ¢evreden destek almali ve gelecege

yonelik tahminlerde bulunmalidir (17,32).

Plan Yapma: Bu asamada birey; hedeflerine ulasmak icin planladigi kariyer
kararini uygulamaya ge¢cme agamasidir.Biitiin degerlendirmelerin sonunda belirlenen

hedefe nasil ulasilabilecegi ile ilgili kisi plan yapmalidir (19,50).

Goz ve Glrbiiziin kariyer modeli,  Wheeler ve Donner’in modeli ve

literatiirlerde 6nerilen kariyer modelleri ile benzerlik gostermektedir.
4.13.3. Hemsirelik Kariyerinin Asamalari

Benner’e gore klinik hemsire pratiginde yeterlilik seviyeleri acemi, ileri yeni

baslayan, yeterli, kalifiye ve uzman olmak tizere 5 grupta tanimlanir..

Acemi: Acemi olan yeni baslayandir. Acemiler islerinde, hemsirelik egitimi
sirasinda  6grendiklerini kullanirlar, bu bilgiler dogrultusunda esnek olmayan ve

sinirli davraniglara sahiptirler.

ileri Yeni Baglayan: bu gruptakiler yeni durumlarda uygulayabilecekleri eski
hasta bakimi tecriibesine sahiptirler, kurallari daha hizli gozden gegirirler ve
gecmisteki tecriibeleri sayesinde durumlar daha iyi degerlendirebilirler. Klinik alanda

acemiler ve ileri yeni baslayanlar destege ihtiya¢ duyarlar ( 50,53,117).

Yeterli: Yeterli hemsire genellikle 2-3 yildir ayni1 yada benzer klinik roliinde
calisan hemsiredir. Yeterli hemsire mesleki beceri ve organizasyon becerilerini
kazanmaya baslamistir ve hastalarin karigik ihtiyaclariyla basa ¢ikacak yetenege

sahiptir. Anlamli ve amagli davranislara sahiptir, davranislarini uzun doénemli
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gdrmeye baslar. Oncelikli ve durumun &zelliklerini tammlamada yeteneklidir.
Klinik uygulamalarin bir ¢ok 06zelligi ile basa ¢ikabilme, yonetebilme yetenegine

sahiptir.

Kalifiye: Kalifiye hemsirenin tecriibelerinden 6grendigi ¢ok sey vardir ve
olaylar1 bir biitiin olarak degerlendirebilecek durumdadir. Performanst maksimum

diizeydedir, beklenen sonucun ne olacagini tahmin eder.

Uzman: Uzman hemsire genis bir bilgi, beceri, klinik denegime sahiptir.
Komleks durumlar1 yonetebilme yetenegine ve holistik hemsirelik bakigina sahiptir.
Analitik becerilerinin yani1 sira, uzman hemgire acemi hemsireler i¢in bir rol

modelidir (50,79,117).
Literatiire gore (Yoder Wice) Friss hemsireler i¢in 5 kariyer stili tanimlamustir.

Sabit durum: Ayni alanda uzun siireli ¢alismay1 kapsar. Ornegin bir kurumda
egitim hemsireligi yapan bir hemsirenin, daha sonra halk sagligi merkezlerinde

saglikli yasam ile ilgili halk egitimleri yapmasi gibi.

Lineer Stil: Artan sorumluluk, otorite ve gelir ile birlikte kiginin gérevinde
basamak basamak yiikselme durumudur. Yeni mezun bir hemsirenin 2 yil sonra sift
sorumluluguna, 1 y1l sonra ekip liderligine, 2 yil sonra klinik egitim hemsireligine, 2
yil sonra birim sorumluluguna, 2 yil sonra hemsirelik hizmetleri direktor

yardimciligina terfi etmesi 6rnek gosterilebilir.
Girisimci stil: Kurumlardan bagimsiz ¢aligsmayi tercih eden kisilerdir.

Gegici stil: Kisa zaman dilimlerinde birbiri ile iliskisi olmayan islerde
calisanlar. Kisi cerrahi katinda calisiyordur, ancak koroner yogun bakimda hemsire
destegine ihtiya¢ vardir, bir aylik slirede koroner yogun bakim iinitesine destek

olacaktir.

Spiral stil: Kisi 5/7 senelik ¢alisma yasamindan sonra isine 0zel sebeplerden
dolay1 ara vermesi, daha sonra meslegine geri donmek icin i arastirmasi ve kendini

gelistirmesidir (79,127).
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Hemsirelerin yeterlilik seviyelerini bilmeleri kendilerini degerlendirmeleri
acisindan Onemlidir. Bir iist seviyeye gecmek icin kisilerin kendilerine zaman
tanimasi, uygun olmayan beklentilere girmemesi agisindan O6nemlidir. Hemsirenin
yeterlilik asamalarina ulagmak egitim ve deneyime dayanmaktadir. Kariyer
planlama, tiim seviyedeki hemsirelerin yetistirilmesini kendilerini degerlendirmesini
saglar. Boylece kisiler becerilerini daha iyi kullanir, hedefleri dogrultusunda

calismaktan dolay1r memnuniyetleri ve is doyumlari artar (50,79,115,117,126).
Ayrica kisi kuvvetli ve zayif yonlerini de degerlendirmelidir.
Kisinin kuvvetli yonleri:

e Ayni gesitteki iinitede benzer is deneyimi
e lleri hemsirelik egitimi

e Insanlarla iyi iletisim becerileri

e Bilgisayar becerileri

¢ Kendi kendini yonlendirebilme

e Esneklik
Kisinin zayif yonleri:

o Gegmisteki siirekli is degisiklikleri
e Teknik bilginin sinirlt olusu
e Matematiksel becerinin zayif olusu

e Diger calisanlara gérev verirken yasanan zorluklardir.

Hemgireler egitim durumlari, igsverenin beklentileri, kuvvetli ve zayif yonlerini
degerlendirdikten sonra, hangi yoniinii gelistirmeli, hangi yonii ¢ok iyi oldugu ile
ilgili bilgiye sahip olmustur. Bundan sonra hangi iinitede, hangi boliimde ¢alismak
istedigi ile ilgili tercihini yapmalidir. Asagidaki sorular hemsirelerin kariyer

tercihlerini yapmalarina yardimei olacaktir (28,50,113,118).
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En sevdiginiz klinik stajiniz hangisiydi? Neden onu bu kadar ¢ok sevdiniz? En
cok hangi yas grubu ve hasta profili ile c¢alismay1 seviyorsunuz? Neonatal mi,
adelosan mi, yash insanlar mi, 6zel alanlar m1 (ameliyathane, yogun bakimlar) ,

bilinci agik hastalar mi1, tam bagimli hastalar mi, bagimsiz hastalar m1?

Saglikla ilgili bir konu hakkinda kitap okumak zorunda kalsaniz, hangi konuyu

secgersiniz?

Ne tarz caligma ortami size daha ¢ok cazip gelir? Hastanin evi mi, profesyonel
bir saglik kurumu mu, hastane mi, birinci basamak saglik hizmetleri mi? Kisinin
verdigi cevaplar, onu en c¢ok tatmin edecek hemsirelik konumuna gelmesinde
yardimc1  olacaktir. Hemsireler daha sonra mevcut olan is firsatlarim
degerlendirmelidirler, Bolles’e gore geleneksel is arama yontemlerinden olan mevcut
calisanlar, aract kurumlar, gecici isciler, tamidiklar, meslektaslar, is arkadaslar,

internet ve gazete ilanlar1 ve 6zge¢misglerin kullanildigini belirtmis.

Potansiyel c¢alisilabilecek is tespit edildikten sonra uygun bir sekilde 6zgegcmis

hazirlanmalidir.
Ozgecmisin etkileyici olabilmesi igin:

e Ilgili egitim ve pratigin listesi.
e Kronolojik is gegmisi.
e Dogrudan ilgi beceri ve deneyim sunumu.

e Onemli nitelikler.

Bu dort kategori diisiiniilerek, kisi ile ilgili her sey not edilerek, 6zge¢misin

yazimina, bu notlar dogrultusunda baglanmalidir.

Kisi potansiyel kurumda calismaya karar verdiginde, kurumun personel segme
politikalar1 dogrultusunda; is bas vuru formu, 6zge¢mis gonderme gibi yontemlere

kuruma kendini tanitir. Kurum dan goriisme talebi geldiginde, goriisme icin hazirlik
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yapmasi1 gerekmektedir. Goriismede dikkat edilmesi gereken noktalar asagida

belirtildigi sekildedir: (93,119)

e Uygun ve temiz kiyafet giyilmeli.

e Uygun yazilmis bir 6zge¢mis hazirlanmali.

e Beden dili uygun kullanilmals.

e (Goriismeye gitmeden once kurum hakkinda bilgi sahibi olunmali.

e Goriismeye zamaninda gidilmeli.

e Olumlu bir tavir takinilmali.

e (Goriismede diirtist olunmali.

e Goriismede gerektigi kadar konusulmali, gereksiz ayrintilara girilmemeli.
e Goriismeci ile tartisiimamali.

e Her goriismeden bir ders alinmalidir. (19,81,102, 127)
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5. GEREC VE YONTEM
5.1. ARASTIRMANIN TURU

Arastirma, Istanbul ilinde, 6zel bir hastanede calisan hemsirelerin kariyer
planlamasina iligkin gorliglerinin  belirlenmesi amaciyla tanimlayici olarak

planlanmaistir.
5.2. ARASTIRMANIN YAPILDIGI YER VE ZAMAN

Arastirma, Istanbul ilinde, 6zel bir hastanede, gerekli yazili ve sdzlii izinler

(Ek:1) alindiktan sonra Nisan-Mart 2002 tarihleri arasinda yapilmstir.
5.3. ARASTIRMANIN EVRENI ve ORNEKLEMI

Arastirmanin evrenini, Istanbul Ilinde &zel bir hastanede calisan 222 hemsire
olusturmustur. Orneklemini ise, yillik izin ve raporlu olanlar disinda, arastirmaya

katilmay1 goniillii olarak kabul eden 181 hemsire ile gerceklestirilmistir.
5.4. VERI KAYNAKLARININ OZELLIKLERI

Arastirmada kullanilan veri toplama araglar1 Bilgi Formu (Ek: 2) Kariyer
Planlama {le Ilgili Goriisleri Belirten Anket Formu (Ek:3) olmak iizere iki boliimden

olusmaktadir.
5.4.1. Bilgi Formu

Birinci boliimde yer alan bilgi formunda ; hemsirelerin yas, medeni durumu,
cocuk sayisi, egitim durumu, calistigi servis, kurumda calisma siiresi, kariyer
planlama ile ilgili egitim alma, is deneyimi, ¢caligsma sekli, ile ilgili bilgileri toplamak

amaciyla 11 soru yer almaktadir.
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5.4.2. Kariyer Planlama ile Ilgili Goriisleri Belirten Anket Formu

Hemgirelerin, Oncelikle kariyer planlama ile ilgili goriislerini belirlemeyi
amaglayan anket formu arastirmaci ve danigsmani tarafindan literatiir dogrultusunda
hazirlandiktan sonra, uzman goriigleri alinarak (Ek:4) anket formuna son sekli
verilmistir (3,17,19,22,31,32,34,39,61). Kariyer planlamada kisisel gelisimi, kariyer
yolunun belirlenmesinde kisisel karari, hemsireyi motive etme, meslekte ilerleme,
kendini gergeklestirme ihtiyacini karsilama, yetenek ve becerilerini gelistirme firsati

verme, kariyer planlama sorumlulugu gibi sorulari igeren 33 sorudan olugmaktadir.

Anket formunda belirtilen ifadelerin degerlendirilmesinde 5°li Likert sistemi
kullanilmistir. Likert tipi anketin aralik katsayis1 a=(en yiiksek puan-en diisiik
puan)/grup sayist formiiliinden yararlanilarak bulunmustur, aralik katsayisi (5-

1)/5=0,80 dir.

Ortalama puanlarin degerlendirilmesinde derecelendirilme Olgegi bes esit
parcaya bdliinerek “1,00-1,80” puan araligi ¢ok iyi diizey, “1,81-2,59” puan araligi
iyi diizey, “2,60-3,39” puan aralig1 orta diizey, “3,40-4,19” puan aralig1 zayif diizey,
“4,20-5,00” puan aralig1 ¢cok zayif diizey olarak belirlenmistir.

Gegerlilik ve gilivenirlik analizine gore hemsirelerin kariyer planlamasina iligkin
goriislerinin belirlendigi 33 soruluk anket formunun Cronbach’s Alpha degeri 0.83

olarak bulunmus olup, anket formu gecerli ve glivenilir olarak degerlendirilmistir.
5.5. VERI TOPLAMA YONTEMIi

Arastirmaya katilmay1 kabul eden hemsirelere gerekli agiklamalar yapildiktan
sonra, aragtirmada kullanilacak olan veri toplama araglar1 verilmis ve eksiksiz olarak
doldurmalar1 istenmistir. Bilgi formu ve veri toplama aracinin cevaplanmasi ayrilan

stire 30 dakikadir.
5.6. VERILERIN ANALIZi

Arastirmada aelde edilen verilerin degerlendirilmesinde, SPSS (Statistical

Pockpage For Social Sciences) paket programi kullanilmistir. Tanimlayici istatiksel
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metodlarin (ylizdelik, aritmetik ortalama, standart sapma) yanmi sira, bireysel
ozelliklere gore karsilastirmalarda ki-kare testi, Oneway Anova testi ve t-testi
kullanilmistir.Sonuglar % 95°1lik giiven araliginda, anlamhilik p<0,05 diizeyinde

degerlendirilmistir.
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6. BULGULAR

Calisma bulgular

6.1. Hemsirelerin tanitic1 6zellikleri

6.2. Hemsirelerin mesleki yasamlarina iliskin tanitici 6zellikleri
6.3. Hemsirelerin kariyer planlamasina iliskin goriisleri

6.4. Hemsirelerin kariyer planlamasina iligkin goriislerine gore tanitict

ozelliklerinin karsilastirilmasina iliskin bagliklar altinda verilmistir.
6.1. Hemsireleri Tanitict Ozellikler

Tablo 1 incelendiginde calisma kapsamina alinan 181 hemsirenin tanitici

ozellikleri yer almaktadir.

Tablo 1. Hemsirelerin Tamitic1 Ozelliklerinin Dagihm (n=181)

Ozellikler n %

Yas Gruplar

20-30 148 81.7
31-40 33 18.3
Medeni Durum 49 27.1
Evli 132 72.9
Bekar

Egitim Durumu

Saglik Meslek Lisesi 67 37.1
Acik Ogretim 22 12.2
On Lisans 38 20.9
Lisans 54 29.8
Cocuk Sayisi

Yok 148 81.7
1-2 33 18.3
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Hemgirelerin yas gruplart incelendiginde, %81.7°sinin (n=148) 20-30 yas
grubunda, %18.3’iiniin (n=33) 31-40 yas grubunda oldugu goriilmiistiir.

Hemgirelerin medeni durumlar1 incelendiginde, %27.1°sinin (n=49) evli,

%72.9’unun (n=132) bekar oldugu gorilmiistiir.

Hemsirelerin egitim durumlar incelendiginde, %37.1’inin (n=67) saglik meslek
lisesi, %12.2’sinin (n=22) ag¢ik 6gretim, %20.9’unun (n=38) 6n lisans, %29.8’inin

(n=54) lisans mezunu oldugu goriilmiistiir.

Hemsirelerin ¢ocuk sahibi olma durumlart incelendiginde, %81.7’sinin (n=148)

cocuklarinin olmadigi, %18.3’linilin (n=33) 1-2 ¢ocuga sahip oldugu goriilmiistiir.
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6.2. Hemsirelerin Mesleki Yasamlarina iliskin Tamitic1 Ozellikleri

Tablo 2’ de hemsirelerin mesleki yasamlarina iliskin 6zellikleri goriilmektedir.

Tablo 2. Hemsirelerin Mesleki Yasamlarina iliskin Ozelliklerin Dagihmi

(n=181)
Ozellikler n %
Calistig1 Birim
- . 70 38.7
(S):revliflrlmler 74 40.8
. 10 5.5
Yonetim 27 15.0
Poliklinik )
Meslekte Calisma Siiresi
0-1 yil 29 16.1
2-5y1l 75 41.4
6-10 y1l 42 23.2
11 y1l ve lizeri 35 19.3
Kurumda Calisma siiresi
0-1yu 58 32.1
2-5y1 82 45.3
6-10 y1l 14 7.7
11 y1l ve tizeri 27 14.9
Kacinal is yeri
1 is veri 91 50.3
. e 46 255
- s yen 35 19.3
3. Is yeri 9 49
4. 1s yeri )
Cahisma Sekli
Vardiya 142 78.5
Siirekli giindiiz 39 21.5
Gorevi
Servis hemgiresi 144 79.5
Poliklinik hemsiresi 27 15
Yonetici hemsire 10 5.5
Kariyer Planlama ile ilgili egitim alma durumu
18 9.9
Evet 163 90.1
Hayir
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Hemgsirelerin ¢alistigi birim incelendiginde, %38,7’sinin (n=70) 6zel birimlerde,
%40,8’inin (n=74) serviste, % 15’inin (n=27) poliklinikte , % 5,5 (n=10) yOnetim

biriminde ¢aligtig1 belirlenmistir.

Hemgsirelerin meslekte ¢aligma siiresi incelendiginde, %16.1’inin (n=29) 0-1 yil,
%41.4’linlin (n=75) 2-5 yil, %23.2’sinin (n=42) 6-10 y1l, %19.3’iiniin (n=35) 11 yil

ve lizerinde ¢alistig1 goriilmistiir.

Hemgsirelerin kurumda caligma siiresi incelendiginde, %32,1’inin (n=58) 0-1 y1l,
%45,3’liniin (n=82) 2-5 yil, %7,7’sinin (n=14), %14,9unun (n=27) 11 yil ve

tizerinde galistig1 goriilmiistiir.

Hemsirelerin ¢alistiklar1 kurumun kaginci is yeri oldugu incelendiginde, %50.3
(n=91) 1. igyeri, %25.5 (n=46) 2.isyeri, %19.3 (n=35) 3.isyeri, %4.5 (n=9) 4.isyeri

oldugu belirlenmistir.

Hemsirelerin ¢alisma sekli incelendiginde, %78.5’inin (n=142) vardiya, seklinde

%21.5’inin (n=39) giindiiz ¢alistiklar1 belirlenmistir.

Hemgirelerin gorevi incelendiginde, %80,1’inin (n=144) servis hemsiresi,
%14.9’unun (n=27) poliklinik hemsiresi, %5.5’inin (n=10) yOnetici hemsiresi olarak

calistig1 belirlenmistir.

Hemsirelerin kariyer planlama ile ilgili egitim alma durumu, incelendiginde;
%9.9’lintin (n=18) kariyer planlama ile ilgili egitim aldigi, %90.1’simin (n=163)

kariyer planlama ile ilgili egitim almadig1 belirlenmistir.
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6.3. Hemsirelerin Kariyer Planlamasina lliskin Goriisleri

Bu boliimde hemsirelerin  kariyer planlamasina iliskin  goriislerinin

belirlenmesine yonelik bulgulara yer verilmistir.

Hemsirelerin kariyer planlamasina iligskin genel ortalama puan degerleri Tablo

3’de gosterilmistir.

Tablo 3. Hemsirelerin Kariyer Planlamasina iliskin Puanlamanin Daglimi

(n=181)

Kariyer n Ort £ ss Min. Max.
Planlama

Gorisleri  —7e7 2.21+0,34 1,15 3,73
Puani

Hemsirelerin kariyer planlamasina yonelik goriisleri ile ilgili aldigi ortalama
puan 2,21 £ 0,34 bulunmustur. Hemsirelerin kariyer planlama goriislerinin iyi

diizeyde oldugu belirlenmistir.

Hemsirelerin kariyer planlamasina iligskin goriislerinin dagilimi Tablo 4’de

gosterilmistir.
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Tablo 4. Hemsirelerin Kariyer Planlamasina Mliskin Gériislerinin Dagilim

(n=181)

Kariyer Planlamasina
Iliskin Gorisler

Kuvvetle Kabul
Ediyorum

Katiliyorum

Kararsizim

Katilmiyorum

Siddetle
Reddediyorum

Ort+ss

%

%

%

%

n %

Kariyer planlama
hemsirelerin bireysel
kariyer amaclarinin ve
bu amaclar: basarmasi
icin gereken araclarin

belirlenmesi siirecidir.

48

26,52

105

58,01

23

12,71

2,21

1,9+ 0,726

Kariyer planlama
hemsirelerin kariyer
yolunun tespitindeki

kisisel kararidir.

45

24,86

104

57,46

23

12,71

4,97

0 0,00

1,9+ 0,759

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

yapilir.

27

14,92

99

54,70

32

17,68

22

12,15

1 0,55

2,2+ 0,885

Kariyer planlamanin
temeli, hemsirelerin
calisma yasam ile ilgili
amaclarimin

olusturulmasidir.

47

25,97

107

59,12

21

11,60

2,76

1 0,55

1,9+ 0,730

Kariyer planlama
kisisel gelisimi

hizlandirir.

76

41,99

80

44,20

15

8,29

4,97

1 0,55

1,7+ 0,840

Kariyer planlama
hemsireyi motive eder,
mesleginde ilerlemesini

saglar.

83

45,86

72

39,78

23

12,71

1,66

0 0,00

1,7+ 0,752

Hemgsireler ve
yoneticiler, kariyer
planlamada birbirini
tamamlayan

taraflardir.

32

17,68

98

54,14

35

19,34

14

7,73

2,2+ 0,861

99



Hemsirelerin kendini
gerceklestirme giidiisii,
kariyer siirecinde en
onemli icsel itici giicii

olusturur.

55

30,39

87

48,07

34

18,78

2,21

0,55

1,9+ 0,793

Kariyer yapma,
“kendini
gerceklestirme”

ihtiyacim karsilar.

46

25,41

93

51,38

30

16,57

12

6,63

0,00

2+ 0,828

Hemsirelerin
kariyerlerini planlayan
kurumlarin rekabet ve
basar1 sanslariin

artacag kesindir.

43

23,76

80

44,20

47

25,97

10

5,52

0,55

2,1+ 0,865

Kariyer planlama,
hemsirelerin sayginlk,
taninma, basarili olma

ihtiyaclarim karsilar.

50

27,62

92

50,83

29

16,02

4,97

0,55

2+ 0,829

Kariyer planlama,
hemgsirelere yetenek ve
becerilerini gelistirme

firsati verir.

52

28,73

109

60,22

17

9,39

1,66

0,00

1,8+ 0,651

Kariyer planlama
siirecinde, hemsireler
degisimlere daha iyi

uyum saglar.

42

23,20

92

50,83

36

19,89

11

6,08

0,00

2+ 0,818

Kariyer planlama,
kariyerde ulasilmak
istenen hedefe,
ulasmay1
kolaylastiracak bir

haritadir.

48

26,52

108

59,67

21

11,60

2,21

0,00

1,8+ 0,679

Kariyer planlamada
onemli olan, ne
yapmak istenildigine

karar vermektir.

71

39,23

94

51,93

11

6,08

2,76

0,00

1,7+ 0,699

Ne istendigine karar
vermenin yolu
hemsirelerin kendini

tammmasindan gecer.

67

37,02

99

54,70

3,87

4,42

0,00

1,7+ 0,727
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Hedef belirleme,

hemsirelerin gelecegine
yonelik amaclarini 55
belirlemesine ve karar

vermesine yardim eder.

30,39

107

59,12

14

7,73

5 2,76 0 0,00 1,8+ 0,681

Kariyerlerinde hangi
yone gidecegini
bilmeyen hemsireler,
gelecekleriyle ilgili
karisikhik

yasayabilirler.

22,65

95

52,49

24

13,26

16 8,84 5 2,76 2,1+ 0,969

Kurumlarda, insan
kaynaklan yetkilileri
hemsirelerin kariyer 6
planlamasinda birinci

sorumludur.

3,31

49

27,07

51

28,18

64 35,36 11 6,08 3,1+ 0,993

Kariyer planlama,

sadece kurumlarin

degil, aym1 zamanda 28
hemgsirelerinde

sorumlulugundadir.

15,47

122

67,40

22

12,15

6 3,31 3 1,66 2+ 0,744

Kurumda hemsirelerin
kariyerlerini

gelistirmesi, is 22
verenden cok

hemsirelerin elindedir.

12,15

64

35,36

33

18,23

49 27,07 13 7,18 2,8+ 1,171

Kurumlarda

hemsirenin kendini
degerlendirmesine ve
gelecegini 0
planlamasina firsat

verilmesi onemlidir.

35,91

104

57,46

3,31

4 221 2 LI0  1,7£0,721

Hemsirenin, giiclii ve
zayif yonlerini bilmesi s4
kariyer planlamada

etkilidir.

29,83

113

62,43

4,97

4 2,21 1 0,55 1,8+0,673

Kariyer, hemsirenin 55
maddi giiciinii arttirir.

13,81

69

38,12

50

27,62

32 17,68 5 2,76 2,5+ 1,022
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Yeniliklerden haberdar
olmak hemsire i¢in

onemlidir.

79

43,65

91

50,28

3,31

2,21

0,55

1,6+ 0,702

Kariyer planlama,
saghk kurumlarinda is

yiikiinii arttirir.

9

4,97

37

20,44

61

33,70

67

37,02

3,87

3,1+ 0,955

Kariyer planlama
hemsirelerde,
beklentilerin
artmasina, stres ve

gerginlige yol acar.

3,87

45

24,86

73

40,33

49

27,07

3,87

3+ 0,912

Kariyer yapmak
isteyen hemsireler
siirekli firsat

arayisindadir.

10,50

102

56,35

28

15,47

26

14,36

3,31

2,4+ 0,973

Saghk kurumlarinda
kariyer planlamasi
yapilip yapilmamasi

hemsireleri etkilemez.

32

17,68

86

47,51

41

22,65

20

11,05

2,3+ 0,925

Hemgsireler icin
kariyerden cok, is

garantisi onemlidir.

10

5,52

54

29,83

48

26,52

42

23,20

27

14,92

3,1+ 1,157

Calisilacak kurulusla
ilgili olarak dnceden
bilgi alma,
hemsirelerin kariyer
planlama siirecini

etkiler.

25

13,81

99

54,70

45

24,86

11

6,08

0,55

2,240,788

Calisilan kurulusun
amaglar — islevlerini
bilmek, hemsirelerin
kariyer planlama

siirecini etkiler.

25

13,81

114

62,98

34

18,78

3,87

0,55

2,1+ 0,715

lyi iicret verilen her

iste calisilmahdar.

17

9,39

17

9,39

46

25,41

69

38,12

32

17,68

3,4+ 1,166

102



Hemsirelerin kariyer planlamasina iliskin goriislerine yonelik verdigi yanitlarin
daglimi incelendiginde; kariyer planlama hemsirelerin bireysel kariyer amaglarinin
ve bu amaglar1 basarmasi i¢in gereken araclarin belirlenmesi siirecidir maddesine,
%26,52 (n=48) kuvvetle kabul ediyorum, %58,01 (n=105) katiliyorum, %12,71
(n=4) kararsizim, %2,21 (n=4) katilmiyorum, %0,55 (n=1) siddetle reddediyorum
seklinde goriis bildirmistir. Ortalama puan 1.9+0.726 olarak bulunmus olup, iyi

diizeyde oldugu belirlenmistir.

Kariyer planlama hemsirelerin kariyer yolunun tespitindeki kisisel kararidir
maddesine, % 24,86 (n=45) kuvvetle kabul ediyorum, %57,46 (n=104) katiliyorum,
% 12,71 (n=23) kararsizim, %4,97 (n=9) katilmiyorum seklinde goriis bildirmistir.

Ortalama puan 1.9+ 0.759 olarak bulunmus olup, iyi diizeyde oldugu belirlenmistir.

Kariyer planlama, hemsirelerin ve kurumun gelecege yonelik hedeflerinin ayni
zamanda degerlendirilmesi ile yapilir maddesine, % 14,92 (n=27) kuvvetle kabul
ediyorum, % 54,70 (n=99) katiliyorum, %17,68 (n=32) kararsizim, %12,15 (n=22)
katilmiyorum, 90,55 (n=1) siddetle reddediyorum seklinde goriis bildirmistir.
Ortalama puan 2,2+0,885 olarak bulunmus olup, iyi diizeyde oldugu belirlenmistir.

Kariyer planlamanin temeli, hemsirelerin ¢aligma yasamu ile ilgili amaglarinin
olusturulmasidir maddesine, %25,97 (n=47) kuvvetle kabul ediyorum, %759,12
(n=107 katiliyorum, %11,6 (n=21) kararsizim, %2,76 (n=5) katilmiyorum, %70,55
(n=1) siddetle reddediyorum seklinde goriis bildirmistir. Ortalama puan 1.940,730

olarak bulunmus olup, iyi diizeyde oldugu belirlenmistir.

Kariyer planlama kisisel gelisimi hizlandirir maddesine, %41,99 (n=76)
kuvvetle kabul ediyorum, %44,20 (n=80) katiliyorum, %8,29 (n=15) kararsizim,
%4,97 (n=9) katilmiyorum, %0,55 (n=1) siddetle reddediyorum seklinde goriis
bildirmistir. Ortalama puan 1.7+£0,840 olarak bulunmus olup, ¢ok 1iyi diizeyde

oldugu belirlenmistir.

Kariyer planlama hemsireyi motive eder, mesleginde ilerlemesini saglar
maddesine, %45,86 (n=83) kuvvetle kabul ediyorum, %39,78 (n=72) katiliyorum,
%12,71 (n=23) kararsizim, %1,66 (n=3) katilmiyorum, seklinde goriis bildirmistir.
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Ortalama puan 1.7+0,752 olarak bulunmus olup, c¢ok iyi diizeyde oldugu

belirlenmistir.

Hemgsireler ve yoneticiler, kariyer planlamada birbirini tamamlayan taraflardir
maddesine, % 17,68 (n=32) kuvvetle kabul ediyorum, %54,14 (n=98) katiliyorum,
%19,34 (n=35) kararsizim, %7,73 (n=14) katilmiyorum, %1,10 (n=2) siddetle
reddediyorum seklinde goriis bildirmistir. Ortalama puan 2,2+0,861 olarak bulunmus

olup, iyi diizeyde oldugu belirlenmistir.

Hemsirelerin kendini gergeklestirme giidiisii, kariyer siirecinde en 6nemli igsel
itici giicli olusturur, maddesine, %30,39 (n=55) kuvvetle kabul ediyorum, %48,07
(n=87) katiltyorum, %18,78 (n=34) kararsizim, %,21 (n=4) katilmiyorum, %0,55
(n=1) siddetle reddediyorum seklinde goriis bildirmistir. Ortalama puan 1.9+0,793

olarak bulunmus olup, iyi diizeyde oldugu belirlenmistir.

Kariyer yapma, “kendini gergeklestirme” ihtiyacini karsilar, maddesine, %25,41
(n=46) kuvvetle kabul ediyorum, %51,38 (n=93) katiliyorum, % 116,57 (n=30)
kararsizim, %6,63 (n=12) katilmiyorum, seklinde goriis bildirmistir. Ortalama puan

2+0,828 olarak bulunmus olup, iyi diizeyde oldugu belirlenmistir.

Hemsirelerin kariyerlerini planlayan kurumlarin rekabet ve basari sanslarinin
artacagl kesindir maddesine, %23,76 (n=43) kuvvetle kabul ediyorum, %44,20
(n=80) katiliyorum, %25,97 (n=47) kararsizim, %5,52 (n=10) katilmiyorum, %0,55
(n=1) siddetle reddediyorum seklinde goriis bildirmistir. Ortalama puan 2,140,865

olarak bulunmus olup, iyi diizeyde oldugu belirlenmistir.

Kariyer planlama, hemsirelerin sayginlik, taninma, basarili olma ihtiyaglarini
karsilar maddesine, %27,62 (n=50) kuvvetle kabul ediyorum, %350,83 (n=92)
katiliyorum, %16,02 (n=29) kararsizim, %4,97 (n=9) katilmiyorum, %0,55 (n=1)
siddetle reddediyorum seklinde goriis bildirmistir. Ortalama puan 240,829 olarak

bulunmus olup, iyi diizeyde oldugu belirlenmistir.
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Kariyer planlama, hemsirelere yetenek ve becerilerini gelistirme firsat1 verir
maddesine, % 28,73 (n=52) kuvvetle kabul ediyorum, %60,22 (n=109) katiliyorum,
%9,39 (n=17) kararsizim, %1,66 (n=3) seklinde goriis bildirmistir. Ortalama puan
1.8+0,651 olarak bulunmus olup, ¢ok iyi diizeyde oldugu belirlenmistir.

Kariyer planlama siirecinde, hemsireler degisimlere daha iyi uyum saglar
maddesine, %23 ,20(n=42) kuvvetle kabul ediyorum, %50,83 (n=92) katiliyorum,
%19,89 (n=36) kararsizim, %6,08 (n=11) katilmiyorum, seklinde goriis bildirmistir.

Ortalama puan 2+0,818 olarak bulunmus olup, 1yi diizeyde oldugu belirlenmistir.

Kariyer planlama, kariyerde ulasilmak istenen hedefe, ulagsmay1 kolaylastiracak
bir haritadir maddesine, %26,52 (n=48) kuvvetle kabul ediyorum, %59,67 (n=108)
katiliyorum, %11,60 (n=21) kararsizim, %2,21 (n=4) katilmiyorum, seklinde goriis
bildirmistir. Ortalama puan 1.8+0,679 olarak bulunmus olup, ¢ok iyi diizeyde oldugu

belirlenmistir.

Kariyer planlamada onemli olan, ne yapmak istenildigine karar vermektir
maddesine, %39,23 (n=71) kuvvetle kabul ediyorum, %51,93 (n=94) katiliyorum,
%6,08 (n=11 kararsizim, %2,76 (n=5) katilmiyorum, seklinde goriis bildirmistir.
Ortalama puan 1.7+0,699 olarak bulunmus olup, ¢ok iyi diizeyde oldugu

belirlenmistir.

Ne istendigine karar vermenin yolu hemsirelerin kendini tanimasindan geger
maddesine, % 37,02 (n=67) kuvvetle kabul ediyorum, %54,70 (n=94) katiltyorum,
%3,87 (n=7) kararsizzim, %4,42 (n=8) katilmiyorum, seklinde goriis bildirmistir.
Ortalama puan 1.7+0,727 olarak bulunmus olup, ¢ok 1yi diizeyde oldugu

belirlenmistir.

Hedef belirleme, hemsirelerin gelecegine yonelik amacglarini belirlemesine ve
karar vermesine yardim eder maddesine, %30,39,12 (n=55) kuvvetle kabul
ediyorum, %59 (n=107) katiliyorum, %7,73 (n=14) kararsizim, %2,76 (n=5)
katilmiyorum,  seklinde goriis bildirmistir. Ortalama puan 1.8+0,681 olarak

bulunmus olup, ¢ok iyi diizeyde oldugu belirlenmistir.
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Kariyerlerinde hangi yone gidecegini bilmeyen hemsireler, gelecekleriyle ilgili
karigiklik yasayabilirler maddesine, %?22,65 (n=41) kuvvetle kabul ediyorum,
%52,49 (n=95) katiliyorum, % 13,26 (n=24) kararsizim, %38,84 (n=16)
katilmiyorum, 9%2,76 (n=5) siddetle reddediyorum seklinde goriis bildirmistir.

Ortalama puan 2.1£0,969 olarak bulunmus olup, iyi diizeyde oldugu belirlenmistir.

Kurumlarda, insan kaynaklar1 yetkilileri hemsirelerin kariyer planlamasinda
birinci sorumludur maddesine, %3,31 (n=6) kuvvetle kabul ediyorum, %27,07
(n=49) katiliyorum, %28,18 (n=51) kararsizim, %35,36 (n=64) katilmiyorum,
%6,08 (n=11) siddetle reddediyorum seklinde goriis bildirmistir. Ortalama puan
3,1+0,993 olarak bulunmus olup, orta diizeyde oldugu belirlenmistir.

Kariyer planlama, sadece kurumlarin degil, aym1 zamanda hemsirelerinde
sorumlulugundadir maddesine, %15,47 (n=28) kuvvetle kabul ediyorum, %67,40
(n=122) katiliyorum, %12,15 (n=22) kararsizim, %3,31 (n=6) katilmiyorum, %1,66
(n=3) siddetle reddediyorum seklinde goriis bildirmistir. Ortalama puan 2+0,744

olarak bulunmus olup, iyi diizeyde oldugu belirlenmistir.

Kurumda hemsirelerin kariyerlerini gelistirmesi, i verenden ¢ok hemsirelerin
elindedir maddesine, %12,15 (n=22) kuvvetle kabul ediyorum, %35,36 (n=64)
katiliyorum, %18,23 (n=33) kararsizim, %27,07 (n=49) katilmiyorum, %7,18
(n=13) siddetle reddediyorum seklinde goriis bildirmistir. Ortalama puan 2,8+1,171

olarak bulunmus olup, orta diizeyde oldugu belirlenmistir

Kurumlarda hemsirenin kendini degerlendirmesine ve gelecegini planlamasina
firsat verilmesi onemlidir maddesine, %35,91 (n=65) kuvvetle kabul ediyorum,
%357,46 (n=)104 katiltyorum, % 3,31 (n=6) kararsizim, %2,21 (n=4) katilmiyorum,
%1,10 (n=2) siddetle reddediyorum seklinde goriis bildirmistir. Ortalama puan
1.7£0,721 olarak bulunmus olup, ¢ok iyi diizeyde oldugu belirlenmistir.

Hemsirenin, giiclii ve zayif yonlerini bilmesi kariyer planlamada etkilidir maddesine,

%29,83 (n=54) kuvvetle kabul ediyorum, %62,43 (n=113) katiliyorum, %4,97 (n=9)
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kararsizim, %2,21 (n=4) katilmiyorum, 9%0,55 (n=1) siddetle reddediyorum
seklinde goriis bildirmistir. Ortalama puan 1.84+0,673 olarak bulunmus olup, ¢ok iyi

diizeyde oldugu belirlenmistir.

Kariyer, hemsirenin maddi giiclinli arttirir maddesine, %13,81 (n=25) kuvvetle
kabul ediyorum, %38,12 (n=69) katiliyorum, %27,62 (n=50) kararsizim, %17,68
(n=32) katilmiyorum, %2,76 (n=5) siddetle reddediyorum seklinde goriis
bildirmistir. Ortalama puan 2,5+1,022 olarak bulunmus olup, iyi diizeyde oldugu

belirlenmistir.

Yeniliklerden haberdar olmak hemsire icin Onemlidir maddesine, %43,65
(n=79) kuvvetle kabul ediyorum, %50,28 (n=91) katihyorum, %3,31 (n=6)
kararsizim, %2,21 (n=4) katilmiyorum, 90,55 (n=1) siddetle reddediyorum
seklinde goriis bildirmistir. Ortalama puan 1.640,702 olarak bulunmus olup, ¢ok iyi

diizeyde oldugu belirlenmistir.

Kariyer planlama, saglik kurumlarinda is yiikiini arttirir maddesine, %4,97
(n=9) kuvvetle kabul ediyorum, 9%20,44 (n=37) katiliyorum, %33,70 (n=61)
kararsizim, %37,02 (n=67) katilmiyorum, %3,87 (n=7) siddetle reddediyorum
seklinde goriis bildirmistir. Ortalama puan 3,1£0,955 olarak bulunmus olup, orta

diizeyde oldugu belirlenmistir.

Kariyer planlama hemsirelerde, beklentilerin artmasina, stres ve gerginlige yol
acar maddesine, % 3,87(n=7) kuvvetle kabul ediyorum, %24,86 (n=45) katiliyorum,
%40,33 (n=73) kararsizim, %27,07 (n=49) katilmiyorum, %3,87 (n=7) siddetle
reddediyorum seklinde goriis bildirmistir. Ortalama puan 3+0,912 olarak bulunmus

olup, orta diizeyde oldugu belirlenmistir.

Kariyer yapmak isteyen hemsireler siirekli firsat arayisindadir maddesine,
%10,50 (n=19) kuvvetle kabul ediyorum, %56,35 (n=102) katiliyorum, %15,47
(n=28) kararsizim, %14,36 (n=26) katilmiyorum,  %3,31 (n=6) siddetle
reddediyorum seklinde goriis bildirmistir. Ortalama puan 2,4+0,973 olarak bulunmus

olup, iyi diizeyde oldugu belirlenmistir.
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Saglik kurumlarinda kariyer planlamasi yapilip yapilmamasi hemsireleri
etkilemez maddesine, %17,68 (n=32) kuvvetle kabul ediyorum, %47,51 (n=86)
katiliyorum, %22,05 (n=41) kararsizim, %11,05 (n=20) katilmiyorum, %1,10
(n=2) siddetle reddediyorum seklinde goriis bildirmistir. Ortalama puan 2,340,925

olarak bulunmus olup, iyi diizeyde oldugu belirlenmistir.

Hemsireler icin kariyerden ¢ok, is garantisi 6nemlidir maddesine, %5,52 (n=10)
kuvvetle kabul ediyorum, %29,83 (n=54) katiliyorum, %26,52 (n=48) kararsizim,
%23,20 (n=42) katilmiyorum, %14,92 (n=27) siddetle reddediyorum seklinde goriis
bildirmistir. Ortalama puan 3,1+1,157 olarak bulunmus olup, orta diizeyde oldugu

belirlenmistir.

Calisilacak kurulusla ilgili olarak onceden bilgi alma, hemsirelerin kariyer
planlama siirecini etkiler maddesine, %13,81 (n=25) kuvvetle kabul ediyorum,
%54,70 (n=99) katiliyorum, %24,86 (n=45) kararsizim, %06,08 (n=11)
katilmiyorum, 9%0,55 (n=1) siddetle reddediyorum seklinde goriis bildirmistir.
Ortalama puan 2,2+0,788 olarak bulunmus olup, iyi diizeyde oldugu belirlenmistir.

Calisilan kurulusun amaglari — islevlerini bilmek, hemsirelerin kariyer planlama
stirecini etkiler maddesine, %13,81 (n=25) kuvvetle kabul ediyorum, %62,98
(n=114) katiliyorum, %18,78 (n=34) kararsizim, %3,87 (n=7) katilmiyorum, %0,55
(n=1) siddetle reddediyorum seklinde goriis bildirmistir. Ortalama puan 2,140,715

olarak bulunmus olup, iyi diizeyde oldugu belirlenmistir.

Iyi iicret verilen her iste calisilmalidir maddesine, %9,39 (n=17) kuvvetle kabul
ediyorum, %9,39 (n=17) katiliyorum, %25,41 (n=46) kararsizim, %38,12 (n=69)
katilmiyorum, %17,68 (n=32) siddetle reddediyorum seklinde goriis bildirmistir.

Ortalama puan 3,4+1,166 olarak bulunmus olup, zayif diizeyde oldugu belirlenmistir.
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6.4. Hemsirelerin Kariyer Planlamasina Iliskin Gériislerine Gore Tamtict

Ozelliklerin Karsilastiriimas:

Bu bolimde hemsirelerin kariyer planlamasina iligkin goriiglerinin tanitic

ozelliklere gore karsilastirilmasi yer almaktadir.

Istatiksel analiz sonucu puanlar 5 persentile boliinmiistiir. 60-65 arasi puan
alanlarin ~ 10. persentilde, ¢ok iyi diizeyde, 66-71 arast puan alanlarin 25.
persentilde i1yi diizeyde , 72-79,4 arasi puan alanlar 50. persentilde orta diizeyde,
79,5-85 aras1 puan alanlarin 75. persentilde kotii diizeyde, 86 ve iistii puan alanlarin

90. persentilde cok kotii diizeyde degerlendirilmistir.

Tablo 5. Hemsirelerin, Kariyer Planlamasina fliskin Gériislerinin, Yas
Gruplarima Gore Karsilastirilmasi (n=181)

Yas Grubu n Ort+ ss t p
20-30 yas 148 73,06+ 11,05 0.35 0.73
31-40 yas 33 72,30+ 10,34

Hemsirelerin, yas gruplarina gore, kariyer planlamasma iligkin goriisleri

karsilastirildiginda, istatiksel olarak anlamli bir fark bulunmamastir (p>0,05).

20-30 yas grubu ve hemsirelerin aldig1 ortalama puan 73,06£11,05, 31-40 yas
grubu hemsirelerin ise aldig1 ortalama puan 72.30+£10,34 olarak bulunmus, her iki
yas grubunun, kariyer planlamasi ile ilgili orta diizeyde goriis bildirdikleri

belirlenmistir.

Tablo 6. Hemsirelerin Kariyer Planlamasina Iliskin Gériislerinin, Medeni
Durumlarina Gore Karsilastirilmasi1 (n=181)

Medeni

Durum Ort+ ss t p
Evli 49 74,96+ 11,89

Bekar 132 72,17+ 11,05 147 014

109



Hemsirelerin medeni durumlarina gore kariyer planlamasina iliskin goriisleri

karsilastirildiginda, istatiksel olarak anlamli bir fark bulunmamistir (p>0.05)

Evli olan hemsirelerin aldiklar1 ortalama puan 74,96+ 11,89, bekar olan
hemsirelerin aldiklar1 ortalama puan ise 72,17+ 11,05 olarak bulunmus, kariyer

planlamasi ile ilgili orta diizeyde goriis bildirdikleri belirlenmistir.

Tablo 7. Hemsirelerin Kariyer Planlamasina iliskin Gériislerinin, Egitim
Durumlarina Gore Karsilastirilmasi (n=181)

Egitim Durumu n Ort+ ss t p
Saglik Meslek lisesi 67 75,25+ 11,78

Acik Ogretim 22 73,14+ 9,57 1,82 0,14
On lisans 38 72,03+ 10,11

Lisans 54 70,57+10,34

Hemgirelerin, egitim durumlarina gore, kariyer planlamasina iliskin gorisleri

karsilastirildiginda, istatiksel olarak anlamli bir fark bulunmamustir (p>0.05).

Saglik meslek lisesi, agik 6gretim ve on lisans mezunu hemsirelerin aldiklari
ortalama puan 75,25+ 11,78, 73,14+ 9,57 ve 72,03+ 10,11 olarak bulunmus, orta
diizeyde diisiincelere sahip olduklari, lisans mezunu hemsirelerin ortalama aldiklar
puan 70,57+10,34 olarak bulunmus, kariyer planlamasi ile ilgili iyi diizeyde goriis
bildirdikleri belirlenmistir..

Egitim diizeyi artik¢a kariyer planlama ile ilgili goriislerde olumlu diizeyde bir

art1s oldugu goriilmiistiir.

Tablo 8. Hemsirelerin Kariyer planlamasina fliskin Gériislerinin,
Cocuk Sayilarmma Gore Karsilastirilmasi (n=181)
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Cocuk

Ort+ ss t p
Sayisi
Yok 148 72,81+10,77
1-2 33 73,42+13,69 0,28 0,77

Hemgirelerin ¢ocuk sayilarina gore, kariyer planlamasia iliskin gorisleri

karsilastirildiginda , istatiksel olarak anlamli bir fark bulunmamaistir (p>0.05)

Cocuk sahibi olmayan hemsirelerin ortalama aldiklar1 puan 72,81£10,77, 1-2
c¢ocuga sahip olan hemsirelerin ortalama aldiklar1 puan 73,42+13,69 olarak

bulunmus, kariyer planlamasi ile ilgili orta diizeyde goriis bildirdikleri belirlenmistir.

Tablo 9. Hemsirelerin Kariyer planlamasina Mliskin Gériislerinin, Cahstiklar
Birime Gore Karsilagtirilmasi (n=181)

CB:?rlilflIlgl n Ort+ ss t P
Ozel Birim 70 71,72+ 12,08

Servis 74 73,44+ 13,30

Yonetici 10 7a.1321,70 007 001
Poliklinik 27 71,10+ 10,23

P<0,05

Calistig1 birime gore, kariyer planlamasina iliskin goriigleri karsilastirildiginda,

istatiksel olarak ileri derecede anlamli bir fark bulunmustur (p<0.05).

Ozel birimde calisan hemsirelerin ortalama aldiklar1 puan 71,72+12,08 olarak
bulunmus, orta diizeyde goriis bildirdikleri, servis hemsiresi olarak c¢alisan
hemsirelerin aldiklar1 puan 73,44412,08 bulunmus, orta diizeyde goriis bildirdikleri,
yonetici hemsire olarak calisan hemsirelerin aldiklar1 puan 74,13+£21,70 bulunmus,
orta diizeyde goriis bildirdikleri, poliklinik hemsiresi olarak c¢alisan hemsirelerin
aldiklar1 puan 71,10+10,23 olarak bulunmus, kariyer planlamasi ile ilgili orta

diizeyde goriis bildirdikleri, belirlenmistir.,
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Tablo 10. Hemsirelerin Kariyer planlamasina Iliskin Gériislerinin,
Meslekte Calisma Siirelerine Gore Karsilastirilmasi (n=181)

Meslekte Calisma t

siiresi cals n Ot ss b
0-1 y1l 29 69,66+ 7,22

2-5 yil 75 72,09+ 10,16

6-10 y1l 42 76,74+14,58 2,58 0,03
11 yil ve iizeri 35 72,83+ 11,22

P<0,05

Meslekte c¢alisma siirelerine gore, kariyer planlamasina iliskin goriisleri

karsilastirildiginda, istatiksel olarak anlamli bir fark bulunmustur (p>0.03).

0-1 y1l arasinda c¢alisan hemsirelerin aldiklar1 puan 69,66+7,22 olarak bulunmus,
kariyer planlamasi ile ilgili 1yi diizeyde goriis bildirdikleri 2-5 yil arasinda ¢alisan
hemsirelerin aldiklar1 puan 72,09+10,16 bulunmus, kariyer planlamasi ile ilgili orta
diizeyde goriis bildirdikleri, 6-10 arasinda calisan hemsirelerin aldiklar1 puan
76,74+14,58 bulunmus, kariyer planlamasi ile ilgili orta diizeyde goriis bildirdikleri,
11 yil ve tlizerinde ¢alisan hemsirelerin aldiklar1 puan 72,83+11,22 olarak bulunmus,

kariyer planlamasi ile ilgili orta diizeyde goriis bildirdikleri belirlenmistir.

Tablo 11. Hemsirelerin Kariyer Planlamasina fliskin Goriislerinin, Kurumda
Calisma Siirelerine Gore Karsilastirilmasi (n=181)

K}lrufnda Cahisma I Ortt ss t p
Siiresi

0-1 y1l 58 71,33+ 10,20

2-5 yil 82 73,73+ 11,94

6-10 y1l 14 71,79+ 12,80 0,73 0,53
11 yil ve iizeri 27 74,48+ 11,03

Hemgsirelerin kurumda calisma siirelerine gore, kariyer planlamasina iliskin
goriligleri  karsilastirildiginda, istatiksel olarak anlamli bir fark bulunamamigtir

(p>0.05).

0-1 yil arasinda calisan hemsirelerin aldiklart puan 71,33+10,20 bulunmus olup
kariyer planlama ile ilgili iyi diizeyde goriis bildirdikleri, 2-5 y1l arasinda ¢alisan
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hemsirelerin aldiklar1 puan 73,73+11,94 olarak bulunmus, kariyer planlamas ile
ilgili orta diizeyde goriis bildirdikleri 6-10 y1l arasinda calisan hemsirelerin aldiklari
puan 71,79+12,80 olarak bulunmus, kariyer planlamasi ile ilgili iyi diizeyde goriis
bildirdikleri, 11 yil ve iizeri ¢alisan hemsirelerin aldiklar1 puan 74,48+11,03 olarak

bulunmus, kariyer planlamasi ile ilgili orta diizeyde goriis bildirdikleri belirlenmistir.

Tablo 12. Hemsirelerin Kariyer Planlamasina fliskin Goriislerinin, Kacinc Is
Yeri Olduguna Gore Karsilastirilmasi (n=181)

Kag} net Iy n Ort+ ss t P
Yeri

1. 91 72,56+ 10,96

2. 46 74,98+ 12,34

3. 35 72,60+ 10,96 1,28 0,28
4. 9 67,33+ 10,17

Hemsirelerin, kurumun kaginci is yeri oldugu ile baglantili olarak, kariyer
planlamasina iliskin goriisleri karsilastirildiginda, istatiksel olarak anlamli bir fark

bulunamamustir (p>0.05)

Birinci is yeri, olan hemsirelerin aldiklar1 puan 72,56+10,96 bulunmus olup
kariyer planlamasi ile ilgili orta diizeyde goriis bildirdikleri, ikinci is yeri olan
hemsirelerin aldiklar1 puan 74,98+12,34 bulunmus, kariyer planlamasi ile ilgili orta
diizeyde goriis bildirdikleri , liglincii is yeri olan hemsirelerin aldiklar1 puan
72,60+£10,96 olarak bulunmus, kariyer planlamasi ile ilgili orta diizeyde goriis
bildirdikleri, dordiincii is yeri olan hemsirelerin aldiklar1 puan 67,33+10,17 olarak

bulunmus, kariyer planlamast ile ilgili iyi diizeyde goriis bildirdikleri belirlenmistir.

Tablo 13. Hemsirelerin Kariyer Planlamasina iliskin Gériislerinin, Calisma
Sekline Gore Karsilastirilmasi (n=181)
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Calisma sekli n Ort+ ss t p
Vardiya 142 72,53+ 10,77
Glindiiz 39 74,36+ 13,17 0,89 0,37

Hemsirelerin  ¢alisma sekline gore, kariyer planlamasina iligkin goriisleri

karsilastirildiginda , istatiksel olarak anlamli bir fark bulunmamistir (p>0.05)

Calisma sekli vardiyali olan hemsirelerin aldiklar1 puan 72,53+10,77 bulunmus,
orta diizeyde goriis bildirdikleri, ¢alisma sekli giindliz olan hemsirelerin aldiklar
puan 74,36+13,17 olarak bulunmus, kariyer planlamasi ile ilgili orta diizeyde goriis

bildirdikleri belirlenmistir.

Tablo 14. Hemsirelerin Kariyer Planlamasina fliskin Goriislerinin, Gorevine
Gore Karsilastirilmasi (n=181)

Gorevi n Ort=+ ss t p
Servis Hemsiresi 144 71,25+10,21

Poliklinik Hemsiresi 27 71,54+ 12,63 3,72 0,01
Yonetici Hemgire 10 79,80+15,17

P<0,05

Hemsirelerin ~ gorevine gore kariyer planlamasina iliskin  goriisleri
karsilastirildiginda, istatiksel olarak ileri derecede anlamli bir fark bulunmustur

(p<0.05).

Servis ve poliklinik hemsirelerin aldiklar1 puan 71,25+10,21 ve 71,54+12,63
olarak bulunmus, kariyer planlamasi ile ilgili iyi diizeyde goriis bildirdikleri, yonetici
hemgsirelerin aldiklar1 puan 79,80+15,17 olarak bulunmus, kariyer planlamasi ile

ilgili kot diizeyde goriis bildirdikleri belirlenmistir.

Bu sonuca gore yonetici hemsirelerin kariyerlerini tamamladiklar1 ve daha fazla

kariyer planlamasina ihtiyaci olmadiklar1 kanisina vardiklar1 sdylenebilir.

Tablo 15. Hemsirelerin Kariyer Planlamasina iliskin Gériislerinin, Kariyer
Planlama Ile Ilgili Egitim Alma Durumuna Gore Karsilastirilmasi (n=181)
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Egitim alma n Ort+ ss t p
Evet 18 73,83+14,71
Hayir 163 72,82+ 10,93 0,35 0,72

Hemsirelerin  kariyer planlama ile ilgili egitim alma durumuna gore, kariyer
planlamasina iliskin goriisleri karsilastirildiginda, istatiksel olarak anlamli bir fark
bulunmamistir (p>0.05).

Kariyer planlama ile ilgili egitim alan hemsirelerin aldiklar1 puan 73,83+14,71
olarak bulunmus, kariyer planlamasi ile ilgili orta diizeyde goriis bildirdikleri, egitim
almayan hemsirelerin aldiklar1 puan 72,82+10,93 olarak bulunmus, kariyer

planlamasi ile ilgili orta diizeyde goriis bildirdikleri belirlenmistir.

7. TARTISMA
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Hemsirelerin kariyer planlamasina iliskin goriislerini belirlemek amaciyla
planlanan arastirma, Vehbi Ko¢ Vakfi Amerikan Hastanesinde calisan 181 hemsire
ile gerceklestirilmis olup elde edilen veriler literatiir bilgilerinin 15181 altinda ve

bulgularin boliimleri dogrultusunda tartigilmistir.

Arastirma kapsamina alman hemsirelerin %81,7’sinin 20-30 yas grubunda,
%72,9’nun bekar, %67 sinin saglik meslek lisesi mezunu, %29,8’inin lisans mezunu
oldugu ve %@81,7’sinin ¢ocuk sahibi olmadig1 goriilmiistir. Kurumda calisanlar
arasinda yiiksek lisans mezunu hemsirenin olmadii ve ayrica ¢ogunun saglik

meslek lisesi mezunu oldugu goriilmektedir (Tablol).

Yildiz’in (2001) ¢alismasinda hemsirelerin yas ortalamasi 26.46+6,08, 20-30
yas grubu araliginda oldugu, %62,5’inin bekar, %33 iiniin lisans mezunu oldugu,

%75,9’unun ¢ocuk sahibi olmadig1 belirlenmistir.

Ayaz’in (2002) calismasinda hemsirelerin %43’ saglik meslek lisesi, %28,9’u

lisans mezunu oldugu belirlenmistir.

Tung’un (2000) ¢alismasinda, arastirmaya katilanlarin %84,8’inin bekar oldugu

belirlenmistir.

Okdemir’in (2004) calismasinda hemsirelerin %54 {iniin bekar, %51’inin 6n

lisans mezunu, %62’sinin ¢ocuk sahibi olmadigi belirlenmisti.

Hemgsirelerin ¢alistigi  boliimlere bakildigindan, %48,6’sinin  cerrahi  tip
bilimlerinde, %30,9’unun dahili tip birlimlerinde, %35,5’inin yonetimde, %15’ nin

poliklinikte ¢alistig1 belirlenmistir.

Calistig1 birime bakildiginda, %38,7’sinin 6zel birimde, %40,8’inin serviste,

%5,5’inin yonetimde, %15 inin poliklinikte ¢alistig1 belirlenmistir (Tablo 2).

Ozgelik’in  (2005) ¢alismasinda hemsirelerin = %51,9’unun  cerrahi  tip

bilimlerinde ¢alistig1 belirlenmistir.
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Ayaz’mm (2002) calismasinda hemsirelerin  %40,8’inin servis hemsiresi, %

40,8’inin 6zel birimde ¢alistig1 belirlenmistir.

Meslekte ¢alisma siirelerine baktigimizda, hemsirelerin %16,1’inin  0-1 yil,
%41,4’lniin 2-5 yil, %23,2’sinin 6-10 yi1l, %19,3’iniin 11 yil ve iizeri oldugu
belirlenmistir. (Tablo 2).

Yildiz’in (2001) ¢alismasinda hemsirelerin %35’inin  meslekte ¢alisma yil1 6-

10 y1l arasinda oldugu belirlenmistir.

Ayaz’in (2002) calismasinda hemsirelerin %50,7’sinin meslekte ¢alisma yilinin

4-6 yil aras1 oldugu belirlenmistir.

Kurumda ¢alisma siirelerine baktigimizda, hemsirelerin ~ %32,1’inin 0-1y1l,
%45,3’liniin 2-5 yil, %7,7’sinin 6-10 yil, %14,9’unun 11 yil ve iizeri oldugu

belirlenmistir.

Kaginci is yerinde c¢alistiklarina baktigimizda, hemsirelerin %50,3 {iniin 1.igyeri

oldugunu belirlenmistir.

Calisma sekillerine baktigimizda ise , hemsirelerin %78,5’inin vardiya seklinde

calistig1 belirlenmistir.

Hemsireler tistlendikleri gorevler bakimindan ise, %80,1’inin servis hemsiresi,
%35’inin yonetici hemsire oldugu, Ayrica hemsirelerin %90,1’inin kariyer planlama

ile ilgili her hangi bir egitim almadig1 belirlenmistir (Tablo 2).

Ozgelik’in  (2005) calismasinda yonetici hemsirelerin %97,1%inin  kariyer
planlama konusunda egitim almadigi belirlenmistir. Her iki ¢aligmada da

hemsirelerin kariyer planlama ile ilgili bilgi eksikligi oldugu tespit edilmistir.

Literatiire (19) gore, kurumda kariyer planlama egitimi almayan ¢alisan, kariyer
planlama bilgisine sahibi olmadigi, kariyer planlama caligmalarina katilamadig,
kisinin kendisini etkin degerlendiremedigi, ve ayrica kurumlarin agik pozisyonlara

uygun kisileri tespit etmekte zorlandigi, belirtilmistir.
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Hemsirelerin kariyer planlamasina iligkin ortalama puan degeri 2,21+0,34 olarak

bulunmus olup, iyi diizeyde degerlendirilmistir (Tablo3).

Demirin (2000) calismasinda ortalama puan degeri 2,58+0,2 bulunmus, iyi

diizey olarak degerlendirilmistir.

Her iki calismada da ortalama puan degerlerine gore, kariyer planlama ile ilgili

1yi diizeyde sonugclar elde edildigi goriilmiistiir.

Literatiire (19) gore, kariyer planlama bireyleri psiko-sosyal doyuma
ulastirmaktadir. Kisiler bu ihtiyaglarini karsilamak i¢in kariyer planlama ¢aligmalari

yapmaktadirlar.

Bireysel kariyer planlama, terfi etme, kurum ile kisi arasinda amac birligi
saglayarak kurumla biitiinlesme, bireysel yetenckleri harekete gegirme, fiziksel,
sosyal, zihinsel kapasitelerinden yoneticilerinin  haberdar olma imkanlarin

saglamaktadir.

Bu sonuglara gore calisanlarin kariyer planlamayi onemsedikleri ve olumlu
yonde goriis bildirdikleri saptanmistir. Bu olumlu tutum kurum i¢in, kariyer
planlama ve gelistirme konusundaki uygulamalar agisindan, elverisli bir zemin
olusturmaktadir. Kurumun, rekabet sanslarimi artirmak, kaliteli ve etkin hizmet
vermek, calisanlarin1 motive etmek ve ihtiyaglarini karsilamak icin kariyer planlama

calismalarina 6nem vermesi gerekmektedir.

Literatiire (32) gore, bireyin temel ihtiyaglart dogrultusunda ortaya koydugu
bireysel hedefler ile orgiitsel hedefler arasinda es giidiim saglanmalidir. Kurum
bununla ilgili alt yapisini olusturmali, ¢alisanlarina kurumun amaglar1 hakkinda bilgi
vermeli. Birey bunlar1 degerlendirerek kurum iginde kendi hedefleri dogrultusunda

egilimini géstermelidir.

Baydaogan’a (2007) gore, kariyer planlama, calisanlarin daha mutlu ve
islerinde daha verimli olmalarini, gelecegini tahmin edebilen, kendisinin neyin
bekledigini bilen, amacin1 ona gore belirleyen, yiiksek motivasyona sahip, kendini

isine adayan calisanlar yaratir.
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“Kariyer planlamanin bireysel kariyer amaglarinin belirlenmesi ve bu amaglari
basarmasi i¢in gereken araglarin belirlenme stirecidir” maddesine, hemsirelerin
%26,52’s1  kuvvetle kabul ediyorum, %58,01°1 katiliyorum diyerek goriisii
destekledikleri belirlenmistir. Ortalama puan 1,9+0,72 dir iyi diizeydedir. (Tablo 4).

Yilmaz’in (2006) arastirmasinda, calisanlarin %82’si kariyer planlamanin
kisinin isiyle ilgili amag, beklenti ve isteklerini basarmasi i¢in gerekli olan araglari

belirleme siirecidir seklinde goriis bildirmistir.

Literatiire (32) gore kariyer planlamanin, kisilerin bireysel hedeflerini
gerceklestirmek icin gereken araglarin belirlenme siireci oldugunu, kurum hedefleri
ile bireyin hedeflerinin biitlinlesmesini sagladigini, kisinin ilgi duydugu alanda
gelisme firsat1 verdigini, beklenti ve isteklerini gerceklestirme firsatin1 verdigini

belirtmistir. Arastirma sonuglart literatiir bilgisini desteklemektedir.

“Kariyer planlama hemsirelerin kariyer yolunun tespitindeki kisisel kararidir”
maddesine hemsirelerin %24,86’°s1 kuvvetle kabul ediyorum, %57,46’s1 katiliyorum
diyerek goriisii destekledikleri belirlenmistir. Ortalama puan 1,9+0,75 dur, iyi
diizeydedir (Tablo 4).

Boone ve Kurtz’a (19) gore, kariyer planlamasi, ¢alisan birinin kariyer yolunun
tespitindeki kisisel karar oldugu belirtilmistir. Sonuglar literatiir bilgisini

desteklemektedir.

“Kariyer planlama hemsirelerin ve kurumun gelecege yonelik hedeflerinin ayni
zamanda degerlendirilmesi ile yapilir” goriisiine; %14,92 kuvvetle kabul ediyorum,
%54,70’inin kabul ediyorum seklinde goriis bildirmistir. Ortalama puan 2,2 +0,88
dir, iyi diizeydedir (Tablo 4).

Ozgelik’in (2005) ¢alismasinda yonetici hemsirelerin %85,6’s1 kurumun ve
calisanlarin gelecege yonelik hedeflerine ve amaglarina uygun olarak kariyer

planlama calismalarinin yapilmasinin ¢ok dnemli oldugunu belirtmistir.
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Sahinéz’tiin (2007) calismasinda. Kurumun oOnemle iizerinde durdugu nokta,
insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarindan biri olan kariyer planlama
calismalaridir. Bireysel kariyer hedefleri ve beklentileri ile organizasyonun ileriye
doniik personel gereksinimlerinin biitiinlestirdigi kariyer planlama caligsmalarinda,

personelin organizasyon i¢indeki yiikselisinin planlanmas1 gerektigini vurgulamistir.

Uyarer (1989) calismasinda, kariyer sisteminin tasariminda orgiitsel ve kisisel
hedeflerin tamamen biitiinlestirilmesi miimkiin olmasa bile kariyer planlama
caligmalarinin  birey ve organizasyonun gereksinimi arasindaki  boslugu

doldurabilecek potansiyele sahip oldugunu belirtmistir.

Ozdemir’in (2004) calismasinda, hemsirelerin kurum ile amac birligi
saglanmadigi, kariyer planlama ¢alismalarinin etkin yapilmadigi, buna bagl olarak

hemsirelerin orta motivasyon diizeyinde olduklari saptanmaistir.

Literatiire (32) gore kariyer planlamanin etkili bir sekilde uygulanmasi,
yonetimin iyilesmesine, problemlerin daha hizli ¢6ziilmesine, verimligin, kazancin
ve isletmenin sayginliginin artmasina, olumlu yonde etkilemektedir. Bir isletme i¢in
kariyer yOnetimin uygulanmasi, hayati bir Onem tagimakta, Orgilit ve bireyin

gelecegine yon vermekte, birey orgiit biitlinlesmesine katkida bulunmaktadir.

“Kariyer planlamanin temeli, hemsirelerin ¢alisma yasami ile ilgili amaclarinin
olusturulmasidir” maddesine, hemsirelerin %26’s1 kuvvetle kabul ediyorum,
%59,12’si katiliyorum demistir. Ortalama puan 1,940,73 diir, olumlu diizeydedir
(Tablo 4).

Literatiire (19) gore kariyer planlama, calisma yasami ile ilgili amaclarini
olusturulmasi seklinde belirtilmistir. Arastirma sonuglar literatiir bilgisi ile paralellik

gostermektedir.

“Kariyer planlama kisisel gelisimi hizlandirir” maddesine, hemsirelerin
%41,99’u kuvvetle kabul ediyorum, %44,20’si katiliyorum olarak yanit vermis
biiyiik bir cogunlugun bu goriisii destekledigi belirlenmigstir. Ortalama puan 1,7+0,75,
cok iyi dlizeydedir (Tablo 4).
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Soénmez’in (2007) arastirmasinda, kariyer planlama ve gelistirmenin bireye ve
meslege katkilari, %38,4 “kisisei gelisimin artmasi, %29,8 “mesleki gelisim”

ifadeleri ilk iki siray1 almigtir.

Okakin’in (2008) arastirmasinda, degisik sektordeki calisanlarin, kariyer
planlama ile egitim ve gelistirme fonksiyonu arasindaki baglantiy1 olduk¢a yiiksek
oranda (%75) kabul ettikleri tespit edilmistir, finans sektdriinde bu oran %90 olarak

bulunmustur.

Acarbay’in (2006) calismasinda, kurumun, “kariyer planlamanin kisisel
gelisimi  artirdi@1”  goriisiinii  destekledigini, ancak kurumda kariyer planlama
calismalar1 olmadigi i¢in, kisisel gelisimi artirmak, birey ve kurum amaglarini

birlestirmek ve dengede tutmak i¢in egitimler diizenlediklerini belirtmislerdir.

Cikan sonuglar arastirmamiz ile paralellik gdstermis, hangi sektor olursa olsun
kariyer planlama c¢alismalarinin, kendini gelistirme ile es deger gorildiigi

belirlenmistir.

“Kariyer planlama hemsireyi motive eder, mesleginde ilerlemesini saglar”
maddesine; %45,86’s1 kuvvetle kabul ediyorum, %39,78’i katiliyorum seklinde
goriis bildirmistir. Ortalama puan 1,7+0,75 dir ¢ok iy1 diizeydedir (Tablo 4).

Ozgelik’in (2005) yonetici hemsirelerin hemsirelere yonelik kariyer planlama
faaliyetlerinin belirlenmesi c¢aligmasinda, hemsirelerin %69,2’sinin hemsirelerin is

doyumu ve motivasyonunu artirdigi belirlenmistir.

Kuroglu ve Polat’in (2001) c¢alismasinda, kisilerin yeteneklerine bagli olarak

gelismesine firsat verilmesinin, kisilerin motivasyonlarinin artirdigini belirtmislerdir.

Tung’un (2000) arastirmasinda 6zel bir sirkette kariyer planlama ¢aligmalarina
baslanmadan oOnce anketin gilivenirlik katsayis1 0,688, kariyer planlama
caligmalarindan sonra anketin gilivenirlik katsayis1 0,827 bulunmus olup,. kariyer

planlama ile is tatmini arasinda pozitif bir iliski bulunmustur.
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Eroglu’nun (1995) arastirmasinda 7 isletmeden hepsinin, ¢alisanlara terfi etme

imkaninin verilmesi, onlar1 motive ettigini belirtmislerdir.

Kuroglu'nun (2002) c¢alismasinda gayri maddi motivasyon araglarindan olan
kisilerin gelismesine firsat taninmasi, calisanlarin motivasyonlarint artirdigi

belirlenmistir.

Literatiire (32) gore, genel olarak kariyer planlama caligmalar1 i doyumu ve
motivasyonunu artirir.  Kisilere kariyer gelistirme firsatinin  verilmemesi,
motivasyonu olumsuz etkiledigi belirtilmektedir. Arastirma sonuglar literatiir bilgisi

ile paralellik gostermektedir.

“Hemsireler ve yonetici hemsirelerin kariyer planlamada birbirini tamamlayan
taraflardir” maddesine, hemsirelerin % 17,681 kuvvetle kabul ediyorum, % 54,140
katiliyorum seklinde goriis bildirmistir. Ortalama puan 2,2+0,86 dir iyi diizeydedir
(Tablo 4).

Literatiire (22) gore kariyer planlama ¢alismalarinda, kurumda calisan
yoneticiler ve diger calisanlar kariyer planlamada birbirlerini tamamlayan , etkileyen
taraflar oldugu belirtilmistir. Cikan sonuglar literatiir bilgisi ile paralellik

gostermektedir.

“Hemsirelerin kendini gergeklestirme giidiisii, kariyer siirecinde en 6nemli igsel
itici giicli olusturdugu” maddesine %25,41°1 kuvvetle kabul ediyorum, %51,30’u
katiliyorum, %18,78inin kararsizim seklinde gortis bildirdikleri, digerlerinin de buna

katilmadiklar1 belirlenmistir. Ortalama puan 1,940,793 diir, iyi diizeydedir (Tablo4).

Literatiire (17) gore, bireyler ilgi duyduklar1 meslegi segerler ve gorevlerini
basarmaktan dolayr belli doyum elde ederler. Potansiyel olarak kendini
gerceklestirme gilidiisii bu kisilerin daha basarili olmasi icin harekete geciren igsel

giicii olusturur. Arastirma sonucu ile literatiir bilgisini desteklemektedir.
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“Kariyer yapma kendini gerceklestirme ihtiyacin1 karsilar” maddesine
hemsirelerin %25,41°1 kuvvetle kabul ettigi %51,38’1 katildig1i, %12,71’1 karasiz
kaldig1 belirlenmistir. Ortalama puan 240,82 dir, iyi diizeydedir (Tablo 4).

Literatiire gore (17) kariyer planlama calisanlarin psikososyal ihtiyaglarini

karsiladig1, 6zellikle kendini gergeklestirme giidiisiinii tatmin ettigi belirtilmistir.

“Hemysirelerin kariyerlerini planlayan kurumlarin rekabet ve basari sanslarinin
artacagl kesindir” maddesine, hemsirelerin %23,76’s1 kuvvetle kabul ediyorum,
%42,20’si kabul ediyorum seklinde goriis bildirmistir. Ortalama puan 2,1+0,86 dir,
iyi diizeydedir (Tablo 4).

Okakin’mm (2008) arastirmasinda, 34 isletmeden 27’sinin kariyer yonetim
sistemine sahip olduklar1 ve sektorler itibari ile bakildiginda, {iretim sektoriinde en

yiiksek paya (%90,9) sahip olduklar1 belirlenmistir.

Ergiin’iin (2007) c¢alismasinda, bilisim, yazilim ve ulasim sektoriindeki
isletmelerde, kariyer planlama c¢aligmalarinin yapilmadigini, perakende, lojistik,
sigortacilik, ilag ve bankacilik sektorlerinde kariyer planlama ¢alismalarinin yapildig:
belirlenmistir. Kariyer planlama uygulanan isletmelerde, verimliliginin ve

karliliginin yiikseldigi belirlenmistir.

Yetkin (2006) arastirmasinda, Kurumlarin agirlasan rekabet kosullarinda,
digerlerine gore daha basarili olmalar1 ve fark yaratmalar i¢in, kariyer planlama

calismalari ile kisilerin gelismesini saglamakla miimkiin olacagini belirtmistir.

Literatiire (113) gore, yogun rekabet sartlarinda kurumlarin 6ne ¢ikabilmesinde,
birici unsur insan’in ise alinmasi, gelistirilmesi ve elde tutulmasidir. Kariyer
gelistirme birey ve Orgiit amaglarinin biitiinlestirilmesi i¢in diizenli bir mekanizma
saglar. Kariyer sistemini aktif olarak uygulayan kurumlarin rekabet unsurlar
acisinda Onde olacag belirtilmistir. Literatilir bilgisi ile arastirma sonuglar paralellik

gostermektedir.

123



“Kariyer planlama, hemsirelerin sayginlik, taninma, basarili olma ihtiyaglarini
karsilar” maddesine, %27,62’si kuvvetle kabul ediyorum, %60,22’si kabul ediyorum
seklinde goriis bildirmistir. Ortalama Puan 240,82 dur iyi diizeydedir. Arastirmadan
elde edilen sonucuna gore, hemsireler i¢in kariyer planlamanin taninma, bagarili

olma gibi ihtiyaclarin karsilanmasi agisindan, 6nemli oldugu belirlenmistir (Tablo 4)

Soysal’in (2000) arastirmasinda, kariyer planlamanin, bireylerin taninma ve
saygt gorme ihtiyaglar lizerindeki olumlu etkisine, {ist kademe yoneticilerin %911
kuvvetle kabul ediyorum/ kabul ediyorum, orta kademe ydneticilerin %57 sinin
kuvvetle kabul ediyorum/ kabul ediyorum, is¢i ve memurlarin sadece % 26°‘sinin bu

goriise katildigi, digerlerinin karasiz kaldig1 saptanmustir.

Yilmaz’in (2006) arastirmasinda, arastirmaya katilan ¢alisanlarin %95°1 kariyer
planlamanin sayginlik, giic, taninma ve basarili olma ihtiyaglarimi karsiladigini

belirtmisglerdir.

Literatiire (32) gore kariyer planlama calismalari, taninma, basarili olma

ihtiyaglarini karsilar . Arastirma sonuglart literatiir bilgisini desteklemektedir.

“Kariyer planlamanin kisilere yetenek ve becerilerini gelistirme firsatini
verdigi” maddesine, hemsirelerin %28,73 liniin kuvvetle kabul ettigi, %60,22’sinin

katildig1 gortilmustiir. Ortalama puan 1,8+0,65 dir ve ¢ok iyi diizeydedir (Tablo 4).

Seving’in  (2009) c¢alismasinda, hemsirelerin  %92’si  kariyer planlama

uygulamalarinin hemsirelerin gelismesinde 6nemli oldugunu belirtmislerdir.

Sonmez’in (2007)  arastirmasinda, hemsire yoneticilerin %67’si kariyer
planlama c¢aligmalarinin, hemsirelerin becerilerin gelismesinde, meslegin gelisiminde
etkin bir yontem oldugunu belirtmistir. Bu sonu¢ c¢aligmamizi desteklemektedir.
Yilmaz’in (2006) aragtirmasinda, arastirmaya katilanlarin %93 kariyer planlamanin

becerilerini gelistirme ve kullanma imkani verdigini belirtmistir.
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Literatiire (32) gore, kariyer planlama ¢alismalar1 kisilerin yetenek ve
becerilerinin gelismesinde etkin bir rol oynadigi belirtilmistir. Sonuglar literatiir
bilgisi ile paralellik gostermektedir. Genel olarak kariyer planlama, ¢alisanlarin

kisisel ve mesleki gelisimlerinde etkin rol oynadigini sdylemek miimkiindiir.

Nitelikli bir hemsirelik hizmeti verebilmek icin, siirekli kendini gelistiren ve
yenileyen bir meslek grubunun olusmasi gerekmektedir. Saglik hizmeti veren
kurumlarin, hastalar tarafindan tercih edilmesi, ancak miikemmel bir hemsirelik
bakimi ile miimkiindiir. Giiniin 24 saatini hasta ile birlikte geciren hemsirenin profili,
niteligi hasta memnuniyetini dogrudan etkilemektedir. Her gecen gilin artan 0Ozel
hastane sayisi, kurumlara diigen hasta payini azaltmaktadir. Tercih edilen bir kurum

olabilmek i¢in hemsirelik hizmetinin kaliteli olmas1 6nemlidir.

“Hemsirelerin kariyer planlama sayesinde degisimlere daha iyi uyum
sagladiklar1’” maddesine hemsirelerin, %23,20’sinin kuvvetle kabul ediyorum,
%350,83’linlin katiltyorum seklinde goriis bildirmistir. Ortalama puan 2+0,81 dir ve
iyi diizeydedir (Tablo 4).

Yilmaz’in (2006) aragtirmasinda c¢aligsanlarin %93’1 kariyer planlama sayesinde

calisanlarin degisimlere daha iyi uyum sagladigi belirlenmistir.

Her iki arastirma sonuglar1 birbirine paraleldir ve literatiir bilgisini

desteklemektedir.

“Kariyer planlama, kariyerde ulasilmak istenen hedefe ulasmay1 kolaylastiran
bir haritadir” maddesine, hemsirelerin %26,52°si kuvvetle kabul ediyorum,
%359,67’si katiltyorum seklinde goriis bildirmistir, ortalama puan 1,8+0,67 dir ¢ok iyi
diizeydedir (Tablo 4).

Acarbay’in (2006) arastirmasinda, kariyer planlama c¢alismalarinin tim
calisanlar1 kapsadigi, kariyer haritalar1 vasitasiyla ¢alisanlarin amaglarina ulastiklar

belirlenmistir.
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Literatiirde (17,39) kariyer planlamanin, kisilere yol gosteren bir haritadir
seklinde tanimi yapilmustir. Kariyer haritalari, c¢alisanlarin isletme iginde
ilerleyebilecegi kariyer yollarini belirledigi, bir calisanin ne kadar siire i¢inde bir tist
diizeye yada goreve gelebilecegi, dikey ve yatay kariyer yollar1 ile, kariyer haritalar
araciligi ile ¢aliganlara iletildigi, hem kariyer haritalarinda hem de kariyer yollarinda
13 ve pozisyonlarin profilleri daha onceden belirlendigi, pozisyon i¢in gereken
yetkinlikler, hizmet siiresinin ve diger zorunluluklarin gosterildigi belirtilmistir. Her

iki aragtirma sonucu literatiir bilgisini desteklemektedir.

“Kariyer planlamada 6nemli olan ne yapmak istenildigine karar vermektir”
maddesine, hemsirelerin %39,23 kuvvetle kabul ediyorum, %51,93’i katiliyorum

seklinde goriis bildirmistir, ortalama puan 1,7+0,69 dur ¢ok iyi diizeydedir (Tablo4).

Literatiire gore (32,81) kisinin etkin bir kariyer planlama yapabilmek icin
oncelikle ne yapmak istedigine karar vermenin en 6nemli asamalardan biri oldugu

vurgulanmistir. Arastirma sonuglar literatiir bilgisi ile paralellik gostermistir.

“Kariyer planlama yapabilmek i¢in kisilerin oOncelikle kendisini tanimasi
gerektigi” maddesine hemsirelerin  %37,02’sinin  kuvvetle kabul ediyorum,

%54,70’1nin katiliyorum, ortalama puan 1,7+0,72 dir, ¢ok iyi diizeydedir (Tablo 4).

Kir¢r’nin (2007) arastirmasinda, kisilerin kariyer planlama c¢alismalarinda
kendilerini iyi analiz etmeleri gerektigi belirtilmis, ortalama puan 3,3+0,68 diir orta

diizeyde degerlendirilmistir.

Literatiire (127) gore kariyer planlamanin baslangic noktasi bireyin kendini
tanimasiyla baslar. Burada birey once kendini anlamaya ve kendisi i¢in neyin 6nemli
oldugunu, kendisini heyecanlandiran islerin ne oldugunu, hangi becerilerin kendisi
icin énemli oldugunu degerlendirmelidir. Bireyin bu asamada, kendisi i¢in en dogru

olan kariyer kararini verecegi belirtilmistir.
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“Hedef belirleme, hemsirelerin gelecegine yonelik amaglarini belirlemesine ve
karar vermesine yardim eder” maddesine, hemsirelerin %30,39’u kuvvetle kabul
ediyorum, %59,12’u katiliyorum seklinde goriis bildirmistir, ortalama puan 1,8+0,68
dir ¢ok iyi diizeydedir (Tablo 4).

Literatiire (15) gore kariyer planlamada, kisiler kisa ve uzun vadede hedeflerini
belirlemeli ve ige girdikleri andan itibaren bilgi, beceri ve deneyim kazanma yoluyla

hedeflerine ulagsmak i¢in ¢alismalidirlar.

Arastirma sonucu literatiir bilgisi ile paralellik gostermektedir. Arastirmaya
katilan hemsirelerin kariyer planlama ile ilgili yetersiz bilgi sahibi olmasina ragmen

biitlin goriisleri olumlu yonde destekledikleri goriilmiistiir.

“Kisilerin gelecekleri ile ilgili karisiklik yasamamalar1 i¢in ne yapmak
istediklerine, hangi yone gitmek istediklerine karar vermelerinin 6nemdir” goriisiine
arastirmaya katilanlarin %22,05’1 kuvvetle kabul ediyorum, %52,49’u katiliyorum

seklinde goriis bildirmistir, ortalama puan 2,1+0,96 dir, iyi diizeydedir (Tablo 4).

Literatiire (50,127) gore kariyerde basarisizlifin nedeni, kisilerin ne yapmak
istediklerini bilmedikleri goriilmiis. Kariyer planlamada ve mesleklerinde basarili
olabilmeleri icin, Oncelikle kisinin ne yapmak istedigine karar vermesi, kisiye
yapmak istedikleri ile ilgili 151k tutacagi belirtilmistir. Arastirma sonuglar1 literatiir

bilgisi ile paralellik gostermektedir.

“Arastirmada hemsirelerin, insan kaynaklari biriminin kariyer planlanmasinda
birincil sorumludur” maddesine %27,07’si katiliyorum, %28,18’1 karasizim,
%35,36’s1 katilmiyorum seklinde goriis bildirmistir, ortalama puan 3,1+£0,99 dur orta
diizeydedir (Tablo 4).

Ozgelik’in  (2005) calismasinda, hemsirelerin = %62,5 Kkariyer planlama
programlarinin organize edilmesinde Oncelikle insan kaynaklart departmanin

sorumlu olmasi gerektigini belirtmislerdir.
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Sahinéz’lin (2006) ¢alismasinda, Vestel pazarlama A.S de kariyer danismanligi
sisteminin uygulanmakta oldugu ve bu gorevin insan kaynaklari bdliimiiniin

sorumlulugunda oldugu belirlenmistir.

Eroglu'nun (1995) astirmasinda 7 isletmenin 6’sinda kariyer planlama

calismalarini insan Kaynaklar1 departmaninin yaptig: tespit edilmistir.

Arastirma sonucuna gore kurumlarda insan kaynaklari departmani tarafindan
ylriitiilen bir kariyer planlama faaliyetinin olmadigini, calisanlarin farkli cevaplar
vermesi, kurumlarda heniiz profesyonel anlamda kariyer planlama sisteminin var

olmadig1 sdylenebilir.

Kaynak (1989) kurum ve ¢alisanin amag birligi yapmadig1 durumda kurumlarin

basar1 sanslarinin olmayacagini belirtmistir.

Literatiire (36) gore uygulamada insan kaynaklar1 departmaninin kariyer
yonetimi ve planlamasi ile ilgili sorumlu oldugu, insan kaynaklari planlamasi,
kariyer yonetimi, performans yonetimi konularinda duyulan gerekli nitelikli bilginin,
zamaninda elde edilmesini saglayacak bilgisayar destekli bir insan kaynaklar bilgi
sisteminin, insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonunun basarisin1 etkileyecegini

belirtmistir.

“Kariyer planlama, sadece kurumlarin degil ayni zamanda hemsirelerinde
sorumlulugundadir” goriisiine; hemsirelerin %15,47°s1 kuvvetle kabul ediyorum,
%67,40’1 kabul ediyorum seklinde goriis bildirmistir. Ortalama puan 240,74 diir iyi
diizeyde degerlendirilmistir (Tablo 4).

Tiiziiner’in (1995) arastirmasinda, kariyer planlama da birincil sorumluluk kime
ait oldugu ile ilgili goriise, calisanlar %78,6 oraninda calisanlarda, %50 oraninda

insan kaynaklar yetkililerinde oldugunu belirtmislerdir

Her iki arastirma farkli sonuglar c¢ikmustir, bu iilkemizde kariyer planlama
uygulamalarinin  henliz profesyonel anlamda yapilmadigini, ¢alisanlarin ve
yoneticilerin kariyer planlama ¢aligmalari ile ilgili net bir bilgiye sahip olmadiklarini

gostermektedir.
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“Kurumda hemsirelerin kariyerlerini gelistirilmesi, is verenden ¢ok hemsirelerin
elindedir” goriisline; %12,15 kuvvetle kabul ediyorum, %35,36’s1 kabul ediyorum,
%18,23°1 karasizim seklinde goriis bildirmistir. Ortalama puan 2.8+1,17 dir orta
diizeydedir (Tablo 4).

Literatiire gore (22,114) kariyer planlama, biiyilk ©6l¢iide bireyin

sorumlulugunda sekillenen, orgiitiin de sadece destekledigi bir olgudur.

“Kurumlarda hemsirelerin  kendini  degerlendirmesine ve  gelecegini
planlamasina firsat verilmesi 6nemlidir” maddesine hemsirelerin %35,91°1 kuvvetle
kabul ediyorum, %57,46’s1 katiliyorum seklinde goriis bildirmistir, ortalama puan

1,7+0,72 dir ¢ok iyi diizeydedir (Tablo 4).

Kir¢r’nin (2007) calismasinda kisilerin kendilerini degerlendirmesine ve plan
yapmasina izin verilmesi onemlidir maddesinin ortalama puanmi 3,08+0,85 olarak

bulunmustur, bu sonug orta diizeyde degerlendirilmistir.

Literatiire (17) gore etkin kariyer planlama yapabilmek icin ¢alisanlarin
kendilerini degerlendirme firsatinin  verilmesi, hedefledikleri dogrultusunda

gelismelerine izin verilmesi gerekmektedir.

“Kariyer planlamada hemsirelerin giiclii ve zayif yonlerini bilmesinin dnemli
oldugunu” hemsirelerin %29,83’linlin kuvvetle kabul ediyorum, %62,43{iniin
katiliyorum diyerek goriisii desteklemistir, ortalama puan 1,8+0,67 dir ¢ok iyi
diizeydedir (Tablo4).

Literatiire (117) gore iyi bir degerlendirme sonucunda hemsire degerlerini,
deneyimlerini, bilgilerini, gii¢lerini ve sinirlarini 6grenmeli, 6zellikleri dogrultusunda

kariyer firsatlarin1 degerlendirmesi ve se¢imini yapmast gerektigi belirtilmistir.

“Arastirmada hemsirelerin, kariyer hemsirenin maddi giiciinii artirir” maddesine
%38,12’s1 katiltyorum, %27,62’si kararsizim, %17,68°1 katilmiyorum seklinde yanit
vererek bu konuda hemsirelerin karsizlik yasadiklar1 belirlenmistir. Ortalama puan

2,5+1,22 iyi diizeydedir (Tablo 4).
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Sonmez’in (2007) arastirmasinda hemsirelerin %90’ 1n1 kariyer planlama ve
gelistirme uygulamalarinin en iist sirasinda iicret artisinin oldugu belirtilmistir.

Sonmezin aragtirmasindan bulunan sonug, arastirma sonucunu destekler niteliktedir.

Literatiire (19) gore kariyer planlama daha iyi bir is, daha ¢ok para, artan
sorumluluk, hareketlilik ve verimlilik artirma becerisi kazandirdigi, kisiler terfi
ettikten sonra iicret artii ile ilgili bir beklentilerinin oldugu ve kisileri motive ettigi

belirtilmistir.

“Yeniliklerden haberdar olmak hemsireler ic¢in Onemlidir” maddesine
hemsirelerin %43,65’1 kuvvetle kabul ediyorum, %50,28” katiliyorum diyerek goriisii
olumlu yonde destekledigi belirlenmistir. Ortalama puan 1,64+0,70 dir ve ¢ok iyi
diizeydedir (Tablo 4).

Literatiire gore (15) teknolojide ve sosyal yasamda goriilen hizli degisiklikler

personelin stirekli kendini yenilemesi ve gelismesini zorunlu kilmaktadir.

Kariyer planlama programlari ile kisiler hem degisen taleplerini karsilamak i¢in
gerekli bilgileri kazanmakta hem de kendini gelecege hazirlamaktadir. Arastirma

sonuglar literatiir bilgisi ile paralellik géstermektedir.

“Kariyer planlama saglik kurumlarinda is yikiinii artirr” maddesine
hemsirelerin %20,44’1 katiliyorum, %33,70°1 karasizim, %37,02’si katilmiyorum
diyerek bu konu ile ilgili karasizlik yasadiklari belirlenmistir, ortalama puan

3,1+0,95 dir ve orta diizeydedir (Tablo 4).

Acarbay’in (2006) gida sektoriinde yaptigi arastirmada, calisanlar, kariyer
planlama calismalar1 i¢in alt yapilarini oldugu halde yiiksek maliyet ve is giicii
kaybina neden oldugu, is yikiinii artirdigi i¢in kariyer planlama c¢aligsmalari

uygulamadiklar belirlenmistir..

Literatiire gore (17,19,32) kariyer planlamanin, kuruma, gelecekte insan
kaynaklar1 ihtiyacim1 daha iyi teshis etmek, kurumda c¢alisanlarin becerileri ve hali
hazirdaki amagclarim1 stoklamak gibi faydalarmin yaninda, danigman ihtiyacinin

artmasi nedeniyle, biitcede ek bir yiilk olusturmaktadir, bundan dolay1r bazi
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profesyonellesmemis kurumlarin  kariyer planlama caligmalarina sicak

bakmadig1 belirtilmistir.

Bireye, igletme icinde terfi etme imkani, kisisel gelisimi artirma gibi faydalarin
yaninda, beklentilerin artmasi stres ve gerginlige yol agtigi, bireyin kariyer kararinin

belirsizligi, kisisel baskilar gibi olumsuz etkileri oldugu belirtilmistir.

“Kariyer planlamanin kisilerde beklentilerin artmasina, stres ve gerginlige yol
acar” maddesine hemsirelerin %24,86’simnin katiliyorum % 40,33’{iniin karasizim,
%27,07’sinin katilmiyorum seklinde goriis bildirmistir. Ortalama puan 3+0,91 dir ve
orta diizeydedir (Tablo 4) .

Adakl’nin (1996) arastirmasinda, kariyer planlama yapan bireylerin ilerleme
olanaklarinin azalmasi, yeterli basar1 gosteremediklerinde iinvan ve konumlarinm
yitirebileceklerini, bunun c¢alisanda siirekli stres ve gerginlige neden oldugunu

belirtmistir.

Ayaz’in (2002) arastirmasinda hemsirelerin %67,1’inin  bir iist konumu
hedefleyip bunu basaramayanlarda hayal kirikligi, stres, gerginlik ve motivasyon

azlig1 gibi sonuglarin doguracagini belirtmislerdir.

“Kariyer yapmak isteyen hemsireler siirekli firsat arayisindadir” maddesine
hemgirelerin %10,50’si kuvvetle kabul ediyorum, %56,35 katiliyorum, %15,47’si
karasizzim seklinde goriis bildirmistir, ortalama puan 2,4+0,97 iyi diizeydedir

(Tablo4).

Literatiire (127,50) gore kariyer planlama yapabilmek i¢in kisi ¢evresinde
mevcut firsatlari, degerlendirdikten sonra kendisine bir kariyer plan1 gelistirmelidir.

Arastirmadan ¢ikan sonuglar literatiir bilgisi ile paralellik gostermektedir.

“Saglik kurumlarinda kariyer planlamasi yapilip yapilmamasi hemsireleri
etkilemez” goriistine hemsirelerin %17,68’1 kuvvetle kabul ediyorum, %47,51’1
katiliyorum, %22,65°1 karasizim seklinde goriis bildirmistir, ortalama puan 2,3+0,92
iyi diizeydedir (Tablo 4) .
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Aragtirma sonucuna gore, hemsirelerin kariyer planlama ile ilgili yeterli bilgiye
sahip olmadiklarini, kurumda kariyer planlama yapilmasmin biitiin ¢alisanlar1 ve

kurumu etkiledigi il ilgili bilgilerinin olmadig1 belirlenmistir.

Yilmaz’in (2006) arastirmasinda calisanlarin %94°1 “isletmelerde kariyer
planlamasi calismalari olup olmamasi beni ilgilendirmez” goriisiine katilmadigi

belirlenmistir.

Ozgelik’in (2005) ¢alismasinda, hemsireler icin sistemli ve objektif bir kariyer
planlama yapilmamasi, caligan yonetici hemsire ve diger hemsirelerin verimliligini
diisiirdiigii (%42,3), fakli kariyer yollar1 bularak isten ayrildigi (%34,6), farkli bir

hastane veya kuruma gegctigi belirlenmistir.

Literatiire (49,52) gore kariyer planlama g¢alismalar1 yapilmayan kurumlarda
hem kurum hem de calisan olumsuz etkilenmektedir. Calisanlarin motivasyonunun
diisiik oldugu, ise giris ¢ikislarin ¢ok oldugu, kurum kiiltiiriiniin gelismedigi, nitelikli
1§ giicli kayb1 yasandigi, her iki tarafin amag birligi sagladigr durumda olumlu yonde
bir etkilesim oldugu, amac¢ birligi saglanamadigi durumda da istenen gelismenin

saglanamadigini belirtmislerdir.

Yapilan arastirma ile diger iki arastirmalar arasinda farkli sonuglar saptanmistir,
kariyer planlama ile ilgili bilgi yetersizliginin farkli yorumlara sebep oldugu

gorilmiistiir.

“Hemsireler icin kariyerden cok is garantisi dnemlidir” maddesine hemsirelerin
%29,83’linlin katiliyorum, %26,52’sinin  karasizim, %23,20’sinin katilmiyorum,
%14,92’sinin  siddetle reddediyorum diyerek bu goriise olumsuz yaklastiklar
belirlenmistir. Ortalama puan 3,1+1,15 dir orta diizeydedir (Tablo 4).

Anafarta’nin (2001) arastirmasinda, c¢alisanlarin kariyer kararini etkileyen en

onemli iki faktor yiiksek prestij ve uzun siireli isttihdam oldugu belirtilmistir.

Kisiler i¢in sadece 1is garantisinin olmasmin yeterli olmadigi gelisme
olanaklarinin da bir kurumu tercih ederken oOnemli kriterler arasinda oldugu

belirlenmistir.
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“Calisilacak kurulusla ilgili 6nceden bilgi alma, hemsirelerin kariyer planlama
siirecini etkiler” maddesine, hemsirelerin %13,81 kuvvetle kabul ediyorum, %54,70’1
katiliyorum, %24,86’sinin karasizim seklinde goriis bildirmistir. Ortalama puan

2,1+0,78 dir iyi diizeydedir (Tablo 4).

Arastirma sonucuna gore hemsirelerin ¢ogunun calistiklart kurumla ilgili
onceden bilgi almanin 6nemli oldugunu, kariyer planlamada edindikleri bilgileri

kullanmak istedikleri belirlenmistir.

“Calisilan kurulusun amaclari islevlerini bilmek, hemsirelerin kariyer planlama
stirecini etkiler” maddesine, hemsirelerin %13,81°1 kuvvetle kabul ediyorum,
%62,98’1 katiltyorum diyerek bu goriisii desteklemislerdir. Hemsgireler kurumun
amaclar ve islevlerine gore kendi amaglarini olusturduklar1 ve bu dogrultuda bir
kariyer plani olusturmak istedikleri belirlenmistir, ortalama aldiklar1 puan 2,1+0,71

dir iyi diizeydedir (Tablo 4).

Sahindz’lin (2006) arastirmasinda ilgili kurumda g¢alisanlar tarafindan kurumun
misyonu, vizyonu, kurum politika ve degerlerinin bilindigi, kariyer se¢iminde kurum
tarafinda Orgiitsel yedekleme sisteminin ¢alisanlara duyuruldugu, kimin hangi
pozisyona gelecegini ¢alisanlarin bildigini tespit edilmistir. Bu bilgiler dogrultusunda

calisanlarin kendilerini gelistirdikleri belirtilmistir.

Ayrica Bilen’in (1998) arastirmasinda kurumun amag ve islevlerinin yeterince
bilinmedigi, firmadaki firsatlar ve acik pozisyonlarin bilinmedigi, kariyer
firsatlarinin belirsizliginden dolay1 gen¢ miihendislerin isten ayrilmalarina sebep
oldugu tespit edilmistir. Firmanin amaglarimin bilinmemesi, firmanin calisanlara
gelisim yoniinde destek olmamasi calisanlarin isten ayrilmalarina, amaglarin

gerceklestirecekleri bagka firmalara gitmelerine neden oldugu belirlenmistir.

Omnek arastirmalarda ve c¢alismamizda benzer sonuglar ¢ikmustir. Kurumun
amaglarmin, politikalarin1 bilmek kisilere kendilerini gelistirmek yoniinde destek

oldugu goriisiine ¢alisanlar olumlu destek vermistir.
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“lyi iicret verilen her iste c¢alisilmalidir” goriisine %17,68°1 siddetle
reddediyorum, %38,12’si  katilmiyorum, %25,41’1 karasizim seklinde goriis

bildirmistir. Ortalama puan 3,4+1,16 diir zayif diizeydedir (Tablo 4).

Aragtirma sonucuna gore kurumda calisan hemsireler i¢in, calisilacak kurumun

tercih edilmesinde sadece licretin 6nemli olmadig1 belirlenmistir.

Oztiirk’{in (2004) ¢alismasinda , ¢alisanlarin istediklerini gergeklestirebilme,
gelisme ve ilerleme firsatlarinin olmasi, ticretlere gore, kurum tercihinde 6nemli
oldugu belirlenmistir. Ayrica kurumu iyi iicret verdigi i¢in segenlerin bakim

alanindaki performanslarinin diistik oldugu saptanmustir.
Oztiirk’iin calismasi ile arastirma sonuclari paralellik gostermektedir.

Soysal’in (2000) arastirmasinda, ankete katilan ig¢i ve memurlarin %86’ sinin
daha fazla fticret almanin Onemli oldugunu ve 1is tercihlerini etkiledigini

belirtmislerdir.

Buyurgan’in (1998) arastirmasinda da katilimecilarin % 90’m1 igin iicret

faktoriinlin 6nemli oldugu belirlenmistir.

Artan ve Borii’lin (2006) calismasinda arastirma gorevlilerinin meslegi segme

nedenlerinden, dissal kariyer 6zendiricileri olan gelir 6ncelikli oldugu belirlenmistir.

Giizelcik’in  (1999) calismasinda “Calisanlara neden isten ayrilirlar” adi

altindaki aragtirmada iicret en son sirada yer almistir

Bayrak’in (2004) ¢alismasinda hemsirelerin an az doyumun saglandig1 boyutun,

ticret oldugu saptanmustir.

Yildiz’in (2002) caligmasinda, hemsirelerin genel olarak, iicret yetersizliginden

dolay1 is degisikligi diislindiiklerini belirtmislerdir.

Tung’un (2000) aragtirmasinda da kurum tercihinde kariyerin iicretin Oniine

gecebilecegi vurgulanmaktadir.
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Literatiire (32) gore kariyer planlama yapan kisinin {icret artisinin yaninda
psikososyal beklentileri de olmaktadir. Eger kisi psikososyal doyuma ulagamaz ise

sadece licret artis1 kisi icin 6nemli olmayacaktir.

Literatiire (19,52) gore kurumlarin bagarili olabilmeleri i¢in kisilerin sadece
maddi motivasyon araglari ile degil maddi olmayan motivasyon araglari ile de motive
etmek gerektigi, sadece maddi motivasyon araglart1 ile kuruma baghlik
saglanamayacagi, kisilerin amaglari ile kurumun amaglar1 arasinda birlik saglanarak,

kisilerin kendilerini gerceklestirme firsatinin verilmesi gerektigi belirtilmistir.

Goriildiigii arastirmalar literatiir bilgisini desteklemektedir, kisiler calisacaklar

kurumu tercih ederken sadece iicretin 6nemli olmadigini belirtmek miimkiindiir.

Hemsirelerin yas gruplarina gore, kariyer planlamasina iliskin gorisleri
arasindaki iliski incelendiginde, 20-30 yas grubu hemsirelerin puani 73,06+11,05
dir, 31-40 yas grubu hemsirelerin puani 72.30+10,34 diir, her iki yas grubunun
puanlar1 orta diizeyde degerlendirilmistir. Hemsirelerin kariyer planlamasina iliskin
goriislerinde, yas gruplarina gore, istatiksel olarak anlamli bir fark bulunmamistir

(p>0,05) (Tablo 5).

Demir’in( 2000) calismasinda, 40 yas ¢alisanlarin aldigi puan 78.40+8,85 dir,
diger yas gruplarindan daha yiiksek bulunmustur.

Nomer’in (2002) arastirmasinda 30-40 yas grubunun kariyer planlamaya

yonelik aktivite isteklerinin daha fazla oldugu belirlenmistir.

Ornek arastirmalarda birbirinden farkli sonuglar ¢ikmustir. Genel olarak yas ile
kariyer planlama arasinda, olumlu veya olumsuz bir iliskiden s6z etmek miimkiin

degildir.

Hemgirelerin medeni durumlarina gore, kariyer planlamasina iliskin goriisleri
arasindaki iliski incelendiginde, evli olan hemsirelerin puan1 74,96+11,89 dur, bekar
olan hemsirelerin puani1 72,17+11,05 dir, orta diizeyde degerlendirilmesi yapilmustir.
Hemsirelerin kariyer planlamasina iliskin goriislerinde, medeni durumlarina gore,

istatiksel olarak anlamli bir fark bulunmamistir (p>0,05) (Tablo 6).
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Demir’in arastirmasinda bekar olanlarin puanmi1 74,21£10,65 dir, evli olanlarin
73,33+11,7 dir, bakar olanlarin ¢ok az bir farkla daha yiiksek bir puan ortalamasina

sahip olduklar1 belirlenmistir. Her iki arastirmada farkli sonug¢lar bulunmustur.

Literatiire (19) gore egitim seviyesi yiiksek calisan evli ¢iftlerin bireysel kariyer
tatmini aradiklari, kariyer planlama calismalari yaptiklart belirtilmistir. Cikan
sonuglar ile literatiir bilgisi paralellik gostermemektedir. Medeni durumun kariyer

planlama caligmalar1 iizerinde etkili oldugunu séylemek miimkiin degildir.

Hemsirelerin egitim durumlarina gore, kariyer planlamasina iligkin goriisleri
arasindaki iligki incelendiginde, Lisans mezunu olan hemsirelerin puan1 70,57+11,91
dir, iyi diizeyde degerlendirilmistir, Saglik Meslek Lisesi mezunlarmin puani
75,25+11,78, A¢ik Ogretim mezunlarmin puam 73,14+9,57, On Lisans mezunlarinin

puani 72,03£10,11 dir orta diizeyde degerlendirmesi yapilmustir.

Hemsirelerin kariyer planlamasina iligkin goriislerinde, egitim durumlarina gore,

istatiksel olarak anlamli bir fark bulunmamistir (p>0,05) (Tablo 7).

Demir’in (2000) ¢alismasinda lisans egitimine sahip olanlarin tutum puanlariin
74,36+£08,40, lise egitimine sahip olanlarin tutum puanlarindan 72,87+10,38 daha

yiiksek oldugu saptanmustir.

Degirmenci’nin ve Sahin’nin (2004) c¢alismasinda lisans mezunu o6n lisans
mezunlarina gore, kariyerlerini planlamak i¢in daha c¢ok caba sarf ettikleri
belirlenmigtir. Ayrica lisan mezunu hemsirelerin digerlerini gére daha verimli ve

etkin calistiklar1 belirlenmisgtir.

Her iki arastirmada egitim diizeyi artikga, kariyer planlamasina yonelik

goriislerde olumlu yonde bir artis oldugunu belirtmek miimkiindiir.

Literatiire (56) gore bir isin meslek sayilabilmesi i¢in 6ne stiriilen ve {izerinden
fikir birligi yapilmis olan kriterlerden biri, meslek iiyelerinin uzun ve yiiksek dereceli
bir egitim siirecinden ge¢cmeleridir. Egitimin siiresi ve egitimin siirecindeki bilgi
derinligi meslekleri isten ayrilan en temel Ozelliklerdendir. Mesleklerin uzunca bir

yetistirme silirecinden gegerek edinilen, beceriye iliskin sistematik bilgi birikimi
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vardir. Bu siire minimum lisans diizeyindedir. Hemsirelik mesleginin
profesyonel bir sekilde uygulanabilmesi, hizmet kalitesinin artmasi i¢in, meslegi
uygulayanlarin egitim diizeyinin artirilmasi gerektigi belirtilmistir. Bireyin verdigi
onemli kararlardan biri de sliphesiz meslek se¢imi ile ilgili verdigi karardir. Kiginin
basarili olabilmesi, meslegini bilerek ve isteyerek se¢mis olmasiyla yakindan
iliskilidir Hemsirelerin mesleklerini uygulayabilecek bilingte yetismesi agisindan
mezuniyet yasi yiikseltilmeli ve liniversite diizeyinde hemsirelik egitimi zorunlu hale

getirilmelidir.

Hemsirelerin ¢ocuk sayilarima gore, kariyer planlamasima iligkin gorisleri
arasindaki iligki incelendiginde, ¢ocuk sahibi olmayan hemsirelerin puani
72,81£10,77°dir, iyi diizeyde degerlendirilmistir, 1-2 ¢ocuk sahibi olan hemsirelerin
puan1  73,42+13,69’dur orta dilizeyde degerlendirilmistir Hemsirelerin kariyer
planlamasina iligkin goriislerinde, ¢ocuk sahibi olmalarina gore, istatiksel olarak

anlamli bir fark bulunmamastir (p>0,05) (Tablo 8).

Arastirmada c¢ocuk sahibi olmayan hemsirelerin kariyer planlama ile ilgili iyi
diizeyde goriis bildirdikleri saptanmistir. Hemsirelik meslegini uygulayan kisilerin
iilke genelinde %90 kadinlardan olugmaktadir, arastirmaya katilanlarin hepsi

kadindir.

Literatiire gore (64) bir ¢ok kadin aile-is, kariyer cocuk sorumluluklar1 arasinda
kalmaktadir, oncelik cocuklarin bakimi oldugu ig¢in, kariyer planlarini siirekli

ertelemekte olduklar1 belirtilmistir.

Hemsirelerin c¢alistiklar1 birime gore, kariyer planlamasina iliskin goriisleri
arasindaki iliski incelendiginde, 06zel birimde ¢alisan hemsirelerin  puani
71,72412,08’dir orta diizeyde degerlendirilmistir. Servis hemsirelerinin puani puan
73,444+13,30°dur, yoneticilerin puan1  74,13+£21,70°dir, poliklinik hemsirelerinin
puant 71,10+£10,23’diir orta diizeyde degerlendirilmistir. Hemsirelerin kariyer
planlamasina iliskin goriislerinde, ¢alistiklar1 birime gore, istatiksel olarak anlaml
bir fark bulunmamustir (p>0,05). Ozel birimde ¢alisanlarin kariyer planlama ile ilgili

daha olumlu goriislere sahip olduklar1 goriilmiistiir (Tablo 9).
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Oztiirk’iin (2004) arastirmasinda, 6zel birimde calisan hemsirelerin kariyer
planlamasina iliskin goriislerinde iyi diizeyde artis oldugu, kisilerin kendilerini

gelistirmek icin egitim faaliyetlerine agirlik verdigi belirlenmistir.

Alanda c¢alisan hemsirelerin, 6zel boliimlerde mesleki tatminlerinin yiiksek
oldugunu, daha bagimsiz davranabildiklerini, bolim tercihlerinde ilk 6nce yogun
bakimlar, ameliyathane ve acil gibi birimlerin geldigi belirtmektedirler. Arastirma

sonuglari ile hemsirelerin algilari paralellik gostermektedir.

Hemsirelerin meslekte calisma siirelerine gore, kariyer planlamasina iliskin
gorligleri  arasindaki iliski incelendiginde, meslekte calisma yili 0-1 yil olan
hemgirelerin puani 69,66+7,22dir ¢ok iyi diizeyde degerlendirilmistir, meslekte
calisma yil1 2-5 olan hemsirelerin puani 72,09+10,16°dir, meslekte ¢alisma yil1 6-10
yil olan hemsirelerin puant 76,74+14,58’dir, meslekte ¢alisma yil1 11 ve iizeri olan
hemsirelerin puanm1 72,83+11,22°dir, sonuglar orta diizeyde degerlendirilmistir.
Arastirma sonucuna gore meslekte calisma yili arttikga kariyer planlama ile ilgili
orta diizeyde goriis bildiriminde bir artma gorilmiistir Hemsirelerin kariyer
planlamasina iliskin goriislerinde,meslekte calisma yilina gore, istatiksel olarak

anlamlilik bulunmustur (p=0,03). (Tablo 10).

Ozgelik’in (2005) arastirmasinda mesleki deneyimi 10 yil ve iizeri olan
hemsirelerin, mesleki deneyimi daha diisiik olan hemsirelere gore hastanedeki
kariyer planlama uygulamalarmma daha olumsuz diizeyde goriis bildirdikleri

belirlenmistir.

Nomer’in (2002) arastirmasinda 6gretmenlerin meslekte ¢alisma yili artikga,

gelisme yoOnelik inanclarinin azaldigi tespit edilmistir.

Aragtirma sonuglarina gore meslege yeni baslayan kisilerin kariyer planlama ile
ilgili daha olumlu diislindiikleri, digerlerine goére daha heyecanli olduklar
belirlenmistir, bunu heniiz tlikenmislik duygusu yasamadiklar1 ile agiklamak

mumkundiir.
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Hemsirelerin kurumda caligma siirelerine gore, kariyer planlamasina iliskin
goriisleri  arasindaki iliski incelendiginde, kurumda calisma yili 0-1 yil olan
hemsirelerin puam1 71,33£10,20°dir, 6-10 yil arast olan hemsirelerin puani
71,79£12,80°dir sonuglar iyi diizeyde degerlendirilmisti. Kurumda c¢alisma yili 2-5
yil arast olan hemsirelerin puan1 73,73+11,94°diir, 11 y1l ve iizeri olan hemsirelerin
puan1 74,48+11,03’dlir sonuglar orta diizeyde degerlendirilmistir. Hemsirelerin
kariyer planlamasina iliskin goériislerinde, kurumda c¢aligma yilina gore, istatiksel

olarak anlamli bir fark bulunmamistir (p>0,05) (Tablo 11) .

Kuruma yeni baglayan calisanlarin, kurumdan kariyer planlama ile ilgili
beklentilerinin yiiksek oldugunu, ¢caligma yili artik¢a kurumun kisilerin beklentilerine

cevap vermedigi sdylenebilir.

Literatiire gore (32) kurumda uzun siireli c¢alisanlarda gelisen duraganligi
gidermek i¢in yoneticilere ve insan kaynaklart boliimiine ©nemli gorevler
diismektedir, bireysel tiikenmisligi Onlemek, verimliligi artirmak ve Kkisilerin is
yasaminin kalitesini artirmak i¢in kariyer planlama programlarini etkinliklestirilmesi

gerektigi belirtilmistir.

Kurumun kacincr igyeri olduguna gore, kariyer planlamasina iligkin goriisleri
arasindaki iliski incelendiginde, birinci isyeri olan hemsirelerin  puani
72,56£10,96°d1r, ikinci is yeri olan hemsirelerin puan1 74,98+12,34°diir, {i¢iincii
isyeri olan hemsirelerin puani  72,60+£10,96’dir sonuglar orta diizeyde
degerlendirilmistir. Dordiincii igyeri olan hemsirelerin puam1 67,33+10,17 dir iyi
diizeyde degerlendirilmistir. Hemsirelerin kariyer planlamasina iliskin goriislerinde,
kumrun kaginci is yeri olmasina gore, istatiksel olarak anlamli bir fark bulunmamistir

(p>0,05) (Tablo 12).

Demir’in (2000) calismasinda, calistiklar1 kurumun 4. isyeri olan ¢alisanlarin
kariyer planlama ile ilgili aldiklar1 ortalama tutum puanit 76,50+10,98 olarak
bulunmus olup 1., 2., 3., is yeri olanlara gore daha yiiksek puan aldiklar

gorilmiistiir.
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Her iki arastirmada benzer sonucglar bulunmasi, kurumlarda etkin kariyer
planlama  caligmalar1  yapilmadigi, ¢alisanlarin  psikososyal ihtiyaglarini
karsilayamadiklari, bundan dolayr farkli arayislara girdiklerini belirtmek

mumkindiir.

Hemsirelerin giindiiz ve vardiyali calisma sekline gore, kariyer planlamasina
iligkin goriigleri  arasindaki iliski incelendiginde, vardiyali caligsanlarin puani
72,53+10,77°dir, giindiiz ¢calisanlarin puan1 74,36+13,17’dir sonuglar orta diizeyde
degerlendirilmistir. Hemsirelerin kariyer planlamasina iliskin goriislerinde, vardiyali

ve giindiiz caligma sekline gore, istatiksel olarak anlamli bir fark bulunmamistir

(p>0,05) (Tablo 13).

Soyiik’iin  (2001) arastirmasinda vardiyali ¢alismanin, ileriye doniik
beklentilerinin azaldigi, terfi etme, daha nitelikli ise gegcme yolunda orta diizeyde

goriis bildirdikleri belirlenmistir.

Her iki arastirmada benzer sonuclar c¢ikmistir, vardiyali g¢alisma seklinin
kisilerde tiikkenmisligi artirdigini, buna bagli olarak gelisimlerinin olumsuz

etkilendigi belirtilebilir.

Hemsirelerin gorevlerine gore, kariyer planlamasina iliskin goriisleri arasindaki
iligki incelendiginde, servis hemsirelerinin puami 71,25+10,21°dir, poliklinik
hemsirelerinin puani 71,54+12,63°diir iyi dilizeyde degerlendirilmistir. YOnetici
hemgirelerin puant 79,80+15,17°dir kotli diizeyde degerlendirilmistir. Hemsirelerin
ist pozisyona terfi ettiklerinde kariyer planlama ile ilgili olumsuz diisiincelere sahip
olduklar1 belirlenmistir. Bu sonug istatiksel olarak, ileri derecede  anlaml

bulunmustur (p=0,01) (Tablo 14).

Bu sonuca gore yonetici hemsirelerin kariyer planlama ile ilgili bilgi sahibi
olmadiklari, ¢alisanlarmin kariyerlerinde kilit noktada olduklarinin, kariyer

planlamanin bireylere ve kurumlara sagladigi faydalar1 bilmedikleri anlagilmaktadir.
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Literatiire  (32) gore yoneticiler calisanlarin kariyer planlama siirecinde
performans analizi, rehberlik ve danigmanlik, geribildirim yapma, bireysel gelisimi

plan1 yapma, ¢aligan i¢in ylikselme belirleme gibi fonksiyonlar1 oldugu belirtilmistir

Hemsirelerin kariyer planlamasina yonelik egitim alma durumuna gore, kariyer
planlamasina iligkin goriisleri arasindaki iligki incelendiginde, egitim alanlarin puani
73,83+14,71°dir, egitim almayanlarin puan1 72,82+10,93diir, sonuglar orta diizeyde
degerlendirilmistir. Hemsirelerin kariyer planlamasina iligkin goriislerinde, kariyer
planlama ile ilgili egitim alma durumuna gore, istatiksel olarak anlamli bir fark

bulunmamistir (p>0,05) (Tablo 15).

Literatiire (32) gore kariyer planlama hem bireyi hem orgiitii ilgilendirdigi.
Birey bu planin uygulayicis1 olmakla birlikte orgiitiin destegine ihtiya¢ oldugu,
bireyin yetenek ve ilgilerinin degerlendirilmesini, kariyer firsatlarin1 arastirmasina,
kariyer maglarini olusturulmasina ve uygun gelisim aktivitelerini planlamay1 i¢erdigi

belirtilmistir.

Kurumlarin etkin bir kariyer planlama sistemi i¢in, oncelikle ¢alisanlarin1 bu

konuda bilgilendirmesi ve egitilmesi gerektigi kesindir.
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8. SONUC VE ONERILER

Kariyer planlama hemsireleri i¢in mesleklerinde ve saglik hizmetlerindeki kisa
ve uzun vadeli planlarina cevap veren Onemli bir stratejidir. Kariyer planlama
uygulamalari, hemsireleri mesleki isteklerini oOrgiitsel hedeflerle birlestirmek,
orgiitsel degisimi onceden gérmek ve mesleki hedeflerini sekillendirmek agisindan
onemli bir konudur. Kariyer planlama hemsirelerin ¢alisma hayatindaki
performanslarini ve basarilarini olumlu yonde etkileyerek, onlar i¢in gerekli olan

bilgi beceri ve davranislar gelistirmeleri yoniinde yardimer olmaktadir.

Literatiir bilgisi dogrultusunda olusturulan goriisler, hemsirelerin %90’ nin
kariyer planlama ile ilgili egitim almamalarina ragmen, destek gérmesi (2,21+0,34
iyl diizey), calisanlarin bireysel ihtiyaglarinin farkinda olmasi ile acgiklanabilir bir
sonugtur. Kurumun bu sonuglar dogrultusunda bir kariyer planlama sistemi
olusturmasi ve c¢alisanlara duyurmasi halinde, calisanlar tarafindan kabul gérme ve

sistemin aktif hale gelmesinde olumlu yonde etkisinin olacagi kesindir.

Hemgsirelerin %29,8’inin sadece lisans mezunu oldugu, %90’ninin kariyer
planlama ile kendilerini gelistirdikleri, %85°’1 motivasyonlarinin artig1, kisisel
gelisimlerini  hizlandirdiklari, yeniliklere daha ¢abuk adapte olduklarim
belirtmislerdir. Hemsirelerin % 70’1 ¢alisilacak kurulusla ilgili olarak 6dnceden bilgi

almak, hemsirelerin kariyer planlama siirecini etkileyecegini belirtmistir.

Hemsirelerin % 72’si hemsireler ve yoneticilerin kariyer planlamada birbirini
tamamlayan taraflar oldugunu, hemsirelerin % 85 Kariyer planlama c¢aligmalarinin
kurumun degil hemsirelerin elindedir seklinde goriis bildirmistir. Bu sonuca gore
calisanlarin, kariyer planlama ile ilgili kurumun ve c¢alisanin sorumluluklarini
bilmedikleri goriilmiistiir. Kariyer planlama ve kariyer gelisim konusu her ne kadar
birey odakli goriinliyor ise de, bireyin orgiitte ylikselebilecegi pozisyonlarin planini
yapmak, secenekleri sunmak ve bu dogrultuda egitim ve gelistirmeye tabi tutulmak,
bireyin tek basina yapabilecegi kararlar degildir. Kariyer planlama birey ve
orgiitlerin potansiyellerini, amaglar dogrultusunda yonlendirilmesini saglamaktadir.

Mutlak basari i¢in bireysel hedefler ile kurumsal hedeflerin birlestirilmesi sarttir.
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Hemgirelerin %77’°si kariyer planlamanin kendini gerceklestirme ihtiyacini
karsiladigini, % 90°n1 kariyer planlamada 6nemli olan ne yapmak istedigine karar

vermenin 6nemli oldugunu belirtmistir.

Hemsirelerin kurumlar tercih ederken oncelikli olarak, kendini gelistirme firsati
sunulmasi, kariyer planlama g¢alismalarinin olmasi, kurumu tercih etmeleri i¢in
yeterli oldugu, daha sonra, is garantisi ve iicretin 6nemli oldugu goriilmiistiir. Ayrica
calisilacak kurumla ilgili 6nceden bilgi sahibi olmak kisilerin kariyer planlamasini

etkiledigi ortaya ¢ikmuistir.

Hemsirelerin iyi iicret verilen her iste ¢alisilmalidir maddesine 181 kisiden
sadece %18,68” katiliyorum seklinde cevap vermistir, bu da ticretin her zaman kurum

tercihinde ¢ok dnemli rol oynamadigini goriilmiistiir.

Hemsirelerin ¢alisma yil1 6-10 yil aras1 olanlarin 76,74+14,58, 11 ve lizeri olan
hemsirelerin ortalama aldiklar1 puan 72,83+11,22 orta diizeyde oldugu belirlenmistir,
Calisma yil1 az olanlarin kariyer planlama ile ilgili olumlu diisiincelere, ¢alisma yili
fazla olanlarin olumsuz diisiincelere sahip olduklar1 goriilmiistiir. Kisilerin yillar
icerisinde, beklentilerinin gerceklesmemesi, kisilerin mutsuz olmasina, kariyer

planlama ile ilgili olumsuz diisiinmelerine neden olmustur.

Arastirmada, hemsirelerin %40’ 1nin kariyer planlama ¢alismalarinin, kurumlarin
maliyetini artirdigi, hemsirelerin %70’ kariyer planlama caligsmalarinin ¢alisanlarda
stres ve gerginlige yol actifimi belirtmistir.Ulkemizde ¢ok az sayida, genellikle
yabanci kaynakli kurumlarin, profesyonel kariyer planlama sistemlerinin olmasi,
iilke genelinde kariyer planlama sisteminin ¢ok yavas gelismesine ve taninmasina

neden olmaktadir.

Nitelikli bir hemsirelik hizmeti verebilmek i¢in, siirekli kendini gelistiren ve
yenileyen bir meslek grubunun olusmas: gerekmektedir. Hemsirelerin %85 kariyer

planlama c¢aligmalari ile yeniliklere daha iyi uyum sagladiklarini belirtmislerdir.

Hemsirelerin etkin ve verimli bir is ortaminda c¢alismasini hedefleyen kariyer

planlama ile ilgili 6neriler asagidaki gibi siralanabilir:
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Hemsirelerin etkin ve verimli bir is ortaminda ¢alismasim1 hedefleyen kariyer

planlama ile ilgili 6neriler asagidaki gibi siralanabilir:

e Lisans egitimi alan hemsirelerin digerlerine gore kariyer planlamasina iligkin
goriislerinin daha iyi diizeyde olmasindan dolayr hemsirelik egitimi yapan
okullarda, egitimin standart ve lisans diizeyinde olmasi saglanmalidir.

e Hemgsirelik okullarina, kurumla ilgili, yeni mezunlar1 bilgilendirmek i¢in kariyer
giinleri diizenlenmelidir.

e Kurumlarin, c¢aliganlar1 ile amag birligi saglayabilmesi i¢in, misyon ve
vizyonlarmi, kurumsal politikalarini, amag¢ ve hedeflerini, c¢alisanlar1 ile
paylagmasi gerekmektedir.

e Kurum, kariyer planlama sistemi ile ilgili yazili talimatlar olusturulmali,
yoneticileri ve calisanlar1 kariyer planlama ile ilgili egitmelidir, kisa donemli
yararlar yerine uzun dénemli yararlar hedeflenmelidir.

e Kisilerin ihtiyaglari tespit edilmeli ve bu dogrultuda kariyer planlama ¢aligmalar:
yapilmalidir.

e Hastanelerde kariyer planlama ¢aligmalar1 iist yoOnetim tarafindan
desteklenmelidir.

e Kisilerin kendilerini degerlendirme firsat1 verilmelidir.

e Kurumlarin kisilere sadece maddi degil, psikososyal ihtiyaglarini da karsilayacak
firsatlar sunmalidir.

e Kisiler kariyer evreleri acisindan degerlendirilmeli, bulundugu evreye gore 6zel

programlar ile destek olunmalidir.
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Ek3

Hemgirelerin “Hemsgirelikte Kariyer Planlama™ ile ilgili géritslerini belirlemek amaciyla agagida gértildtighh gibi her sorn 1° den 5’¢ kadar

derecelendirilmigtiv. Bu gérly 1" kuvveili kabul ederim, “2” katlyorum, “3” kararstzim, “4” katillmiyorum, “5” giddetle reddediyorum,

cevaplavini temsil etmektedir. Her soru icin uygun olan rakanu daire igine alntz..
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i Kariyer planlama hemgirelerin bireysel kariyer amaglarinm ve bu amaglan bagarmasi igin 1 n 3 4 5
gereken araclanin belirlenmesi stirecidir.
2
Kariyer planlama hemgirelerin kariyer yolunun tespitindeki kigisel karardar, 1 2 3 4 5
3 Kariyer planlama, hemgirelerin ve kurumun gelecege yonelik hedeflerinin aym zamanda 1 2 3 4 5
degerlendirilmesi “ile yapilir,
4 .
Kartyer planlamanm temeli, hemgirelerin ¢ahgma yagama ile ilgili amaglarmin olusturnimasidir. 1 2 3 4 5
3 .
Kariyer planiama kigisel gelisimi hizlandimr. i 2 3 4 5
6
Kariyer planlama hemsireyi motive eder, mesleginde ilerlemesini safilar. i 2 3 4 h]
7 .
Hemgireler ve ybneticiler, kariyer planiamada birbirini tamarnlayan taraflardur, 1 2 3 4 3
3
Hemgirslerin kendini gerpeklestirme glidiist, keriyer sitrecinde en 6nemli igsel itici glicii '
i 2.1 3 4 5
olugturur,
9 _
Kariyer yapma, “kendini gergeklestirme” ihitiyacim karsilar, i 2 3 4 5
10
Hemgirelerin kariyerlerini planlayan kurumlarn rekabet ve bagan sanslannimn artacagi kesindir, 1 2 3 4 5
11
Kariyer planlama, hemgirelerin saygmlik, taninma, bagarth olma ihtiyaglarm kargilar. 1 2 3 4 5
12
Kariyer planlama, hemgirelere yetenek ve becerilerini geligtinme firsats verir. 1 2 3 4 5
13
Kariyer planlama sitrecinde, hemsireler degigimlere daha iyl uyum saflar. i 2 3 4 5
14
Kariyer planlama, kariyerde ulasiimak istenen hedefe, ulagmay: kelaylagtiracak bir haritadir. 1 2 3 4 5
15
Kariyer planlamada tnemli olan, ne yapmak istenildigine karar vermelktir. 1 2 3 4 5
16
Ne istendigine karar vermenin yolu hemgirelerin kendini tammasimdan geger, 1 2 3 4 3
17 Hedef belitleme, hemgirelerin gelecegine yonelik amaglarm belirlemesine ve kavar vermesine i 5 3 4 5
yardun eder.
18
Kariyerlerinde hangi ytne gidecegini bilmeyen hemsireler, gelecekleriyle ilgili kangiklik 1 5 3 4 5
yagayabilitler.
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19
Kurumlarda, insan kaynaklan yetkitileri hemsirelerin kariyer planlamasinda birinei sorumludur, i 2 3 4 5
20
Kariyer planlame, sadece kurumlarin degil, aym zamanda hemgirelerinde soruminiugundadir. 1 2 3 4 5
21
Kurumda hemsirelerin kariyerlerini geligtirmest, is verenden gok hemgirelerin elindedir. 1 2 3 4 5
22 Kurumlarda hemgirenin kendini degerlendirmesine ve gelecegini planlamasina firsat verilmesi
. i 2 3 4 5
tnemlidir,
23
Hemgirenin, glicli ve zayif yonlerini bilmesi kariyer planlamada etkilidir. 1 2 3 4 5
24
Kariyer, hemsirenin maddi giletintl artir, 1 2 3 4 5
25
Yeniliklerden haberdar olmak hemygire igin tnemlidir. 1 2 3 4 5
26
Kariyer planiama, sefihk kurumlarinda i ykiing artanr. 1 2 3 4 5
27 .
Kariver planiama hemgirelerde, beklentilerin artmasina, stres ve gerginlige yol agar, 1 2 3 4 5
28
Kariyer yapmak isteyen hemgireter siirekli firsat arayisimdadir, 1 2 3 4 5
29 .
Saglik karumlarmda kariyer plantamas: yapihp yapimamas hemsireleri etkilemez. 5 4. 3 2 1
30
Hemgireler igin kariyerden gok, iy garantisi Snemlidir. 5 4 3 2 1
31 Cahimlacak kurulugta ilgili olarak nceden bilgi alma, hemsirelerin kariyer planlama stirecin 1 9 3 4 5
etkiler.
32
Caligtlan kurulugun amaglan — iglevlerini bilmek, bemgirelerin kariyer planlama siirecini etkiler. 1 2 3 4 3
33
fyi ticret verilen her igte gahsilmahdr. 1 2 3 4 5
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11. OZGECMIS

Kisisel Bilgiler
Adt AYSE Soyadi MUTLU
Dogum Yeri BULGARISTAN Dogum Tarihi 22.09.78
Uyrugu T.C TC Kimlik No 19127265834
E-mail aysemutlu3S@gmail.com Tel 05053506987
Egitim Diizeyi

Mezun Oldugu Kurumun Adi Mezuniyet Y1l
Doktora/Uzmanlik
Yiiksek Lisans
Lisans MARMARA UNIVERSITESI HEMSIRELIK YUKSEK OKULU (2000
Lise MARMARA LIiSESI 1996

is Deneyimi (Sondan ge¢mise dogru siralaym)

| Gorevi Kurum Siire (Y1l - Y1)
HEMSIRELIK HiZMETLERI . . .
. DIREKTOR YARDIMCISI MEDICANA INTERNATIONAL 1,5 y1l (2008-2010)

2. INTERNATIONAL HOSPIiTAL

KLIiNiK EGiTiM HEMSIRESI

5 yil (2003-2008)

3.  AMERIKAN HASTANESI

CERRAHI SERVIS HEMSIRESI

3y1l (2000-2003)

Yabanci Dilleri Okudugunu Anlama* Konugma* Yazma*
INGILIiZCE ZAYIF ZAYIF ORTA

BULGARCA ORTA ivi ivi

* Cok iyi, iyi, orta, zayif olarak degerlendirin

Yabanci Dil Sinav Notu

KPDS UDS IELTS |TOEFL IBT |TOEFL PBT |TOEFL CBT |FCE CAE CPE

Bagarilmis birden fazla sinav varsa, tiim sonuglar yazilmalidir

KPDS: Kamu Personeli Yabanci Dil Siavi; UDS: Universiteleraras1 Kurul Yabanci Dil Sinavi; IELTS:

International English Language Testing System; TOEFL IBT: Test of English as a Foreign Language-
Internet-Based Test TOEFL PBT: Test of English as a Foreign Language-Paper-Based Test; TOEFL

CBT: Test of English as a Foreign Language-Computer-Based Test; FCE: First Certificate in English;
CAE: Certificate in Advanced English; CPE: Certificate of Proficiency in English

Sayisal

Esit Agirlik

Sozel

LES Puam

(Diger) Puani

Bilgisayar Bilgisi

Program Kullanma becerisi
WORD ivi

EXCEL ORTA
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Uluslararasi ve Ulusal YaymnlaryBildirileri/Sertifikalari/Odiilleri/Diger :

Klinik Egitim Hemsiresi Yetkinlik Gelisimi, Acibadem 1-2 Haziran 2007.

“II. Ulusal/Uluslar aras1 T.S.K. Hemsirelik Kongresi, 25-27 Mayis 2005.
“Saglikli istihdam hayat kurtarir” sempozyumu, Vehbi Ko¢ Vakfi Amerikan
Hastanesi 15 Mayi1s 2006.

“Hemsireli Hizmetlerinde Kalite Yonetimi” Siemens Akademi sertifika
programi, Aralik 2005-Mart 2006.

“Saglikta Hizmet Kalite Bilinci ve Hasta / Ailesi Psikolojisi Semineri, Memorial
Hastanesi 25 Mart 2004.

Yangin Giivenlik ve Ilkyardim Egitimi, Istanbul Biiyiikshir Belediyesi Merkez
Itfaiye Miidiirliigii 31/10/2000-03/11/2000

Yaranin Tanilanmasi ve Bakimi, Acibadem 12.10.2002

Hasta Giivenligi Hemsirelik Programi, Acibadem 12-15 Mayis 2006
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