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Bu calisma, saglik orgiitlerinde kariyer yonetimi uygulamalarinin, saglik calisanlarinin is tatminlerine etkisi-
nin olup olmadigini ve varsa ne yonde oldugunu arastirmay: amaglamaktadir. Bu baglamda saglik calisanla-
rinin kariyer yonetimi ve is tatmini algilar1 incelenmistir. Bu amagla, dncelikle arastirmanin kuramsal gerceve-
sine iligkin literatiir bilgileri sunulmustur. Uygulama Sivas il merkezinde yer alan 3 kamu hastanesi ile biri
0zel hastane digeri 6zel saglik kurulusu ¢alisanlarinda yapilmistir. Ankete 358 kisi katilmistir. Anket yonte-
miyle toplanan veriler bagimsiz gruplar aras: t-testi, regresyon ve korelasyon ile analiz edilmistir. Elde edilen
bulgulara gore is tatmini ve kariyer yonetimi uygulamalar: agisindan kamu ve 6zel hastaneler arasinda istatis-
tiksel agidan genel olarak bazi farkliliklar oldugu saptanmaistir. Ayrica kariyer yonetimi ve is tatmini arasinda
pozitif bir korelasyon (0.449) vardir ve bu korelasyon anlaml (P=0, 000) bulunmustur.
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THE EFFECT OF CAREER MANAGEMENT PRACTICES ON JOB SATISFAC-
TION: A SURVEY FOR PUBLIC AND PRIVATE HEALTH WORKERS

ABSTRACT

This study aims whether there is the effect of career management practices in health care organizations on the
health care employees' job satisfaction or not and if that is, in which direction is it. In this context health care
employees’ perceptions of career management and job satisfaction were examined. For this purpose literature
related to the theoretical framework of the research is primarily presented. The survey was conducted in three
public hospitals, one private hospital and other private healthcare priveder organization located in Sivas city.
The survey was conducted on 358 health care employees who work in above mentioned health care organiza-
tions. In the survey part, collected data through questionnaire method related to the discussed problem was
analyzed between independent groups by t-test, regression and correlation. According to the findings of job
satisfaction and career management practices between public and private hospitals it was statistically deter-
mined that there are some differences in general. Also there is a positive correlation between job satisfaction
and career management (0,449), and this correlation is statistically significant (P = 0, 000).
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1.GIRiS

Glintimiizde orgiitler calisanlarina daha fazla
onem vermek durumundadirlar. Calisanlarin
isten tatmin saglamalar1 biitiin orgiitler icin
¢ok oOnemlidir. Bu durum, ozelikle saghk
kurumlarinda faaliyet gosteren saghk cali-
sanlar1 tarafindan hastalara sunulan hizmetin
kalitesi nedeniyle ¢cok daha &nemli olmakta-
dir. Orgiitlerin insan kaynaklar1 ydnetiminin
bir unsuru olarak ¢alisanlarin kariyer geli-
simlerini saglamak ve en iyi kariyer planlar1
olanaklarim1 sunmak, boylece hem nitelikli
insan giicliniin rakip firmalara ge¢mesine
engel olmak hem de rekabet edebilmek agi-
sindan biiyiik 6nem tasimaktadir.

Guniimiizde 6zel saglik kuruluslarinin sayi-
sinin artmast saglik kuruluslarinda rekabet
ortami olusturmustur. Saghk calisanlarinin
saghik hizmeti sunumunda hastalara giiler
ylzlii ve nitelikli hizmetin verilmesi, saglik
calisanlarinin is tatmininin ve orgitsel bagli-
ligimin  siirekli olarak korunabilmesi ile
miimkiin olmaktadir. Bu nedenle calisanla-
rin Orglitten ayrilmalarinin da oniine ge¢cmek
igin Orglitlerin kariyer yonetimi uygulamala-
rin1 da ¢alisanlarinin beklentilerine esit veya
onlarin beklentilerini asan bir sekilde sunma-
lar1 kaginilmaz olmaktadir. Bu nedenle orgiit-
ler nitelikli isgiiciinii kaybetmemek, isgiicii-
niin niteligini daha da ytiikseltmek ve galisan-
larin is tatmininin saglanmasi icin en iyi Or-
giitsel olanaklari sunmak i¢in ¢aba harcama-
Iidirlar. Bu baglamda kamu ve 6zel saglik
kuruluslarinda kariyer yonetimi uygulama-
lar1 ve calisanlarin is tatminleri arasindaki
etkilesimin belirlenmesi ve belirlenen bu
etkilesime gore hastanelerin kariyer yonetimi
uygulamalarinda nelerin énemli olabilecegi-
nin arastirilmasi biiyiik 6nem tasimaktadir.

2. KURAMSAL CERCEVE
2.1. Kariyer Yonetimi

Orgiitsel ve kisisel hedeflerle dogrudan bag-
lantili olan kariyer, “bireyin calisma yasami
boyunca herhangi bir is alaninda ilerlemesi,
deneyim ve beceri kazanmasidir”. Kariyer
daha genis bir ifadeyle; “para, saygnlik,
prestij, basarma arzusu, daha iyi bir yasama
bic¢imi, bireyin oniine ¢ikan firsatlar, édiiller,

terfiler, yasam boyu gelisim” seklinde tanim-
lanabilir (Tunger, 2012: 216). Kariyer kavra-
mi1; Greenhaus ve arkadaslarina gore
(2010:10) ise “bir kisinin hayat1 sayilan isle
ilgili deneyimlerinin bir oriintiisii” seklinde
tanimlanmaktadir. Calisanlarin kariyer he-
deflerine ulasabilmeleri, yetenekli calisanla-
rin kaybedilmemesi, orgiitsel baglhiligin yiik-
sek olmas1 ve isgoren devir hizimin diisiik
olmas1 gibi bir¢ok amagla orgiitlerin kariyer
yOnetimine 6nem vermeleri ve kariyer ola-
naklar1 sunmalar1 gerekmektedir.

Kariyer yonetimi kavrami, “isgiiciiniin ihti-
yaglarini tatmin etmek ve calisanlarin amag-
larina ulasmasini saglamak icin yoneticilere
olanak saglayan hedeflerin planlanmasi,
stratejilerin diizenlenmesi ve uygulanmasi
siirecidir” (Oztiirk ve Teber, 2006: 71). Baska
bir deyisle kariyer yonetimi, orgiitsel amac-
larla bireysel amagclar1 biitiinlestirilerek, bi-
reysel kariyer hedeflerinin gerceklesmesi
konusunda orgiitiin desteginin saglanmasi-
dir (Sadullah vd. 2013:270). Orgiitsel kariyer
yonetiminin bir pargasi olarak orgiitsel kari-
yer planlamasi, bireyin orgiit icindeki kariye-
riyle ilgilidir. Orgﬁt icinde bireyin isinde
uygun bicimde ilerlemesini saglayacak ve
orgilit-birey uyumunu olusturacak ve pekisti-
recek siireci igermektedir. Orgiitsel kariyer
planlamasindaki temel amag, orgiitiin etkin-
ligini ve verimliligini artirmaktir (Ozgen vd.,
2002:196). Ayrica kariyer planlamasi, insan
kaynaklarinin etkin kullanimi, yiikselme
ihtiyaglarinin tatmini i¢in isgorenlerin gelisti-
rilmeleri, yeni ve farkli bir alana giren isgo-
renin degerlendirilmesi, iyi egitim ve kariyer
olanaklarinin bir sonucu olarak is basarimi-
nin ylikseltilmesi, is goren tatmininin sada-
katinin ve ise baghliginin saglanmasi ve bi-
reysel egitim ve gelisme ihtiyaglarinin daha
iyi belirlenmesini amagclar (Can, 2002:355;
Sabuncuoglu, 2000: 144). Kariyer yonetimin-
de oOrgiitsel kariyer yOnetimi ve planlamasi
ile orgiitler bireyin kariyer hedeflerine ulas-
masina yardimci olmakta ve firsatlar sun-
maktadir. Bununla birlikte kariyer yoOneti-
minde sadece Orgiitiin degil bireylerin kari-
yer hedeflerine yonelik kendi ¢alismalar1 da
Onem tagimaktadir.
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Bireysel kariyer yonetimi, “kisinin kendi
kariyer hedefleri icin gosterdigi bireysel ca-
balardir”. Bireysel kariyer cabalarinda, cali-
sanin yani sira isverenin de bir pargas: oldu-
gu etkin bir kariyer yonetim programina
ihtiya¢ vardir (Kitapgt ve Sezen, 2002:222).
Orgiitsel kariyer yonetiminin temel 6zelligi
biiylik bir sekilde organizasyon tarafindan
yonetilir veya planlanir. Buna karsilik birey-
sel kariyer yonetimi, bireyin kontrolii altin-
dadir ve kariyer problemlerini ¢dzme ve
karar almak icin bilgi ve planlarin toplamin-
dan olusur (Sturges vd., 2002: 732). Arastir-
malara gore bireylerin kariyer karar1 alma
stratejileri ile is-kisi uyumu arasinda bireyin
kendi farkindalig1 ve g¢evrenin farkindalig-
nin aracilik iliskisi oldugu saptanmistir
(Singh ve Greenhaus 2004:198). Orgiitler
calisanlarin beklentilerine yardimci olmak ve
orglitiin mevcut isgiicli ve gelecekteki isgiicii
ihtiyaclarin1 karsilamak amaciyla etkin bir
kariyer planlamasi yapmaktadirlar. Eger
nitelikli personelin orgiitte kalmasi isteniyor-
sa Orgiitsel ve bireysel kariyer planlamasinin
ayni dogrultuda olmas: onemlidir (Bingol,
2006: 300-301). Baska bir deyisle oOrgiitiin
amaglarina ulasmasinda ve bireyin kariyer
hedeflerine ulasmasinda 6nemli olan kariyer
yonetimi hem bireyin hem de Orgiitiin so-
rumlulugundadir. Bununla birlikte nitelikli
personelin kaybedilmemesi ve motivasyonu
yliksek personel profili olusturmak igin or-
glitlerin kariyer yonetimine daha fazla 6nem
vermeleri gerekmektedir.

2.2. s Tatmini

Is tatmini, “isten elde edilen maddi cikarlar
ile is¢inin beraberce calismaktan zevk aldig:
is arkadaslar1 ve eser meydana getirmenin
sagladig1 bir mutluluk” olarak tanimlanabilir
(Eren, 2000: 186). ig tatmini, “isgorenin 6zel
bir isi basardiginda ve tamamladiginda igsel
bir duyguyu” ifade eder. Is tatminin olus-
masinda is goren isiyle ilgili bir seyi basarmis
oldugunu, isin anlamini, 6nemini ve degerini
hissetmelidir (Wicker, 2011: 3). Is tatmininin
gerceklesmesi igin, isin 6zellikleri ile ¢alisan-
larin beklentileri ayn1 olmalidir. Diger bir
ifadeyle isin ¢alisanlarin ihtiyaclarmi karsi-
lama derecesi aymi olmalidir. Calisanlarin

“isten duyduklar1 hosnutluk ya da hosnut-
suzluk durumunu” ifade eden is tatmini
kavrami, ¢alisanun isle ilgili kosullara yonelik
gelistirdigi pozitif tutumu aciklamaktadir.
Kisinin igini, is arkadaglarini, is ortamini
sevmesi ile ige iliskin pozitif bir tutum gelis-
tirmesi yiiksek is tatminini, kisinin isle ilgili
durum ve kosullara negatif bir tutum gelis-
tirmesi ise is tatminsizligini ortaya ¢ikarmak-
tadir (Asik, 2010:32-37). Is tatminini etkileyen
bircok faktor s6z konusudur. Bununla birlik-
te aragtirmalar bireylerin is tatmininde birey-
sel ve oOrglitsel sebeplerin etkili oldugunu
ortaya koymaktadir.

Calisanin is tatminini etkileyen bireysel fak-
torler arasinda kisilik, deger yargilari, inang-
lar, beklentiler, sosyo-kiiltiirel ¢evrenin bi-
reyde yarattify etkiler, tecriibe, yas, hizmet
siiresi, cinsiyet, egitim diizeyi ve zeka yer
alirken; oOrgiitsel sebepler arasinda isin zor-
luk derecesi, yapilan isin toplumdaki 6nemi,
isin yapisi, Orgiit kiiltiirii ve iklimi, {icret,
terfi, statii, 6diillendirme, sosyal imkanlar ve
calisma kosullar1 yer almaktadir (Karatas ve
Giiles, 2010:76). Is tatminini etkileyen orgiit-
sel nedenler olarak ise igsel gorev memnuni-
yeti, calisma grubuna baglilik, amirler, sirke-
tin kimligi, ticret, is giivenligi ve ilerleme
olasilig1 gibi bircok faktor etkili olabilmekte-
dir (Ganguli, 1994:16). Is tatminini etkileyen
faktorlerin daha iyi anlasilmasinda is tatmi-
ninin boyutlariin bilinmesi 6énem tasimak-
tadar.

Genel olarak is tatmininin ii¢ 6nemli boyutu
vardir. Birinci boyut bireyin isine karsi olan
duygusal tutumudur. Bu boyut, dogrudan
gozlenemez ancak bireyin isyerine yansiyan
davramiglarindan anlagilir. Tkinci boyut is ile
ilgili sonuglardir. Eger orgiit iginde bir grup
bir diger gruptan daha fazla ¢alistigini ancak
bunun karsiiginda daha az 6diillendirildigi-
ni diisiiniiyorsa, bu gruptaki insanlarin isle-
rine veya patronlarina ve arkadaslarina
olumsuz tutumlar1 olacaktir. Eger bunun
karsit1 bir durum s6z konusu ise o zaman da
tatmin duygular: icginde, isyerlerine ve pat-
ronlarina olumlu tutumlar sergileyeceklerdir.
Ugiincii olarak is tatmini birbiriyle ilgili tu-
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tumlardan olusur (Ozkalp ve Kirel, 2010: 114-
115).

Is tatmini yiiksek olan kisiler, is hakkinda
olumlu duygulara sahiptirler (Robbins ve
Judge, 2012:76). Yapilan is ¢alisanlarin istek-
lerini karsiladig; siirece isten duyulan tatmin
seviyesi o derece artis gosterecektir. Aksi
halde is tatmini azalis egilimi gosterecektir
(Voon vd, 2010: 25-26). Is tatmininin diisiik
olmasi ise ise devamsizlik yapilmasina neden
olmaktadir. Yapilan isin zor ve monoton
olmasi, isten alinan tatmin diizeyini diisiir-
mekte, bu da kisilerde is stresine yol agarak
devamsizlig1 ve isgiicli devrini arttirmaktadir
(Bacak ve Yigit, 2010: 30).

Yapilan arastirmalarin ¢ogunda is tatmini ile
iiretkenlik arasinda yiiksek bir pozitif iligki
bulunamamistir Bu nedenle tatmin olan bir
isgOrenin tatmin olmayan bir isgorenden
daha fazla {iretken oldugunu kesin olarak
soylemek zordur (Ozkalp ve Kirel, 2010:118).
Bununla birlikte bazi arastirmalarda ise farkl
sonuglar bulunabilmistir. Petty ve ark. aras-
tirmalarinda bireysel is tatmini ve is perfor-
mansi arasinda pozitif bir iliski oldugu tespit
edilmistir(Petty, McGee ve Cavender
1984:719). Diger bir deyisle tatmin olan isgo-
renin mutlaka verimli ¢alismasi beklenme-
melidir. Diger bir¢ok faktoriin de etkisi dik-
kate alinmalidir. Ancak is goren tatmin ol-
muyorsa Orgiit igin ¢ok fazla soruna neden
olabilecektir.

Orgiitsel acidan oldukga énemli olan ig tat-
mini bireysel bir olgu olarak degerlendiril-
mektedir. Tatmin konusunun, caliganlar igin
is ve 6zel yasamlarinda mutluluk ya da mut-
suzluk kaynag1 olabilme potansiyeline sahip
olmasi, igletmeler i¢in de verimlilik ve kalite
artis ya da azalist saglamasi nedeniyle, hem
calisanlar hem de igletmeler agisindan 6zel
bir 6neme sahiptir. Bu nedenle is tatmini,
orgiitte saglikli ve verimli bir ortam oldugu-
nun O6nemli gostergelerinden biridir (Toker,
2007:93).

Aragtirmalarin ¢ogunda is tatmininin sonug-
lari, is giktilari, bireysel farkliliklar, rol algi-
lamalar1 ve (2 tiir orgiitsel degisken) yonetici
davraruslar1 ve is/gorev karakteristikleri ola-

rak ele alinmaktadir(Brown and Peterson
1993:64). Hackman ve Oldman(1976)'a gore
ise is karekteristikleri olarak adlandirdig su
bes temel 6zellik bir isde bulunuyorsa cali-
sanlar iglerinden tatmin olacaklardir. Bir isin
beceri cesitliligi fazla ise, calisan isle 6zdegle-
sebiliyorsa, is anlamli ise, calisanin isini ya-
parken kullanabildigi 6zerklik varsa ve ig
ciktilar1 konusunda geribildirim alabiliyorsa;
calisanlarda yiiksek kaliteli is performansi
olacak, devamsizlik ve isten ayrilma diisiik
olacak ve iglerinden tatmin olacaklardir
(Hackman ve Oldman 1976:256).

Literatiirde is tatmini ve kariyer yonetimi
arasindaki iligkilere yonelik calismalara dog-
rudan rastlanamamistir. Yapilan ¢alismalar,
bireyin isi ve onun kariyer ¢apalarmin is
tatmini tizerinde pozitif bir etkiye sahip ol-
dugunu (Dangizer ve Valency 2006:293);
kariyer gelisim programlarinin ve Kkariyer
ihtiyaclarinin is tatmininin 6nemli 6ngoriicii-
leri oldugunu (Chen, Chang ve Yeh 2004:
433); calisanlarin kariyer beklentileri ile is
tatminleri arasinda olumlu bir iliski oldugu
ve calisanlarin kariyer beklentilerinin is tat-
minleri {izerinde bir etkisi oldugu (r=0.372),
(hnamoglu vd. 2004:173); tcret tatmini ile
kariyer gelisimi tatmini arasinda anlaml bir
fark oldugunu (Bozkurt ve Bozkurt, 2011:12);
is tatmini ve kariyer tatmini degiskenleri
arasinda pozitif bir korelasyon (r:0.333) ol-
dugunu(Yiiksel, 2005:309) saptamislardir.

3. ARASTIRMA
3.1. Arastirmanin Kapsami ve Amaci

Bu arastirma Sivas il merkezinde yer alan
kamu ve 6zel saglik kurumlarim kapsamak-
tadir. Arastirmanin temel amaci; saghk ku-
rumlarinda calisanlarin is tatminleri ve kari-
yer yonetimi uygulamalar1 arasindaki etkile-
simi belirlemek ve belirlenen bu etkilegime
gore saglik calisanlarinin is tatmininde ve
hastanelerin kariyer yonetimi uygulamala-
rinda nelerin Onemli olabilecegini aragtir-
maktir. Bu amagla hastanelerde calisanlarin
kariyer yOnetimi algilamalari incelenmis ve
calisanlarin is tatminleri ile iligkilendirilerek
degerlendirilmistir. Buna gore arastirmanin
alt amaclar1 da su sekilde siralanabilir;
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Hastane ¢alisanlarinin kariyer yonetimi ve is
tatmini algilamalarinin arastirilmasi

Kariyer yonetimi algilamalarinin is tatmini
tizerindeki etkilerinin arastirilmasi

Is tatmini diizeylerinin aragtirilmast

Orgiitsel kariyer yonetimi uygulamalari dii-
zeyinin arastirilmasi

Arastirma bulgular1 ¢ergevesinde hastane
yonetimi ile ilgili 6nerilerin gelistirilmesi.

3.2. Yontem

Aragtirmanin ana kiitlesi Sivas il merkezinde
yer alan 3 kamu hastanesi ile biri 6zel hasta-
ne digeri 6zel saghk kurulusu calisanlarin-
dan olusmaktadir. Gerekli izinler alindiktan
sonra ana kiitle kapsaminda yer alan hasta-
nelerde, 500 adet anket dagitilmis, ancak
eksik dolduranlar ve iade etmeyenler oldu-
gundan toplam 358 adet gegerli anket formu
toplanabilmistir. Kamu hastanelerinde ana
kiitle toplami 2075, 6zel hastanelerde 309
calisandir. Orneklem hacmi; “ana kiitleyi
temsil yeterliligine sahip 6rneklem hacminin
hesaplanmas1” icin kullanilan formdil yoluyla
bulunmustur(Stimbiiloglu ve Siimbiiloglu
2005: 104-105) . Buna gore Kamu hastaneleri
igcin 255, 6zel hastaneler icin ise 44 olmak
iizere toplam 293 orneklem sayis1 yeterlidir.
Kamu hastanelerinde toplam 309 ve 0&zel
hastanelerde 49 calisanla (toplam 358) yiiz
ylize anket yontemi ile goriisme yapilmistir.

Ankette toplam 54 soru yer almaktadir. Bun-
lardan 8’i tarumlayici bilgilerden olusmakta,
20’si Minnesota Is Tatmin (")lgegi (Minnesota
Job Satisfaction Questionnaire) ve 26’s1 (10
madde oOrgiitsel, 16 madde bireysel olmak
tizere) Orgiitsel Kariyer Yonetimi (Organiza-
tional Career Management) Olgegi Dbilgile-
rinden olusmaktadar.

Bu ¢alismada kullarnilan is tatmin Slgegi ¢ok
sayida arastirmaci tarafindan yaygin olarak
kullanilan (Mert vd., 2011:247; Yelboga, 2007:
7; Karatas ve Giiles, 2010: 80) Minnesota Is
Tatmin Olgegi olup, bu dlgek Weiss, Davis,
Ebgland, ve Lofquist (1967) tarafindan gelis-
tirilmistir. Tiirkce'ye cevrilmesi ile gegerlilik
ve giivenilirlik ¢alismasi Baycan (1985) tara-

findan yapilan 0Olgek, genel is tatmin diizeyi-
ni belirlemeye yonelik 51i Likert tipi 20
maddeden olusmaktadir (Cronbach alfa =
0,77).

Minnesota Is Tatmini Olgegi 1-5 arasinda
puanlanan besli likert tipi bir dlgektir. Olgek
puanlamasinda, Hi¢ memnun degilim; 1
puan, Memnun degilim; 2 puan, Kararsizim;
3 puan, Memnunum; 4 puan, Cok memnu-
num; 5 puan olarak degerlendirilmektedir.
Olgekte ters puanlanan madde bulunmamak-
tadir. Minnesota Is Tatmini Olgegi igsel, dis-
sal ve genel tatmin diizeyini belirleyici 6zel-
liklere sahip 20 maddeden olusmustur.

1. Alt Boyut (i(;sel tatmin): 1, 2, 3,4,7,8, 9, 10,
11, 15, 16, 20 maddelerden olusmustur. Basa-
r1, taninma veya takdir edilme, isin kendisi,
isin sorumlulugu, yiikselme ve terfiye bagh
gorev degisikligi gibi isin icsel niteligine ilis-
kin tatminkarlikla ilgili 6gelerden olusmak-
tadir. Bu boyutun maddelerinden elde edilen
puanlarinin 12’ye boliinmesi ile igsel tatmin
puan elde edilmektedir.

2. Alt Boyut (Dissal tatmin): 5, 6, 12, 13, 14,
17, 18, 19 maddelerinden olusmustur. Isletme
politikas1 ve yonetimi, denetim sekli, yoneti-
ci, caligsma ve astlarla iligkiler, ¢calisma kosul-
lar, {icret gibi isin gevresine ait Ogelerden
olusmaktadir. Bu boyutun maddelerinden
elde edilen puanlarin toplaminin 8’e boliin-
mesi ile digsal tatmin puani bulunur.

Genel tatmin, 6lgekte bulunan tiim maddeleri
icermektedir (Yelboga, 2007:7).

Bu calismada kullarulan Orgiitsel kariyer
yonetimi uygulamalarinin degerlendirilme-
sini saglayan Orgiitsel Kariyer Yonetimi Ol-
cegi (Organizational Career Management)
Sturges ve arkadaslar1 (Sturges vd., 2002:747-
748) tarafindan gelistirilmistir. Olcek madde-
leri igin, 17.Ulusal Yonetim ve Organizasyon
Kongresi'nde sunulan Onciil ve arkadaslari-
nin aragtirmalarinda kullandiklar1 Olgekten
yararlanilmigtir (Onciil vd.,2009: 715).  Olgek
5'1i likert tipinde (1:Tamamen Katilmiyorum,
5: Tamamen Katiliyorum) 10 maddelik bir
olgektir. Orgiitsel Kariyer yonetimi olgegi
orgiitteki resmi uygulamalar (ilk 6 madde) ve
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Orgiitteki resmi olmayan uygulamalar (son 4
madde) olarak iki faktorden olugmaktadir.
Birinci faktoriin Cronbach Alpha degeri .77
ve ikinci faktortin .81 olarak hesaplamistir.
Olgekten alinabilecek en diisiik puan 10, en
yiiksek puan ise 50’dir. Alinan puan yiiksel-
dikge Orgiitsel kariyer yonetimi uygulamalar1
artmaktadir.

Aragtirmada kullanilan bireysel kariyer yo-
netim (Career Self-Management) Olgegi de
Sturges ve arakadaslar1 (Sturges vd.,
2002:747-748)'nin  calismasindan alinmigstir.
Bireysel kariyer yonetimi Olcegi toplam 16
maddeden olusmaktadir. Olgek 4 faktorden
olusmakta ve faktorlerin Cronbach Alpha
degerleri .63 ile .80 arasindadir. Olgekteki
birinci faktor 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7 maddeden olu-
san “ag faaliyetleri” dir. Ornegin kisilerin
yliksek profilli projelerde yer almak igin ¢aba
harcamalar: ve iliski kurmalar1 gibi faaliyet-
lerdir. Tkinci faktor “goriiniirliik faaliyetleri”
olarak 8. ve 9. sorulardan olusmaktadir. Or-
negin bireyin basarilarinin dikkat g¢ekmesi
gibi. Ugﬁncﬁ faktor, “pratik seyler” 10, 11, 12,
13, 14. sorularini, dordiinci faktor ise “dik-

kat ¢cekme” 15,16. sorularini kapsamaktadir.
Olgekten almabilecek en diisiik puan 16, en
yliksek puan ise 80’dir. Puan yiikseldikce
bireysel kariyer yonetimi uygulamalar1 art-
maktadir (Sturges vd., 2002: 737).

Arastirmamizda oOrgilitsel kariyer yoOnetimi
Olceginin birinci faktoriin 0.79, ikinci fakto-
riin Cronbach’s Alpha katsayisi 0.83 bulun-
mustur. Bireysel Kariyer yonetimi 6l¢eginin 4
faktoriiniin Cronbach’s Alpha katsayis: ise
sirastyla 0.77, 0.83, 0.76 ve 0.61 olarak bu-
lunmustur. Kariyer yonetimi Olgeginin (ge-
nel) Cronbach alfa giivenirlilik sonucu ise
0.87 bulunmustur. Arastirmamizda is tatmi-
ni Olgeginin (genel) Cronbach alfa giivenirli-
lik sonucu ise 0,89 bulunmustur. icsel tatmin
igin 0,86, digsal tatmin i¢in 0,81 Cronbach alfa
glivenirlilik sonucu saptanmistir.  (>0,70).
Anketlerle elde edilen veriler bagimsiz iki
grup arasindaki farkliliklarin incelenmesinde
kullanilan T testi ile analiz edilmistir. Kariyer
yonetimi uygulamalarinin is tatminine etki-
sini ve iligkileri gorebilmek amaciyla kore-
lasyon ve regresyon analizleri yapilmistir.
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3.3.Bulgular
3.3.1 Demografik Ozelliklere Gore Bulgular

Cevaplayicilarin demografik 6zellikleri ile ilgili veriler Tablo 1 de sunulmustur

Tablo 1: Cevaplayicilarin Demografik Ozellikleri

Gruplar Kamu Ozel Toplam
Demografik Ozellikler Yiiz- Yiiz- .
Say1 de Say1 de Say1 | Yiizde
20-30 aras1 148 | 479 24 49.0 | 172 | 48.0
Y 31-40 aras1 123 | 39.8 21 429 | 144 | 402
a
$ 41-50 aras1 35 11.3 3 6.1 38 10.6
51 ve tizeri 3 1.0 2.0 4 1.1
L. Kadin 193 | 62.5 36 735 | 229 | 64.5
Cinsiyet
Erkek 116 | 375 13 26,5 | 129 | 36.0
Evli 211 | 683 29 59.2 | 240 | 67.0
Medeni Durum
Bekar 98 31.7 20 408 | 118 | 33.0
0-5y1l 131 | 424 21 429 | 152 | 425
6-10 y1l 67 21.7 8 16.3 75 20.9
Meslekteki Hizmet Siiresi | 11-15 yil 44 14.2 9 18.4 53 14.8
16-20 y1l 46 149 9 18.4 53 154
21 yil ve {izeri 21 6.8 2 4.1 23 6.4
0-5 y1l 203 | 65.7 36 735 | 239 | 66.8
i Hi 6-10 y1l 54 17.5 3 6.1 57 15.9
Meveut Kurumdaki Hiz- 700 ) 2 71| 3 61| 25| 70
met Siiresi
16-20 y1l 24 7.8 6 12.2 30 8.4
21 yil ve {izeri 6 1.9 1 2.0 7 2.0
1.Saglik personeli (Doktor, 241 | 780 | 26 | 531 | 267 | 746
hemsire)
Unvan Yardimer Saglk personeli (S. | 5 1 156 | 43 | 265 | 56 | 156
Teknisyeni, laborant vb.)
Idari personel (miidiir, memur 25 81 10 204 35 9.8
vb.)
[lkégretim 13 [42% | 0 ,0 13 | 36
Lise 30 9,7 6 12,2 36 10,1
Onlisans 87 28,2 25 51,0 | 112 | 31,3
7- Egitim
Lisans 82 26,5 17 34,7 99 27,7
Yiiksek Lisans 51 16,5 1 2,0 52 14,5
Doktora 46 14,9 0 0 46 12,8
Kadrolu 212 | 68.6 32 65.3 | 244 | 68.2
Sozlesmeli 32 104 4 8.2 36 10.1
8-Kurum Kaydi
4/B 52 16.8 8 16.3 60 16.8
Diger 13 4.2 5 10.2 18 5.0

Tablo 1'den izlenecegi gibi aragtirma kapsa-
mindaki kamu hastanelerinde c¢alisanlarin
tanimlayic1 bilgileri ile ilgili verilere gore;
cevaplayicilarin yaklasik % 48’inin 20-30 yas

grubunda bulundugu, %1’inin 51 ve iizeri
yas grubunda bulundugu; % 62.5'inin kadin,
% 37.5’inin erkek; % 68’inin evli, yaklasik %
32’sinin bekar oldugu; %42’sinin meslekteki
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hizmet siiresinin 0-5 yil aras1 oldugu; yakla-
stk % 66’stnin mevcut kurumdaki hizmet
siiresinin 0-5 y1l aras1 oldugu; %78’inin saglik
personeli oldugu, % 28'inin 6n lisans mezu-
nu, yaklasik % 26.5'inin lisans mezunu oldu-
gu; yaklasik %69'unun kadrolu personel
oldugu goriilmektedir.

Aragtirma kapsamindaki ©zel hastanelerde
calisanlarin tanimlayic bilgileri ile ilgili veri-
lere gore ise; cevaplayicilarin % 49 unun 20-
30 yas grubunda bulundugu, %2’sinin 51 ve
tizeri yas grubunda bulundugu; % 73.5'inin
kadin % 26.5’inin erkek; % 59’unun evli,
yaklasik % 41’inin bekar; yaklasik % 43’tiniin
meslekteki hizmet siiresinin 0-5 yil aras1 ol-
dugu; yaklasik % 74’{intin mevcut kurumda-
ki hizmet siiresinin 0-5 yil aras1 oldugu; %
53'iniin saglik personeli oldugu, % 51’inin
on lisans mezunu, yaklasik % 35’inin lisans
mezunu oldugu; %65’inin kadrolu personel

oldugu goriilmektedir. Genel olarak kamu ve
Ozel hastanelerde ¢alisanlarin; gogunun geng,
bayan ve evli olduklar1 goriilmektedir. Mes-
lekteki hizmet siirelerinin ve mevcut kurum-
daki hizmet siirelerinin 0-5 yil arasinda ol-
dugu goriilmektedir. Unvanlarina gore en
¢ok saglik calisanlarimin (doktor ve hemsire),
on lisans mezunlarinin ve kadrolu ¢alisanla-
rin fazla oldugu soylenebilir. Saghk sekto-
riinde ¢alisanlara olan talebin yiiksek olmasi
nedeniyle daha ¢abuk meslege atanabilmek-
tedirler. Saglik sektoriine ilgi duyan bayanla-
rin daha ¢ok hemsirelik meslegine yoneldik-
leri s6ylenebilir.

3.3.2. Olgeklere iliskin Ortalama Sonugclar1

Asagida is tatmini ve Orgiitsel kariyer yone-
timi Olgegine iliskin ortalama sonuglar1 ve-
rilmigtir.

Tablo 2: is Tatminine iliskin Sonuclar

is Tatmini Sorular Say1 Ortalama Standart Sapma
Icsel Tatmin Boyutu 358 3,34 0,71
Digsal Tatmin Boyutu 358 2,87 0,77
is Tatmini Genel 358 3,15 0,66

Is tatmini diizeylerinin belirlenmesinde 51i
Likert tipine uygun olarak aritmetik ortalama
degerlendirme araligi: 1.00-1.80 araligr “Cok
Diistik”, 1.81-2.60 aralign “Diisiik”, 2,61-3.40
araligr “Orta diizey”, 3.41-4.20 aralig1 “Yiik-
sek” ve 4.21-5.00 aralig1 “Cok ytiksek” olarak
degerlendirilmistir. Buna gore tablo 2’de is

tatmini boyutlar1 ve genel is tatmini diizeyi
incelendiginde katilimcilarin genel is tatmi-
ninin orta diizeyde oldugu (X=3.1, igsel tat-
min X=3.3, digsal tatmin X=2,9 ) goriilmekte-
dir. Digsal tatmin ortalamasi daha diisiik
bulunmustur.

Tablo 3: (5rg1'itse1 Kariyer Yonetimine iliskin Sonuglar

Kariyer Yonetimi Sorular Say1 | Ortalama | Standart Sapma
Orgiitsel Kariyer Yonetimi Boyutu | 358 2,55 0,84
Bireysel Kariyer Yonetimi Boyutu 358 3,15 0,66
Kariyer Yonetimi Genel 358 2,92 0,62

Tablo 3’ten de goriilecegi izere kariyer yone-
timi Olcegindeki tiim sorulara ait genel kari-
yer yonetimi X=2,9 olarak bulunmustur. Or-
giitsel kariyer yonetimi alt boyutu X=2,5 iken
bireysel kariyer yonetimi alt boyut X=3.15
olarak bulunmustur. Genel olarak Kkariyer
yonetimi uygulamalarinin orta diizeyde ol-

dugu, ancak Orgiitsel kariyer yonetimi alt
boyutunun diisiik diizeyde oldugu soylene-
bilir. Bu bulgulara gore bireysel kariyer yone-
timi uygulamalarinin orgiitsel kariyer yone-
timi uygulamalarindan daha fazla arttig:
goriilmektedir.
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3.3.3. T Testi Sonuglar1

Arastirma kapsaminda incelenen hastanelerde is tatmini ile ilgili istatistik sonuglar1 Tablo 4’de
sunulmustur.

Tablo 4: Hastanelerde Calisanlarin is Tatmini ile ilgili Algilamalari

No [Sorular Hastane Tiirii| N | X | SS t Sonug

Kamu (309 3,26 |1,16
Ozel 49(3,20(1,18
Kamu  [309]3,26 1,16
Ozel 49 (3,14 1,06
Kamu  [309]2,97 |1,16
Ozel 49 (2,83(1,28
Kamu  [309] 3,43 | 1,09
Ozel 49 | 3,04 [ 1,22
Kamu  [309]3,12 1,29
Ozel 49 (2,83 (1,21
Kamu  [309]3,34|1,13
Ozel 49 12,85|1,30
Vicdanima ters diigmeyen seyleri yapabilme Kamu 309| 3,50 | 1,16
imkani Ozel 49 13,08 | 1,22
Kamu  [309]3,82 1,10
Ozel 49 (3,63(1,18
Kamu  [309] 3,88 | 1,04
Ozel 49 | 3,69 | 1,08
Kamu 309( 3,27 (1,17
Ozel 49 13,220,96
11 Yeteneklerimi kullanabilme imkan: Ramu 5091348 11081, 429 | 0,043 | P <0.05°

Ozel 49 13,14 1,17
Kamu 309| 2,96 | 1,03
Ozel 49 (2,87 (1,12
Kamu 309(2,31 (1,17
Ozel 49 (2,63 (1,16
Kamu  [309|2,69 |1,26
Ozel 49 12,26 1,15
Kamu  [309]3,17 | 1,22 P <0.01"
Ozel 49 12,51 1,20 3,524 0,000
Kamu 309 3,00 1,19
Ozel 49 | 2,67 | 1,00
Kamu (309|245 1,17
Ozel 49 2,73 (1,16
Kamu  [309|3,31|1,13
Ozel 49(3,32(1,16
Kamu  [309(2,911,17
Ozel 49 (2,51(1,22
Kamu  [309] 3,50 | 1,09
Ozel 49 (3,10 1,21

1 [Siirekli bir seylerle mesgul olabilme imkani 0,323 | 0,747 |P >0.05rs

2 [Kendi kendime ¢alisma imkani 0,713 {0,476 |P >0.05s

3 [Zaman zaman farkli seylerle mesgul olma imkani 0,757 | 0,450 |P >0.05ns

4 [Toplumda bir yer edinme imkani 2,317 10,021 | P < 0.05"

5 |Amirimin elemanlarina karsi davranig tarzi 1,469 | 0,143 |P >0.05ms

6 |Amirimin karar verme konusundaki yeterliligi 2,74510,006 [P <0.01™

2,344 10,020 | P <0.05"

8 [Siirekli bir ise sahip olma imkan (is glivencesi) 1,102 | 0,271 |P >0.05s

9 [Bagkalari i¢in bir seyler yapabilme imkan 1,154 | 0,249 |P >0.05™

10 Bagkalarina ne yapacaklarini sdyleme imkan1 0,331 | 0,742 |P >0.05™

12 [Kurum politikasini uygulama imkan 0,558 | 0,577 |P >0.05m

13 |Aldi1gim ticret -1,7521 0,081 |P >0.05ms

14 Bu iste ilerleme imkanim 2,229 10,026 | P < 0.05"

15 [Kendi kararimi verme ozgiirliigii

16 |is yaparken kendi yontemlerimi deneme imkani 1,844 | 0,066 |P >0.05n

17 (Calisma kosullar -1,540| 0,125 |P >0.05™s

18 (Calisma arkadaslarmin birbiriyle uyumu -0,072] 0,943 [P >0.05s

19 [Yaptigim isten dolay1 aldigim Svgii 2,220 0,027 | P <0.05

20 fisimden elde ettigim basar1 duygusu 2,343 0,020 | P < 0.05"
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Tablo 4’ den de goriilecegi lizere s6z konusu
hastanelerde, calisanlar arasinda amirlerin
karar verme konusundaki yeterliligi ve kendi
kararlarini verme 6zgiirliigii konularinda ¢ok
onemli diizeyde fark oldugu anlagilmaktadar.
Toplumda bir yer edinme imkani, vicdana
ters diismeyen seyleri yapabilme imkans,
yetenekleri kullanabilme imkany, iste ilerleme
imkani, yapilan isten dolayr alman 6vgii ve
isten elde edilen basar1 duygusu konularinda
ise 6dnemli diizeyde fark oldugu anlasilmak-
tadur.

Grup istatistiklerine bakildiginda kamu has-
tanelerinde 6zel hastanelere oranla ¢aligsanlar
arasinda; amirlerin karar verme konusundaki
yeterliligi, kendi kararlarini verme o6zgiirlii-
g, toplumda bir yer edinme, vicdanina ters
diismeyen seyleri yapabilme, yetenekleri
kullanabilme, iste ilerleme olanaklari, yapi-
lan isten dolayr alinan 6vgii ve isten elde
edilen basar1 duygusu goriisleri daha yay-
gindir. Genel olarak kamu hastanelerinde
0zel hastanelere gore is tatmini ile ilgili uy-
gulamalarda bu goriisler agisindan daha

olumlu oldugu sdylenebilir. Bu sonuglara
gore is tatmini agisindan; kamu hastanele-
rinde 6zerkligin daha fazla oldugu, 6zel has-
tanelerde ise calisanlarin daha kontrollii ha-
reket ettikleri ya da merkezi yapmin daha
agir bastig1 soylenebilir.

Siirekli bir seylerle mesgul olabilme, kendi
kendine ¢alisma, zaman zaman farkli seylerle
mesgul olma, amirlerin elemanlarina karsi
davrarnis tarzi, siirekli bir ise sahip olma
imkanu (is giivencesi), bagkalari igin bir seyler
yapabilme, bagkalarina ne yapacaklarini soy-
leme, kurum politikasini uygulama, alinan
iicret, is yaparken kendi yontemlerini dene-
me imkani, ¢alisma kosullar1 ve calisma ar-
kadaglarinin birbiriyle uyumu, degiskenleri
ile yapilan kiyaslamaya gore s6z konusu
hastaneler arasinda istatistiksel agidan 6nem-
li bir farklilik olmadig goriilmiistiir.

Arastirma kapsaminda incelenen hastanele-
rin kariyer yonetimi uygulamalarii kapsa-
yan ¢alisanlarin kariyer yonetimi algilamala-
riyla ilgili istatistik sonuglar1 Tablo 5'de su-
nulmustur:

Tablo 5: Hastanelerde Calisanlarin Orgiitsel Kariyer Yonetimi ile ilgili Algilamalar

Hastane _
No| Sorular N N X | ss t Sonug
Kariyer gelisimime yardimei olacak egitimler veril- | Kamu | 309 | 2,51 | 1,25 - P>0.05
1 . . 0,693 | .
mektedir. Ozel 49 | 2,59 | 1,35 (0,395
Amirim, kariyerimi yonlendirecek egitimi aldigim- | Kamu | 309 | 2,89 | 1,34 P>0.05
2 v x4 ~ 1,183 | 0,238 | ..
dan emindir. Ozel 49 | 2,65 | 1,26 )
Bu Orglitte gelismem icin bilmem gereken seyler Kamu | 309 | 3,30 | 1,33 P>0.05
3 Gt s = 0,272 | 0,786 |
konusunda egitildim. Ozel 49 | 3,24 | 1,37 )
Kamu | 309 | 2,16 | 1,20 P >0.05
4 | Sahsima bir kisisel gelisim plani verildi. r 0,466 | 0,642 | .
Ozel 49 | 2,08 | 1,23
5 Bfma gelecek icin becerilerimi gelistirecek isler veril A 1,108 | 0269 | ..
di. Ozel 49 | 2,48 | 1,27 )
Amirim, bana performansim hakkinda agik geribil- | Kamu | 309 | 2,91 | 1,34 P<
6 .. . = 2,258 | 0,025 .
dirimler veriyor. Ozel 49 | 2,44 | 1,24 0.05
Gereksinim duydugumda kariyer konusunda dogru | Kamu | 309 | 2,74 | 1,24 P<
7 . . . = 2,282 | 0,023 .
tavsiyeler verilmektedir. Ozel 49 | 2,30 | 1,24 0.05
Is yerinde Kkariyer gelisimime yardimci olacak per- | Kamu | 309 | 2,35 | 1,25 P>0.05
8 = 0,673 | 0,502 | .
sonelle tanigtirildim. Ozel 49 | 2,22 | 1,35
Kariyer gelisimime yardim igin bir mentor (danis- Kamu | 309 | 1,93 | 1,18 P>0.05
9 € , 0,301 | 0,764 | ..
man) sagland. Ozel 49 | 1,87 | 1,16
iri iveri isileri Kamu | 309 | 2,27 | 1,27 P >0.05
10 Amirim, kariyerime yardimc1 olacak kisileri bana 1,499 | 0135 | ..

tanatti.

Ozel 49 | 1,97 | 1,21
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Orgiitsel kariyer yonetimi boyutlar1 sorulari-
na gore; amirin ¢alisana performans: hakkin-
da acik geribildirimler vermesi ve gereksinim
duyuldugunda kariyer konusunda dogru
tavsiyelerde bulunmasi, konularinda 6nemli
diizeyde fark oldugu anlasilmaktadir.

Aragtirma sonuglarina gore kamu hastanele-
rinde Ozel hastanelere oranla calisanlar ara-
sinda yOneticilerin astlarinin performanslari
hakkinda acik geri bildirimlerde bulundukla-
11 ve gereksinim duyuldugunda kariyer ko-
nusunda dogru tavsiyelerde bulunduklar:
goriilmektedir. Kamu hastanelerinin daha
kurumsallasmis olmasi, performans hakkin-
da acik geri bildirimlerde bulunmanin veya
kariyer konusunda dogru yonlendirmeler
yapilmasinin daha yaygin oldugu soylenebi-
lir.

Orgiitsel kariyer yonetimi sorularina gore;
calisanin kariyer gelisimine yardimc olacak
egitimlerin verilmesi, amirin kariyeri yon-
lendirecek egitimlerin alinmasindan emin
olmasi, calisanlarin bilmesi gereken seyler
konusunda egitilmesi, calisana bir kisisel
gelisim plan1 verilmesi ve gelecek i¢in beceri-
lerini gelistirecek isler verilmesi, is yerinde
kariyer gelisimine yardimci olacak personelle
tanistirilmasi, kariyer gelisimine yardim igin
bir mentor (danisman) saglanmasi ve amirin
kariyere yardima olacak kisilerle tanistirma-
s1, degiskenleri ile yapilan kiyaslamaya gore
ise s0z konusu hastaneler arasinda istatistik-
sel agidan 6nemli bir farklilik olmadig: anla-
silmisgtir.

Aragtirma kapsaminda incelenen hastaneler-
de calisanlarin bireysel kariyer yonetimi algi-
lamalan ile ilgili istatistik sonuglar1 Tablo
6’da sunulmustur:
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Tablo 6: Hastanelerde Calisanlarin Bireysel Kariyer Yonetimi ile flgili Algilamalari

No Sorular i?f;ane N| XlIss| ¢t Sonug
Kamu {309(3,12|1,31 P >0.05m
1 |Kariyer gelisimimi etkileyebilecek kisilerle tanigirim. = 1,266|0,211
Ozel 4912,83(1,53
) Kurumun sosyal etkinliklerinde iist diizey y&neticilerle Kamu [309(2,89(1,31 061410510 P>0.05"
iletigim kurarim. Ozel 49(2,7711,29| ’
Kamu [309|3,67|1,20 P >0.05"
3 |Calismak istedigim alanlardaki kisilerle iliski kurarim. = 0,460 | 0,646
Ozel 49(3,59(1,13
4 |Onemli projelerd Imak ici Ramu _130915,7011,04 1,771(0,082 005w
e ojelerde ye et gOsteririm. = , ,
nemli projelerde yer almak i¢in gayret gosteririm Bl 49]3.36]1.26
5 Insanlar 6nermeseler bile onlardan kariyer tavsiyeleri iste- |Kamu ]309|3,16|1,18 1093|0275 P>0.05"
rim. Ozel 49(2,95(1,33| "’ '
Geribildirim verilmedigi zaman bile, performansim hak- Kamu {309(3,27|1,15 P <0.01"
6 et e e o r 3,059 (0,002
kinda geribildirim isterim. Ozel 4912,7311,15
Yeni beceriler gelistirmeme yardim etmeyecek yeni rolleri ~|Kamu 1309 2,68|1,24 P>0.05"
7 . = 1,310|0,191
almay1 reddederim. Ozel 4912,4211,33
5 Becerilerimi gelistirdikten ve deneyim kazandiktan sonra ~ |Kamu [309|2,80|1,43 2 645 0.000 P <0.01"
bu organizasyondan ayrilma planlar1 yapiyorum. Ozel 49(2,22|1,32|” ’
9 Eger kurumum bana kariyerimde bir terfi saglamazsa ku- |Kamu 1309/2,94 1,36 2547|0011 P <0.05
rumumdan ayrilma planlar1 yapryorum. Ozel 49(2,40(1,44|" ’
10|0 v llestirilmis olarak h Ramu 309125911401, ¢10]0,071|" P
. . tirilmi tatu = ) )
zgecmisimi (CV) giincellestirilmis olarak hazir tutuyorum Bl 49]2.20]1.35
Kamu [309(2,99 1,42 P <0.01"
11 | Kurumum disindaki uygun is alanlarini izlerim. = 3,233(0,001
Ozel 4912,2811,36
Kamu (309(3,591,13 P<0.01™
12 | Bos zamanlarimda isimle ilgili dergi ve kitaplar:1 okurum. = 2,988(0,003
Ozel 49(3,06|1,31
13 Orgiit disindaki kariyere iliskin egitim veya meslegimin Kamu 309 3,48 1,08 1655 0.099 P>0.05"
gerektirdigi gelismeleri izliyorum. Ozel 49(3,20(1,29| " !
3 . . . . . . . . . Kamu 309 3’12 1,26 P>O_05ns
14 Ozge¢misimi (CV) iyi gosterecek ekstra etkinliklere katil1 A 0,522| 0,602
rim. Ozel 49(3,02|1,34
Kamu |309(3,77(1,12 P <0.05
15 | Yaptigim isin bana sayginlik kazandiracagindan eminim. r 2,4440,018
Ozel 4913,2411,43
Kamu |309]3,38|1,25 P >0.05ns
16 | Amirimin basarilarimin farkinda olmasini saglarim. = 1,16310,246
Ozel 49(3,16|1,28

Bireysel kariyer yonetimi boyutlar1 sorulari-
na gore; geribildirim verilmedigi zaman bile,
performans hakkinda geribildirim istenmesi,
becerilerini gelistirdikten ve deneyim kazan-
diktan sonra bu organizasyondan ayrilma
planlar1 yapilmasi, kurum digindaki uygun is
alanlarinin izlenmesi ve bos zamanlarda isle
ilgili dergi ve kitaplarin okunmasi, konula-
rinda ¢ok 6nemli diizeyde fark oldugu anla-
silmaktadir. Kurum ¢alisana kariyerinde bir
terfi saglamazsa kurumdan ayrilma planlari
yapilmasi ve yapilan isin ¢alisana sayginlik

kazandiracagindan emin olunmasi, konula-
rinda ise onemli diizeyde fark oldugu anla-
silmaktadir.

Grup istatistiklerine bakildiginda kamu has-
tanelerinde 6zel hastanelere oranla ¢aligsanlar
arasinda; performans hakkinda geribildirim
istenmesi, beceriler gelistirildikten ve dene-
yim kazandiktan sonra bu organizasyondan
ayrilma planlar1 yapilmasi, kurum disindaki
uygun is alanlarinin izlenmesi ve bos zaman-
larda isle ilgili dergi ve kitaplarin okunmasi,
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kurum calisana kariyerinde bir terfi sagla-
mazsa kurumdan ayrilma planlar1 yapilmasi
ve yapilan isin ¢alisana sayginlik kazandira-
cagindan emin olunmasi, goriigleri daha

yaygindir.

Kamu hastanelerinde performans hakkinda
geri bildirim almaya daha fazla 6nem verdik-
leri, daha iyi bir saglik kurumu bulduklarin-
da kurumdan ayrilmak istedikleri, diger bir
deyisle calisanlarin bireysel kariyer yoneti-
mine yonelik arastirmalarimmin daha fazla
oldugu soylenebilir. Bu nedenle kamu ku-
rumlarinda orgiitsel kariyer yonetimi uygu-
lamalari ile bireysel kariyer yonetimi uygu-
lamalarinin uyum i¢inde olmasina ¢aba har-
canilmasi Onerilebilir.

Bireysel kariyer yonetimi sorularina gore;
kariyer gelisimini etkileyebilecek Kkisilerle
tanisilmasi, kurumun sosyal etkinliklerinde
ist diizey yoneticilerle iletisim kurulmasi,

calisilmak istenen alanlardaki kisilerle iligki
kurulmasi, 6énemli projelerde yer almak igin
gayret gosterilmesi, yeni beceriler gelismesi-
ne yardimci olmayacak yenir rollerin redde-
dilmesi, 6zge¢misin giincellestirilmis olarak
hazir tutulmasi, orgiit disindaki kariyere
iliskin egitim veya meslegin gerektirdigi
gelismelerin izlenmesi, 6zge¢misi iyi gostere-
cek ekstra etkinliklere katilinmasi, basarilarin
amir tarafindan farkinda olunmasmin sag-
lanmasi, degiskenleri ile yapilan kiyaslamaya
gore s0z konusu hastaneler arasinda istatis-
tiksel agidan Onemli bir farklilik olmadig:
anlagilmistir.

3.3.4.Korelasyon ve Regresyon Analizi So-
nugclari

Kariyer yonetimi uygulamalarimin is tatmi-
nine etkisini gorebilmek amaciyla korelasyon
ve regresyon analizleri yapilmistir.

Tablo 7: Korelasyon Analizi Sonuglar1

Kariyer Yonetimi is Tatmini
Kariyer Yonetimi 0,449**
Is Tatmini 0,449** 1,000

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Tablo 7’den goriilebilecegi gibi, is tatmini ve
kariyer yonetimi arasinda orta derecede

pozitif bir korelasyon (0.449) vardir ve bu

korelasyon anlamli P (0,000) dir. Bu analiz
sonucuna gore is tatmini ve kariyer yonetimi
arasindaki iligki pozitiftir.

Tablo 8: is Tatmini ve Kariyer Yonetimi Arasindaki Regresyon Analizi Sonugclar

Model Bagl'msm B Std. Beta f . Ij . R- Squ- F F anlam
Degisken Error degeri | degeri are test
1 (Constant) 41,411 3,724 11,120 ,000 ,202 90,068 | ,000(a)
Is Tatmini ,548 ,058 ,449 9,490 ,000

a Dependent Variable: Kariyer Yonetimi

Regresyon analizi sonuglarina gore, is tatmini
ve kariyer yOnetimi arasinda dogrusal bir
iliski belirlenmistir. =~ Kariyer YOnetimine
iliskin regresyon esitligini (matematiksel
model); Kariyer Yonetimi= 41.411+ 0.449 x s
tatmini seklinde yazabiliriz (Pearson’s r =

0,449, p < 0,01, r2 =0,20). Kariyer yonetimi

puanlarindaki degisimin %20’si is tatmini
puanlarindaki degisimle aciklanabilir. Kari-
yer yonetimi uygulamalarinin fazla olmasi is
tatmininin yiikselmesine katki saglamakta-
dir. Bagka bir ifadeyle is tatminindeki artig-
lar, kariyer yOnetimi uygulamalarini da
olumlu yonde etkilemektedir.
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SONUC

Bu arastirmada saglik kurumlarinda kariyer
yonetimi uygulamalar1 ve ¢alisanlarin is tat-
minleri arasindaki etkilesimi belirlemektir.
Belirlenen bu etkilesime gore hastanelerin
kariyer yOnetimi uygulamalarinda nelerin
Oonemli olabilecegi incelenmistir.

Genel olarak kamu ve 6zel hastanelerde cali-
sanlarin; cogunun geng, bayan, evli olduklari,
meslekteki hizmet siirelerinin ve mevcut
kurumdaki hizmet siirelerinin 0-5 yil arasin-
da oldugu goriilmektedir. Unvanlarina gore
en ¢ok saglik calisanlarinin (doktor ve hemsi-
re), on lisans mezunlarinin ve kadrolu ¢ali-
sanlarin fazla oldugu soOylenebilir. Saglik
sektoriinde doktor ve hemsireye olan talebin
yliksek olmasi nedeniyle bu meslege sahip
olanlar daha ¢abuk meslege atanabilmekte-
dirler. Saglik sektoriine ilgi duyan bayanlarin
daha cok hemsirelik meslegine yoneldikleri
sOylenebilir. Kisa siirede meslege atanip gelir
sahibi olduklarindan daha erken evlenebil-
mektedirler. Bu nedenle evlilerin orani daha
fazladur.

Aragtirmaya katilanlarin genel is tatmini
X=3,15; igsel tatmin X=3,34; dissal tatmin
X=2,87 bulunmustur. Aragtirma kapsamin-
daki hastanelerde is tatminin orta diizeyde
oldugu soylenebilir. Digsal tatmin ortalamasi
daha disiik bulunmustur.

Arastirmaya katilanlarin genel kariyer yone-
timi X= 2,92; orgiitsel kariyer yonetimi boyu-
tu X=2,55; bireysel kariyer yonetimi boyutu
X=3,15 bulunmustur. Bu durum arastirma
kapsamindaki saglik hizmeti sunulan kuru-
luslarda orgiitsel kariyer yonetimi uygulama-
larindan ziyade, bireysel kariyer yoOnetimi
uygulamalarinin daha fazla arttigini goster-
mektedir. Bireysel kariyer yonetimi uygula-
malarinin fazla olmasi arastirma kapsamin-
daki hastanelerdeki orgiitsel kariyer yoneti-
mi uygulamalarina yeterince énem verilme-
diginden kaynaklanabilir. Bagka bir ifadeyle
calisanlarin kariyer beklentilerinin yeterince
karsilanmamasindan  kaynaklanabilir. Bu
nedenle saglik hizmeti sunan kurumlarin
insan kaynaklar1 yOnetimine ve Ozellikle
orgiitsel kariyer yonetimine yonelik uygula-

malarini artirmalar1 Onerilebilir. Ayni za-
manda dissal tatmin diizeyinin diisiik olmas:
ve Orglitsel kariyer yonetimi uygulamalari-
nin daha az artmasi (bu sonuglarin birbiriyle
paralel olmasi) saglik kurumlarindaki orgiit-
sel kariyer ve is tatmini konularinda, orgiitsel
uygulamalarin artirilmasi gerektigini gos-
termektedir.

Is tatmini agisindan yapilan kiyaslamaya
gore soz konusu hastanelerde amirlerin karar
verme konusundaki yeterliligi ve ¢alisanlarin
kendi kararlarini1 verme ozgiirliigii konusun-
da yapilan kiyaslamada ¢ok 6nemli diizeyde
(P<0.01**) fark oldugu anlasilmaktadir. Top-
lumda bir yer edinme, vicdana ters diisme-
yen seyleri yapabilme, yetenekleri kullana-
bilme ve iste ilerleme imkani, yapilan isten
dolay: alinan 6vgii, isten elde edilen basar:
duygusu konularinda yapilan kiyaslamaya
gore ise onemli diizeyde fark oldugu (P <
0.05%) anlagilmaktadir.

Genel olarak kamu hastanelerinde 6zel has-
tanelere gore is tatmini ile ilgili uygulama-
larda bu goriisler agisindan daha olumlu
oldugu soOylenebilir. Bu sonuglara gore is
tatmini ac¢isindan; kamu hastanelerinde
ozerkligin daha fazla oldugu, 6zel hastane-
lerde ise ¢alisanlarin daha kontrollii hareket
ettikleri ya da merkezi yapinin daha agir
bastig1 sdylenebilir.

Calisanlarin kariyer yonetimi uygulamalar1y-
la ilgili algilamalarina yonelik yapilan kiyas-
lamada s6z konusu hastaneler arasinda genel
olarak baz farkliliklar oldugu goriilmektedir.
Orgiitsel kariyer yonetimi uygulamalar1 agi-
sindan; amirin ¢alisana performansi hakkin-
da acik geribildirimler vermesi, gereksinim
duyuldugunda kariyer konusunda dogru
tavsiyelerde bulunmasi, konularinda yapilan
kiyaslamada ¢ok onemli diizeyde (P<0.01**)
fark oldugu anlasilmaktadir.

Arastirma sonuglarina gore kamu hastanele-
rinde Ozel hastanelere oranla calisanlar ara-
sinda yoneticilerin astlarmin performanslari
hakkinda acik geri bildirimlerde bulundukla-
r1 ve gereksinim duyuldugunda kariyer ko-
nusunda dogru tavsiyelerde bulunduklar
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goriilmektedir. Kamu hastanelerinin daha
kurumsallasmis olmasi, ¢alisanlarinin is gii-
vencesi ve ¢alisanlardan verim alma nedeniy-
le, performans hakkinda acik geri bildirim-
lerde bulunmanin veya kariyer konusunda
dogru yonlendirmeler yapilmasmin daha
yaygin oldugu soylenebilir.

Bireysel kariyer yonetimi uygulamalar1 agi-
sindan; c¢alisana geribildirim verilmedigi
zaman bile, performans: hakkinda geribildi-
rim istemesi, beceriler gelistirdikten ve dene-
yim kazandiktan sonra organizasyondan
ayrilma planlar1 yapmasi, kurum disindaki
uygun is alanlarini izlemesi, bos zamanlarda
isle ilgili dergi ve kitaplarin okumas: konula-
rinda yapilan kiyaslamada ¢ok onemli dii-
zeyde (P< 0.01**) fark oldugu anlasilmakta-
dir. Kurumun c¢alisana kariyerinde bir terfi
saglamamasi durumunda kurumdan ayrilma
planlar1 yapmasi, yapilan isin kendisine say-

ginlik kazandiracagindan emin olmasi, konu-
larinda yapilan kiyaslamaya gore ise 6nemli
diizeyde fark oldugu (P < 0.05%) anlasilmak-
tadir.

Kuramsal ¢ercevede ifade edilen bazi calig-
malar her ne kadar bazi boyutlariyla calis-
mamizla benzerlik gosterse de s6z konusu
calisma ile dogrudan ilgili herhangi bir ¢a-
lismaya rastlanilamadigindan aragtirma so-
nuglar ile karsilastirma yapma imkani elde
edilememistir.

Kurumlarin kariyer yonetimi uygulamala-
rinda c¢alisanlarin is tatminini dikkate alin-
masinin gerekliligi yadsinamaz. Bu kapsam-
da kariyer planlamasinda ve yoOnetiminde
calisanlarin is tatminlerinin saglanmasinda
ve gerekli kariyer yonetimi uygulamalarinin
gelistirilmesinde yarar vardir.
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