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Kariyer Planlama ve Gelistirme Uygulamalarina Iliskin Bir

Ozel Hastanede Calisan Hemsirelerin Goriisleri

Ebru SEVINC’, Necmiye SABUNCU**

Oz
Amac: Bu calisma, 6zel sektorde hizmet veren bir hastanedeki kariyer planlama ve gelistirme

uygulamalar: ile bu kurumda calisan hemsirelerin kariyer planlama ve gelistirmeye iligkin

goriiglerinin belirlenmesi amaciyla planlanmistur.

Yoéntem: Arastirma tanimlayici bir arastirma olup, Istanbul ilinde bulunan 6zel bir hastanenin
Avrupa ve Anadolu yakasinda ki subelerinde Aralik 2008 - Subat 2009 tarihleri arasinda 237
hemsire iizerinde gerceklestirilmistir. Arastirmanin verileri, arastirmaci tarafindan literatiir
dogrultusunda hazirlanan ve toplam 30 maddeden olusan anket formu ile toplanmus, verilerin

analizi SPSS paket programinda yapilmistir.

Bulgular: Elde edilen bulgulara gore; hemsirelerin %50.2’si kurumlarinda kariyer planlama ve
gelistirme uygulamasimmin olmadigini, %40.9'u kurumlarindaki ac¢ik pozisyonlar igin
bilgilendirme yapilmadigini, %67.11 iist pozisyona getirilmelerinde yetenek ve performansin
dikkate alindigini, %48.1i kurumlarinda ve hemsirelik hizmetlerinde kariyer planlama ve
gelistirmeye yonelik uygulamalardan kurs ve seminerlere katilimin saglandigim belirtmislerdir.
Hemgirelerin kariyer planlama ve gelistirme ile ilgili kurumlarindan beklentileri arasinda
%58.2’si siirekli egitim programlarinin diizenlenmesini ifade ederken, %56.1’i kariyer planlama

ve gelistirmenin hemsgirelik meslegine katki saglayacagini belirtmislerdir.

Hemgirelerin kurumdaki kariyer faaliyetleri ile pozisyon, yas, egitim durumu, toplam calisma
siiresi, kurumdaki calisma siiresi ve aym1 pozisyonda calisma siireleri arasinda istatistiksel

olarak anlamh farkliliklar saptanmistir (p< 0.05).
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Sonug: Calismada, kurumda cgaligsanlara yonelik kariyer planlama ve gelistirme politikasinin
olmadig, kariyer planlama ve gelistirmeye yonelik uygulamalarin ise yetersiz oldugu sonucuna

ulagilmigtir.
Anahtar Sozciikler: Hemsirelik, kariyer danismanhg, 6zel hastaneler.

The Opinions Related to Career Planning and Developing Applications of the

Nurses who Works at a Private Hospital
Abstract

Aim: This study was planned to determine career planning and development practices in a

private hospital and the views of nurses working in this institution.

Method: The research was a descriptive study and was conducted on 237 nurses from
December 2008 to February 2009 in the European and Anatolian side of a private hospital in
Istanbul. The data of the study were collected by the researcher in the form of a questionnaire
consisting of a total of 30 items prepared in the light of the literature and the analysis of the data

was made in the SPSS package program.

Findings: According to the findings; 50.2% of the nurses stated that there is no career planning
and development practice in their institutions, 40.9% of them that they were not informed about
open positions in their institutions. 67.1% of them that they were considered of the ability and
performance to be brought to the upper position and 48.1% of them that participation in courses
and seminars were provided for their career planning and development practices in their
institutions and nursing services. While 58.2% of the nurses' expectation from career planning
and development institutions stated that they would organize continuous education programs,

56.1% stated that career planning and development would contribute to the nursing profession.

It was determined statistically significant differences between career activities of the nurses at
instituon, position, age, education situation, total working time, total working time at instution,

working time at the equal positions (p<0.05).

Conclusion: In the study, it was concluded that there is no career planning and development
policy for the employees in the institution and the practices for career planning and

development are insufficient.

Keywords: Nursing, career counseling, private hospitals.
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Giris
Bireyin is yasamindaki yiikselen basarisi ile birlikte is hayatindaki eylem, tutum ve
davranislarin1 kapsayan, boylece kendilerine daha fazla giic, statii ve gelir saglayan

siirec olarak kariyer; bireyin sorumlulugunda sekillenen, 6rgiit tarafindan desteklenen

bir olgudur?,

Kariyer kavrami; yalnizca iist diizey pozisyonlari isgal edenlerin ilerleme olanag: degil,
kurumdaki tiim caligsanlarin calisma yasaminda ilerlemesini kapsamaktadir. Kariyer
planlamasi, kisisel yeteneklerin gelecekte kullanilmasi siirecidir. Kariyer planlamasinin
en temel amaclarindan biri, bireylerin sahip olduklar1 birikim ile geleceklerini kontrol

edebilme yeteneklerinin gelistirilebilmesini saglamaktir’2

Kurumlar; c¢alisanlarinin daha {iretken olabilmesi, yaraticiliklarinin gelistirilmesi,
verimliliklerinin arttirilmasi ve ekonomik gelismelere ayak uydurabilecek bilgi ve
beceriye sahip olmalarimi saglayabilmek icin etkin bir kariyer planlamaya ihtiyac
duymaktadir. Bu nedenle, ¢alisanlarin bireysel ve mesleki yeteneklerini ortaya ¢ikarma
ve gelistirmenin yani sira, calisanlarin kurumdan beklentilerini karsilama, yiliksek
performansa sahip, nitelikli calisanlarin kurumda kalicihigini saglamak gibi orgiitsel
amaclar1 dogrultusunda bireysel ve orgiitsel kariyer gelisimi ve yonetimine 6nem
vermekte, birey-orgiit biitiinlesmesini saglamak amaci ile orgiitsel kariyer sistemleri

gelistirmektedir®3.

Gelecegin kurumlarinin kendini yoneten, motive eden, kariyerini yonlendiren ve
gelistiren uzman caligsanlarla basarili olacag: diisiiniilmektedir. Teknolojik gelismeler,
yeni is gorme yontemleri, is 0geleri, beceriler ile istihdamda firsat esitligi konusundaki
toplumsal baskilar ve bireyin kariyer yonetiminde daha fazla s6z sahibi olma y6niindeki

orgiit ici baskilar kariyer gelistirme programlarinin 6nemini arttirmaktadir.

Bireysel kariyer gelisimi, bireyin kendi kariyerini planlamasi ve bu planlarin egitim,
ogretim, is arama ve is deneyimleri vasitasiyla yerine getirilmesi ve yiiriitiilmesidir.
Bireylerin daha genis istihdam olanaklar saglayabilmeleri icin kariyer gelistirme ve
planlamada oncelikle bireysel sorumluluk almalari 6nemlidir. Kariyer yolu, bireyin
kisisel amacglarina ulasmak icin gectigi yollar olarak tamimlanmaktadir.

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

agiklamaktir’-256,

Orgiitsel kariyer planlama, érgiitsel amaclara ulasmak icin bireysel kariyer planlamanin
sirdiiriilmesi ve yonetilmesi olarak da degerlendirilmektedir. Kariyer planlamanin
orgiite sagladig1 yararlar arasinda, adaletli ve nesnel ise alma, se¢gme ve yerlestirme
politikalar ile esit ig firsati saglama, personel degerlendirmede nesnel bir Olgiit
saglama, performans degerleme yontemi ile esit is gorenlere esit licret 0denmesini

olanakl kilma yer almaktadir®®.

Kariyer danmigsmanlhigi, kariyer gelistirmede onemli bir fonksiyondur. Danigmanlar
genelde, goriisme ve aldiklar1 bilgi yoluyla bireylerin ihtiyaclarini kesfetmelerine
yardimci olmaktadir. Bireyler, kariyer danismanlar araciligiyla giiclii ve zayif yonlerini
belirlemede sadece bireysel algilamalarim degil, ayn1 zamanda orgiitii algilamalarini da
ortaya cikarmaktadir. Kariyer danismani, bireyin kendini analiz etmesi, meslegi ve
kariyeri hakkinda bilgi edinmesi ve bunlar arasindaki uyumun saglanmasinda rol

almaktadir27.

Tiirkiye’de saglhk hizmetleri, ge¢misten giiniimiize devletin kontroliinde yiiriitiilmiis
olmakla birlikte, son yillarda 6zel saghk kuruluglarinin saglik sektoriine girmesiyle
sektorde Ozel sermayenin arttiglr goriilmektedir. Ancak 6zel sektore ait hastanelerde
orgiitlenme ve uygulamalar yasal faktorlerin etkisi ile kamuya ait hastanelerden farklh
olmamig, daha ¢ok hasta memnuniyetinin saglanmasi ve kurumsal kara
odaklanmilmigtir. Ancak; nitelikli is goren ihtiyaci, is goren devir hiziyla bas edebilme,
insan kaynaklar1 maliyetini azaltma gibi faktorler insan kaynaklar1 uygulamalarimin
onemini arttirmis ve 6zel sektore ait hastanelerde insan kaynaklar1 departmanlar: aktif

hale getirilmigtirs-8-9.

Hastanelerde hemsireler, is giiciiniin biiyiik bir kismini olusturmakta ve hastanelerin
misyon ve vizyonu dogrultusunda orgiitsel hedeflerin gerceklestirilmesinde onemli rol
oynamaktadir. Saglik alanindaki degisimler ve olusan gereksinimler nedeniyle saglik
kuruluslari, nitelikli hemsire ihtiyacini, hemsirelerin bireysel ve mesleki gelisimlerinin

saglanmasi ile giderebilmektedir3.=o1,

Kariyer planlama hemsirelerin calisma hayatindaki performanslarini ve basarilarimi

olumlu yonde etkileyerek, onlar icin gerekli olan bilgi beceri ve davranislar
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gelistirmeleri, profesyonel olarak ilerlemelerinde, is ve 0Ozel yasaminda olusan

degisikliklere uyum saglamalarinda 6nemli bir aragtir'2.

Hemsirelikte kariyer planlama ve gelistirmede, kurumlar tarafindan kullanilan
tekniklerden biri olan kariyer planlama ve gelistirme atolyeleri genel olarak
katilimcilarin bireysel kariyerlerini gozden gecirme, bireysel giiclii ve zayif yonleri ile
kariyer tercihlerini belirleme, bireysel ve mesleki destek kaynaklarimi tanimlama ve
nasil kullanilacagini belirleme, saglik sektoriindeki uygun is firsatlarimi degerlendirme
ve bireysel pazarlamayr ogrenme amaciyla uygulanmaktadir. Hemsirelikte kariyer
gelistirme sistemi, hemsirelik bakiminda kalitenin, hemsirelikte ve calisma
kosullarinda miikemmellik ile i3 doyumunu gelisimini ve 6z degerin artmasini

saglamaktadirs°.

6283 sayill Hemsirelik Kanunu'na gore Tiirkiye’de hemsirelik ile ilgili lisans egitimi
veren fakiilte ve yiiksekokullardan mezun olan ve diplomalar1 Saghk Bakanhgi’nca
tescil edilenlere hemsire unvani verilmektedir ve hemsirelikte cinsiyet ayrimi
kaldirilarak Tiirkiye Cumhuriyeti vatandasi olma kosulu getirilmistir (Madde 1;3).
Ayrica meslekleri ile ilgili alanlarda lisansiistii egitim programlarindan mezun olan
hemgireler, uzman hemsire olarak calisabilme hakkina ve bununla birlikte 6zel birim ve
alanlarda calisan hemsireler ise Saghk Bakanhigi'nca cikartilacak yonetmeliklerle
belirlenecek esaslar dahilinde ilgili alanlarda yetki belgesine sahiptir (Madde 8).
Hemsgirelik ile ilgili yonetim gorevlerinde daha once lisans mezunlarina verilen 6ncelik
(riichan) hakki ise lisans ve lisansiistii hemsireler olarak genisletilmistir (Madde 9).
Boylece hemsirenin gorevlerini ve hemgire unvanina sahip olma gibi hemsirelik meslegi
icin en temel konularin giincellestirilmesi saglanmistir’®, Hemsirelik Kanunu'nun
degistirilen maddelerinin uzmanlasma ve branglasma ile ilgili hiikiimleri ve
hemsirelikte yonetim pozisyonlarina lisans ve lisansiistii hemsirelere oncelik hakki
tanimasi hemsgirelikte kariyer planlama ve kariyer gelistirme uygulamalarim

etkileyebilecek olumlu bir gelisme olarak degerlendirilebilmektedir®.
Saglik Bakanlig1 Hizmet ici Egitim Yonetmeligine gore, egitimler oryantasyon egitimi,
is basinda egitim, kurs ve semineler, toplantilar, inceleme gezileri, doktora, uzmanlik

egitimi ve diger kurum ve kuruluslarda egitime katilma vb. seklinde yapilmaktadir?.

Saglik Bakanligi, son yillarda saghk sektoriinde yasanan degisimlerden etkilenerek,

yeni vizyonu cercevesinde; idari ve mali ozerklige sahip saglhik kurumlari olma, atanmis

589
E. SEViN(;, N. SABUNCU



IGUSABDER, 6 (2018): 585-606

statik yoneticilikten performans yoOnetimine gecilmesi, performans gostergeleri
belirlenerek, performansa dayali o0dil sisteminin  gelistirilmesi esasini

benimsemektedir9.
Gerec ve Yontem
Arastirmanin Amaci

Bu calisma ozel sektorde hizmet veren bir hastanedeki kariyer planlama ve gelistirme
uygulamalar ile bu kurumda c¢alisan hemsirelerin kariyer planlama ve gelistirmeye

iliskin gortislerinin belirlenmesi amaciyla planlanmistir.
Arastirma Yontemi

Aragtirma, Istanbul ilinde bulunan 6zel bir hastanenin Avrupa ve Anadolu yakasindaki
subelerinde c¢alisan hemsirelerin kariyer planlama ve gelistirmeye iliskin goriislerinin
belirlenmesi amaciyla tamimlayici olarak planlanmis ve Aralik 2008 - Subat 2009

tarihleri arasinda gerceklestirilmistir.
Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Aragtirmanin evrenini iki aylik deneme siiresini doldurmus olan servis hemsiresi ve
yonetici hemsire pozisyonunda gorev yapan toplam 300 hemsire olusturmustur.
Arastirmada oOrnekleme yontemi kullanilmadan, evrenin tiimiine ulasilmasi
hedeflenmistir. Arastirmaya katilmayr kabul etmeyen, yillik izin kullanan, 6zellikle
yogun bakim ve ameliyathane gibi kapal birimler olmak tizere bazi birim hemsire ve
yoneticilerine ulasamama gibi nedenlerle arastirma evreninin tamamina ulagilamamais
ve sonu¢ olarak %79 geri doniis orami saglanarak, arastirmanin orneklemi 237

hemsireden olusmustur.
Veri Toplama Araclar:

Arastirmanin verileri, arastirmaci tarafindan literatiir 1s1g§inda hazirlanan ve iic

boliimden olusan toplam 30 maddelik anket formu ile toplanmistir.

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

caligma yilini iceren 6 soru yer almaktadir.

Anket formunun ikinci boliimiinde; kurumdaki kariyer planlama ve gelistirmeye

yonelik uygulamalar1 iceren ve genel olarak kariyer planlama ve gelistirme
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uygulamalarim1 tanimlayan 15 soru yer almaktadir. 15 sorunun, bes tanesi birden fazla

yanith olmak iizere ¢oktan se¢meli ve iki tanesi agik uclu sorulardan olusmaktadir.

Uciincii béliimde ise; hemsirelikte kariyer planlama ve gelistirme ile ilgili bireysel goriis
ve onerilerini saptamaya yonelik 9 soru yer almaktadir. Bu 9 sorunun 2 tanesi birden
fazla yanmitli, bir tanesi siralama sorusu (en cok 1, en az 6 olacak sekilde), iki tanesi agik

uclu ve 4 tanesi de coktan se¢meli sorulardan olusmaktadir.
Arastirmanin Etik izni

Arastirmanin  uygulanmasi icin, Halic Universitesi, Saghk Bilimleri Enstitiisii
Miidiirligii'nden ilgili prosediirler saglanarak yazili olarak bagvurulmus, kurum
siirecindeki Etik Kurul onayindan sonra hastanelerin Bashekimlik ve Hemsirelik

Hizmetleri Miidiirliigiinden izin ahnmistir.

Aragtirma kapsamina alinan tiim hemsirelere, arastirmanin amaci ve anketin
doldurulma sekli ile Kariyer Planlama ve Gelistirme kavrami ve uygulamalar1 hakkinda

gerekli aciklamalar yapilarak hemsirelerin arastirmaya goniillii katilimi saglanmistir.
Verilerin Degerlendirilmesi

Verilerin degerlendirilmesinde, arastirmadan elde edilen veriler bilgisayar ortaminda
SPSS (Statistical Program for Social Sciences) 12.0 programinda analiz edilmis,
verilerin analizinde istatistiksel yontem olarak, say1 ve yiizde; gruplar arasinda yapilan

karsilagtirmada ise, sayi, yiizde ve ki kare kullanilmigtir.
Bulgular

Arastirmada; hemsirelerin %73’ (n=173) servis hemsiresi; %42,6’s1 (n=101) 25 yas altr;
%59,1i (n=140) saglik meslek lisesi mezunu, yas ortalamasi 26.93+6.08 yil, ortalama
calisma siireleri 6.62+5.66 yil, kurumda calisma siireleri 1.95+1.89 yi1l ve aym

pozisyonda ¢alisma siiresi ise 3.82+3.55 yil olarak bulunmustur (Tablo 1).
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Tablo 1: Hemsirelerin sosyo-demografik 6zelliklerinin dagilimi (n =237)

n %
Pozisyon Y('jnc?tici Hen'lsir'e 64 27,0
Servis Hemsiresi 173 73,0
<25 101 42,6
Yas 26-29 67 28,3
30 ve listil 69 29,1
Saglik Meslek Lisesi 140 59,1
Egitim Onlisans 27 11,4
Lisans 62 26,2
Lisans Ustii 8 34
0-5 130 54,9
Calisma Siiresi 6-10 63 26,6
11 ve ustl 44 18,6
2ay -1yl 126 53,2
Kurumda calisma siiresi 2-3 yil 75 31,6
4 vl ve tistii 36 15,2
2ay -1yl 54 22,8
Pozisyonda calisma siiresi 2-3 yil 87 36,7
4 vl ve tistii 96 40,5

Aragtirmaya katilan hemsirelerden kurumlarinda ¢alisanlara yonelik kariyer planlama
ve gelistirme uygulamasi oldugunu belirtenlerin oranit %23,2 (n=55) uygulama
olmadigin1 soyleyenlerin orami %50,2 (n=119) ve kismen uygulama oldugunu

belirtenlerin oran ise %26,6 (n=63) olarak tespit edilmistir (Tablo 2).

Servis hemsireleri, yonetici hemsirelere gore calisanlara yonelik kariyer planlama ve
gelistirme uygulamasinin varhgma “evet” yanitim verdigi saptanmis ve bu durum

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

Kurumda aymi pozisyonda calisma siiresi 2-3 yil olanlarin diger gruplara gore
kurumlarinda cahsanlara yonelik kariyer planlama ve gelistirme uygulamasinin
varligina “hayir” yanit1 verdikleri belirlenmis, bu durum istatistiksel olarak anlaml

bulunmustur (p<0.05) (Tablo 2).
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Tablo 2: Hemsirelerin kurumdaki kariyer planlama ve gelistirme uygulamasina iligkin

goriislerinin sosyo demografik ve mesleki 6zelliklere gore dagilimi (n =237)

Kariyer planlama ve Evet Hayir Kismen
gelistirme uygulamasina Ki-kare p
(V) o, (V)
iliskin goriislerin dagithma =~ | ™ % |n % |mn %
Yonetici Hemsire | 21 32,8 | 23 35,9 | 20 31,3
Pozisyon 0,005 0,021%
Servis Hemsiresi | 98 56,6 | 40 23,1 | 35 20,2
<25 24 3,8 | 54 53,5 | 23 22,8
Yas 26-29 13 194 | 34 50,7 | 20 29,9 | 2,24 0,690
30 ve listi 18 26,1 | 31 44,9 | 20 29,0
Saghk Meslek
.. 34 24,3 | 68 48,6 | 38 27,1
Lisesi
Egitim i 0,83 0,933
Onlisans 7 25,9 | 13 48,1 | 7 25,9
Lisans ve Ustii 14 20,0 | 18 25,7 | 18 25,7
o-5yil 31 23,8 | 73 56,2 | 26 20,0
Calisma
.. 6-10 y1l 1 17,5 |29 46,0 |23 36,5 | 889 0,064
Siiresi
11 y1l ve iistii 13 29,5 | 17 38,6 | 14 31,8
Kurumda 2 ay-1yil 24 19,0 | 66 52,4 | 36 28,6
Calisma 2-3 yil 15 20,0 | 41 54,7 | 19 25,3 | 11,21  0,024*
Siiresi =
4 vl ve tistii 16 44,4 | 12 33,3 | 8 222
Pozisyonda 2 ay-1yil 16 29,6 | 19 35,2 | 19 35,2
Calisma 2-3 yil 19 21,8 | 53 60,9 | 15 17,2 10,54 0,032*
Siiresi T
4 vl ve iistii 20 20,8 | 47 49,0 | 29 30,2
TOPLAM 55 23,2 | 119 50,2 | 63 26,6
*p<0.05

Kurumlarinda cahsanlara yonelik kariyer planlama ve gelistirme siirecinin yazil

oldugunu belirten hemsirelerin orani %19,0 (n=45), yazih olmadigini soyleyenlerin

E. SEVING, N. SABUNCU
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orani %64,6 (n=153) ve kismen yazili oldugunu belirtenlerin orani ise %16,4 (n=39)

olarak bulunmustur (Tablo 3).

Hemsirelerin  %25,31 (n=60) acik/bos pozisyonlara personel secimi ve
yerlestirilmesinde kurum icinden mevcut personelin kullanildigi, %16,5’1 (n=39) kurum
disindan personel temini saglandig1 ve %58,2’si (n=138) ise her iki yontemin birlikte

uygulandig belirlenmistir.

Hemsirelerin %30,8’i (n=73) kurum icerisindeki agik/bos pozisyonlara personel
seciminde bireyin kariyer hedefinin dikkate alindig, %38,4i (n=91) dikkate
alinmadig1 ve %30,8’i (n=73) kismen dikkate alindigini, hemsirelerin %25,7’si (n=61)
kurumda gorevde yiikselme (terfi) prosediiriiniin oldugunu, %57,4i (n=136)

olmadigini ve %16,9’'u (n=40) kismen oldugunu belirtmislerdir (Tablo 3).

Tablo 3: Hemsirelerin kurumdaki kariyer planlama gelistirme uygulamasi hakkindaki

goriiglerinin dagilimi (n=237)

Kariyer planlama gelistirme Evet Hayir Kismen
uygulamalarina iliskin ifadeler n % | n % |n %
()

Hemsirelerin kurumdaki kariyer planlama

- . 45 19 | 153 64,6 | 39 16,4
gelistirme siirecinin yazili olma durumu
Kurumda gorevde yiikselme prosediiriiniin

61 25,7 | 136 57,4 | 40 16,9
olma durumu
Kurum icerisindeki acik/bos pozisyonlara
bireyin kariyer hedeflerinin dikkate alinma 73 30,8 | o1 38,4 | 73 30,8
durumu
Kariyer planlama ve gelistirmenin hemsirelik
. 133 56,1 | 53 224 | 51 21,5

meslegine katki durumu

Hemsirelerin %34,2’si (n=81) kurum igerisinde acik/bos pozisyonlar ve gerekli
nitelikler hakkinda bilgilendirme yapildigini, %40,9'u (n=97) bilgilendirme
yapilmadigin1 ve %24,9'u (n=59) kismen bilgilendirme yapildigin1 belirtmislerdir
(Tablo 4).
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Kurumda ¢alisma siiresi arttik¢a bilgilendirme oraninin da arttig1 saptanmais, bu durum

istatistiksel agidan ileri derecede anlamli bulunmustur (p<o0.01) (Tablo 4).

Tablo 4: Hemsirelerin kurumlarinda agik/bos pozisyonlar icin gerekli nitelikler

hakkinda bilgilendirme durumlarinin dagilimi ve karsilastirilmasi (n=237)

Acik/bos pozisyonlar icin Evet Hayir Kismen
gerekli nitelikler hakkinda n % n % n % Ki-kare p
bilgilendirilme durumu
Yonetici Hemsire 25 39,1 19 29,7 20 31,3
Pozisyon Servis Hemsiresi 56 32,4 78 45,1 39 22,5 | 4,74 0,093
<25 39 38,6 |37 366 |25 248
26-29 23 34,3 |31 46,3 |13 194 | 4,07 0,396
Yas 30 ve Ustil 19 7,5 29 42,0 |21 30,4
Saglik Meslek 59 42,1 | 49 35,0 32 229
Lisesi *
9,925 ,042
Egitim Onlisans 6 222 13 48,1 8 20,6
Lisans ve Ustii 16 229 35 50,0 19 27,1
o-5yil 50 38,5 |50 385 |30 231
6-10 y1l 20 31,7 |28 44,4 | 15 23,8 | 3,379 ,496
Calisma 11 y1l ve tistii 11 25,0 19 43,2 14 31,8
Siiresi
2ay-1y1l 32 25,4 | 62 49,2 32 25,4
Kurumda 2-3 y1l 31 41,3 21 28,0 23 30,7 | 15,576 ,004**
alisma
Cahs 4 y1l ve listii 18 50,0 | 14 38,9 4 11,1
Siiresi
2 ay-1y1l 22 40,7 | 21 38,9 11 20,4
Pozisyonda | 2-3y1l 29 33,3 | 34 39,1 |24 276 |1951 745
Calhisma —
L. 4 y1l ve listii 30 31,3 42 43,8 24 25,0
Siiresi
TOPLAM 81 34,2 | 97 40,9 | 59 24,9
*p<0.05 **p<o0.01
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Kurumda terfi ettirilmede dikkate alinan kriterler incelendiginde hemsirelerin %57,8’1
(n=137) egitim diizeyinin, %67,1'i (n=159) yetenek ve performansin, %56.5’1 (n=134)
sorumlularmin onerisinin, %65,0’i (n=154) list yonetimin Onerisinin, %17,7’si (n=42)
calisma arkadaslarinin onerisinin, %19,4i (n=46) hasta memnuniyetinin ve %11’nin
(n=26) diger meslek iiyelerinin Onerisinin 6nemli oldugunu belirttikleri saptanmistir
(Tablo 5).

Hemsirelerin %24,1'i (n=57) kurumda yapilan ilerleme ve terfilerde kurumun terfi
politikasina cogunlukla bagh kalindigi, %20,7’si (n=49) kesinlikle baglh kalinmadigini

ve %55,3’liniin (n=131) ise kisiye ve pozisyona gore degistigini ifade etmislerdir.

Tablo 5: Hemsirelerin bir iist pozisyona getirilmesinde dikkate alinan kriterlerin

dagilimi (n=237)

Calisanlarin bir iist pozisyona getirilmesinde dikkate n %
alinan kriterler

Egitim Diizeyi 137 %57,8
Yetenek ve Performans 159 %67,1
Sorumlularin Onerisi 134 %56,5
Ust Yonetimin Onerisi 154 %65,0
Calisma Arkadaglar 42 %17,7
Hasta Memnuniyeti 46 %19,4
Diger Meslek Uyelerinin Onerisi 26 %11,0

Katilmcilar birden fazla secenek isaretlemislerdir.

Kurumda terfi ettirilmede dikkate alinan kriterler incelendiginde hemsirelerin %57,8’i
(n=137) (Tablos) egitim diizeyinin dikkate alindigini, hemsgirelerin pozisyonlarina gore
dagiliminda; yonetici hemsirelerin %81,3’i (n=52) yetenek ve performansa gore
yapildigini belirtmis, bu durum istatistiksel olarak ileri derecede anlamh bulunmustur
(p<0.01) (Tablo 6).
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Tablo 6: Hemsirelerin pozisyonlar ile bir list pozisyona getirilmesinde dikkate alinan

kriterlerin karsilastirilmasi (n=237)

Pozisyon Yonetici Servis

Hemsire Hemsiresi
Calisanlarin bir iist pozisyona n % | n % | Ki-kare P
getirilmesinde dikkate alinan
kriterler
Egitim Diizeyi 43 67,2 | 94 54,3 | 3,16 0,075
Yetenek ve Performans 52 81,3 | 107 61,8 | 7,96 0,005%*
Sorumlularin Onerisi 43 67,2 | 91 52,6 | 4,04 0,044*
Ust Yonetimin Onerisi 47 73,4 | 107 61,8 | 2,75 0,097
Calisma Arkadaslari 15 23,4 | 27 15,6 | 1,96 0,161
Hasta Memnuniyeti 14 21,9 32 18,5 | 0,34 0,559
Diger Meslek Uyelerinin Onerisi 8 12,5 |18 10,4 | 0,21 0,647
¥ p<0.05 ** p<0.01  Katimcilar birden fazla secenek isaretlemislerdir.

Kurumda yiiksek performansi olan hemsirelere yonelik uygulamalar incelendiginde;
hemsirelerin %10,5’1 (n=25) yiiksek iicret ile odiillendirme yapildigini , %19,8’i (n=47)
terfi ettirildigini, % 7,2’si (n=17) ekstra prim verildigini ve %57’si (n=135) sozlii takdir

ve diger calisanlara takdim edildigini belirtmislerdir.

Kurumda performansi az olan hemsirelere yonelik uygulamalar incelendiginde
hemsirelerin %57,8'1 (n=137) calistiklar1 birimin degistirildigini, %42,6’s1 (n=101)
egitim ve danmigsmanlik hizmetinin verildigini, %9,7’si (n=23) terfi ettirilmedigini,
%29,5'1 (n=70) yazih uyarilarda bulunuldugunu, % 4,6’s1 (n=11) disiplin sorusturmasi

acildigini ve %28,7’si (n=68) isten ¢ikartildigini ifade etmislerdir.

Kariyer planlama ve gelistirme hakkinda kurumdan beklentiler incelendiginde;
hemgirelerin %47,7’si (n=113) yonlendirme ve kariyer damismanhgmin yapilmasi,
%54,9'u (n=130) kariyer olanaklar1 hakkinda bilgilendirme yapilmasi1 ve %58,2’si

(n=138) egitim programlarimin diizenlenmesi gerektigini belirtmislerdir.
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Hemsirelerin %56,1'i (n=133) kariyer planlama ve gelistirmenin hemsirelik mesleginin
gelistirmesinde etkin bir yontem olacagim, %22,41 (n=53) etkin bir yontem
olamayacagimmi ve %21,51 (n=51) ise kismen etkin olabilecegini diisiindiikleri

belirtilmigtir.

Hemsirelerin hemsirelikte kariyer planlama ve gelistirme ile ilgili 6nerilerin dagilimina
bakildiginda, %38’ (n=90) mesleki gelisim saglayacagini, %26,6’s1 (n=63) hemsirelik
bakim kalitesinin artacagini, %11’i (n=26) is doyumunda artis saglanacagini ve %24,4’ti

(n=58) mesleki prestijin artacaginm diisiindiikleri ifade edilmistir.

Hemsirelerin hemsgirelikte kariyer planlama ve gelistirme ile ilgili olarak, %38,3%i
(n=91) siirekli egitim programlarinin hazirlanmasin, %13,5’i (n=32) kurumdaki kariyer
yollar1 hakkinda bilgilendirme yapilmasini, %12,2’si (n=29) hemsire sayisinin
arttirilmasini, %9,2’si (n=22) performans degerlendirmenin adil yapilmasimi, %8,4ti
(n=20) ise alma ve yerlestirmede egitim ve uzmanlhklarin dikkate alinmasim, %8,8’i
(n=21) kariyer planlama ve gelistirme ile ilgili yazili siireclerin bulunmasim

onermislerdir.
Tartisma

Arastirmamiza katilan hemsireler, kurumlarinda kariyer planlama ve gelistirme
uygulamasinin olmadigimi ifade etmisler ve elde edilen bu sonucg, Sonmez (2007) ve
Ozcelik (2005)'in sonuclar ile paralellik gostermekte olup hastanelerde kariyer

planlama ve gelistirmenin 6neminin yeterince anlasilmadig diisiiniilmektedir3©.

Ozdemir (2004)’in calismasinda, hemsirelerin kurum ile amac birligi saglanmadig,
kariyer planlama ¢alismalarinin etkin yapilmadigi, buna bagh olarak hemsirelerin orta

motivasyon diizeyinde olduklar1 saptanmistir?.

Sahinoz (2006)’lin calismasinda kurumun misyon, vizyon ve hedeflerini bilmek

calisanlara kariyer planlama ile ilgili yol gosterici oldugu belirtilmistir'2.

Anafarta (2001)’nin calismasinda; kariyer planlama ve gelistirmede kurumlara diisen
gorevler arasinda, orgiitteki kariyer basamaklarinin ve faaliyetlerin net ve acik olarak

belirtilmesi yer almaktadir2,

Profesyonel organizasyonlardan biri olan Uluslararas1 Hemsireler Konseyi (ICN) 1995

yilinda “Hemsireler icin Kariyer Gelistirme” adli bir calisma yaymmlamistir. Bu
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calismada, hemsirelikte kariyer gelistirmenin; hem ¢alisma alanlarinda hem de egitim
sisteminde, yoOneticilerin ve profesyonellerin tutum ve uygulamalar1 tarafindan
desteklenmesinin 6nemi vurgulanmistir. ICN, hemsirelikte kariyer planlamaya yonelik

tutarh bir sistemin gerekliliginin 6nemine dikkat ¢ekmistir's-14.

Aragtirmamiza katilan hemsirelerin cogu kurumda yazih is analizi ve gorev
tanimlarmin oldugunu belirtilmis ve bu sonu¢ Sonmez (2007)’in calisma sonucu ile
paralellik gostermistirs. Kurumlarda is analizi ve gorev tamimlarinin yazih olarak var
olmas, orgiit ici kariyer yollarmin olusturulmasinda ilk adimi olugturmaktadir. Aym
zamanda, bireyin ilerleyecegi pozisyonlar i¢in gerekli bilgi, beceri ve yeteneklerin ortaya
cikarilmasima yardimel olmasi acisindan da énemlidirt. Ozel hastanelerde is analizi ve
gorev tanimlar: kalite yonetimi sistemleri igerisinde var olmasina ragmen, 6283 sayili
Hemsirelik Kanunu’nda ve ilgili yonetmeliklerde tanimlanan hemsirenin gorev, yetki ve
sorumluluklarinin uygulamadaki ihtiyacglar karsilayamamasi, hemsirelik personelinin

is analizi ve gorev tanimlarimin etkinligini azalttig1 soylenebilir.

Acik/bos pozisyonlara personel secimi ve yerlestirilmesinde, kurum icinden (i¢ kaynak)
ve kurum disindan (dig kaynak) yeni is goren alimimin birlikte yapildigi sonucuna
ulagilmigtir. Kurumlarda acik/bos pozisyonlara personel yerlestirmede i¢ kaynak
kullanildiginda, kurumdaki kariyer planlama ve gelistirmenin varliginin onemi ve
gerekliligi artmaktadir. Kurumlar bu durumda c¢alisani ilgili pozisyon igin gerekli

bilgi, beceri ve yetenege sahip olmasi amaci ile yetistirmek ve gelistirmek zorundadir4.

Kurumda acik/bos pozisyonlar hakkinda calisan hemsirelere bilgilendirme yapilmadig:
belirtilmis, acik/bos pozisyonlara personel seciminde bireyin kariyer hedeflerinin
dikkate alinmadig1 saptanmustir. Orgiitsel kariyer planlama ve gelistirmede kurumun
en onemli sorunlarindan biri, bireysel kariyer hedefleri ile orgiitsel kariyer firsatlarim
uyumlastirmak, kurumdaki mevcut kariyer firsatlarindan bireylerin haberdar
olmalarimi saglamaktir2315, Arastirmamizda elde edilen bulgu ise, acik pozisyonlar ve
bu pozisyonlar icin gerekli nitelikler hakkinda bilgilendirilme acisindan hastanelerin
yetersiz oldugunu gostermektedir. Aym1 zamanda bu durum, kurumda kariyer planlama
ve gelistirme faaliyetlerinin tiim calisanlar1 kapsayacak sekilde kullamilmasimi da

engelleyecegi ongoriilmektedir.

Kurumda calisanlarin bir iist pozisyona getirilmesinde kisinin yetenek ve performansin

dikkate alindig1 belirlenmis olup, Sonmez (2007)in yapmis oldugu arastirma
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sonucunda ise, hemsire yoneticilerin bir iist pozisyona getirilmesinde iist yonetim
kararmin etkili oldugu goriilmiistiir. Birlesik Amerika Calisma Departmanina gore
2015’e kadar emekliye ayrilan cok sayida hemsirenin yerini dolduracak nitelikli hemsgire
ise alimlar1 ortalamanin daha da tizerinde olacaktir. Buna gore, acik pozisyonlar ve ise
alimlarin biiylik ¢ogunlugu yonetim pozisyonlarinda olacaktir, bu nedenle, hemsirelere
ileriye yonelik olarak organizasyonun ve pozisyonun gereklerini kargilayacak onlemleri

almalar: onerilmektedirs:°.

Hemsirelerin kurumdaki calisma siireleri ile bir iist pozisyona getirilme kriterleri
incelendiginde 4 y1l ve iistii siiresince ¢alisanlarin “Egitim Diizeyinin” dikkate alindigini
belirtmis, bu durum istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0.05). Calisma siiresi
arttikca egitimin oneminin daha ¢ok anlasilmasi ve terfilerde bireyin egitim diizeyinin
on planda tutulmasi sonucu, hemsirelik mesleginin gelisimi agisindan olumlu bir sonug

olarak diistintilebilir.

Arastirmamizda performansi yiiksek olan hemsirelere yapilan uygulamalar arasinda
“Terfi Ettirilmenin” oldugu yiiksek oranda saptanmistir. Oztiirk ve Bahcecik (2005)’in
hemsire ve yonetici hemsireler iizerine yaptiklari ¢alismada, terfi etmenin onlar igin
onemli oldugu ve kurumlarinda terfi ettirmenin genellikle illegal yapildigini, yonetici
hemsireler ve hemsirelerin terfi etme firsati olmamasina ragmen daha fazla yetki ve
sorumluluk verildiginde oncelikle becerilerine giivenildigi, degerli olduklar1 ancak her

iki grubunda bu durumunda istismar edildigi ve haksizlik yapildig belirtilmistir?7.

Aragtirmamizda, kurumlarda yiiksek performanshi hemsgirelere yonelik tesvik edici
uygulamalar arasinda “Sozlii Takdir ve Takdim Etme” yiiksek oranda bulunmustur.
Eroglu (1995)'nun calismasinda, bankalarda c¢alisanlarin verimini arttirmak icin
yapilan uygulamalar arasinda sirayla terfi ettirme, sosyal yardimlar, tesvik edici prim
sistemi ve egitim yer almaktadir. Go6zaydin (2002)'mn yapmis oldugu calismada ise,
calisanlarin daha etkin ve verimli calismalar: i¢in yapilan faaliyetler arasinda en yiiksek
oranda kariyer planlamanin oldugu ve bunu tegvik edici prim sisteminin takip ettigi
saptanmistir’®19, Bireyin motivasyonu acisindan sozli takdir ve diger calisanlara
takdim etme ile hemsirelik hizmetinde ki yiiksek performansin ve bunun devamlihiginin
saglanamayacag1 diistiniilmektedir. Etkin bir kariyer planlamasinin bireylerin
motivasyonu, ilerlemesi, kisisel gelisimi, is tatmini {izerinde olumlu etkileri vardirzc-21.

Bireylerin bu planlamada gercekci hedefler belirlememeleri ise onlarin beklentilerinin
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ve stres diizeylerinin artmasina yol agacaktir. Bunun sonucunda bireyde ise karsi
isteksizlik ve ise sebepsiz gelmeme durumlar artacak, bazi durumlarda ise bireyde

ruhsal bozukluklara sebep olabilecektir2e-22,

Kurumda performansi az olan hemsgirelere yonelik uygulamalar incelendiginde
hemsgirelerin %28.7’si (n=68) isten ¢ikartildigimi ifade etmislerdir. Eroglu (1995)nun
calismasinda is verimi diisen calisanlara yonelik olarak ilk sirada, basarisizlik
nedeninin arastirilmasi, Gozaydin (2002)'in c¢alismasinda ise, ilk sirada sorunun
nedenini arastirmak, ikinci sirada ise is goreni uzman bir danismanla goriistiirmek yer
almaktadir®9. Kurumlarin mevcut cahsanlarini egitmek, gelistirmek ve
performanslarin1 arttirma c¢aligmalar1 yapmak yerine, yerlerine performansi yiiksek
yeni calisan almak gibi sonuclar ile sorunu ¢6zmek istemeleri zaman acidan daha iyi
olacag diistliniilse bile her yeni calisan aliminin da bir risk oldugu diistiniilmesi gereken

onemli bir unsurdur.

Hemsirelerin kariyer planlama ve gelistirme ile ilgili kurumdan beklentilerinde ilk ii¢
sirada, “Stirekli Egitim Programlarinin Diizenlenmesi”, “Kariyer Olanaklar1 Hakkinda
Bilgi Sahibi Olma” ve “Yonlendirme, Kariyer Danismanhg1” yer almaktadir. Acarbay
(2006)'m calismasinda, kurumun “kariyer planlamanin kisisel gelisimi artirdig1”
goriisiinii destekledigi, ancak kurumda kariyer planlama calismalar1 olmadig: icin,
kisisel gelisimi artirmak, birey ve kurum amaclarin birlestirmek ve dengede tutmak

icin egitimler diizenledikleri belirtilmistir®.

Kariyer planlama ve gelistirme hakkinda is gorenlerin kurumdan beklentilerinin
bilinmesi, beklentileri karsilayacak bir kariyer gelistirme sisteminin olusturmasina yon

verip etkinlik saglamaktadir.

Sonmez (2007)’'in ¢alismasinda, hemsire yoneticilerin kariyer planlama ve gelistirme
ile ilgili kurumdan beklentileri; “Kariyer Olanaklar1 Hakkinda Bilgi Sahibi Olma”,
“Meslegin Gerektirdigi Bilgiye Ulasma”, “Yonlendirme ve Kariyer Danigmanlig1” ile
“Kariyer Esitligi” olmusturs. Bu sonug, arastirma sonucumuz ile paralellik

gostermektedir.

Literatiirde; birey-orgiit biitiinlesmesinin gerceklesmesinde orgiitlerde kariyer

danismanlig1 onerilmektedir. Kariyer danigsmanhg yolu ile kariyerde ilerlemek ve
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basarili olabilmek icin gerek duyulan imkanlar sunularak, bireyin kariyer planlama ve

gelistirme calismalarina yardimei olunmasi iizerinde durulmaktadirs.

Anafarta (2001)'nin yaptigi calismada, yoneticilerin isletmelerden en biiyiik
beklentileri; kocluk ve danigmanlik hizmetlerinin verilmesi, orgiitteki kariyer ilerleme
olanaklar1 hakkinda bilgi sahibi olma, is yapabilmek icin yeterli bilgiye ulasma ve
kariyer esitligidir2.

Hemsirelerin kariyer planlama ve uygulamalar ile elde etmeyi bekledikleri sonuglar

”» «

arasinda yapilan siralamada; “Calisma Kosullarim Iyilestirilmesi”, “Ucret Artis1”, “Uzun
Siireli Istihdam”, “Yiiksek Statii ve Prestij”, “Bireysel Gelisim ve Motivasyon”, “Giic ve
Sorumluluk” seklinde ifade edilmistir. Ancak, kariyer planlama ve gelistirme
sonucunda bireysel ve mesleki gelisim, uzmanlasma ve calisanlarin alaninda uzman
olarak daha fazla giic ve sorumluluk kazanmasi beklenmektedir4. Arastirmamizda ise
“Giic ve Sorumluluk” ve “Bireysel Gelisim ve Motivasyon” hemsirelerin uygulamalardan

beklentileri arasinda daha alt siralarda yer almaktadir.

Tirkiye’de saghik hizmetinin, hemgire/hasta oraninin yiiksek verildigi ve uygun
olmayan calisma kosullar1 altinda bireysel ve mesleki gelisimini tamamlamayan
hemgirelerin istenilen performansi gosteremeyecegi soylenebilir. Bununla birlikte,
yapillan is ile karsihiginda alman iicret arasindaki dengesizligin hemsirelerin
motivasyonu ve mesleki gelisime dair bakisini olumsuz etkiledigi diisiiniildiigiinde, elde

edilen bulgularin tilkemiz kogullarimi yansittig1 goriilmektedir.

Hemsirelikte kariyer planlama ve gelistirmenin hemsirelik i¢in etkin bir yontem olma
durumu soruldugunda, etkin bir yontem olabilecegini belirttikleri saptanmistir. Mutlu
(2010)nun caligmasinda, hemsireler kariyer planlama calismalari ile yeniliklere daha

iyi uyum sagladiklarinmi belirtmislerdir2s.

Nitelikli bir hemsirelik hizmeti verebilmek icin, siirekli kendini gelistiren ve yenileyen
bir meslek grubunun olusmasi1 gerekmektedir. Bu durumda hemsirelerin kariyer
planlama ve gelistirmenin hemsirelik meslegi icin yararh olacagina dair ¢ogunlukla

olumlu bir bakis acgisina sahip olundugu goriilmektedir.

Kariyer planlama ve gelistirmenin hemsirelik meslegine katkilar: ile ilgili goriisler
incelendiginde; “Mesleki Gelisim”, “Hemsirelik Bakim Kalitesinin Artmas1” ilk iki

sirada oldugu belirlenmigtir. Elde edilen bu bulgu bireysel ve orgiitsel kariyer planlama
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ve gelistirmenin yararlari ile benzerlik gostermesi bakimindan 6nemli bulunmaktadir.
Bu durum, kariyer planlama ve gelistirme ile bireyin gelistirilmesinden yola cikilarak,
orgiitsel amaclara ulasabilecegini gostermektedir. Ancak, bireyin gelistirilmesi tek
basina yeterli olmadigi, yetki ve sorumluluk artisi, licret artisi, odiillendirme ile
devamliligin saglanmas1 ve kazanilan yetenegin kullamilmasi icin desteklenmesi

gerektigi diisiiniilmektedir.

Meslegine katkilari ile ilgili goriislerde; “Bireysel Kariyerlerini Planlamalar icin Tesvik
Edilmesi” “Performans Degerlendirmenin Adil Yapilmas1” onerilmektedir. Bu durum,
hemsirelerin bireysel kariyerlerini planlamalarinda yonetim tarafindan tesvik
edilmediklerini ayrica kariyer planlama ve gelistirme uygulamalarinda ¢ok onemli role
sahip olan, performans degerlendirmelerinin uygun yapilmadigim diisiindiirmektedir.
Kariyer planlama ve gelistirme uygulamalarinda kurum bireyleri kariyerleri igin

egitmeli ve destek saglamalidir.

Calismada, “Hemsire Sayisinin Arttirllmasmi” da onerilen maddeler arasinda yer
almaktadir. Hemsire yetersizligi, saglikhh istihdami etkilemekte ve hemsirelerin
yetenekleri ve uzmanlik alanlar1 ile farkli birimlerde calistirilmalarina neden
olmaktadir. Ulkemizde hemsire yetersizligi s6z konusu olmakla birlikte, hemsirelerin
hemgirelik islevi ile ilgili olmayan birimlerde c¢alistirlmalar1 da sagliksiz istihdama
neden olmaktadir. Hemsire sayisi, hemsire/hasta oranini etkileyerek, hemsirelerin bilgi
ve yeteneklerini kullanabilecek calisma ortami saglayarak hizmetin kalitesini
arttiracaktir. Amerika Birlesik Devletlerindeki hemsire ve hekim sayilar1 yeterli olan
“miknatis (magnet) hastaneler” olarak adlandirilan hastanelerin, cazip calisma
ortamlarinin, gelisim ve ilerleme firsatlarinin, personel ise alimi ile mevcut personelin
elde tutulmasina katk: sagladig belirtilmektedir®. Hemsirelerin saglikli istthdaminin,
kariyer planlama ve kariyer gelistirme uygulamalarinin basarisinda etkili olacag:

diisiiniilmektedir.
Sonug

Calismada, kurumda kariyer planlama ve gelistirme uygulamas, yazih kariyer planlama
ve gelistirme siirecinin bagka bir deyisle kariyer politikasinin bulunmadig1 ve kariyer
planlama ve gelistirme hakkinda kurumda c¢alisanlarin yeterince bilgilendirilmedigi

sonucuna ulagilmistir.
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Oneriler

Hastane yonetim politikalarinda kariyer planlama ve kariyer gelistirmenin 6nemi
ile bireye ve kuruma olan katkilaria yer verilmeli ve bu politikalar dogrultusunda

kariyer planlama gelistirme uygulama stireci olusturulmalidir.

Kariyer planlama konusunda egitim programlar1 gelistirilmeli ve personelin
bundan adil bir sekilde yararlanmasi saglanarak terfi ve yiikselmelerde informal

iligkiler onlenmelidir.

Hemsirelerin c¢alistiklar1 birimler ile kariyer hedeflerine uygun egitim almalar:
saglanmali ve hemsirelerin bireysel ve mesleki gelisimlerine yonelik

yapilandirilmis egitim programlari uygulanmalidir.
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