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OZ: Bu calismanin amaci, saghk calisanlarinin sosyodemografik ozellikleri ile kariyer
yonelimlerinin iligkisini incelemektir. Kariyer yonelimlerinden sinirsiz ve degisken kariyer
yonelimleri aragtirmanin odak noktasidir. Bu arastirma, nicel arastirma modeli ile
ylriitiilmiistir. Aragtirmanin evrenini, Edirne ili Merkez ilgesinde bulunan bir devlet
hastanesinde gorev yapan saglik calisanlart olusturmaktadir. Veri toplamak amacyla,
kolayda 6rnekleme yonteminden yararlanilmistir. Arastirma, Subat-Mayis 2023 doneminde
gerceklestirilmigtir. Arastirmada, 203 goniillii katilimeidan elde edilen veriler kullanilmistir.
Elde edilen bulgulara gore, kisilerin yas1 ve aylik toplam aile geliri arttik¢a sinirsiz kariyer
yonelimleri azalmaktadir. Ayrica, aile geliri diigiik olanlarin 6rgiit degistirme isteklerinin
anlaml diizeyde yiiksek oldugu sonucuna ulagilmaktadir. Bu arastirma gostermektedir ki;
hemgire/ebeler, doktorlara oranla daha fazla Orglitsel sinirlart fiziksel olarak asma
egilimindedir.

Anahtar Kelimeler: Saghik Calisanlari, Kariyer, Kariyer Yonelimleri.
ABSTRACT: The aim of the study is to examine the relationship between the socio-
demographic characteristics of health workers and their career orientations. Unlimited and
variable career orientations are the focus of research. This research was conducted using a
quantitative research model. The universe of research consists of health workers working in
a state hospital in the Central District of Edirne. The easy sampling method has been used
for data collection purposes. The survey was conducted between February and May 2023.
The study used data from 203 volunteer participants. According to the findings, unlimited
career prospects decrease as people grow in age and their monthly total family income. It
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also concluded that those with low family income had a significantly higher level of desire
to change organizations. This research shows that nurses tend to physically cross
organizational boundaries more than doctors.

Key Words: Health Workers, Career, Career Orientations.

EXTENDED ABSTRACT

In the modern management approach, the most important element that provides a competitive
advantage to businesses is well-trained, experienced, and qualified manpower (Arslan, Cetin,
and Ding, 2014). Organizations view career development practices that enhance employees'
professional knowledge and skills as a means of retaining experienced and qualified
employees (Coulter, Decenzo, and Robbins, 2013; Giiney, 2014; Noe, 2009). Due to changes
in organizational management since the late 1980s, career development responsibilities are
shifting to fall on the employee. Given these changes, researchers predict that traditional
careers will be abandoned (Arthur and Rousseau, 1996; Gubler, Arnold and Coombs, 2014;
Korsakiene and Smaliukiene, 2014; Gerber, Wittekind, Grote and Staffelbach, 2009; Eksi
and Yalgmer Ercoskun, 2013).
This study attempted to reveal whether the demographic variables of healthcare professionals
have an impact on their changing career orientations. In this context, “What is the impact of
the demographic characteristics of healthcare professionals on their career orientation
perceptions?” We have attempted to answer the question. The literature review on this
problem reveals that training and development activities play a crucial role in management
activities (Schmidt, 2009). Examining the management situation of healthcare services today
reveals the importance of supporting employees' career planning.
Health institutions, equipped with advanced and intricate technology, function to provide the
necessary health services required by society. Health professionals play a significant role in
achieving this goal. In the current situation, meeting the career expectations of healthcare
professionals is considered an important factor for ensuring efficiency in hospitals. Well-
functioning management achieves effectiveness and efficiency in hospitals. Good
management depends on the existence of managers who are responsible for their employees
and value them (Ekici Cerit, Giir, Mert, and Tiirkmen Keskin, 2019).
Career orientations may vary depending on demographic characteristics as well as the
presence of responsible managers. Among the studies conducted, there are a few studies
conducted with healthcare professionals on the effects of demographic characteristics on
variable and unlimited career orientation (Kale and Ozer, 2012; Esen and Aytekin, 2013). In
this case, investigating the new career orientations of healthcare professionals is a suitable
sample. On the other hand, Seymen (2004) suggests that we need to increase research in this
field to highlight the new shape that the concept of career is taking in the 21st century and to
develop new perspectives. It is also envisaged that problems that may arise between
businesses and employees can be prevented by training the workforce with the competencies
required by the new career concept (Kokhan, 2017; Gokalp E., Gokalp M. O., Coban and
Eren, 2018). Since it is predicted that the new career approach will become more widespread
in the future, unlimited and variable career approaches are encountered among career-related
research rastlanmaktadir (Cakmak Otluoglu and Bulut, 2020; Secer and Cmar, 2011;
Seymen, 2004; Aydin Goktepe, 2016). Future studies should measure the attitudes of people
in managerial and leadership positions regarding their career counseling roles.
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It is thought that the steps to be taken based on the results of this study will be useful in the
career orientations of healthcare professionals, which determine their social status in society,
enable them to earn their living financially, and have positive effects on achieving their self-
realization goals. Furthermore, we anticipate that this study will aid in fostering personal
awareness, guiding conscious career decisions, and expanding the scope of managing today's
healthcare businesses.
The aim of this research is to determine the effect of socio-demographic data of healthcare
professionals on the change of career orientations through field research. If the research is
effective, it will reveal the extent of its effectiveness and the degree of the relationship
between the two variables. The research data was collected based on the quantitative research
method through a survey created from scales whose validity and reliability have been tested.
We collected data using a convenient sampling method from 203 participants who voluntarily
agreed to participate in a face-to-face survey. We primarily examined the study by
considering demographic distributions. As part of the process, we tested the hypotheses. We
examined the suitability of quantitative data for normal distribution using the Shapiro-Wilk
test. We used the Mann-Whitney U test to compare the scale scores of variables with two
categories, and the Kruskal-Wallis test to compare the scale scores of variables with more
than two categories. We performed statistical analyses using the SPSS 20.0 package program.
The findings of the study show that employees whose total monthly family income is in the
lowest category are individuals with a high preference for organizational mobility. This study
found that nurses or midwives have a statistically significantly higher preference for inter-
organizational mobility than doctors. Furthermore, the study reveals that participants aged
51-65 have lower unlimited career orientation scores compared to those aged 26-35.
1. GIRIS

Modern yonetim anlayisinda isletmelere rekabet avantaji saglayan en 6nemli
unsur iyi yetismis, deneyimli ve nitelikli insan giicli olarak karsimiza ¢ikmaktadir
(Arslanvd.,2014). Calisanlarin mesleki bilgi ve becerilerini artiran kariyer gelistirme
uygulamalari, orgitlerin deneyimli ve nitelikli ¢alisanlarini elde tutma yontemi
olarak da goriilmektedir (Gliney, 2014; Coulter vd., 2013; Noe, 2009). Cesitli
sektorleri igine alan ve 296 calisan lizerinde uygulanan bir aragtirma; ¢alisanlarin,
kariyer yonelimlerinde proaktif olmasinin kariyer basarisi ve kariyer adaptasyonunu
olumlu etkiledigini tespit etmistir (Chang, Guo, Cai ve Guo, 2023). Gubler vd.
(2014)’ne gore; d6grenmek ve degisen bir ortama uyum saglamak i¢in hem yetkin
hem de motive olmak gerekmektedir. Kariyerinden sorumlu olma duygusuna sahip
olan kisiler, bagimsizlik duygusuna da sahip olmaktadir. Bu sorumluluk; kisilerin
mevcut olanaklarin farkina varmasi, kariyer hedeflerini belirlemesi ve geleceklerini
kontrol edebilme yeteneklerini gelistirebilmesi seklinde yorumlanmaktadir (Ekici
vd., 2019: 366; Sabuncu ve Seving, 2018: 587; Kdseoglu, 2017: 2; Tunger, 2012:
203; Odabasi, 2008: 170). Korsakiene ve Smaliukiene (2014) tarafindan yapilan
arastirmada; c¢alisanlarin kariyerleri konusunda esnek olmalari, ortaya c¢ikan
egilimleri tahmin edebilmeleri ve degisime hazir olmalar1 gerekmektedir. Giiniimiiz
bilgi caginda ¢alisanlar, kendilerini drgiite baglayan geleneksel psikolojik sozlesme
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yerine, kendi amacladiklar kariyerleri dogrultusunda yeni ve degisken psikolojik
sozlesmeye bagli kalmay1 tercih etmektedir. Bu acidan bakildiginda; psikolojik
basar1 i¢in kisinin kendi kariyerini kendisinin yonlendirmesi gerektigi de
dogrulanmaktadir (Erdogmus, 2021: 190-191). Boylece kisiler, giivenmedikleri
orgiitsel kariyer diizenlemelerinden dolay1 kimliklerini isverenlerinden ayirmis ve
basari icin kendi kariyerleri ile 6zdeslesmis olmaktadir (Wei, 2012: 305). Korsakiene
ve Smaliukiene (2014), kisinin kariyeri konusunda sorumluluklari oldugunu ve bu
anlamda temel degerlerin 6zgiirliik ve biiylime oldugunu sdylemektedir. Onlara gore
kariyer basarisi; 6z farkindalik, kisisel sorumluluk ve &zerklikten biiyiik Slgtide
etkilenmektedir. Ciinkii kisinin hedefledigi psikolojik basari duygusu, kariyer
gelisim siirecinde yine kisinin degerleri ile uyumuna bagli olmaktadir (Erdogmus,
2021: 191).

1980'lerin sonlarindan bu yana yasanan Orgiit yonetimindeki degisiklikler
sebebiyle kariyer gelistirme sorumluluklar1 ¢alisana ait olacak sekilde
degismektedir. Bu degisiklikler gbz oniine alindiginda arastirmacilar geleneksel
kariyerin terk edilecegini ongormektedir (Gubler vd., 2014; Korsakiene ve
Smaliukiene, 2014; Eksi ve Yal¢mer Ercoskun, 2013; Gerber vd., 2009; Arthur ve
Rousseau, 1996). Giiniimiizde saglik hizmetlerinin yonetim durumu incelendiginde,
calisanlarin kariyer planlamalarina destek olmanin 6nemi ebelik ve hemsirelik
ogrencilerinde yapilan bir aragtirmada da anlagilmaktadir (Torun, Bilgin, Firat ve
Erk, 2020). Bununla birlikte 6rgiit i¢inde istihdam edilebilirligi yiiksek olan
calisanlar1 belirlemek, onlarin terfi ya da kariyer yonelimlerine gore farkl
kuruluslarda calisabilmesine destek olmak agisindan da kariyer yonelimlerini
degerlendirmek 6nem arz etmektedir (Baranchenko, Xie, Lin, Lau ve Ma, 2020).

Saglik kurumlari, toplumun ihtiya¢ duydugu saglik hizmetlerini karsilamak
amaciyla faaliyet gosteren yogun ve karmasik teknolojiye sahip kurumlardir. Bu
amaca ulagsmada saglik ¢aliganlarinin rolii biiyiiktiir. Mevcut durumda, hastanelerde
verimliligin saglanmasi igin saglik ¢alisanlarinin kariyer beklentilerinin kargilanmasi
onemli bir faktdr olarak degerlendirilmektedir. Hastanelerde etkinlik ve verimlilik,
iyi isleyen bir ydnetim tarafindan gergeklestirilmektedir. Iyi bir ydnetim,
calisanlarina kars1 sorumlu ve onlara deger veren yoneticilerin varligma bagh
olmaktadir (Ekici vd., 2019) . Calisanlarin kariyer basarisi ve rehberligi i¢in 6nemli
olan konular arasinda egitim ve gelistirme faaliyetleri ile yeterliliklerinin saglanmasi
gosterilmektedir (Bhawna, Sharma ve Sharma, 2024; Schmidt, 2009).

Kariyer yonelimleri, sorumluluk sahibi ydneticilerin varligi disinda
demografik ozelliklere gore de degisebilmektedir. Yapilan g¢aligmalar arasinda,
degisken ve siirsiz kariyer yoneliminde demografik dzelliklerin etkilerine yonelik
saglik ¢aliganlari ile yapilan az sayida arastirmaya rastlanmaktadir (Esen ve Aytekin,
2013; Kale ve Ozer, 2012). Gerek egitim faaliyetlerini yonlendirmek gerek galisan
verimliligini artirabilmek amaciyla kariyer yonelimlerini tespit etmek ve bu
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yonelimlerin bireylerin demografik 6zellikleri ile iliskisini ortaya koymak 6nem arz
etmektedir. Bu durumda saglik c¢alisanlarinin yeni kariyer yonelimlerinin saglik
sektoriinde nasil sekillendigini ortaya koymak yeterince arastirma olmamasi nedeni
ile uygun bir 6rneklem ozelligi tasimaktadir. Diger taraftan, Seymen (2004)’in
onerdigi gibi, kariyer kavraminin 21. yiizyilda almakta oldugu yeni sekle dikkatleri
¢ekmek ve yeni bakis acilart gelistirebilmek i¢in bu alandaki aragtirmalarin
artirtlmas1 gerekmektedir. Yeni kariyer kavraminin gerektirdigi yetkinliklere sahip
iggliciiniin yetistirilmesi ile igletmeler ve ¢alisanlar arasinda olusabilecek sikintilarin
Oniine gecilebilecegi Ongoriilmektedir (Gokalp vd., 2018; Kokhan, 2017).
Literatiirde yer alan ¢aligmalardan hareketle bu arastirmada, saglik ¢alisanlarinin
kariyer yonelimlerinin demografik degiskenler agisindan farklilagip farklilagsmadigi
tespit edilmeye calisilmaktadir. Arastirma sorusunun ortaya konmasindaki ana
sebeplerden bazilari; c¢alisan performansi ve kariyer tatmini agisindan bireyleri
yonlendirmede alan yazina Onemli katki saglayacagma iliskin teorik kanitlar
sunmaktir. Bu baglamda: “Saglik calisanlarinin demografik 6zelliklerinin, kariyer
yonelimi algilar1 tizerindeki etkisi nedir?” sorusu yanitlanmaya ¢alisilmistir.
2. KAVRAMSAL CERCEVE

Bu boliimde kariyer ve yeni kariyer yaklasimlari kavramlarindan kisaca
bahsedilmektedir.

2.1. Kariyer Kavrami ve Gelisimi

Kariyer kavrami, giinliik hayatta ve is ortaminda sik¢a anilan bir terim olarak
karsimiza c¢ikmaktadir (Budak, 2016: 308). Geleneksel anlayis tanimlarina
bakildiginda kariyer; is gorenlerin calisabilecegi yillar icerisinde deneyimledigi
gorevlerindeki ilerlemeleridir (Odabasi, 2008: 142). Degisen kariyer taniminda ise
kisilerin calisma hayatina iliskin beklentilerini ve isteklerini gergeklestirebilmesi
icin ihtiya¢ duydugu bilgi, beceri, yetenek ve motivasyonla donatilarak ilerleme
firsatlarindan yararlanmasi vurgulanmaktadir (Diindar, 2018). 2000°1i yillardan
itibaren kariyer ile ilgili yaklasimlarin; standart olmayan, gegici, part time gibi
calisma bicimleri, is degerlerinin degismesi ve is giivencesizligi yaklasimi sebebi ile
degismeye basladigi vurgulanmaktadir (Alok ve Rajthilak, 2023; Gander, 2021;
Abessolo, Hirschi ve Rossier, 2017; Briscoe, Henagan, Burton ve Murphy, 2012).
Is yapma bigimleri, geleneksel yaklagim sonrasi duraganlktan dinamiklige dogru
degismekte bu da bilgi toplumuna gecisle birlikte kariyer yaklagimlarinin tekrar
gdzden gecirilmesini gerektirmektedir (Polat ve Ozdemir, 2021).

2.2 Yeni Kariyer Yaklasimlar:

Kariyer konusunda ¢agdas yaklasimlar, orgiitsel sinirlarin 6tesinde kisinin
kariyeri konusunda sorumluluklarinin arttigim1 vurgulamaktadir (Erdogmus, 2021:
179). Yeni istihdam ilkesine gore kariyer kavrami; caligma hayatinda bulunan herkes
icin gecerli olmakta, daha yiiksek veya daha diisiik stati kategorilerine
ayrilmamaktadir. Temel fark; kazanilan beceriler, kurulan is iliskileri ve karsilagilan
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firsatlardan yararlanma noktasinda ortaya ¢ikmaktadir (Arthur ve Rousseau, 1996:
5). Artik degisen teknolojiden etkilenen is ortamlarinda, neler olup bittigini
yorumlamaya yardimci olacak yeni kavramlara ihtiyag duyulmaktadir. Cagdas
kariyerleri agiklamaya calisan ¢ok sayida modele ragmen, yalnizca degisken
(Hall, 1996) ve siirsiz (Arthur ve Rousseau, 1996) kariyer kavramlar1 yaygin olarak
kabul gérmektedir (Gubler vd., 2014). Arastirmanin ana degiskenlerini olusturan
sinirsiz ve degisken kariyere iligkin teorik bilgiler asagida agiklanmaktadir.

Smirsiz kariyerde; isle ilgili faaliyetler bir oOrgiitle smirli olmamakta,
calisanlar birden fazla Orgiit arasinda hareket edebilmektedir (Erdogmus, 2021;
Dikili, 2012: 477). Smrsiz kariyeri tarif ederken 6ne ¢ikan vurgulardan bir digeri;
orgiitler arasi1 hareketliligin artmasi ve c¢alisanlarin sahip olduklari yeteneklerin,
bulunduklar1 orgiitiin disinda da tercih edilmesi seklinde ifade edilmektedir
(Erdogmus, 2021: 185). Sinirsiz kariyer; psikolojik bir kariyer tutumu olarak kabul
edilse de Arthur ve Rosseau'nun (1996) tek bir orgiite bagliligin 6tesinde ortaya
cikan kariyerlere yaptiklart vurguda, siklikla orgiitler arasi ve fiziksel istihdam
hareketliligi 6n plana ¢ikmaktadir.

Glinimiiz ¢alisanlari, ¢alisma ortamlarinda sorumluluklari geregi Yyeni
yetkinlik ve becerilere sahip olmak durumunda kalmaktadir. Bunu yapabilenlere
sinirsiz kariyer firsatlart dogarken digerleri i¢in isler zorlasmaktadir (Kasaci ve
Gileg, 2018: 30). Bunun yan1 sira, yeni kariyer yaklasimlarina ve onun temel
bileseni olarak degerlendirilen sinirsiz kariyere iligskin elestiriler de bulunmaktadir.
Bunlardan en 6nemlileri yeni kariyer anlayisinin donanimli, yiiksek egitim almis
kisileri ve teknoloji kullaniminin yogun oldugu kesimi dikkate almasi ve digerlerini
kusatacak bir yaklasimdan uzak olmasi olarak degerlendirilmektedir (Erdogmus,
2021: 188). Sinirsiz kavramini psikolojik boyutta ele alan Briscoe, Hall ve DeMuth
(2006) ¢alisanlarin isle ilgili iligkileri baglatma ve siirdiirmeye yonelik tutumlarinda
degisiklik gosterdiklerini one siirmektedir. Bunun; mutlaka fiziksel hareketlilik veya
istihdam hareketliligi anlaminda olmadiginmi, orgiitsel smirlarin Gtesinde aktif
iligkiler yaratma ve siirdiirme konusunda hevesli olma seklinde kendini gosterdigini
ifade etmektedir. Sinirsiz kariyerli c¢aligsanlar, oOrgiitler arasi tagimabilir bilgi ve
yeterliliklere sahip olma, kisisel kimligine uygun bir gorev, isi yaparken aktif
O0grenme ortamindan yararlanma, Orgiitler arasi iligkileri gelistirme ve kariyer
planlamasindan sorumlu olma gibi 6zelliklere sahip olmaktadir yapma (Akgemci,
Sagir ve Senel, 2018: 1333). Bu acidan ikinci alt boyut; orgiitsel hareketlilik
tercihinde orgiitsel smurlar fiziksel olarak asma egilimi, ¢alisgamin aymi Orgiitte
kalmaya devam etme veya Orgiit degistirme niyetine iliskin istek diizeyi olarak
degerlendirilmektedir (Briscoe vd., 2006: 31). Sinirsiz kariyer tutumlarinin fiziksel
hareketlilik boyutunda mesleklere gére farklilik bulan (Kale ve Ozer, 2012) bir
aragtirmada hemsirelerin, kurumlarin1 degistirme konusunda en az istekli olan grup
oldugu sonucuna ulasilmaktadir. Unvanlara gore ortalamalarin karsilastirildigi bagka
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bir arastirmada (Esen ve Aytekin, 2013) ise doktor ve hemsirelerin fiziksel
hareketlilik tercihlerinin yiiksek oldugu ve orgiitlerine daha az bagl olduklari
belirtilmektedir. Paksoy ve Balik¢1 (2019) da lisans egitim diizeyine sahip olanlarin
orgiitsel hareketlilik tercihi puanlarimin, lise egitim diizeyine sahip olanlara gore
daha yiiksek oldugu yoniinde bulgulara ulasmaktadir.

Degisken kariyer yaklasimi ise yas ve yasam evreleri boyunca ongoriilebilir
gelisimi varsayan geleneksel kariyer goriislerinin aksine, bir dizi kisa 6grenme
dongiisii yoluyla gelismekte ve siirekli degisimlerle basa ¢ikmak icin bireyin hayati
boyunca siirekli 6grenmenin 6nemini vurgulamaktadir. Bireyin kariyeri i¢in basariy1
saglayan igsel degerlerini ifade eden tanimlamaya gore degisken kariyerde; kisinin,
bu basar1 kriterlerine ulagsmaya yonelik tutumlari ve degisen ortamlara uyum
saglama motivasyonunun 6nemli oldugu séylenmektedir. Bu kavram, kiginin kendi
kariyerini kendinin belirledigi ve degerlere dayali bir kariyeri tamimlayan iki alt
boyuttan olusmaktadir (Abessolo vd., 2017: 245).

3. YONTEM

3.1. Arastirmanin Amaci, Onemi ve Hipotezleri

Aragtirmanin amaci, saglik calisanlarinin sosyo-demografik 6zelliklerinin,
kariyer yonelimleri ve onun alt boyutlar1 (degisken ve sinirsiz kariyer) ile iligkisini
incelemektir. Bu iliskiyi incelemek; saglik calisanlarinin kariyer basarisinda ve
bagliliklarinda demografik durumlarmin etkisini ortaya koyarak Kkariyer
yonelimlerini  gekillendirme durumunu degerlendirme agisindan Onem arz
etmektedir. Soykan ve Erkanli (2024)’ya gore; calisanlarin mesleklerinde
gecirdikleri siire gibi baz1 demografik 6zellikleri, saglik hizmet sektdriinde yapilan
isin yorgunluga ve yipranmaya sebep olmasi nedeniyle kariyer yonelimlerine zaman
ayiramamalari ve sosyal hayatlarindaki sorumluluklari da kariyerlerine bakis
acilarinda degisimler ortaya ¢ikarmaktadir.

Bu ¢aligma; tanimlayici bir tarama deseniyle yiiriitiilen nicel arastirma
yontemine dayali olarak demografik degiskenlerin, ¢alisanlarin kariyer yonelimleri
iizerinde etkisi olacag1 varsayimindan hareket edilerek yapilandirilmistir. Burada s6z
konusu olan degiskenlerin, bireylerin kariyer yonelimi algilarinda degisime neden
olma durumunu anlayabilmek adina bu ydntem ile g¢aligilmigtir. Arastirmanin
kuramsal ¢ercevesinden elde edilen bilgiler 1s181nda, arastirmada yer alan temel
degiskenler olan demografik degiskenler ile ¢calisanlarin sinirsiz ve degisken kariyer
yonelimleri arasindaki iligkiler sekil 1’de yer alan arastirma modeli gergevesinde
gergeklestirilmistir.
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Sekil 1. Arastirma Modeli

Saglik hizmetlerinde kaliteli ve giivenilir hizmet sunumu igin g¢aliganlarin
orgiitlerine bagliliginin saglanmasi hayati onem tasgimaktadir (Tannous, Chien,
Kenny, Lin, Everett, Yeh ve Salamonson, 2024). Orgiitlerde personeli elde tutma
durumu ¢ok sayida faktore bagli olmaktadir. Bu arastirmada demografik
degiskenlerin, calisanlarin kariyer yolculugunda smirsiz ve degisken kariyer
yonelimleri ac¢isindan farklilasip farklilasmadigini belirlemek i¢in ele alian
hipotezler soyledir:

H1: Saglik calisanlarinin sinirsiz kariyer yonelimleri sosyodemografik
faktorlere gore anlamli sekilde farklilagmaktadir.

H2: Saglik ¢alisanlarinin sinirsiz diistinmesi sosyodemografik faktorlere gore
anlamli sekilde farklilasmaktadir.

H3: Saglik ¢alisanlarinin orgiitler arasi hareketlilik tercihi sosyodemografik
faktorlere gore anlamli sekilde farklilasmaktadir.

H4: Saglik calisanlarinin degisken kariyer yonelimleri sosyodemografik
faktorlere gore anlaml sekilde farklilasmaktadir.

HS: Saglik calisanlarmin kendi kariyerini kendisinin ydnlendirmesi
sosyodemografik faktorlere gore anlamli sekilde farklilagmaktadir.

H6: Saglik calisanlarmin  deger yonelimli  kariyer  ydnetimleri
sosyodemografik faktdrlere gore anlamli sekilde farklilasmaktadir.

3.2. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini, Edirne ili merkezinde hizmet veren bir devlet
hastanesinde ¢esitli pozisyonlarda gorev yapan saglik calisanlar1 olusturmaktadir.
2023 yihi aralik ayinda Edirne il Saghk Miidiirliigii’nden alman bilgiye gore
aragtirma evreni olarak belirlenen hastanede gorev yapan 1050 saglik calisani
bulunmaktadir. Verilerin toplanmasinda kolayda o6rnekleme ydnteminden
yararlanilmis olup s6z konusu evrenin tamamina ulasilmaya calisilmig ancak yiiz
yiize anket doldurmay1 goniilliiliik esasiyla kabul eden 205 katilimcidan elde edilen
anket verileri ¢alisma drneklemini olusturmustur. Bunlardan iki kiginin, tiim sorulara
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aym yaniti verdikleri tespit edildiginden ug¢ degerler olarak kabul edilmis ve
analizlere dahil edilmemistir. Bunlarin disinda kalan 203 anketten elde edilen
bilgiler kullanilabilir veriler olarak degerlendirilmistir. Orneklem biiyiikliigiiniin
belirlenmesinde farkli bakis agilari bulunmaktadir. Evrenin homojen dagilim
sergilemesi (ayn1 sektorde bulunmasi ve hepsinin saglik ¢alisani olmasi) sebebi ile
bu caligmada; %95 giliven araliginda evrenin biiyiikliigii 1000 ise 122 katilimc,
gerekli drneklem sayist igin yeterli kabul edilmektedir (Saruhan ve Ozdemirci,
2013:181). Bu acgidan degerlendirildiginde, arastirma igin ulasilan Orneklem
sayisinin yeterli oldugu soylenebilir.

3.2 Verilerin Toplanmasi

Arastirma verileri, gecerlilik ve giivenilirlikleri sinanmig 06lgeklerden
olusturulan bir anket aracilig1 ile toplanmistir. Arastirma verilerinin toplanmasinda
yararlanilan anket formu iki béliimden olugmaktadir. Aragtirmanin amacina yonelik
hazirlanan anketin ilk kisminda, katilimcilarin demografik 6zellikleri belirlemeye
yonelik ifadelere yer verilmistir. Anketin ikinci bolimiinde sinirsiz ve degisken
kariyer yonelimlerini 6lgmek ic¢in Briscoe ve arkadaslari tarafindan 2006’da
geligtirilen Tiirkge gecerlilik ve giivenilirligi Cakmak (2011) tarafindan yapilan
Olceklerden yararlanilmistir. Degisken kariyer yonelimi Ol¢egi, kisinin kendi
kariyerini kendisinin yonlendirmesi ve deger yonelimli kariyer yonetimi olmak
tizere iki alt boyut ve toplam 14 ifadeden olusmaktadir. Kisinin kendi kariyerini
kendisinin yonlendirmesi alt boyutu 8 ifade, deger yonelimli kariyer yonetimi alt
boyutu ise 6 ifadeden olusmaktadir. Siirsiz kariyer yonelimi Olgegi; sinirsiz
diisiinme ve orgiitler aras1 hareketlilik tercihi olmak tizere iki alt boyut ve toplam 13
ifadeden olusmaktadir. Sinirsiz diisinme alt boyutu 8 ifade, orgiitler arasi
hareketlilik tercihi alt boyutu 5 ifadeden olusmaktadir. Olgekte yer alan ifadelerin,
katilimcilarin  goriislerini yansitma durumunu degerlendirebilmek i¢in; Higbir
sekilde yansitmiyor (1), Cok az yansitiyor (2), Kismen yansitiyor (3), Biiyiik 6l¢iide
yansitiyor (4), Tamamen yansitiyor (5) biciminde siralanan 5°li Likert tipi
dereceleme Olgegi kullanilmistir (Briscoe vd., 2006: 46). Arastirma, Subat-May1s
2023 doneminde gergeklestirilmistir. Bu amagla 6nceden hazirlanmig ve iki temel
bashk altinda toplanmis olan anket formu kullanilmistir. Ik baslik, katilimeilarin
demografik bilgilerinin toplandig1 11 sorudan ve ikinci baslik, kariyer yonelimi
algilart ile ilgili 27 sorudan olusmaktadir. Katilimcilarin gizliligi i¢in isim ve gorev
yaptiklar1 boliim bilgileri istenmemistir. Anket yoluyla verileri toplamak iizere gorev
yerlerine gidilerek kisiler, kendi ¢aligma alanlarinda ziyaret edilmistir.

Arastirmada kullanilan Olgeklerde yer alan tiim ifadelerin giivenilirlik
analizleri yapilmigtir. Likert tipi 6l¢eklerin ig¢ tutarliligini 6l¢erken en sik Cronbach’s
Alfa Katsayisi (o) kullanilmaktadir. Cronbach’s Alfa katsayisinin, 6lgegin geneli ve
her bir alt boyutu i¢in >0,70 olmasi énerilmektedir. Bu deger > 0,90 ise dl¢egin i¢
tutarliliginin mitkemmel oldugu; 0,70< o < 0,90 ise iyi oldugu ;0,60< o < 0,70 ise
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kabul edilebilir oldugu; 0,50< a < 0,60 ise zayif oldugu ve a < 0,50 ise kabul
edilemez diizeyde oldugu belirtilmektedir (Gokdemir ve Yilmaz, 2023: 155).
Aragtirmada kullanilan sinirsiz kariyer yonelim 6lgeginin alt boyutlarina uygulanan
giivenilirlik analizi sonucunda, sinirsiz diisiinme alt boyutunun o degeri 0,834 ve
orgiitler aras1 hareketlilik tercihi alt boyutunun o degeri 0,805 olarak tespit
edilmigtir. Arastirmada kullanilan degisken kariyer yonelimi Olgeginin alt
boyutlarinin giivenilirlik analizi sonucunda, kendi kariyerini kendi yonlendirme alt
boyutunun a degeri 0,802 ve dlgegin deger yonelimli kariyer yonetimi alt boyutunun
o degeri ise 0,785 olarak belirlenmistir. Olgegin alt boyutlarina iliskin Cronbach’s
Alfa katsayilarmin gilivenilir oldugu gosterilmistir.

3.3. Verilerin Analizi

Veriler SPSS 20.0 paket programui ile analiz edilmistir. Analizlerin sonucu;
verilerin ortalamasi, standart sapmasi, medyan, minimum, maksimum ve yilizde
degerleri seklinde belirtilmistir. Niceliksel verilerin normal dagilima uygunlugu
Shapiro Wilk testi ile incelenmistir. iki kategoriden olusan degiskenlerin dlgek
skorlarinin Kkarsilastirilmasinda Mann Whitney U testi ve ikiden fazla kategoriden
olusan degiskenlerin Olgek skorlarinin karsilagtiriimasinda Kruskal Wallis testi
kullanilmigtir. Tiim analizlerde, istatistiksel anlamlilik sinir degeri olan %95 giiven
aralig1 baz alinmistir.

4. BULGULAR

Aragtirmanin  bu boliimiinde, saglik ¢alisanlarinin  degisen kariyer
yonelimlerinin demografik 6zellikler agisindan farklilagma durumu incelenmektedir.
Aragtirmaya katilanlarin demografik 6zellikleri degerlendirdiginde; toplamda 203
kisinin ¢alismaya katildigi, katilimcilarin yaslarinin 26-50 arasinda oldugu, biiyiik
cogunlugunun (%80,3) kadin ve %67’sinin ise lisans mezunu oldugu tespit
edilmistir. Katilimcilarin medeni durumlart incelendiginde, ¢ogunlugunun evli
(%70,4) oldugu anlagilmaktadir. Cocuk sayisi birden fazla olanlarin orani (%59,4)
digerlerine gore daha fazladir. Katilimcilarin esleri, ¢ok biiylik oranda (%93)
herhangi bir iste ¢aligmaktadir. Unvanlarina bakildiginda, hemsire veya ebe olanlar
(%71,3) ¢ogunluktadir ve bunu saglik memuru veya teknikerleri (%20,3) ile
doktorlar (%8,4) izlemektedir. Aile geliri en diisiikk kategoride olan katilimcilar
(%3,5) az sayida bulunurken 28.000 TL iizerinde aile gelirine sahip olanlar (%45,5)
cogunluktadir. Bulunduklar1 kurumda c¢alisma yillar1 incelendiginde; 0-5 y1l arasi
calisanlar %37,6 ile ilk sirada yer almaktadir. Yetisme caginda en uzun siire
bulunduklar yer agisindan degerlendirildiginde; %48,8’1 kdy/kasaba veya ilcede,
%51,2’si sehir veya biiyliksehirde bulunmaktadir. Katilimcilarin 9%50,2’si kendileri
de dahil iki kardes iken %49,8’i kendileri dahil ikiden fazla kardese sahiptir.
Belirtilen bu demografik bulgular asagida 6zet bir sekilde Tablo 1°de verilmektedir.
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Tablo 1. Katilimeilara iliskin Sosyodemografik Ozellikler

N %
Yas 18-25 22 10,8
26-35 65 32,0
36-50 99 48,8
51-65 17 8,4
Cinsiyet Kadin 163 80,3
Erkek 40 19,7
Egitim Durumu On Lisans 27 13,5
Lisans 134 67,0
Lisansiistii 39 19,5
Medeni Durum Evli 143 70,4
Bekar 60 29,6
Cocuk Sayisi 1 54 40,6
>1 79 59,4
Esin Calisma Calisiyor 133 93,0
Durumu Calismiyor 10 7,0
Aile Geliri 8.001-13.000 TL 7 3,5
13.001-18.000 TL 45 22,3
18.001-23.000 TL 29 14,4
23.001-28.000 TL 29 14,4
>28.000 TL 92 45,5
Yetisme Caginda  Kdy/Kasaba/ 98 48,8
En Uzun Siire Ilge
Yasadig1 yer Sehir/ 103 51,2
Biiyiiksehir
Kardes Sayisi 2 101 50,2
>2 100 49,8
Unvan Doktor 17 8,4
Hemsire/Ebe 144 71,3
Saglik Memuru/ 41 20,3
Teknikeri
Caligsma Siiresi 0-5 yil 76 37,6
6-10 yil 40 19,8
11-15 yil 31 15,3
16-20 yil 11 54
>20) yil 44 21,8

Katilimcilarin -~ degisken ve simirsiz kariyer yonelimi tutumlari puan
ortalamalarinin, Sosyodemografik degiskenlere gore farkliliklari incelendiginde; 51-
65 yas aras1 katilimcilarin, smirsiz kariyer yonelimi puanlar1 26-35 yas arasi
katilimcilardan istatistiksel olarak anlamli diizeyde diisiik bulunmustur (p=0,015).
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Aile geliri 8.000-13.000 TL arasinda olanlarin sinirsiz kariyer yonelimi puanlar
23.000-28.000 TL ve >28.000 TL olanlardan istatistiksel olarak anlamli diizeyde
yiiksek bulunmustur (p=0,004). Bu durumda H; kismen kabul edilmistir. Aile geliri
8.000-13.000 TL arasinda olanlarin 6rgiitler arasi hareketlilik tercihi boyutu puanlar
diger tiim gelir kategorilerinden istatistiksel olarak anlamli diizeyde yiiksek
bulunmustur (p=0,008). Hemsire/ebelerin sinirsiz diistinme boyutu (p=0,035) ve
orgiitler aras1 hareketlilik tercihi boyutu (p=0,036) puanlari, doktorlardan
istatistiksel olarak anlamli diizeyde yiiksek bulunmustur. Bu durumda H; ve Hs
kismen kabul edilmistir. Cinsiyet, egitim durumu, medeni durum, gocuk sayisi, esin
calisma durumu, yetisme ¢aginda en uzun siire yasadigi yer, kardes sayis1 ve galigma
stiresine gore sinirsiz kariyer yonelimi, sinirsiz diisiinme boyutu ve orgiitler arasi
hareketlilik tercihi boyutu acisindan istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamaistir
(p>0,05). Belirtilen sonuglar Tablo 2’de goriilmektedir.

Tablo 2. Sosyodemografik Faktorlere Gére Simirsiz Kariyer Yonelimi, Sinirsiz
Diisiinme Boyutu ve Orgiitler Aras1 Hareketlilik Tercihi Boyutu Puanlariin Karsilagtiriimasi

S1P1rs11 Kariyer Smursiz Diisiinme S;%Slzl:tliiﬁ;am
Yonelimi Boyutu Tercihi Boyutu
Ortalama SD Ortalama SD  Ortalama SD
Yas 18-25 324 059 365 081 340 045
26-35 323 067 338 081 329 053
36-50 2,97 078 332 093 311 059
51-65 273 099 356 087 305 085
P 0,015 0,341 0,057
Cinsiyet Kadm 3,08 072 352 08 325 056
Erkek 2,99 089 28 090 295 066
P 0,503 0,000 0,001
Egitim Durumu On Lisans 3,11 0,71 341 0,88 3,23 0,57
Lisans 3,06 076 348 084 322 058
Lisansiistii 3,10 079 308 092 309 064
p 0,795 0,072 0,767
Medeni Durum  Evli 2,96 079 341 087 313 061
Bekir 331 062 336 090 333 053

P 0,002 0,780 0,047
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Cocuk Sayisi

Esin Calisma
Durumu

Toplam Aile
Geliri

Yetisme Caginda
Yasadig1 Yer

Kardes Sayisi

Unvan

Calisma Siiresi

1
>1

p

Calistyor
Calismiyor

p

8.001-13.000 TL
13.001-18.000 TL
18.001-23.000 TL
23.001-28.000 TL
>28.000 TL

p

Koy/Kasaba/ilce
Sehir/Biiyiiksehir
p

2

>2

p

Doktor
Hemgire/Ebe

Saghk Memuru/Teknikeri

p

0-5 y1l
6-10 y1l
11-15 yuil
16-20 ynl
>20 yil

p

2,90
3,01

0,478

2,96
3,04

0,818

3,96
3,19
3,10
2,82
3,00

0,004

3,07
3,06
0,969
3,15
2,99

0,188

2,74
3,07
3,18

0,174

3,15
2,96
2,94
2,82
3,16
0,478

0,71
0,86

0,78
0,99

0,48
0,77
0,54
0,64
0,82

0,71
0,81

0,71
0,79

0,76
0,75
0,78

0,66
0,78
0,77
1,04
0,82

3,42
3,37

0,932

3,43
3,26

0,549

391
331
3,38
3,53
3,36

0,271

3,52

3,28
0,070

3,46

3,34

0,331

2,84
3,48
3,34

0,035

3,42

3,16

3,59

3,02

3,53
0,109

0,77
0,94

0,87
0,92

0,47
0,87
0,84
0,78
0,94

0,84
0,90

0,84
0,92

0,93
0,87
0,80

0,86
0,78
0,90
1,01
0,90

3,10
3,15

3,14
3,12

3,95
3,23
3,21
3,09
3,14

3,24
3,15

3,27
3,13

2,77
3,23
3,24

3,26
3,03
3,19
2,90
3,30

0,609

0,862

0,008

0,384

0,121

0,036

0,316

609

0,56
0,67

0,59
0,87

0,30
0,62
0,46
0,52
0,62

0,52
0,65

0,54
0,62

0,68
0,57
0,58

0,53
0,57
0,63
0,87
0,58
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Medeni durumu bekér olanlarin degisken kariyer yonelimi puanlari, evli
olanlardan istatistiksel olarak anlamli diizeyde yiiksek bulunmustur (p=0,002). Diger
sosyodemografik faktorlere gore degisken kariyer yonelimi, kisinin kendi kariyerini
kendisinin yonlendirmesi alt boyutu ve deger yonelimli kariyer yonetimi alt boyutu
puanlarmin karsilastirilmasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamistir
(p>0,05). Bu durumda H4 kismen kabul edilmis, Hs ve Hs reddedilmistir. Belirtilen
sonuglar Tablo 3’te goriilmektedir.

Tablo 3. Sosyodemografik Faktorlere Gore Degisken Kariyer Yo6nelimi, Kisinin
Kendi Kariyerini Kendisinin Ydnlendirmesi Boyutu ve Deger Yo6nelimli Kariyer Y 6netimi
Boyutu Puanlarimin Karsilastirilmasi

Kisinin Kendi Deger Yonelimli
Degisken Kariyer  Kariyerini Kendisinin Kariyer
Yonelimi Yonlendirmesi Yonetimi
Boyutu Boyutu
Ortal
Ortalama  SD Ortalama  SD ama SD
Yas 18-25 3,88 0,46 3,73 047 381 044
26-35 3,81 0,64 3,98 068 388 0,60
36-50 3,59 0,67 3,77 0,76 3,67 0,64
51-65 3,95 0,64 3,89 062 392 049
o 0,062 0,223 0,143
Cinsiyet Kadin 3,69 0,65 3,87 067 3,76 059
Erkek 3,87 0,63 3,75 082 382 064
p 0,105 0,383 0,649
Egitim durumu On Lisans 3,83 0,59 3,80 0,61 3,82 0,55
Lisans 3,69 0,65 3,84 0,72 376 0,62
Lisansiistii 3,74 0,68 3,88 0,70 380 057
P 0,464 0,880 0,038
Medeni Durum Evli 3,69 0,69 3,85 0,74 3,76 0,64
Bekar 3,81 0,54 3,83 059 382 050
p 0,002 0,274 0,403
Cocuk Sayisi 1 3,64 0,79 3,85 080 373 0,73
>1 3,65 0,63 3,80 0,73 371 0,60
P 0,087 0,472 0,812
Esin Cahsma Durumu Calisiyor 3,70 0,69 3,86 0,74 3,77 0,64
Cahsmiyor 3,50 0,74 3,68 0,65 3,58 0,65
p 0,323 0,389 0,303
Aile Geliri 8001-13000 4,14 0,59 3,88 0,46 403 050
13001-18000 3,77 0,61 3,74 065 3,76 059
18001-23000 3,66 0,55 3,82 068 3,73 057
23001-28000 3,70 0,52 3,90 053 379 043
>28000 3,69 0,73 3,88 0,79 3,77 0,67

p 0,344 0,670 0,563
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Yetisme Caginda En  Koy/Kasaba/

Uzun Siire Yasadig1 Yerilce 3.75 0,59 3,89 0.65 351 0.56
Sehir/
Biiyiiksehir 3,70 0,70 3,81 0,73 3,75 0,64
p 0,747 0,522 0,800
Kardes Sayisi 2 3,76 0,59 3,80 0,67 3,78 0,56
>2 3,69 0,71 3,89 0,73 3,78 0,65
p 0,439 0,253 0,995
Unvan Doktor 3,57 0,77 3,93 0,72 3,72 0,64
Hemsire/Ebe 3,70 0,65 3,81 071 375 061
Saghk Memuru/
Teknikeri 3,88 0,59 3,91 065 389 054
P 0,315 0,707 0,485
Calisma Siiresi 0-5 yul 3,80 0,68 3,87 0,73 3,83 0,64
6-10 yil 3,62 0,60 3,71 0,74 366 059
11-15yl 3,69 0,57 3,87 0,58 3,77 0,53
16-20 yil 3,39 0,76 3,82 0,70 357 0,63
>20 yil 3,79 0,66 3,89 0,70 384 058
P 0,239 0,818 0,427
5. TARTISMA, SONUC ve ONERILER

Aragtirma sonucunda elde edilen bulgular, literatiirden elde edilen bilgiler ile
degerlendirilmistir. Kariyer kavrami literatiirde, geleneksel ve yeni yaklasimlar
olmak iizere iki siirecte incelenmektedir (Celenk, 2022). Bu calismada, yeni
yaklagimlara yonelim diizeylerinin demografik verilere gore farklilasma durumu
incelenmistir. Tiirkiye’de kariyer alaninda kapsamlar1 ve derinlikleri farkli olan
calismalar arasinda; son yillarda, kariyerin mesleki doniisiimii ve ihtiyag duydugu
yeni yetkinlikler yoniine agirlik veren arastirmalar dikkat ¢gekmektedir (Misican ve
Bedir, 2017; Kokhan, 2017). Aragtirma kapsaminda ilk olarak sinirsiz ve degisken
kariyer yonelimleri ile sosyo-demografik faktorler arasinda farklilik olup olmadigi
ele alinmistir. Bu kapsamda birbirinden farkli sonuglar bulunmustur. Oncelikle bu
calismada, aylik toplam aile geliri en diisiik kategoride olan caligsanlar Orgiitsel
hareketlilik tercihi yiiksek olan bireyler olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Kale ve Ozer
(2012) gelir durumunun sinirsiz kariyer tutumlarini etkilemedigini belirtmis olsa da
Paksoy ve Balik¢1 (2019)’nen bulgular1 da bu ¢alismayr desteklemektedir. Aylik
toplam aile gelirinin diisiik olmasi, orgiitsel baglilig1 azaltan ve isten ayrilmayi tesvik
eden bir durum olarak degerlendirilebilir. Aile geliri diisiik olanlari maddi kaygilar
sebebiyle karsilagtiklar1 firsatlardan yararlanmayi tercih etmeleri muhtemeldir. Bu
farkliligin bir diger sebebi, diisiik gelirli calisanlarm kariyerlerine bulunduklart
orgiitlerde devam etmek istememeleri olarak diisiiniilebilir.

Unvanlara gore ortalamalarin karsilastirildign ve 6zel saglik kurumu
calisanlariyla yapilmig bir arastirmada (Esen ve Aytekin, 2013), doktor ve
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hemsirelerin fiziksel hareketlilik tercihlerinin yiiksek oldugu ve orgiitlerine daha az
bagli olduklari sonucuna ulasilirken bu arastirmada orgiitler arasi hareketlilik tercihi
hemsire veya ebelerde, doktorlara oranla yiliksek bulunmustur. Ancak bu ¢alismada
grup biiyiikliikleri kiyaslanabilir biiyiikliikte olmadigi i¢in bu anlamda bir ¢ikarim
yapmak dogru olmayacaktir. Ayrica bu arastirmada yalnizca bir hastaneden veri
toplanmistir. Bu sinirlilik sebebiyle arastirmanin sonucundan elde edilen veriler,
Tiirkiye’ nin tiim saglik ¢alisanlart i¢in gecerli olmamaktadir.

Kale ve Ozer (2012) calismalarinda, smirsiz kariyer tutumlarmin fiziksel
hareketlilik boyutunda mesleklere gore farklilik tespit etmistir. Buna gore
hemsirelerin kurumlarini degistirme istegi, diger saglik calisanlarina gore diigikk
cikmistir. Briscoe vd. (2006: 36), kariyer tutumlar1 konusunda degisik gruplar ile
yaptiklari arastirmada; kisinin kendi kariyerini kendisinin yonlendirmesi ile orgiitler
arast hareketlilik tercihi arasinda iiniversite dgrencileri grubunda anlamh bir iliski
olmadigi, isletmede lisansiistii egitim alan 0grenci grubunda pozitif ve yonetici
grubunda negatif bir iliski oldugu sonucuna ulasmistir. Paksoy ve Balike¢1 (2019) da
lisans egitim diizeyine sahip olanlarin orgiitsel hareketlilik tercihi puanlarinin, lise
egitimi diizeyine sahip olanlara gore daha yiiksek oldugunu tespit etmistir.
Literatiirle ¢elisen bir sekilde bu ¢alismada; egitim durumuna gore sinirsiz kariyer
yonelimi, sinirsiz diisiinme ve oOrgiitler aras1 hareketlilik tercihi boyutlarinda anlaml
bir fark bulunmamustir.

Orug ve Sunman (2022); 21 yas ve alt1 (Z kusag) ile 22-40 yas (Y kusagi)
arasindaki ig gorenlerin kendi kariyerini kendisinin yonlendirmesi puaninin, 41-56
yas (X kusag1) arasindaki is gorenlere gore daha yiiksek oldugunu belirtmistir. Kale
ve Ozer (2012)’in dért farkli hizmet sektériindeki (turizm, saglik, finans, egitim)
calisanlar ile yaptiklar1 ¢aligmada sinirsiz kariyer tutumlar incelendiginde benzer
sekilde; 25 yas ve alti calisanlarda fiziksel hareketliligin yiiksek, 46 yas ve listii
olanlarda diisiik oldugu anlasilmaktadir. Bu arastirma sonuclari da s6z konusu
calismalara paralel bir gekilde, 51-65 yas arasi katilimcilarin sinirsiz kariyer
yonelimi  puanlarinin, 26-35 yas arasi katilmcilardan diisik oldugunu
gostermektedir. Bu durum literatiirle uyumlu ve beklenilen bir durum olarak
disiiniilmektedir. Ciinkii genclerde fiziksel hareketlilik motivasyonu ve ozerklik
istegi daha fazladir (Sullivan, Carden ve Martin, 1998). Farkli acidan
degerlendirildiginde ise 50 yas ve lizerindeki calisanlarin kariyer yonelimlerini
biiylik Olglide tamamlamig, kariyer gelisim ihtiyaglarmi karsilamis ve kariyer
evrelerinin sonlarina yaklasmis olmalarindan dolayr bu sonuca ulasildig:
diistiniilebilir (Paksoy ve Balik¢i, 2019: 289). Elde edilen bulgular 1s18inda,
literatlirdeki teorik c¢alismalarin desteklendigi sdylenebilir. Bu c¢alisma, bekar
olanlarin evli olanlara gore degisken kariyer yonelimlerinin yiiksek oldugunu
gostermektedir. Calisanlar, kendi kariyerlerini yonlendirirken orgiitiin kariyer
gelisimine destek vermesine ihtiyag duymaktadir (Yelboga, 2010). Bu boyutu
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inceleyen bagka bir arastirma (Erdogmus, 2004) 6zel sektor ¢alisanlari ile yapilmis
ve Orgiitsel duraganligi yiiksek bulmustur.

Bunun yani sira arastirmadan elde edilen bir diger sonug ise kadinlar ve
erkekler arasinda kariyer yonelimleri konusunda bir farklilik olmamasidir. Benzer
sekilde, yapilan farkli aragtirmalarda da cinsiyet ile sinirsiz kariyer tutumlari
arasinda bir iliski bulunamamustir (Kale ve Ozer, 2012; Briscoe vd., 2006). Yeni
kariyer anlayisinin gelecekte daha da yayginlasacagi ongoriildiigiinden, kariyere
iligkin aragtirmalar arasinda daha ¢ok sinirsiz ve degisken kariyer yaklasimlaria
rastlanmaktadir (Cakmak Otluoglu ve Bulut, 2020; Aydin Goktepe, 2016; Secer ve
Cimar, 2011; Seymen, 2004). Yeni kariyer anlayisinin niteliklerini inceleyen bir
arastirmada bulgular, bu degisimlerin uygulanmasi boyutunda istenen seviyeye
heniiz ulagilamadigini ve bu anlayisin zamanla hayata gecebilecegini agiklamaktadir
(Ozdemir, 2013). Kisacas1 yeni kariyer yaklasimlarmin iilkemizde halen gecis
siirecinde oldugu ve uzun vadede gerceklesebilecegi diisiiniilebilir. Bu siireci
hizlandirmak ve literatiirdeki yaklasimlarin uygulamada daha fazla yer almasini
saglamak i¢in yonetimin destegi ve taraflarin bilinglendirilmesi faydali olacaktir. Bu
baglamda Orgiitlerin hazir bulunmalar1 Kkariyer gelisimine Onemli Kkatkilar
saglamaktadir (Erdogmus, 2021: 296-297). Kisiler, bir meslek dalinda belirli
kademelere gelmeyi amaglamak yerine bulundugu pozisyonla ilgili olarak kendini
gelistirmeye ve yetistirmeye ayrica bu yolla kendini gergeklestirmeye c¢alisirlarsa
basar1 saglanabilmektedir (Elmas Atay, 2021; Bayrak Kok ve Mohan Bursali, 2018;
Yilmaz, Dursun, Pektas ve Altay, 2012: 19; Vergiliel Tiiz, 2003). Arastirmacilar,
teknolojik gelismelerle birlikte oniimiizdeki yillarda birgok meslegin risk altinda
olacagini, yeni mesleklerin giindeme gelecegini bildirmektedir. Gergeklesen bu
dontisimiin gerektirdigi yetkinliklere sahip isgiiciiniin yetistirilmesi ve planli bir
sekilde degisim sayesinde, isletmeler ve calisanlar arasinda olusabilecek sikintilarin
oniine gegilebilecegi de dngoriilmektedir (Gokalp vd., 2018; Kokhan, 2017).

Bu aragtirmada elde edilen sonuglar agisindan su Oneriler getirilebilir:
Glinlimiiz orgiitleri; degisimlere ve yeniliklere hizla cevap verebilecek, daha esnek
yapilanmaya sahip olan ve hiyerarsik basamaklarin az oldugu yalin Orgiit
modellerine gegisi tercih etmelidir. Bu sekilde hiyerarsinin azaltilmasi ile terfinin
O6nemi de azalmakta ve bu daha az yiikselmeyi beraberinde getirmektir. Bu nedenle
insan kaynaklar1 yonetimi; yukar1 dogru dikey bir hareketlilik icerisinde degil aksine
diger alanlarda da uzmanlik anlaminda tecriibe kazanilabilecek parga parca kariyer
gelisimini desteklemelidir. Bu kapsamda gelecek c¢alismalarda; yonetici ve lider
pozisyonundaki kisilerin, kariyer damismanligi rollerine iliskin tutumlarinin
Ol¢iilmesi onerilmektedir. Mevcut arastirma, galisanlarin saglik mesleklerine iliskin
kariyer yonelimlerinin nelerden etkiledigine dair yeni bakis agilar1 sunmaktadir.
Saglik hizmet sunucularinin kariyer algisi ve yonelimlerinin kamu sektoriinde
arastirilmis olmasi bir sinirhilik olarak kabul edilmekte ve 6zel saglik kurumlari
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calisanlar tizerindeki etkisinin incelenmesi ile daha fazla arastirma gerektiren bir
durum olarak diisiiniilmektedir. Bu ¢alisma ile COVID-19 pandemisi sonrasinda
saglik isgiicliniin yeni zorluklarla karsilastig1, yeni saglik hizmeti ihtiyaglariyla karsi
karsiya kaldig1 ve endise verici durumun devam ettigi donemde saglik ¢aliganlarinin
kariyer yonelimlerini etkileyen faktorler incelenmistir. Bu nedenle bulgular bu
zamandaki faktorlerin donemlik goriintiilerini ifade etmektedir. Gelecekteki
arastirmalar, benzer durumlarin pandeminin etkilerinin azaldigi bir donemde de
olusup olusmadigini arastirabilir. Bu ¢alismanin kariyer yolunda kisisel farkindalik
olusturmak ve bilingli adimlar atmak adina siirece katki saglayacagi ve giliniimiiz
saglik isletmelerinin yonetiminde de yeni ufuklar agacagi 6ngoriilmektedir.
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