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Oz
Amag: Bu calisma, lider kadrosu seciminde objektif degerlendirme igin “Hemsirelik Hizmetleri Bir Ust Pozisyon Aday Degerlendir-
me Formu” kullanimina iliskin degerlendirme yapmak amaciyla gerceklestiriimistir.
Yéntem: Bu calisma tanimlayici ve retrospektif olarak gergeklestiriimistir. Calismanin érneklemini Turkiye’nin en blyuk 6zel saglhk
kuruluslarindan birinde galisan ve 2015 yilinda terfi alan, 128 hemsirenin verisi olusturmustur. Veriler, literatur esliginde olusturulan
12 maddelik “Hemsirelik Hizmetleri Bir Ust Pozisyon Aday Degerlendirme Formu” kullanilarak Agustos-Eylil 2016 tarihleri arasinda
insan kaynaklar arsivinden ve hastanelerden elden toplanmistir. Arastirma sonuclart SPSS 22.0 programinda frekans ve ylzdelik
dagilimla degerlendirilmistir.
Bulgular: Galismanin yapildigi grupta en fazla terfiinin bes yil ve (izeri mesleki deneyimi olan grupta oldugu, bir st pozisyona
atanmadan 6nce ¢ogunlukla ek gérev almis olduklari, Ingilizce ve ek yabanci dil bilme oranlarinin yiksek oldugu ve yliksek oranda
ekip arkadaslari tarafindan tercih edilmis olduklar gérilmektedir. )
Sonug¢: Sonug olarak, literatir 1siginda olusturulan ve bir kariyer yénlendirme formu olarak kullanilan “Bir Ust Pozisyon Aday
Degerlendirme Formu” yoneticilerin daha dogru ve adaletli tercihler yapmalarini ve adaylarin hem demografik 6zelliklerini hem de
yetkinliklerini analiz etmelerini kolaylastiran bir ortam saglamaktadir. incelenen formun yalnizca bir yillik verileri analiz edilmis olup,
yillar arasinda terfi algisinda nasil bir degisim oldugunu gézlemlemek amaciyla daha genis kapsaml arastirmalarin yapilmasi
onerilmektedir.

Anahtar kelimeler: Terfi, hemsire, Ust pozisyon, dederlendirme araci

Abstract

Aim: This study was carried out in order to evaluate the use of “Nursing Services Upper Position Candidate Evaluation Form” in
objective evaluation in the selection of leader staff.

Method: This study was designed descriptively and retrospectively. The sample of the study iconsisted of 128 nurses who got
promoted in one of the biggest Heathcare Providers in Turkey in 2015.The data were collected by using the 12-item “Nursing
Services Upper Position Candidate Evaluation Form” created in accordance with the literature. The data were collected from the
human resources archives and hospitals between August, and September 2016. The results of the research were evaluated with
the percentage and frequency in SPSS 22.0 program.

Results: In the group where the study was carried out, the highest promotion rate was seen in the group with five years or more
professional experience, and among nurses who undertook additional duties before being appointed to an upper position. Besides
these nurses more frequently had knowledge of English, and an additional foreign language, and they were highly preferred by
their teammates.

Conclusion: As a result, “An Upper Position Candidate Evaluation Form” created in the light of the literature and used as a career
guidance form provides an environment that facilitates managers to make more accurate and fair choices and analyze both de-
mographic characteristics and competencies of candidates. Only one-year data of the form has been analyzed and more extensive
research is recommended to observe the change in perception of promotion between years.
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Extended Abstract

Introduction: Career is a process that covers the work of the employees throughout their professional life, promotion
and other developments (Bingdl, 2010). The career system includes experiences and activities that are directly
related to organizational and personal goals, where a person will engage in business life and can be kept under
control to some extent (Glzel, 2005).

The most important issue in promotion systems is the determination of the criteria to be used in the promotion
processing (Karaca & Ulkemen, 2012). The first thing to consider here is the proper job analysis. Accordingly,
application criteria and working conditions should be clearly stated in order to place the right personnel in suitable
positions. This is important in terms of determining exactly what is requested from the employee and what criteria
are required for the position. Thus, the organization will save both time and effort. The fact that promotion systems
are not explicitly stated in organizations leads to the loss of trust in the employee and that the employees function in
the organization in an aimless way (Yurttas, 2014). With this study, the importance of making more accurate and fair
choices was tried to be determined by evaluating the promotion system used in a private hospital.

Method: This research was carried out in descriptive and retrospective design in order to evaluate objectively the
results of using “Nursing Services Upper Position Candidate Evaluation Form” in the selection of leader staff.

The sample of the research; consisted of 128 nurses who got promoted in 15 different hospitals of one of the largest
Healthcare Providers in Turkey. The results of the research were evaluated in SPSS 22,0 program with percentage
and frequency distributions.

Results: It was observed that the employees who were promoted to a higher position in the institution were the team
leaders with the highest proportion (67.2%; n: 86), and the highest score was 86 (0.8%; n: 1) in terms of their form
averages. It was observed that the total professional experience period was mostly (57%; n: 73) five years and more.
The majority of the nurses (98.4%; n: 126) evaluated by the upper position candidate evaluation form were favoured
and desired people by their teammates. While most of the nurses who were promoted could speak English (91.4%;
n: 117) or a second foreign language (7%; n: 9) In the evaluation form, the knowledge of a foreign language affects
the total score by 7%.

Discussion: In the analysis of the total professional experience period of the promoted persons, it was observed that
candidates with five years or more professional experience were preferred, and those with 2 years of professional
experience in the institution received more promotion. In a study performed in 2016 by Sheikhi, Fallahi- Khoshnab,
Mohammadi and Oskouie where nurses’ opinions about high level promotion were inquired it was also mentioned
that it was necessary to give priority to high level promotion for those who had more experience in the profession
(2016).

In this study, it is seen that the people who were favored and wanted by their teammates are highly promoted
throughout the institution which is in line with the literature. For example; In the study conducted in 2013 by Adeniran,
Smith-Glasgow, Bhattacharya & Xu, the skills required for high-level promotion of nurses in different management
levels were investigated, mostly interpersonal communication skills were found to be important, but technical and
conceptual skills were also emphasized.

The fact that most of the nurses who were promoted in 2015 spoke a foreign language (English) can be evaluated
as an important data considering the fact that they can follow the current literature in the upper positions and reflect
this information to their work.

Conclusion and Suggestions: As a result, ‘An Upper Position Candidate Evaluation Form” created in the light of
the literature and used as a career guidance form, provides an environment that facilitates managers to make more
accurate and fair choices and analyze both demographic characteristics and competencies of candidates. One of
the goals of the study is to help all nurses determine their career paths by using this form. Only one-year data of
the form has been analyzed and more extensive research is recommended to observe the change in perception of
promotion between years.
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Girig
Kariyer, calisanlarin meslek yasamlari boyunca yaptiklari isleri, ylikselme ve diger gelismeleri kapsayan bir stregtir

(Bingél, 2010). Kariyer sistemi, 6rgutsel ve kisisel hedeflerle dogrudan ilintili olan, kisinin is yasaminda yasayacagi
ve belli élcllerde kontrol altinda tutabileceg@i deneyim ve faaliyetleri icermektedir (Giizel, 2005).

Kariyer, daha 6nceleri yalnizca ilerleme olarak degerlendirilirken, giinimuizde asagidan yukariya bir egrinin olma-
digi, bireyin kendini gergeklestirme vurgusunun éne c¢iktigi, is tatmini, bir projenin sahibi olunmasi, sektérde adin
duyulmasi gibi psikolojik ve sosyolojik strecleri de iceren, érgltler arasi, sektdrler arasi vb. gapraz islevlerin ve yatay
gecislerin kullanildigi ¢ok yénlu bir kavram olarak ele alinmaktadir (Dikili, 2012).

Gunumuzde farkl meslek dallarindan gelen insanlarin farkl kariyerler beklentileriyle ilerledigi bilinmektedir. Buna 6zel-
lik gbsteren alanlarda galisan hemsireler de dahil olmak Uzere birgok meslek grubu, farkli sektérlerde veya pozisyon-
larda ¢alisanlar érnek verilebilir (Donner ve Wheleer, 2001). Her meslekte oldugu gibi hemsirelikte de yalnizca hemsire
olmak kavraminin étesinde genis bir kariyer olana@i bulunmaktadir. Hemsirelik, sagligi korumak, gelistirmek ve has-
talik durumunda iyilestirmek gibi dnemli sorumluluklarin yuklendigdi bir meslektir (Donner ve Wheleer, 2001; Topbas,
Gorgen, Sahin ve GCakmak 2017). Toplumlarin kendileri icin yasamsal dnem tasiyan islevleri Gstlenen mesleklerin 6ne-
mini kabul ettikleri bilinmektedir (Karadag, 2002). Bu denli 6nemli bir rollin sahibi olan hemsirelerin sorumluluklarini en
iyi sekilde yerine getirebilecek kariyer planlamalarini yapmalar gerekmektedir. Kariyer planlamasi yapilirken, kisilerin
kendi davranislarina ve kendi degerlerine gére sekillenen mesleki davraniglarina ve de kariyer basarilarina odaklanil-
masI gerekmektedir. Bu slrecte kisinin ve gevresinin 6nemli rolu olsa da isverenler, egitimciler ve meslek érgitlerinin
de etkili rol Ustlendigi belirtimektedir (Donner ve Wheleer, 2001; Onay ve Vezneli, 2012).

Egitimciler, henlz 6grenciyken kisilerin kendilerini tanimalarini, deger yargilarini anlamalarini, ilgi alanlarini ve ka-
riyer planlarini yapma becerisini gelistirmelerine yardimei olmaldirlar. Cukurova Universitesinde, 95'i hemsirelik
6grencisi, 107’si tip fakiltesi son sinif 6grencisiyle yapilan bir arastirmada, kisilik envanteri ile mesleki alan (brans)
secme durumlari karsilastiriimis ve uzmanlik alani konusunda karar vermis 6grencilerin genellikle kisilik 6zellikle-
rine uygun alanlar se¢gme egiliminde oldugu gértlmustur. Hemsirelik ve tip fakultesi 6grencilerinin uygun alan se-
cerken kisilik envanteri kullanilarak kariyer planlamasi danismanligi veriimesinin yararli olacagina dikkat ¢ekilmistir
(Topbas ve ark., 2017; Yatangag, 2010).

Okul hemsirelerinin is ortami, rol ve sorumluluklarina yénelik yapilan bir arastirmada, hemsirelerin okul hemsireli-
gini tercih etme nedenleri incelenmis, en cok %41,6 ile galisma saatlerinin uygunlugu, %278 ile gcocuklari sevme,
%16,6 ile calismaya gereksinimi olma ve %5,6 ile 6neri gelmesi gibi nedenlerin bu alana yénelmede etkili oldugu
belirtiimistir (Altuntas ve Baykal, 2012). Bu arastirmalardan da goérildigu Gzere, cogu hemsire kariyer planlamasi
yapmadan belirli alanlarda uzmanlagmaktadir. Hemsirelerin mesleki uygulamalar konusunda kendilerini gelistirme-
leri ve kariyerlerini bilingli bir sekilde planlamalari, ¢alisma yasaminda terfi etme olanagini yarattigi icin mesleginde
yukselmelerini de desteklemektedir. Ayni zamanda bireyin sayginlik ve kendini gerceklestirme gibi gereksinimlerini
de karsilamaktadir (G6z ve Gurblz, 2005; Karakus, 2011).

Uluslararasi meslek érgiitlerinden biri olan Uluslararasi Hemsireler Orgiiti (International Counsel of Nurses - ICN,
1995) “Hemsireler icin Kariyer Gelistirme” adl bir calisma yayinlamis ve bu calismayla hemsirelerin kariyerleri-
ni belirlemelerine yolu goéstererek, 1sik tutmustur. Bu ¢alismada, kariyer yolunu yalnizca hemsirelerin degil onlar
desteklemek amaciyla ¢alistiklari kurumun ydneticilerinin ve egitimcilerinin de tstlenmeleri gereken roliin énemi
vurgulanmistir. Diger bir calismada, kariyer yolunun hemsirelikte ne denli farkh olabilecedi vurgulanarak, dikkatlerin
kariyer konusuna gekilmesi amagclanmistir (Géz ve Giirbiiz, 2005). isverenler; kendi kurumlarinin vizyonlari, bek-
lentileri, sunabilecekleri egitim olanaklar, sinirliliklarinin neler oldugunu tanimlamali ve bu konularda hemsireleri
bilgilendirmelidir (G6z ve Gurbuz, 2005).

Hastanelerin igleyisinin yUritilmesinde hemsireler, kimi zaman 6zerk kimi zaman da kurumun kurallarinin veya kurum
ve ydneticilerinin yénergelerinin aktaricisi durumunda olmaktadirlar. Birimin rutin isleyisini yénetmek, eski yillara da-
yanan bir hemsirelik rolli olup, 6zerklik derecesi gegmisten glinimiize artis géstermektedir. Yoneticilik rolintin geregi
olarak hemsireler; uygulama ortamindaki kaynaklarn yénetmekte, bireysel kaynaklarn etkili kullaniimasini saglamakta,
suregleri ve iglevleri uyumlastirmakta ve saglik kurumunu temsil etmektedirler (Erdemir, 1998; Potter ve Perry, 2005).

Hemsirelik rollerinin gelenekselden moderne gegisi, hemsirenin kendi karari ile yarGttigu etkinliklerin artmasina, dola-
yisiyla mesleki 6zerklik dlizeyinin artmasina yol agmistir. Yapilan bir calismada, literattr taramalar sonucunda yayin-
lanmis makaleler, kitaplar incelenmis ve hemsirelikte 13 rollin tasarlandigi gérilmustir. Genel kabul géren 6 hemsirelik
roll; bakim verme, egitim, arastirma, yoneticilik, karar verme ve hasta savunuculugu seklinde belirtiimektedir. Benim-
senmesi daha sinirli élgude kalan 7 hemsirelik roll ise iletisim ve esglidim saglama, rehabilitasyon, tedavi, kariyer
gelistirme, 6zerklik, sorumluluk sahibi olma ve danismanlik olarak belirtiimistir (Taylan, Alan ve Gakmak, 2012).
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Hemsirelikte mesleki gelisime devam etmenin dnemi hakkinda herhangi bir kusku yasanmamasi gerektigi literattrle
de desteklenmistir (Topbas ve ark., 2017). Mesleki gelisimin strdiriimesinin, hasta bakimi, kisinin bireysel gelisimi
ve Orgut agisindan énemli yararlar oldugu belirtiimektedir (Karakus, 2011; Topbas ve ark., 2017). Saglik sektériinde
sayisal olarak en buyUk grubu olusturan hemsireler arasinda lider ya da liderlik becerilerini tasiyan kisiler bulunma-
lidir. Dolayisiyla hemsirelerin, denetim mekanizmalari tarafindan getirilen zorunluluklari yerine getirecek, yasadiklari
stres ve psikolojik baski gibi durumlar olabildigince engelleyebilecek hemsire liderlere gereksinimi vardir. Tim bun-
lara ek olarak calistiklar érgltlerde yonetsel kararlarda etkin rol alabilmeleri icin de yonetici ve liderlik 6zelliklerini
tasiyan hemsirelerin segilerek, uygun yénetsel pozisyonlara getiriimesi gerekmektedir.

Terfi sistemlerinde en 6nemli konu, atama yapma stirecinde kullanilacak kriterlerin belirlenmesidir (Karaca ve Ul-
kemen, 2012). Burada 6ncelikle dikkate alinmasi gereken konu is analizinin dogru yapiimasidir. Buna gére uygun
pozisyonlara dogru personelin yerlestiriimesi icin basvuru kriterlerinin ve ¢alisma kosullarinin agik bir sekilde belir-
tilmesi gerekmektedir. Bu, ¢alisandan tam olarak ne istendiginin ve pozisyon i¢in hangi kriterlere gereksinim duyul-
dugunun belirlenmesi agisindan énem tasimaktadir. Béylelikle 6rgiit hem zaman hem de emek tasarrufu saglamis
olacaktir. Orgiitlerde terfi sistemlerinin acik bir sekilde belirtiimemesi, calisanda gliven duygusunun zedelenmesine
ve galisanlarin amagsiz bir sekilde 6rgut icerisinde islev gdstermesine yol agmaktadir (Yurttas, 2014). Bu calismayla
6zel hastanede kullanilan terfi sistemi dederlendirilerek, daha dogru ve adaletli tercihler yapilmasinin dnemi ortaya
konmaya galigiimistir.

Yontem

Aragtirmanin Amaci ve Tiri: Bu arastirma, lider kadrosunun segiminde objektif degerlendirme igin “Hemsirelik
Hizmetleri Bir Ust Pozisyon Aday Degerlendirme Formu” kullaniimasinin sonuglarini degerlendirmek amaciyla, ta-
nimlayici ve retrospektif tasarimda gergeklestirilmistir.

Arastirmanin Yapildig: Yer ve Ozellikleri: Arastirma, Tirkiye'nin en bilyik sadlik gruplarindan birinin 15 hasta-
nesinde Agustos-Eylil 2016 tarihleri arasinda yUrttalmastar. 2000 yilindan bu yana son 16 yilda 16 hastane acan,
2’si yurt diginda olmak Uzere her gegen yil blyimekte olan 6zel saghk grubunun, yeni acilan pozisyonlari igin lider
kadrosuna gereksinim duymasi bu ¢alismanin en énemli nedenini olugturmaktadir.

Arastirmanin Evren ve Orneklemi: Arastirmanin evrenini 2015 yilinda Tiirkiye’nin en biiyiik sadlik gruplarindan
birinde terfi alarak yoneticilik pozisyonuna getirilen 159 hemsire olusturmakta olup, érneklem segimine gidilmeden
evrenin tamamina ulasiimaya gahsilmigtir. Yoneticilik pozisyonundan alinan veya baska bir nedenle pozisyonundan
ayrilan kisiler degerlendiriimeye alinmamisgtir.

Hemsirelik hizmetleri ¢alisanlarinin, dosyalarinda hemsirelik hizmetleri bir Ust pozisyon aday degerlendirme formu
olan 2015 yilinda terfi almis 159 kiginin formlari calisma kapsamina alinmistir. Bu formlar, insan kaynaklarindan ve
hastanelerin hemsirelik hizmetlerinden talep edilmistir. Bu asamada hemsirelik hizmetleri bir st pozisyon aday de-
gerlendirme formu olan 128 kisiye ulasiimis ve dolayisiyla ¢alismanin son érneklemini bu sayi olusturmustur.

Bu form, kurumun lider kadrosundaki artis nedeniyle bu pozisyonlara uygun 6zellikte kigilerin atanmasinda objektif
kriterlerin belirlenmesine iliskin gereksinimin bir sonucu olarak olusturulmustur. iigili kurumun hemsirelik hizmetleri
direktérlugua tarafindan, literatir dogrultusunda (U.S. Department of Labor Employment and Training Administration,
2000) 12 maddelik bir degerlendirme formu seklinde yapilandiriimigtir. Form igerigi; hemsirelerin demografik 6zel-
likleri, her yil yapilmakta olan “Egitim Ihtiyac Analiz Sinavi” sonucu, ek gérev ve basar durumu, kalite iyilestirme
ve bilimsel ¢alismalar, gelisim sureci, ekip Uyeleri tarafindan tercih edilme durumu, disiplin sucu ve 6nceki dénem
performans degerlendirme notundan olusmaktadir.

Gelistirilen formdaki 12 madde bes béliimde degerlendirilmistir (Sekil 1). ilk bélimde hemsirenin egitim bilgileri 6I-
ciilmistiir. Mezuniyet durumu, yabanc dil bilgisi ve “Egitim ihtiyac Analiz Sinavi” ile mesleki yeterlilikleri belirlenmis
ve sinav sonucu puani form degerlendirmesine katilmistir. Bu kriterler, form puanini toplamda 19 puan etkilemek-
tedir. ikinci boliim; hemsirenin deneyim siiresinin mezuniyet durumuna gére harmanlanmasi ve puanlanmasindan
olusmustur. Orgiitsel ek gérev ve basar durumunun da bu bdliime eklenmesiyle, toplam olarak form puanini 22
puan etkilemektedir. Ugiincii bdliim, hemsirenin varsa bilimsel calismalarina, gelisim siirecine ve kurum igerisindeki
davraniglarina gére belirlenmis ve form puanina toplam etkisi 34 puandir. 4. bélim, kisinin ekip Gyelerince tercih
edilme durumu ve énceki ddnem performans degerlendirme notundan olugsmaktadir. Form puanini etkileme durumu
10 puandir. Son bélim olan besinci bélim ise kisinin disiplin su¢ durumuna goére belirlenmis ve form puanini 15
puan etkilemektedir. Boylelikle form 100 puan Uzerinden degerlendiriimekte ve baraj puani 80 puan olmaktadir. 80
puanin altindaki kisilerin tercih edilme durumu yénetici inisiyatifine birakilmistir.
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Hemsirelerin terfi degerlendiriimesinde kullanilan bir arac
A tool for nursing promotion evaluation

Degerlendirmeyi yapacak yoneticilere formun arka sayfasinda bulunan Sekil 2’deki yonlendirmeleri nasil uygulaya-
caklarina iliskin hemsirelik hizmetleri direktorligu tarafindan bilgilendirmeler yapilmis ve etkin kullanilip kullaniima-
digi gelen deg@erlendirme formlar Gizerinden izlenmistir.

Verilerin Toplanmasi: Veriler, Turkiye’nin en blylk saglik gruplarindan birinin 15 hastanesinde Ust yonetim ve
hemsirelik hizmetleri yonetiminin izni alindiktan sonra “Hemsirelik Hizmetleri Bir Ust Pozisyon Aday Degerlendirme
Formu” kullanilarak, ilgili yila ait kayitlarin retrospektif olarak arastirmacilar tarafindan incelenmesi sonucu toplan-
migtir.

Verilerin Degerlendirilmesi: Arastirma sonuglari SPSS 22.0 programinda ylzdelik ve frekans dagihmlar ile de-
gerlendirilmistir.

Arastirmanin Etik Yonii: Arastirmanin planlama asamasinda, 25.08.2016 tarih 2016/16 sayili 6zel bir Gniversitenin
Tibbi Arastirma Etik Kurulu’nda (ATADEK) géristlmus olup, 2016-18/8 karar numarali yazinin alinmasi ile calisma
gerceklestiriimistir. Arastirmaya katilacak hastane yodneticilerine ¢alismanin amaci, kapsami ve suresi aciklanip,
kisisel bilgilerin gizli tutulacagi belirtiimis ve varsa sorular yanitlandiktan sonra yazili bilgilendirilmis onamlar alina-
rak, veriler toplanmistir.

Arastirmanin Sinirhiliklari: Arastirma, 2015 yilinda Turkiye’'nin en buylk saglik gruplarinin birinde terfi alan hemsi-
relerle sinirlidir. Yalnizca tek bir yila odaklanmis olup, diger yillar ile kiyaslanma yapilmamistir.

Bulgular

Formlarda terfi alan hemsirelerin demografik verileri Tablo 1’de yer almaktadir.

Tablo 1. Terfi alan hemsirelerin demografik verileri (N: 128)

Alt Kriterlerine Gore Kisi Sayisi

incelenmesi (n)

Lise 60

Ogrenim Diizeyi On Lisans 7
Lisans 50

Lisans Ustl 1

Kurumdaki Mesleki Deneyimi 0-1 il 12
2yl 35
3yl 32
4 yil 18
5 yil ve Gzeri 31 24,2

Toplam Mesleki Deneyimi 0-1 yil 6 4,7
2yl 15 11,7

3yl 26 20,3

4 yil 8 6,3

5 yil ve Gzeri 73 57,0

Terfi alan 128 hemsirenin %46,9’unun lise mezunu, %39,1’inin lisans mezunu oldugu gérilmustir (Tablo 1). Katilm-
cilarin kurumdaki mesleki deneyim slresine bakildiginda, 2 yil deneyimli adaylarin ilk sirada (%27,3; n:35) yer aldigi,
daha sonra da 3 yil deneyimli adaylarin (%25; n:32) tercih edildigi gérulmustur. Toplam mesleki deneyim siresine en
¢ok (%57; n:73) 5 yil ve daha fazla oldugu gérulmektedir (Tablo 1).
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Tablo 2. Bir Uist pozisyona atanan ¢alisanlarin form puanlarina gére dagilimi (N: 128)

Kigi Sayisi Yizde Form Puani
Eski Pozisyonu Yeni Pozisyonu (n) (%) (X)

Hasta Bakim Sorumlusu Madar 1 0,8 86
Klinik Egitim Hemsiresi Egitim Gelisim Hemsiresi 3 2,3 80,8
Sorumlu Hemsire Hasta Bakim Sorumlusu 1 0,8 80
Ekip Lideri ve Klinik Egitim Hemsgiresi Sorumlu Hemsire 16 12,5 78,6
Ekip Lideri ve Staf Hemsire Klinik Egitim Hemsiresi 17 13,3 81
Ekip Lideri ve Staf Hemsire Ozel Dal 4 3,1 70,7
Staf Hemsire Ekip Lideri 86 67,2 81,4

Genel ortalama 79

Kurumda bir Ust pozisyona terfi eden galisanlarin en ¢ok oranla (%67,2; n:86) ekip lideri oldugu, form puan ortala-
malan agisindan en yiksek puanin 86 (%0,8 n:1) ile mudur pozisyonu ait oldugu gérilmustir. Yeni atama yapilan
¢alisanlarin form puan ortalamalari 79 puan olarak bulunmustur (Tablo 2).

Tablo 3. Bir iist pozisyona atanan calisanlarin kurumdaki mesleki deneyim siirelerine goére dagilimi (N: 128)

Kisi Sayisi Yiizde Mesleki Deneyimi (Yil)
Yeni Atanan Pozisyonu (n) (%) (X)

Midir 1 0,8 9,2
Egitim Gelisim Hemsiresi 3 2,3 55
Hasta Bakim Sorumlusu 1 0,8 2

Sorumlu Hemsire 16 12,5 3,7
Klinik Egitim Hemsiresi 17 13,3 2,1
Ozel Dal 4 3,1 3

Ekip Lideri 86 67,2 3,6

Genel Ortalama 3

Bir Ust pozisyona gecen calisanlarin kurumdaki mesleki deneyim slresi ortalamalarina bakildiginda; en ylUksek 9,2
yil (%0,8; n:1) ile mudur pozisyonu ait oldugu gérilmustir. Kurumdaki ¢alisanlarin genel olarak ortalama 3 yilda terfi
aldigi saptanmistir (Tablo 3).

Kurum genelinde yil icerisinde yapilan egitim gereksinimi sinav sonucu da adaylar de@erlendirilirken géz énunde
bulundurulmaktadir. Degerlendirme formunda, “Egitim Gereksinim Analizi Sinav” sonucu terfi toplam puanini 5 puan
etkilemektedir. Terfi alan 128 hemsirenin ¢ogunlugunun (%78,9; n:101) 70 ve Ustl puan aldiklar gértlmastur.

Ust pozisyon aday degerlendirme formuyla degerlendirilen hemsirelerin cogunlugu (%98,4; n:126) kurumda ekip
arkadaslar tarafindan sevilen ve istenen kisiler olarak gérev yapmaktadir. 128 kisilik arastirma érneklem grubu
icerisinde yalnizca iki kisi ek gérev almadan terfi almistir. Calismadaki katilimcilarin cogunlugu (%96,1; n:123) ise
basarili ve daha Ust diizeyde degerlendirilmistir. Terfi alan hemsirelerden cogunlugu (%91,4; n:117) ingilizce bilirken,
(%7; n:9) 2. bir yabanci dil daha konusabilmektedirler. Degerlendirme formunda, yabanci bir dil bilme durumu top-
lam puani %7 oraninda etkilemektedir.

Tartisma

Farkli egitim duzeylerine karsin, benzer islerin yapilmasi, terfi almanin siklikla calisma yili ile iligkilendirilmesi ve
uygunsuz atamalarin yapilmasi, hemsirelerin kariyer gelisimleri agisindan yasadiklari sorunlar arasinda yer almak-
tadir. Terfi almanin hemsireler agisindan 6nem tagimasi, yoneticilerin bu konuda adil bir yénetim anlayisi benimse-
melerinin geregini ortaya koymaktadir (Karakus, 2011). Bu nedenle galismanin gerceklestirildigi kurumda, hemsire-
lerin daha adil bir sekilde gdrev dagihmi ve yikselmelerini saglayacak, kendilerine 6zgu bir degerlendirme formunun
olusturarak, diger kurumlarinda bu konuya dikkatleri gekilmeye ¢aligiimistir.
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Analizleri yapilan formlara gdre en fazla terfinin lise mezunlarinda olmasi ve literatiirde karsilastirma yapilabile-
cek benzer bir verinin bulunmamasina karsin, bu arastirmanin yapildigr kurumun 6zellikleri dikkate alindiginda,
lisans mezunu hemesirelerin terfi alma orani azimsanmayacak diizeyde olmakla birlikte, lise mezunu hemsirelerin
istihdaminin daha ¢ok olmasinin bir sonucu olarak degerlendirilebilir. Bu baglamda, kurumda lise mezunu ¢alisan
sayisinin daha fazla olmasinin bu kigilerin Ust atamalarda daha fazla dederlendiriimesine neden oldugu belirti-
lebilir.

Resmi Gazete'de (17 Nisan 2014) yayinlanan “Saglik Bakanhgi Personeli Gérevde Yikselme ve Unvan Degisikligi
Yénetmeligi’ne gére kamu kurumlarina atanabilmek icin Bakanligin belirlemis oldugu sinavdan basarili olunmasi
gerektigi belirtiimektedir. Bu da galismada kullanilan form kriterlerinden biri olan “Egitim ihtiyaci Analiz Sinavi’ndan
basarili olma kriteri ile uyumlu bir durum olarak degerlendirilebilir.

Terfi alan kisilerin toplam mesleki deneyim surelerine gére yapilan incelemede, 5 yil ve Gzeri mesleki deneyime
sahip adaylarin tercih edildigi, kurumdaki mesleki deneyim stresi agisindan 2 yil mesleki deneyimi olanlarin daha
fazla terfi aldiklar gézlemlenmistir. Sheikhi, Fallahi- Khoshnab, Mohammadi ve Oskouie (2016), Ust diizey atamalar
icin hemsirelerin gérUslerine yer verdikleri calismada da benzer sekilde meslekte deneyimi daha fazla olanlara Ust
dlzey atamalarda éncelik verilmesinin gerekliliginden s6z edilmektedir. Ayni sekilde diger calismalarda da hemsi-
relerin Ust diizey atamalarinda mesleki deneyim slresinin 6nemine deginilmektedir (Coventry, Maslin-Prothero ve
Smith, 2015; Ko ve Yu, 2014).

Bu galigmada, kurum genelinde yiiksek oranda ekip arkadaglar tarafindan sevilen ve istenen kisilerin terfi aldig
gorilmekte olup, bu durum literatlr ile uyum goéstermektedir. Ornegin, Adeniran, Smith-Glasgow, Bhattacharya ve
Xu (2013) tarafindan yapilan calismada, farkli yénetim basamaklarinda gérevli hemsirelerin Ust diizey atamalari igin
gereken beceriler, kisiler arasi iletisim becerisi en 6nemli olmakla beraber, teknik ve kavramsal beceriler Uzerinde
de durulmustur. Literaturdeki diger calismalarda da Ust pozisyonlara atamalarda belirli becerilerin olmasinin gerekti-
gine deginilmektedir (Bibb ve ark., 2003; Hughes, 2005). Tim bu bilgiler dogrultusunda hazirlanmis olan formda da
ekip arkadaslaryla iletisim ve onlar tarafindan tercih edilme durumuna yer verilmistir.

Calismada, 128 kisilik 6rneklemde yalnizca iki kisi ek gérev almadan terfi almistir. Ek gorev alan kisilerin yeni ve
daha fazla sorumluluk gerektiren pozisyonlara daha iyi hazirlanacaklar distnuldiginde, ek gérev almayanlarin sa-
yinin az olmasi formun yéneticiler tarafindan istenen sekilde kullanildigini distiindirmektedir. Literatiirde de benzer
sekilde Ust pozisyon atamalari dncesinde kisilerin ek sorumluluk almalari, kurum hedefleri dogrultusunda eylemde
bulunmalari ve bir énceki performans degerlendirme sonuglarinin dnemli olduguna deginen arastirmalar bulunmak-
tadir (Adeniran, Bhattacharya ve Adeniran, 2012; Bradbury-Jones, Sambrook ve Irvine, 2008; Chen, Fu, Li, Lou ve
Yu, 2012; Dehghan-Nayeri, Varvani-Frahani, Sharifi, Hoseini ve Aghabarary, 2012).

2015 yilinda terfi alan hemsirelerden biiyiik gogunlugunun yabanci lisan (ingilizce) biliyor olmasi (ist pozisyonlarda
guncel literatiirt takip edebilme ve bu bilgiyi isine yansitabilme durumu géz éniine alindiginda énemli bir veri olarak
degerlendirilebilir.

Johnstone ve Lee’ye (2013) gére érgutlerde adil bir terfi sistemin yerlesmesiyle ¢alisanlar, islerinde kendilerini daha
guvende hissetmekte, karar almada inisiyatif kullanmalar kolaylagsmakta ve kendilerine édenen Ucretin dirustge be-
lirlendigi algisi gelismektedir. Kurumda gelistirilen bu formda, kisilerin bes bélim izerinden puanlanarak degerlendi-
rildiklerini bilmelerinin ve sistemden formun igerigine ulasabilmelerinin ¢alisanlarda giiven olusturdugu belirtilebilir.

Terfi sistemlerinde adaletin saglanmasi noktasinda galisan ve calismayan, egitimli ve egitimsiz ile basarili ve basa-
rnisiz galisanlarin birbirinden ayrilmasi 6nem tagimaktadir. Bunun saglanmadigi durumda, ¢alisanlarin performans-
larinda dlsls yasanmakta ve zamanla érgitsel amaclardan uzaklagsma gérilebilmektedir (Taskiran, 2011). Terfi
degerlendirme formunda sinir puanin 80 puan olmasi nedeniyle, 80 puanin altindaki kisilerin tercih edilme durumu
yonetici inisiyatifine birakilmistir. Calismada, 70 puan alan calisanlarin da atanmis oldugunun gérilmesi, burada
kisilerin kurumdaki deneyimlerin dikkate alinarak inisiyatif kullanildigini disundiirmektedir.

Kariyer sistemini uygulayan érgutlerde herhangi bir gérev veya pozisyon agigi olustugunda, 6rgitiin bu boslugu
kariyer planlama normlarina bagh kalarak kurumun i¢ kaynaklarindan yani calisanlardan éncelikle tamamlamaya
calismasi gerekmektedir. Bu arastirmanin baslangicinda, érgut icerisinde yapilan duyurular en yaygin kullanilan
yaklasim olmaktadir. is duyurularinin kullanilmasi, érgiitiin icerden terfi politikasini, disardan ydnetici saglamaya ter-
cih ettigini calisanlara géstermektedir. Boylelikle ¢alisanlara érglt icerisinde terfi etme olanagi saglanmis olmaktadir
(Bingdl, 2010). Olusturulan terfi formuyla Ust pozisyonlara kurumda galisanlarin segilmesinin yolu agiimis olmakta
ve kuruma yatak basi hemsiresi olarak baslayanlarin bu stire¢ sonucunda mudir pozisyonuna kadar yukselerek,
atanmalari saglanmaktadir.
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Sonuc ve Oneriler

Sonug olarak, literatlr 1s1§inda olusturulan ve bir terfi formu olarak kullanilan “Bir Ust Pozisyon Aday Degerlendirme
Forumu” yéneticilerin daha dogru ve adaletli tercihler yapmalarina ve adayin hem kisisel 6zelliklerini hem de mesleki
yetkinliklerini dikkate almalarini kolaylastiran bir ortam saglamalarina yol agacaktir. Calismanin hedefleri arasinda
bu formun kullanarak tim hemsirelerin kariyer yollarini belirlemelerine yardimci olunmasi da bulunmaktadir.

Literatlr incelendiginde, hemsirelerin akademik olarak Ust pozisyona atanmalarina ydnelik olarak kilavuzlarin bulun-
masina karsin, klinik alanda galisan hemsirelere yénelik béyle bir kilavuza ulusal literattriinde rastlanmamistir. Bu
dogrultuda olusturulan bu formun, diger saglik kurumlarina da érnek olusturacagi 6ngérilmektedir. Ayrica, bu ¢alis-
manin sonucunda kurumdaki hemsirelerin kariyer basamaklarinin belirlenmesi amaciyla bir kilavuzun gelistiriimesi
planlanmistir. incelenen formun yalnizca bir yillik verileri incelenmis olmakla birlikte, bu uygulamanin yillar arasinda
terfi algisinda nasil bir degisime yol ac¢tiginin gézlemlemesi amaciyla, ilerleyen yillar kapsayan daha genis icerikli
bir arastirmanin da yapilmasi énerilmektedir.
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