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Amag: Bu calismada hemsirelerin algilanan kariyer engelleri ve is tatmini diizeylerini hemsirelerin kisisel ve mesleki 6zellikleri
acisindan degerlendirmek ve algilanan kariyer engellerinin, i tatmini izerindeki yordayici etkisinin incelenmesi amaglanmustir.
Yontem: Bu ¢alisma tanimlayici-iligki arayici ve kesitsel nitelikte bir aragtirmadir. Arastirma Tiirkiye’nin biiyliksehirlerinden birinde
bulunan bir kamu hastanesinde Kasim 2022 ile Aralik 2022 tarihleri arasinda 148 hemsire ile yuriitilmiistiir. Verilerin analizinde
tanimlayici istatistikler, bagimsiz gruplarda t testi, tek yonliit ANOVA analizi, Pearson korelasyon analizi ve ¢oklu dogrusal regresyon
analizi kullanilmugtir.

Bulgular: Is doyumunun yordanmasina iliskin regresyon analizi sonuglarina gore, hemsirelerin algilanan kariyer engellerinden stres
ve tilkenme, hemsirelerin ig tatminini negatif yonde ve anlamli olarak yordamaktadir. Stres ve tiilkenme modelde tek bagina toplam is
tatmini varyansmin %>54,6'sin1 agiklamaktadir (p<0.001). Orgiitsel bask1 ve mesleki uyumsuzluk degiskeninin modele eklenmesiyle
iki degisken birlikte is tatminindeki toplam varyans1 %54.6’dan %56.3’e ¢ikarmistir. Orgiitsel baski ve mesleki uyumsuzluk arttikca,
is tatmini azalmustir. Her iki degiskenin varyansa olan katkisinm istatistiksel olarak anlaml oldugu belirlenmistir (p<0.001).

Sonug¢: Calismada hemsirelerin algilanan kariyer engellerinden stres ve tiikenme, drgiitsel baski ve mesleki uyumsuzluk is tatminini
negatif ve anlamli olarak yordamaktadir. Hemsirelerin kariyer engellerinin ¢oziimii ile is tatmin diizeyleri artirilabilir. Yoneticiler,
hemsgirelerin proaktif is davraniglarinin ve sezgisel karar vermenin kariyer yetkinliklerine yansidig is beceri uygulamalart i¢in uygun
bir ¢alisma ortami olusturmalidir.

Anahtar Kelimeler: Is tatmini, kariyer, kariyer engelleri, hemsirelik

ABSTRACT

Objective: This study was conducted to evaluate the perceived career barriers and job satisfaction levels of nurses in terms of personal
and professional characteristics of nurses and to examine the predictor effect of perceived career barriers on job satisfaction.
Methods: This study is a descriptive/correlational and cross-sectional design. The study was conducted in a public hospital in one of
the metropolitan cities of Turkiye between November 2022 and December 2022 with 148 nurses. Descriptive statistics, independent
samples t-test, one-way ANOVA, Pearson correlation analysis, and multiple linear regression analysis were used to analyze the data.
Results: The results of regression analysis on the prediction of job satisfaction, nurses' perceived career barriers-stress and exhaustion
predicted nurses' job satisfaction negatively and significantly. Stress and exhaustion alone explained 54.6% of the total variance of job
satisfaction in the model (p<0.001). The addition of organizational pressure and professional dissonance to the model, the two variables
increased the total variance in job satisfaction from 54.6% to 56.3%. As organizational pressure and professional dissonance increased,
job satisfaction decreased. The contribution of both variables to the variance was statistically significant (p< 0.001).

Conclusion: In this study, stress and exhaustion, organizational pressure, and professional dissonance among the perceived career
barriers of nurses predicted job satisfaction negatively and significantly. Job satisfaction levels of nurses can be increased by solving
their career barriers. Managers should create a suitable working environment for nurses' proactive work behaviors and work skill
practices in which intuitive decision-making is reflected in career competencies.

Keywords: Job satisfaction, career, career barriers of nurses, nursing

ORCID IDs of the authors: AB: 0000-0001-7362-5667; BNO: 0009-0009-5316-4301

Sorumlu yazar/Corresponding author: Arzu Bulut

Bandirma Onyedi Eyliil Universitesi Saglik Bilimleri Fakiiltesi, Saglik Yonetimi Boliimii, Balikesir, TURKIYE

e-posta/e-mail: abulut@bandirma.edu.tr

Auf/Citation: Bulut A, Ozdemir BN. (2024). Hemsirelerde algilanan kariyer engelleri ve is tatmini arasindaki iliski. Ordu Universitesi Hemsirelik
Caligmalari Dergisi. 7(2), 399-414. DOI:10.38108/ouhcd.1263454

Content of this journal is licensed under a Creative Commons Attribution-NonCommercial 4.0 International License.
BY NC

399


http://orcid.org/0000-0001-7362-5667
http://orcid.org/0009-0009-5316-4301

Kariyer Sorunlani ile Is Tatmini iliskisi

Ordu University J Nurs Stud
2024, 7(2), 399-414

Giris

Kariyer, bir kisinin yasam1 boyunca iistlendigi is
roliine dayali olarak isteklerini ger¢eklestirebilmesi
ve beklentilerini karsilayabilmeleri i¢in gerekli olan
bilgi, beceri, yetenek ve motivasyon ile donatilarak
ilerlemesinin saglanmasidir (Diindar, 2013). Kariyer
insan yasaminda cok Onemli bir yere sahiptir ve
kariyer se¢imi ayni zamanda dinamik olarak
gelisimin bir pargasidir (Dursun ve ark., 2012).
Glinlimiizde hemsirelikte kariyer, hemsireler ve
saglik kurumlar1 agisindan giderek daha fazla 6nem
kazanan bir kavram haline gelmistir. Saghk
sektoriinde hemsirelik profesyonelleri, is giicliniin
bliyiik bir kismin1 olusturmakta ve Orglitsel
hedeflerin gergeklestirilmesinde Onemli bir rol
oynamaktadir.  Saglik  hizmet sunumundaki
degisimler ve gereksinimler her gegen giin nitelikli
hemysire ihtiyacini artirmaktadir. Saglik
hizmetlerindeki bu gereksinimler, hemsirelikte
kariyer planlama ve gelistirmenin 6nemini her gegen
glin artirmaktadir. Bununla birlikte hemsirelerin
bireysel ve mesleki gelisimleri, kariyer planlama ve
kariyer gelistirme ile miimkiindiir (Seving ve
Sabuncu, 2018). Ote yandan kariyer gelisiminde
birtakim kariyer engelleriyle de karsilagmak
miimkiindiir. Kariyer engelleri, bir kisinin kariyer
ilgilerinin kariyer davranisina ve kariyer se¢imine
doniigmesi siirecine dogrudan ya da dolayli olarak
miidahale edebilir. Kariyer engelleri, kariyer karari
vermede algilanan ve yasanan zorluklar anlamina
gelmektedir (Tak ve Lee, 2003). Algilanan kariyer
engelleri, gelecekte karsilagabilecegine inandigi
halihazirda mevcut, Dbireysel olarak iligkili
engellerdir. Bu engeller, bireyin meslek se¢imini,
kariyer karar verme siirecini ve kariyer segimini
biiylik olciide etkilemektedir (Watts ve ark., 2015).
Hemsireler kariyer hayat1 boyunca gerek calistiklar
kurumda gerekse kurum disinda birtakim bireysel,
orgiitsel ve toplumsal engeller ile
karsilagsabilmektedir (Cavmak ve ark., 2019).
Kariyer gelisimi perspektifinden bakildiginda,
yliksek is tatmini ve kurumsal baglilik, diigiik isten
ayrilma niyeti ve stresi, yiiksek is performansi gibi
bircok olumlu sonuglarm, hemsirelerin kariyer
uyum kapasitesinin artirllmasi ve bu kapasite
artistnin - bir  kariyer yolu planlama ve arama
seklindeki ~ kariyer = hazirlama  davranisiyla
biitiinlestirilmesiyle elde edilebilecegini sdylemek
miimkiindiir (Jung ve Yoo, 2022). Kariyer gelisimi
sonucunda ortaya c¢ikan kariyer basarisi ise bir
kisinin isle ilgili birikmis olumlu basarilarin1 veya
psikolojik basar1 duygusunu ifade eder (Cumbler ve
ark., 2018). Arastirmalar, kariyer basarisinin

DOI:10.38108/ouhcd.1263454

hemsirelerin yenilik¢i davraniglarini tesvik etmeye
yardimei oldugunu, hizmet kalitesini artirabildigini
ve hemsirelik ekiplerini istikrarli hale getirebildigini
gostermistir (Wang ve ark., 2019; Zamanzadeh ve
ark., 2019).

Hemsirelik  rolleri  saglik  hizmetlerindeki
degisime paralel olarak degismektedir. Ornegin
saglik hizmetlerinin dijitallesmesi, hemsirelerin
rollerini  ve  sorumluluklarin1  degistirmistir
(Odendaal ve ark., 2020; WHO, 2020). Hizla
degisen teknolojiler ve yeni dijital iletisim bigimleri,
hemsirelerin hizmet erisilebilirligi, bakim kalitesi,
bireysellestirilmis bakim ve hasta katilim1 gibi hasta
odakli bakim saglamak i¢in becerilerini gelistirme
zorunlulugu getirmistir (Erlingsdoéttir ve Sandberg,
2016). Bu  degisen roller, hemsirelerin
potansiyellerini  zorlayabilir ve potansiyellerini
maksimuma ¢ikarmalar1 Oniinde bir engel teskil
edebilir. Ote yandan yeni roller ayni zamanda
hemsireler icin bir firsat olarak da goriilebilir.
Maksimum bir potansiyel ile calismak icin
isyerindeki motive edici faktdrler 6nemlidir. Is
motivasyonu, hemsirelerin isle ilgili ¢iktilarindan
biridir ve yiiksek diizeyde yapisal giliclendirme ile
iyilestirilebilir ve gelistirilebilir (Cai ve ark., 2011).
Hemgireler is yerlerine gittiklerinde, olumlu bir
calisma ortami1 ve kurumsallasmis bir sistemden
destek almaya ihtiya¢ duyarlar. Boyle bir ¢alisma
ortami hemsirelerin potansiyelleri iizerinde rol
oynadigi gibi onlarin ig tatmini iizerinde de énemli
bir kaynak olusturur. Is tatmini, herhangi bir kisinin
kariyerinde ¢ok oOnemli bir unsur oldugu gibi
herhangi bir kurulusun basarisinin da en 6nemli
gostergesidir (Kozuchova ve Vargova, 2015). Is
tatmini, ig giicli arasinda iiretkenligi yonlendiren bir
itici gii¢ olarak hareket eder ve rekabet¢i is ortamini
siirdiirmek isteyen kuruluglar, c¢alisanlarinin is
tatminine gereken ilgiyi gostermelidir. Isyerinde
tatmini, ¢alisma ortaminda olumlu is davraniginin
ortaya ¢cikmasinda baskin bir rol oynar (Akinwale ve
George, 2020). Is tatmini hem hemsirelerin kisisel
yasam Kkalitesi hem de hastalara kaliteli bakim
verme becerileri iizerinde etkisi olan Onemli bir
faktordiir.

Is Tatmini

Saglik hizmeti orgiitsel davranis arastirmacilari
ve uygulayicilari, uzun siiredir c¢alisanlarin is
tatminine odaklanmiglardir (Lampinen, 2015).
Aslinda is tatmini, c¢alisanlarin ve Orgiitiin
performanst iizerindeki etkileri nedeni ile saglik
kuruluslarinda diger tiim degiskenlerden daha fazla
incelenmistir (Schwepker, 2017; Schwepker ve
Schultz, 2015). Mevcut ¢aligmalar ¢ogunlukla,

400



Kariyer Sorunlani ile Is Tatmini iliskisi

Ordu University J Nurs Stud
2024, 7(2), 399-414

calisan memnuniyetine neden olan faktorlerin
oldukga fazla ve farkli oldugunu agiklayan orgiitsel
veya calisanlarin bakis acilarima dayanmaktadir
(Margues-Quinteiro ve ark., 2019). Bununla birlikte
is tatmini, igyerinden, calisanlarin kisiliklerinden
veya dis ¢evreden kaynaklanabilecek bir¢ok nedeni
iceren karmagik bir kavramdir. Bu nedenle, calisan
memnuniyeti tek bir nedenden ziyade birden fazla
nedenden kaynaklanmaktadir. insan kaynaklari
yoOnetimi ve oOrgiitsel davranis gibi farkli alanlarda
yapilan caligmalar, is tatmininin Onciillerini ve
sonuglarin1 tamimlamak ve degerlendirmek i¢in
kayda deger cabalar sarf etse de sunulan bakis acilari
genellikle arastirma yapilar1 arasindaki bireysel
etkilesimlere dayanmakta ve ayni anda is tatminini
etkileyebilecek diger temel belirleyicileri dikkate
almamaktadir (Schwepker, 2017; Schwepker ve
Schultz, 2015).

Is tatmininin tanim konusunda bir fikir birligi
olmamakla birlikte genel olarak is tatmini,
calisanlarin beklentileri ile oOrgiitlerinden elde
ettikleri ve orgiitle ilgili tutum, inang, bilgi, davranis
ve degerlendirmelerinde ortaya c¢ikan kazanimlar
arasindaki uygunluk olarak tanimlamistir (Liu ve
ark., 2016). Geleneksel olarak ig tatmini, bir bireyin
isi hakkinda sahip oldugu alg1 olarak tanimlanir (Lu
ve ark., 2012). Bununla birlikte ger¢ek calisma
ortaminin, ideal ¢alisma ortamina iligkin bireysel
beklentileri ne 6l¢iide karsiladig, is tatminini ve isle
ilgili tutumlart da aktif olarak sekillendirir
(Utriainen ve Kyngés, 2009). Lu ve arkadaslar
(2019) tarafindan yapilan sistematik bir inceleme, is
tatmininin birka¢ bilesenini tanimlamistir. Bu
bilesenler ¢alisma kosullari, etkilesim, hastalarla, is
arkadaslariyla ve yoneticilerle iligkiler, isin kendisi,
is yiki, tcretlendirme, kisisel gelisim ve terfi,
ilerleme firsatlari/kigisel basari, psikolojik ddiiller,
kontrol ve sorumluluk/6zerklik, is giivenligi ve
liderlik tarzlaridir (Lu ve ark., 2019). Kisisel
gelisim, terfi, ilerleme firsatlar1 ve kisisel basar1 gibi
is tatmini Tlzerinde etkili olan bilesenler ayni
zamanda c¢aliganin  kariyer planlarna isaret
etmektedir. Koreli hemsireler iizerinde yapilan bir
caligmada, is tatmininin is stresi, tikenmislik ve
isten ayrilma niyeti ile dogrudan iliskili oldugu
goriilmiistir (Yoon ve Kim, 2022). Bir bagka
calismada ise hemsirelerin is tatmini i¢in 6nemli
oldugu belirlenen bireysel faktorler, yas, saglik
durumu, 6zerklik/otonomi, psikolojik giiclendirme,
ise katilim, is yorgunlugu ve is stresi olarak
bulunmustur. Onemli bulunmayan bireysel faktérler
ise cinsiyet ve deneyimdir. Is tatmini icin énemli
oldugu disiiniilen herhangi bir Orgiitsel faktor
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bulunmamistir ancak amir/yonetici desteginin, is
tatmini ile esdeger bir iliskisi oldugu ileri
siiriilmektedir (Aloisio ve ark., 2021). Hemsirelerin
i$ memnuniyetini etkileyen faktorlerin anlasilmasi,
bu faktorlerin ele alinmasi igin firsatlar sunmaktadir.

Saglik kuruluslari, toplumdaki en biiyiik hizmet
saglayicilar arasinda yer aldigindan, hemsirelerin
calisma sartlarinin iyilestirilmesi ve is tatminin
gozetilmesi saglik sisteminde istikrarin
saglanmasinda 6nemli bir faktordiir (Jafari ve ark.,
2016). Calisma ortaminin kisinin beklentilerine
uygun olmasi, hemsirelerin hastalara yiiksek kaliteli
hizmet vermesini saglar ve bu da ancak uygun bir
ruh saghgma, is tatminine ve yasamin farkl
alanlarindan doyuma sahip olmalar1 ile miimkiindiir.
Calisma ortaminin kalitesi sadece is tatminini
etkilemekle kalmaz ayni zamanda aile ve sosyal
iligkiler dahil olmak iizere yasamin diger yonlerini
de etkiler (Ramawickrama ve ark., 2017). Bu
nedenle, is tatmininin bir hemsirenin performansini,
erken emekliligini, is transferlerini, oOrgiitsel
bagliligini, hasta giivenligini ve en 6nemlisi hasta
memnuniyetini etkileyen, 6énemli bir faktér oldugu
sOylenebilir.

Kariyer Engelleri

Tirk Dil Kurumuna gore Kariyer, “Bir meslekte
zaman ve calismayla elde edilen asama, basar1 ve
uzmanlik” olarak tanimlanmaktadir (TDK, 2023).
Bagka bir tanima gore kariyer, bireyin c¢aligma
hayati boyunca isle ilgili deneyimler dizisi seklinde
tanimlanmigtir (Giirbiiz, 2017). Kariyer, bir bireyin
mesleki hedeflerine katkida bulunan pozisyonlar
secerek  gelistirdigi mesleki yasami1  boyunca
ilerleme olarak da tanimlanmaktadir (Mohammed
ve ark., 2020). Isgiicii piyasasindaki ve toplumdaki
degisiklikler, kariyer beklentilerini ve farkli kariyer
evrelerindeki calisanlar etkileyebilmektedir (De
Vos ve Van der Heijden, 2017; Veth ve ark., 2018).
Geleneksel kariyer modellerine gore Kkariyer,
genellikle bir kurum i¢inde kurumsal bir kariyeri
temsil eden istikrarli ve dogrusal bir hareket olarak
gosterilmektedir (Clarke, 2013).

Hemgirelik kariyeri giiglii, anlamli, 6zerk olmali,
gelisim ve yaraticthk icin gerekli sartlara
erisebilmelidir (Mohammed ve ark.,, 2020).
Hemsgirelik meslegini secenler hem baskalarina
yardim etmek hem de kendilerine ilerleme firsati
sunan bir meslekte kariyer gelisimi i¢in hemsireligi
profesyonel kariyerleri olarak segmislerdir. Mesleki
gelisim, hemsirelik meslegi i¢in  Onemlidir.
Hemsirelerin caligtiklar1 yerlerde sunulan mesleki
gelisim firsatlari, hemsirelerin kurumda kalmasini
artirabilir. Hemsirelerin saglik hizmeti ortamlarinda
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meydana gelen teknolojik ve bilimsel degisikliklere
ayak uydurabilmeleri i¢in mesleki gelisim
gereklidir. Mesleki gelisimi tesvik etmek ve
hemsireler i¢in mesleki gelisim firsatlarini artirmak,
olumlu bir c¢alisma ortammma yol acar ve
hemsirelerin igse devamliligimi artirabilir. Mesleki
gelisim ayni zamanda is memnuniyetini de artirir
(Erenstein ve McCaffrey, 2012; Oyetunde ve
Oluwafunke, 2015). Arastirmalar ¢ok az hemsirenin
yaptiklar1 isle ilgili kariyer firsatlar1 gordiigiinii
gostermektedir (Akter ve ark., 2019; Gardulf ve
ark., 2008; Raeissi ve ark., 2019).

Saglik sektorii emek yogun bir sektordiir ve
saglik sektoriindeki isletmelerin siirdiiriilebilir bir
performans gdstermesi ayni zamanda calistirdiklar
personelin is tatmini ile dogrudan baglantilidir
(Rasool ve ark., 2020). Kariyer beklentisi, is
tatmininin saglanmasinda 6nemlidir. Bu nedenle
kurumlarin her bir ¢aligani igin kariyer planlamalari
yapmast is tatmininin saglanmasinda kaginilmaz
olarak gereklidir. Kariyer planlamasi, bireylerin
kariyerleri i¢in ihtiyaclari, istekleri, firsatlar
belirlemeyi ve bu Kariyeri desteklemek i¢in gelisen
insan kaynaklar1 programlarinin uygulanmasini
amaglayan bir faaliyetler biitiiniidiir (Zar, 2017).
Kuruluglar, calisanlar igin kariyer planlamasini
glicli bir sekilde yaparak, yalnizca biiyiime,
potansiyel ilerleme firsatlarin1 sunma ve basarili bir
kariyer ingsa etmekle kalmaz, ayni zamanda
calisanlarin motivasyonunu ve is tatminini artirarak,
isten ayrilma niyetini azaltmaya da katki saglar
(Leone ve ark., 2015; Lin, 2017).

Kariyer engelleri, kisinin kariyer kesfi ve kariyer
secimiyle ilgili faaliyetleri gerceklestirme becerisine
iligkin beklentileri dogrudan etkilemede 6nemli bir

rol oynamaktadir (Solberg ve ark., 1994).
Hemsirelerin ~ kariyer  engellerini  inceleyen
caligmalara  bakildiginda  ayrimcilik  (belirli

ozellikler nedeniyle farkli muamele) ve ilerleme
eksikligi (bir meslekte pozisyon ilerlemesi ile ilgili
zorluklar) (Chang ve ark., 2019), hemsirelerin
beceri ve yeterliliklerine deger verilmemesi, nitelikli
hemsirelerin statiilerinin gbz ardi edilmesi kariyer
engelleri olarak bildirilmistir (Iheduru-Anderson,
2020). Seffaf bir kariyer planlamasinin olmamasi da
hemsire kariyer engelleri arasinda bir endige
kaynagi olarak kabul edilmistir (Mlambo ve ark.,
2021). Ayrica hemsirelik kariyerinin  hasta
bakimiyla iliskilendirilmesinin giiglii bir itici gii¢
olarak tamimlanmadigi ve hemsirelerin, hasta
bakimiyla bu kadar net bir baglant1 olmadigi siirece
kariyer girisimlerinin dikkate alinmayacagi da
bildirilmistir (Jantzen, 2019).
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Saglik sektoriinde hemsireler hasta bakim
hizmetlerinde oldukga 6nemli bir meslek gurubudur.
Saglik sektoriinde uzun siireli vardiyali ¢alisma
sistemi ve fiziksel gii¢ kullanimi gibi faktorler saglik
hizmetlerini, diger sektorlerden ayirmaktadir
(Karatuzla, 2020). Bu c¢alisma sistemi hemsirelerin
i performansini  ve is tatminini olumsuz
etkilemekte, hasta bakim kalitesi ve hasta
memnuniyetini azaltarak, hemsire devir hizim
artirmaktadir (Akter ve ark., 2019; Gebregziabher
ve ark., 2020). Ayni zamanda yogun ve yorucu bir
calisma sistemi hemsirelerin kariyer secimlerinde de
etkili bir kavram olarak goériilmektedir (Bai ve ark.,
2021). Hemsireler, en yeni yaklasimlarin ve hasta
bakim standartlarmin siirekli olarak gelistigine dair
bir anlayisa sahiptir ve hastalara miimkiin olan en iyi
bakimi saglamak icin egitim ve &gretim yoluyla
bilgiye erisim arzusu vardir. Hemsireler siirekli
egitimi, kariyer planlarmin yani sira hastalarina
verebilecekleri bakimi gelistirecek uzmanliklarina
yapilan bir yatirim olarak tanimlamaktadir. Bu
konuda yeterli bir yonetim destegi olmamasi ve
yonetimin bunu gerekli gérmemesi hemsirelerin
kariyer planlarinda bir engeldir (Price ve Reichert,
2017). Kanita dayali bir hemsirelik uygulamasi
gelistirmek ve bdylece bakim kalitesini iyilestirmek
icin ister gercekten var olan ister hemsireler
tarafindan algilanan engelleri belirlemek ve bunlarin
iistesinden gelmek oOnemlidir (Kajermo ve ark.,
2008).

Yapilan literatiir incelemesinde, ¢ogunlukla
hemsirelerin algiladiklar1 kariyer engelleri ve is
tatminini etkileyen kisisel ve mesleki ozellikler ile
ilgili caligmalar bulunmaktadir ancak algilanan
kariyer engellerinin is tatminini iizerindeki etkisi ile
ilgili ¢ok az sey bilinmektedir. Kariyer engelleri ile
is tatminini arasindaki iligki onemlidir. Bu durum
mevcut ¢calismanin 6zgiinliigiinii ve énemini ortaya
koymaktadir. Bu yoénii ile bu g¢alismadan elde

edilecek  bulgularin  hemsirelerin ~ kariyer
engellerinin ¢6ziimii ve is tatmininin artirtlmasina
dair literatiire Onemli katkilar saglayacagini

umulmaktadir. Bundan dolay1 bu ¢alisma algilanan
kariyer engelleri ve is tatmin diizeylerini
hemsirelerin kisisel ve mesleki 6zellikleri agisindan
degerlendirmek ve literatiirde yeterince
arastirtlmamis olan algilanan kariyer engellerinin is
tatmini iizerindeki yordayici etkisinin incelenmesi
amaciyla yapilmistir. Asagidaki arastirma sorulari
bu ¢alismaya rehberlik etmistir:

1. Hemsirelerin is tatmini diizeyleri kisisel ve
mesleki 6zelliklere gore farklilasmakta midir?
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2. Hemsirelerin algilanan kariyer engelleri
diizeyleri kisisel ve mesleki oOzelliklere gore
farklilagsmakta midir?

3. Hemsirelerin algilanan kariyer engelleri (stres
ve tiikenme, organizasyonel baski ve mesleki
uyumsuzluk, ¢ift kariyerlik sorunu, cinsiyet
kaynakl1 sorunlar) diizeyleri ile is tatmini arasinda
bir iligki var midir?

4. Hemgirelerin algilanan kariyer engelleri
diizeyleri, is tatminini yordamakta midir?

Yontem

Arastirmanin Tiiri

Hemsirelerin algilanan kariyer engelleri ve is
tatmini ile arasindaki iligkinin incelendigi bu
caligma tamimlayici-iliski arayici ve kesitsel
nitelikte bir arastirmadir.

Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Calismanin evrenini Tiirkiye’nin
biiyliksehirlerinden  birinde  bulunan  Saglik
Bakanligi’na baglh ikinci basamak bir kamu

hastanesinde c¢alisan hemsireler olusturmaktadir.
Arastirmanin yapildig1 donemde hastanede calisan
hemsire sayist 205°tir. Calismada 6rneklem
secilmeyip, evrenin  tamamina  ulasilmak
hedeflenmistir. Bu kapsamda Kasim 2022 ile Aralik
2022 tarihleri arasinda dahil etme kriterlerine uygun
148 hemsireye ulagilmigtir. Arastirmanin dahil
edilme kriterleri; arastirmaya katilmaya gonillii
olma ve en az lise hemsirelik mezunu olmadir.
Aragtirmanin dahil edilmeme kriterleri kapsaminda
stajyer hemsire, ebe, saglik teknikeri ve aragtirmaya
katilmaya goniillii olmayan hemsireler aragtirmanin
kapsami disinda tutulmustur. Calisma verileri yiiz-
ylize anket araciligiyla elde edilmistir. Arastirmada
hemsirelerden bilgilendirilmis onam anketin ilk
sayfasinda alinmistir. Arastirmaya katilmak igin
goniillii onam veren hemsireler anketi cevaplamistir.
Analizlerden 6nce regresyon analizi i¢in 6rneklem
sayisinin yeterligi incelenmistir. Tabachnick ve
Fidell (2007) N>50+8m (m=bagimsiz degisken
sayis1)  formiilli ile  oOrneklem  sayisinin
hesaplanabilecegini belirtmistir. Bu formiile gore
hesaplama yapildiginda (148>50+8*4= 82) bu
aragtirmadaki Orneklem sayisinin yeterli oldugu
sonucuna  varilmistir.  Arastirmanin  calisma
grubunun etki biyikligi G*Power (3.1.9.7)
programi kullanilarak incelenmistir. G* Power
Analizinde c¢alismada kullanilacak istatistiksel
yontem dogrultusunda "Dogrusal ¢oklu regresyon:
sabit model, R? sifirdan sapma" komutu segildi. Giig
analiz tirli olarak "Post hoc” tahmin ydntemi
kullanildi. Calismadan sonraki gii¢ analizi (post
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hoc) mevcut calismada gozlenen 1-f ve etki etki
biiyiikliigiinii belirlemek igin kullanilir. Giiciin 0.80
ve iizerinde olmasi istenmektedir (Pagano, 2009).
Regresyon analizleri ve dogrusal modeller i¢in etki
biiylikliigiiniin hesaplanmasinda standartlastiriimig
etki biiyiikligii (f%) degerinin hesaplanmasin
onerilmistir  (Cohen, 1988). Bu ¢alismanin
sonuclarindan biri olan, hemsirelerin is tatmini
puani iizerine dort yordayici degiskenin etkili
oldugu belirlenen regresyon analizinde elde edilen
R%= 0.317 degerine gore yapilan post hoc giig
analizinde etki biiyiikligii >=0.46 (genis etki) ve
giic 0.999 (%99.9) olarak bulunmustur.

Veri Toplama Araglari

Aragtirmada 6l¢iim araci olarak kullanilan anket
formu iki bolimden olugmaktadir. Birincisi
boliimde arastirmaci tarafindan hazirlanan ve
katilimcilarin  demografik bilgilerinin soruldugu
“Tamtict Bilgi Formu,” ikinci boliimde ise
“Hemsirelikte Kariyer Sorunlar1 Olgegi” ve “Is
Tatmin Olcegi” kullamlmistir.

Tamtict Bilgi Formu

Aragtirmact tarafindan hazirlanan ve
hemsirelerin demografik ve mesleki 6zelliklerini
igeren 14 sorudan olugmaktadir.

Hemygirelikte Kariyer Sorunlari Olgegi

Hemsirelikte Kariyer Sorunlar1 Olgegi (HKSO),
hemsirelerin  algilamilan  kariyer  engellerini
belirlemek i¢in Cavmak ve arkadaslart (2019)
tarafindan gelistirilmistir. Olcek dort alt boyut ve 23
maddeden olusan yedili Likert tipi (1 = Kesinlikle
katilmiyorum; 7 Kesinlikle katiliyorum) bir
dlgektir. HKSO alt boyutlar; Stres ve tiikenme (9
madde), organizasyonel baski ve mesleki
uyumsuzluk (7 madde), ¢ift kariyerlilik sorunu (3
madde) ve kariyerde cinsiyet kaynakli sorunlar (4
madde)  seklindedir.  Olgekten  alinabilecek
minimum puan 23 ve maksimum puan 161°dir.
Artan puanlar hemsirelerin ilgili boyutu bir kariyer
sorunu olarak algiladigini/deneyimledigini ifade
etmektedir. Stres ve tiikenme, organizasyonel baski
ve mesleki uyumsuzluk, c¢ift kariyerlilik sorunu ve
kariyerde cinsiyet kaynakli sorunlar alt boyutlarina
ait Cronbach’s alfa (a) katsayilar sirasi ile 0.849,
0.832, 0.857 ve 0.735tir. Olgegin toplam
Cronbach’s o katsayisi 0.893 olarak bulunmustur
(Cavmak ve ark., 2019).

Is Tatmin Ol¢egi

Caliganlarin iglerinden duyduklari memnuniyet
diizeyini belirlemek amaciyla Brayfield ve Rothe
(1951) tarafindan gelistirilen, Judge ve arkadasglari
(1998) tarafindan 5 maddelik kisa formu olusturulan
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Is Tatmini Olgegi’nin Tiirkgeye uyarlanmasi ve
psikometrik 6zelliklerinin incelenmesi Keser ve
Bilir (2019) tarafindan gerceklestirilmistir. Olgek
besli Likert tipi (1=Kesinlikle katilmiyorum;
5=Kesinlikle katiliyorum) bir dlgektir. Olgegin i¢
tutarlik glivenirliginin Cronbach’s o katsayis1 0.85
bulunmustur (Keser ve Bilir, 2019).

Veri Toplama Siireci

Caligmada veriler yiiz yiize anket yontemi
kullanilarak  elde edilmistir. Katilimcilar,
“Bilgilendirilmis Olur Formu” ile ¢alisma hakkinda
bilgilendirdikten sonra rizalar1 alinarak anketi
doldurmalart istenmistir. Tanitict Bilgi Formu ve
Olcek formunda yanitlar hemsireler tarafindan anket
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araliginda, 0=0.05 anlamlilik
degerlendirilmistir.

Arastirmanin Etik Yonii

Arastirmanin  yapilabilmesi i¢in Bandirma
Onyedi Eyliill Universitesi, Saghk Bilimleri
Fakiiltesi, Girisimsel Olmayan Arastirmalar Etik
Kurulundan (18.10.2022 tarih ve 2022-145 sayili)
etik kurul onay1 alinmistir. Olceklerin arastirmada
kullanim1 izni iletisimden sorumlu yazardan
elektronik posta yolu ile alinmistir. Katilimcilara,
arastirmanin amaci anlatilarak yazili onamlart
almmugtir. Arastirma siireci Helsinki Deklarasyonu
kurallarina goére yiirtitiilmiistiir.

diizeyinde

formuna igaretlenmistir. Her bir katilimcinmin anket Bulgular

formunu yanitlama siiresi yaklagik 10 dakika Hemgirelerin tanimlayici ozellikleri

sirmektedir.  Arastirmada  yeterli  6rneklem incelendiginde  %71.6’inin  (n=106)  kadm,

biiytikliigiine ulasilmasmin ardindan, veri toplama %28.4’1iniin (n=43) erkek oldugu, yaslarinin 20 ile

stireci sonlandirilmigtir. 47 w1l arasinda degistigi  (Xyas:28.64+5.18),
Verilerin Degerlendirilmesi meslekte calisma siiresinin 1 ile 29 yil arasinda
Verilerin istatistiksel ~ analizinde = SPSS degistigi  (Xcangma  1:6.7945.17)  belirlenmistir.

(Statistical Package for Social Sciences) 24 siiriimii
paket  programi  kullanilmistir.  Analizlerde
tanimlayicu istatistikler, bagimsiz gruplarda t testi,
tek yonlii ANOVA analizi ve Pearson korelasyon
analizi ve ¢oklu dogrusal regresyon analizi
kullantlmistir. Tek yonli ANOVA analizinde
anlamli farkin nereden kaynaklandigini belirlemek
amaci ile post-hoc testlerinden Games-Howell
kullanilmigtir. Verilerin analizine gegmeden Once
yordanan ve yordayici degiskenler i¢in carpiklik ve
basiklik degerleri incelenmis, her iki degerin -1.5 ile
+1.5 sinirlarinda olmasi beklenmistir (Kline, 2015).
Coklu normallik i¢in Mahalanobis, Cook’s ve
Leverage value degerleri incelenmigtir
(Biiyiikoztiirk, 2021). Her bir yordayici degiskenin
yordanan degisken ile olan Pearson korelasyon
katsayisinin en az r= 0.20 ve anlamli olmasi da
kriterler arasinda yer almistir. Son olarak
yordayicilar arasinda ¢oklu baglanti sorunu olup
olmadig1 Varyans sisme faktorii (VIF) ve tolerans
degerleri ile incelenmistir. Sonuglar %95°1ik giiven

Tablo 1. Olgeklere ait tammlayici istatistikler

Hemsirelerin  %53,4’lnlin  (n=79) evli oldugu,
egitim durumlarmmin %73.6 (n=109) ile lisans
mezunu oldugu, %45.9’unun (n=68) yatakli
kliniklerde gorev yaptigi, %65.5’inin (n=92) gece-
giindiiz doniisiimlii vardiya ile galistigi, %64.2’sinin
(n=95) haftalik ¢alisma saatinin 40 saati asmadig1
belirlenmistir. Hemgirelerin gorev yaptigi birimde
%67.6 (n=100) ile kendi istegiyle calistig1, %49.3
(n=73) ile birim degisikligi sayisinin bir oldugu ve
meslegi tercih nedeninin  %48.2 (n=64) ile
meslegimi sevdigim i¢in oldugu belirlenmistir.
Olgeklere iligkin Tanimlayici Bulgular
Analize dahil edilen degiskenlerin betimsel
istatistikleri ve Olglim araglarmin i¢ tutarlilik
Cronbach’s a katsayilar1 Tablo 1’de sunulmustur.
HKSO alt boyutlar1 ile s Tatmini Olgegi’nin
giivenirlik analizleri sonucunda, HKSO’nin alt
boyutlarinin Cronbach’s a degerlerinin  0.789
(HKSO-Cinsiyet kaynakli sorunlar) ile 0.914
(HKSO-Toplam) arasinda degistigi, Is Tatmini
Olgegi’nin ise 0.752 oldugu belirlenmistir (Tablo 1).

Cronbach’s a X SS Min  Max  Carpiklik  Basiklik

HKSO-Stres ve tiikenme 0.855 30.01 12.03 9 63 0.324 -0.175
HKSO-Organizasyonel baski ve 0.823 1500 748 7 38 0.912 0.181
mesleki uyumsuzluk

HKSO-Cift kariyerlik sorunu 0.872 7.41 4.44 3 21 0.911 0.149
HKSO-Cinsiyet kaynakli sorunlar 0.789 9.45 551 4 28 1.064 0.553
HKSO Toplam 0.914 6196 24.13 23 137 0.596 0.386
Is tatmini 0.752 16.84 3.61 5 25 -0.318 0.329
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Hemsirelerin Tammlayic1 Ozelliklerine Gore
HSKO ve Is Tatmini Olcegi Puan Dagilimlar

Hemsirelerin tanimlayict  ozelliklerine gore
HSKO ve is tatmini lgegi puan dagilimlar1 Tablo
2’de sunulmustur.

Cinsiyet, yas ve medeni durum degiskenine gore
hemsirelerin algilanan HKSO ve is tatmini arasinda
istatistiksel olarak anlaml farklilik saptanmamistir
(p>0.05). Bu c¢alismada mesleki deneyimi 5 yil
altinda olan katilimcilarin, 5 yil ve {izerine gore
algilanan HKSO puanlarinin (ta4)= 2.230, p<0.05)
anlamli diizeyde daha yiiksek oldugu bulunmustur.
Hemsirelerin mesleki deneyimi 5 yil ve iizerinde
olan katilimecilarin, 5 yilin altinda olanlara gore is
tatmini toplam puanlarimin (tuse=-2.267, p<0.05)
anlamli diizeyde daha yiiksek oldugu belirlenmistir
(Tablo 2).

Haftalik calisma siiresine gore ise 40 saati
agsmayan hemsgirelerin, 41 saat ve lizerine gore is
tatmini toplam puanlarinin (tuse= 2.230, p<0.05)
anlamli diizeyde daha yiiksek oldugu belirlenmistir
(Tablo 2).

Is tatmini toplam puaninda (Fp, 72=6.20, p<0.01)
calisilan birime gore anlamli bir farklilagsma oldugu
belirlenmigtir. Diger birimlerde caligan
hemsirelerin, acil serviste ve yatakli kliniklerde
calisan hemsirelere gore is tatmini puanlari daha
yiiksektir (p<0.01). HKSO toplam puanlarinda,
calisilan birime gore anlamli bir farklilagma
olmadigi (p>0.05) belirlenmistir (Tablo 2).

HKSO (F 59=5.72, p<0.01) ve is tatmini toplam
puaninda (F, 63=6.74, p<0.001) meslegi tercih
nedenine goére anlamli bir farklilasma oldugu
belirlenmistir (Tablo 2). Meslegi tercih nedeni is
bulma kolayligi olan hemsgirelerin, meslegimi
sevdigim i¢in ve diger nedenler olanlara gore
algilanan HKSO toplam puanlar1 daha yiiksektir.
Meslegi tercih nedeni meslegimi sevdigim igin olan
hemsirelerin, is bulma kolaylig1 ve diger nedenler
olanlara gore is tatmini puanlar1 daha yiiksektir.

HKSO (Fp, 61=8.82, p<0.001) ve is tatmini
toplam puaninda (F(, 63=14.44 p<0.001) mevcut
pozisyonundan memnuniyete gore anlamli bir
farklilasma oldugu belirlenmistir (Tablo 2). Mevcut
pozisyonundan memnun olmayan hemsirelerin,
kararsiz ve memnun olanlara gére HKSO toplam
puanlar1 daha yiiksektir. Mevcut pozisyonundan
memnun olan hemsirelerin, kararsiz ve memnun
olmayanlara gore is tatmini puanlar1 daha yiiksektir.
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Is tatmini (F(, 71)=5.51, p<0.01) toplam puaninda
kurumda birim degisikligi sayisina gore anlamli bir
farklilasma oldugu belirlenmistir. Kurumda iki kez
birim degisikligi yapan hemsirelerin, bir kez birim
degisikligi yapanlara gore is tatmini puanlari daha
yiiksektir. HKSO toplam puanlarinda, kurumda
birim degisikligi sayisina goére anlamli bir
farklilagma olmadig1 (p>0.05) belirlenmistir (Tablo
2).

Regresyon Analizi

Hemsirelerde is tatmininin yordayicilarinin
incelendigi bu aragtirmada ilk olarak regresyon
analiz varsayimlari sinanmistir. Buna gore ilk olarak
yordanan degisken olan is tatmini puanlarinin
carpiklik ve basiklik degerleri incelenmis ve normal
dagildig (carpiklik= 0.318, SH=0.20;
basiklik=0.329, SH=0.40) belirlenmistir (Tablo 1).
Tiim yordayict degiskenlerin de c¢arpiklik ve
basiklik degerleri incelenmis ve bu degerlerin -1.5
ve +1.5 araliginda oldugu belirlenmistir (Kline,
2015). Bu nedenle degiskenlerin normal dagilim
varsayimi karsilanmigtir. Ek olarak Mahalanobis
uzaklik, Cook’s ve Leverage value degerlerine
incelenmis ve veri setinde herhangi bir aykir1 deger
bulunmamistir. Ardindan degiskenler arasindaki
¢oklu dogrusal baglanti (multicolinearity) olup
olmadig1 kontrol edilmistir (Tabachnick ve Fidell,
2007). Pearson korelasyon analizi sonucunda her bir
yordayict degiskenin yordanan degisken ile en az
0.20 ve anlaml korelasyon gosterdigi (r=-0.258 ile
r= 0.651) belirlenmistir (Tablo 3). Ayrica bagimsiz
degiskenler arasindaki korelasyon katsayismin
0.90’dan  biiyilk  olmadigr  goriilmektedir
(Tabachnick ve Fidell, 2007). Bu ¢alismada
yordayict degiskeler arasinda tolerans degeri
0.10’dan biiyiik (0.446-0.638) ve VIF degeri 3’ten
kiigiik (1.567-2.224) oldugu belirlenmistir (Tablo
3). Bu durum c¢oklu baglanti olmadigini
gostermektedir (Pallant, 2007). Tiim bu bulgular
15181nda stres ve tilkkenme, organizasyonel baski ve
mesleki uyumsuzluk, cift kariyerlik sorunu ve
cinsiyet kaynakli sorunlar diizeyi bir arada i tatmini
puanlarindaki degisimi anlamli olarak agiklayip
aciklamadigini sinamak amaciyla Coklu Asamali
(Stepwise) Regresyon Analizi yontemi
kullanilmigtir. Bu yontemin kullanilmasinin nedeni
her asamada regresyon modeline alinan her bir
bagimsiz degiskenin modeldeki anlamlilik diizeyini
belirlemektir (Hair ve ark., 2013).
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Tablo 2. Hemsirelerin tamimlayici 6zelliklerine gére HSKO ve is tatmini 6lgegi puan dagilimlari

Hemsirelerin Kariyer Sorunlari

Tanmmlayici 6zellikler (HKSO) Is Tatmini
n XSS X+SS
<5yl 60 67.3£126.17 16.0£3.6
. -1 88 58.3+22.06 17.4+£3.6
Mesleki Deneyim i 5 24 297
p 0.027* 0.025*
40 saati asmaz 95 28.9+11.9 17.3+3.8
Haftalik Calisma >41 saat 53 31.9+12.2 16.0+£3.0
Stiresi t -0.235 2.082
p 0.815 0.039*
Acil servis? 52 67.6+28.9 15.79+3.43
Yatakl klinikler? 68 60.0+19.8 16.87+3.49
Caligilan Birim Diger® 28 56.3£22.6 18.71+£3.59
F 2.03 6.2
p 0.139 0.003**
Fark - 3>1,2
Meslegimi sevdigim igin® 64 53.8+£19.1 18.22+3.48
Meslek sahibi olmak igin? 27 60.54+20.2 16.85+2.63
.. . Is bulma kolaylig® 33 73.0+£31.2 15.27+3.62
%;;;%‘ Tercih gt 24 70.1421.8 15.29+43.62
F 5.72 6.74
p 0.002** <0.001
Fark 3>14 1>34
Memnunum? 82 55.0+20.8 18.2+3.04
Meveut Kararsizim? N 35 65.6+22.8 16.1+£2.58
. Memnun degilim? 31 76.3+27.2 14.2+4.35
Pozisyondan
Memnuniyet F 8.82 134
p <0.001 <0.001
Fark 3>1,2 1>2.3
1 73 62.5+£24.3 15.9+3.55
2 47 58.0+£21.8 18.1+£3.48
Birim Degisikligi >3 28 67.2+26.9 17.0+£3.42
Sayis1 F 1.27 551
p 0.288 0.006**
Fark - 2>1
*p <0.05, **p <0.01, Post-hoc: Games-Howell
Tablo 3. Degiskenler arasindaki korelasyon katsayilari, tolerans ve VIF degerleri
1 2 3 4 Tolerans VIF
s tatmini -
2HKSO-Stres ve tiikenme -0.546** 0.638 1.567
3 HKSQ-Organizasyonel baski ve L0.417%*  0.551** 0446 2244
mesleki uyumsuzluk
* HKSO-Cift kariyerlik sorunu -0.359**  0.484**  (0.589** 0.609 1.642
5 .
HKSO-Cinsiyet kaynakl 0.258%  0.485** 0.651** 0477* 0547 1829

sorunlar

*p<0.01, **p <0.001.
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[s tatmininin yordanmasina iliskin cok degiskenli
asamali regresyon analizinde Model 1°¢ ilk olarak is
tatmini ile en giiclii korelasyona sahip degisken
olarak bulunan stres ve tilkkenme eklenmistir. Stres
ve tikenme, hemsirelerin is tatminini anlamli
diizeyde yordamaktadir. Stres ve tiikenme ile is
tatmini arasinda negatif bir iliski oldugu
belirlenmistir. Analiz sonucunda anlamli bir
regresyon modeli Fq, 146y = 61.955, p <0.001 ve
bagiml degiskendeki varyansin %54.6’siin (R? =
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birlikte i tatminindeki toplam varyans1 %54.6’dan
%56.3’e cikarmigtir. Organizasyonel baski ve
mesleki uyumsuzluk %1.9’luk varyans aciklama
ylizdesi  ile  modele  katki saglamistir.
Organizasyonel baski ve mesleki uyumsuzluk
arttikga, ig tatmini azalmistir. Her iki degiskenin
varyansa olan katkisi istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur (R?=0.317, F, 145=33.694, p<0.001).
Yordayici degiskenlerin i tatmini tizerindeki goreli
O6nem diizeyi sirastyla stres ve tilkenme (= -0.454,

0.298) bagimsiz degiskenler tarafindan agiklandig: p<0.001), organizasyonel baski ve mesleki
belirlenmistir. Model 2’ye organizasyonel baski ve uyumsuzluk  (B= -0.167, p<0.001) olarak
mesleki uyumsuzluk degiskeni eklenmistir. Bu belirlenmistir (Tablo 4).
degiskenin modele eklenmesiyle iki degisken
Tablo 4. Is tatmininin yordanmasina iliskin ¢ok degiskenli asamali regresyon analizi sonuglari
Model B S.H. p t AR?
1 Sabit 21.759 0.673 - 32.318 0.298
HKSO-Stres ve tiikenme -0.164 0.021 -0.546 -71.871** '
Sabit 22.146 0.693 - 31.957
HKSO-Stres ve tiikenme -0.136 0.025 -0.454 -5.520**
2 HKSO-Organizasyonel bask1 0.019
Y -0.081 0.040 -0.167 -2.028*

ve mesleki uyumsuzluk

Model 1: R = 0.546, R? = 0.298, F, 146 = 61.955, p <0.001

Model 2: R = 0.563, R? = 0.317, F2, 145 = 33.694, p <0.001

*p< 0.05, **p < 0.001.

Tartisma

Bu c¢alismada hemsirelerin algilanan kariyer
engelleri ile is tatmini arasindaki iligkiler
incelenmistir. Bu ¢alismada hemsirelerin is tatmini
puan ortalamasinin orta diizeyde (%67.36) oldugu
sOylenebilir. Bu sonu¢ daha 6nce Tiirk hemsireleri
iizerine yapilan c¢aligmalarla uyumludur (Akgoz ve
ark., 2005; Sabanciogullari ve Dogan, 2015;
Yilmazel, 2013). Ancak bu sonug, Erdem ve
arkadaglarinin  (2008) Tiirkiye'deki hemsirelerin
cogunun mesleklerinden memnun olmadigini ortaya
koyan caligsmasiyla g¢elismektedir (Erdem ve ark.,
2008). Awvustralya (Holland ve ark., 2012),
Kaliforniya (Wild ve ark., 2006) ve Hindistan (Saini
ve Singh, 2005) gibi degisik iilkelerde yapilan
calismalarda hemsirelerin  yiiksek oranda is
tatminine sahip oldugu gosterilmistir. Aiken ve
arkadaslar1 (2011) is tatmininin Almanya'da (%83)
zirvede oldugunu, ardindan ABD (%78), Yeni
Zelanda ve Kanada (%67), Giiney Kore (%64),
Birlesik Krallik (%63), Cin (%54) ve Japonya'nin
(%40) geldigini bildirmistir (Aiken ve ark., 2011).
Aragtirmacilar, hemsirelerin is doyum diizeylerinin
ornekler ve ilkeler arasinda degisebilecegini
savunmaktadir. Bize gore bunun nedeni olarak,

iilkelerin sosyo-ekonomik durumu ve c¢alisma
sekilleri ile personel yonetimi ve altyap1 dahil olmak
izere kurumsal politikalardaki farkliliklar oldugunu
sOylemek miimkiindiir.

Calismada mesleki deneyimi 5 yil altinda olan
hemsirelerin, 5 yil ve {izerine gore algilanan kariyer
engelleri puanlarinin anlamlh diizeyde daha yiiksek
oldugu belirlenmistir. Singapur’da 80 yeni mezun
hemsgireler tlizerinde yapilan bir ¢alismada, geng
hemsirelerin kariyer gelisimi ile ilgili bir sorun
gormedikleri gosterilmistir (Cleary ve ark., 2013).
Mesleki deneyim ile kariyer arasinda pozitif bir
iligki oldugunu ortaya koyan c¢alismalar da
bulunmaktadir (Ares, 2018; Haney ve Rutledge,
2016). Arastirmalar mesleki deneyim siiresi arttikca
hemsirelerin kariyer bagliliginin arttig1 bildirmistir
(Ares, 2018; Haney ve Rutledge, 2016). Bu
calisgmada mesleki deneyim siiresi arttikca,
hemsirelerin algilanan kariyer engellerin arttig1
belirlenmistir. Bu sonug, mevcut caligmalarla
celismektedir (Rudman ve ark., 2014). Bunun
nedeni olarak Tiirkiye’de hemsirelerin kariyer

planlarinda egitim, tecriibe ve liyakat gibi
kavramlarin cok dikkate alinmadigimin
gozlemlendigi ile iliskilendirilebilir. Bununla
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birlikte, profesyonellerin daha fazla egitim almalar
ve  kariyer ilerlemeleri  sistematik  olarak
engellenirse, en azindan bu tiir engeller koyan bir
saglik sektorii, isten ayrilmalara neden olabilecegi
gibi igine devam eden hemsireler iginde olumsuz
sonuclarin  ortaya ¢ikmasina neden olabilir
(Laschinger ve ark., 2010).

Bu ¢aligmada mesleki deneyimi 5 yil ve iizerinde
olan hemsirelerin, 5 y1l altina gore is tatmini toplam
puanlarinin anlamli diizeyde daha yiiksek oldugu
belirlenmistir. Bu sonu¢ mesleki deneyimin is
memnuniyeti ile pozitif yonde anlaml olarak iligkili
oldugunu gostermektedir (Kavanaugh ve ark.,
2006). Gegmisteki arastirmacilar, hemsirelikte
deneyim siiresi ve yasin kisinin is tatmini ile iligkili
degiskenler oldugunu iddia etmislerdir ki bu da
mevcut sonuglarla tutarlidir. Bununla birlikte, 1973
hemsire lizerinde yapilan kesitsel bir c¢aligmada
gosterilen ¢eliskili sonuglar da vardir. Bu ¢alismanin
sonuclarina gore is tatmini, yas gruplari, egitim
seviyeleri ve klinik deneyim yilina gore farklilik
gostermemektedir (Bratt ve ark., 2000).

Caligmada haftalik ¢aligma siiresine gore ¢aligma
siiresi 40 saati agsmayan hemgirelerin, 41 saat ve
iizerine gore i§ tatmini puanlarinin anlamh diizeyde
daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Bu sonug
literatiirdeki  diger c¢alismalar ile uyumludur
(Dall'Ora ve ark., 2015; Han ve ark., 2015). Uzun
caligma siireleri hemsire tatmini {izerinde olumsuz
bir etkiye neden oldugu i¢in saglik yoneticilerinin
uzun calisma siireleri tizerinde diizeltici faaliyetler
planlayarak dnlem almalar1 gerekmektedir.

Bu ¢alismada is tatmini puaninda ¢alisilan birime
gore anlamli bir farklilasma oldugu belirlenmistir.
Buna gore diger birimlerde ¢aligan hemsgirelerin, acil
serviste ve yatakli kliniklerde g¢alisan hemsirelere
gore is tatmini puanlari daha yiiksektir. Giinimiizde
hastanelerde hemsireler, giderek artan sayida kronik
rahatsizlig1 olan hastaya bakim saglamaktadir ve bu
vakalar yatakli hasta kliniklerinde yonetilmektedir.
Bu durum, yatakli hasta kliniklerinde calisan
hemsirelerin ig yikiinii artirabilmekte ve daha az
tatmin olmalarma neden olabilmektedir. Benzer
sekilde acil servisteki yogun calisma temposu ve is
yiikii, diger birimler ile kiyaslandiginda oldukga
ylksektir., Bu ¢alismanin sonuglari, yatakli
kliniklerde ve acil serviste ¢aligsan hemsirelerin daha
az i tatminine sahip olduklarini ortaya koymustur.
Bu sonug, Urdiin'de yapilan ve yatan hasta
birimlerinde ¢alisan hemsirelerin  daha agir
hastalarla bakim verdikleri ve daha az is tatminine
sahip olduklari c¢alisma sonuglar1 ile tutarlidir
(Mrayyan, 2006).

Bu calismada meslegi tercih nedeni is bulma
kolayligi olan hemsirelerin, meslegimi sevdigim
icin ve diger nedenler olan hemsirelere gore
algilanan kariyer engelleri puanlar1 daha yiiksektir.
Hemsirelik meslegini sadece is bulma kolayligi
oldugu igin tercih edenlerin kariyer firsatlari ¢ok
fazla olmadiginda, bunu bir problem olarak
gormeleri olagan bir durum olarak
degerlendirilebilir. Kuykendall ve arkadaglarinin
(2014) yapt1g1 bir calismada angaje olan ve olmayan
hemsirelerin, hastanede kariyer firsatlar1 hakkinda
verdikleri yanitlar mevcut calisma sonuglar ile
uyumlu bulunmustur (Kuykendall ve ark., 2014).
Angaje olmayan hemgireler yani isine baglilig
olmayan hemsirelerin; "hastane yonetimi, kariyer
hakkinda yararli tartigmalar saglar"; " hastane
yonetimi, hemsirelerinin sertifika beklentilerini
destekler"; "yoneticiler, performans iyilestirme
onerilerini dikkate alir"; "yoneticiler, hemsirelerin
gorlislerine acik ve duyarhdur"; "yoneticiler,
hemsirelerini etkin bir sekilde savunur" tarzinda
kariyer firsatlarina verdikleri yanitlar angaje olmus
hemsirelerin verdigi cevaplardan istatistiksel olarak
anlamli bir farkliblk gostermektedir. Isine baglh
olmayan hemsirelerin kariyer firsatlarina verdikleri
yanitlar, isine bagli olan hemsirelerin verdigi
yanitlardan diisiiktiir. Kariyer firsatlart ve egitim,
bireylere kendilerini daha da gelistirme ve kariyer
basamaklarinda yiikselme sansi verir. Kariyer
firsatlariin olmasi hemsirelerin islerinden memnun
olmalarini, orgiitsel baglilig1 beraberinde getirerek
hemsirelerin yeni kariyer firsatlarini izlemesini ve
kariyer miicadelesine deger vermesini saglar.

Bu c¢alismada  hemsirelerin  is  tatmini
puanlarinda, meslegi tercih etme nedenine gore
anlamlt bir farklilasma oldugu belirlenmistir.
Meslegi tercih nedeni, meslegimi sevdigim igin,
olan hemsirelerin, is bulma kolaylig1i ve diger
nedenler olan hemsirelere gore is tatmin puanlari
daha yiiksektir. Meslegini sevmek mesleki
baghiligmm bir gostergesidir. Literatiirde mevcut
calisma sonuglar1 ile uyumlu olarak, mesleki
bagliligin is tatminini artirdigr yoniinde yapilmis
caligsmalar bulunmaktadir (Caricati ve ark., 2013; Lu
ve ark., 2007).

Mevcut ¢alismada regresyon analizi sonuglarina
gore hemsirelerin algilanan kariyer engellerinden
stres ve tlikenme, is tatmin diizeyini negatif ve
anlamli olarak yordamaktadir. Stres ve tiikenme
diizeyi arttik¢a is tatmini azalmaktadir. Literatiirde
stres ve tiikenmenin is tatmini tlizerindeki etkisini
gésteren ve mevcut ¢alisma  sonuglarini
destekleyecek caligmalar bulunmaktadir
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(Applebaum ve ark., 2010; Masum ve ark., 2016).
Galanis ve arkadaglan calismasinda (2023)
tilkenmisligin, is tatmini aracilig1 ile hemsirelerde
sessiz isten ayrilmay1 etkiledigini bildirmistir
(Galanis ve ark., 2023). Applebaum ve arkadaslari
(2010) algilanan stres ile is tatmini arasinda anlamli
bir dogrudan iliski oldugunu bildirmistir. Stres
glinimiizde hemsireligin dogasinda vardir ve
hemsireler 6zellikle acil ve cerrahi kliniklerde hasta
yogunlugunun daha fazla olmasi nedeniyle daha
yiksek diizeyde stres yasanmaktadir. Stres,
hemsirelerin is memnuniyetini ve nihayetinde is
degistirme niyetini etkiler. Is tatmini diizeyi ve
kariyer beklentileri hemsirelik pozisyonundan
ayrilma kararinda etkilidir. Bir hemsire ayni
kurumda bagka bir pozisyona gegmeye veya kurum
disinda yeni bir kariyer firsati aramaya karar
verebilir (Applebaum ve ark., 2010). Calisma
ortamindaki yaygin c¢evresel stres faktorleri,
calisanlar i¢in stresli olabilir, i memnuniyetini ve
nihayetinde is degistirme niyetini etkileyebilir. Bu
cevresel faktorlerin azaltilmasi veya ortadan
kaldirilmasi, ¢alisan memnuniyetini artirma ve
personel devir hizini azaltma potansiyeline sahiptir.
Mevcut ¢aligmada hemsirelerin algilanan kariyer
engellerinden organizasyonel baski ve mesleki
uyumsuzluk arttikea, is tatmin diizeyi azalmaktadir.
Yashh bakim merkezinde yapilan bir ¢alismada
orgiitsel destek eksikligi hissi ve karsilanmayan
beklentiler is tatminsizligi ile iliskilendirilmistir
(Haggstrom ve ark., 2004). Bir baska calismada
hemsirelerin  ihtiyaglarmin  yonetim tarafindan
desteklenmemesi ve dikkate alinmamasi ya da igyeri
kararlarina katilmalarin1 saglama girisimlerinin
olmamasi, zayif ig tatmini ile iligkilendirilmistir
(Alderson, 2008). Hemsire olan bir yoneticiye sahip
olmak ise is tatminin saglanmasinda meslektag
uyumu i¢in 6nemli goriilmistiir. (Weman ve ark.,
2004). Yetersiz yonetim destegi ve hemsirelerin
orgiitsel  kararlara  katiliminin  saglanmamasi,
hemsireler lizerinde Grgiitsel bir bask: yaratabilir ve
bu durum hemsirelerin is tatmin diizeyini olumsuz
etkileyebilir. Bunun i¢in yoOnetim desteginin
saglanmas1 ve meslektas dayanigmasinin artirilmasi
ile hemsirelerin is tatmin diizeyi artirilabilir.
Hemsireler, hastalarla daha fazla zaman gegiren
ve hastanede sunulan saglik hizmetlerinin yaklagik
%80'ini saglayan saglik sisteminin O6nemli bir
parcasidir.  Hemsirelerin  ig  tatmini, hasta
memnuniyeti, hemsirelerin kurumlarma baglilig1 ve
daha kaliteli hasta sonuglariyla iligkide ¢ok dnemli
bir rol oynar (Asif ve ark., 2019; Bai, 2016;
Labrague ve De los Santos, 2020). Hasta

memnuniyeti, saghik bakiminin ve dolayisiyla
hemsirelik bakiminin kalitesinin
degerlendirilmesinde somut bir kriterdir. Hastalarin
hemsirelik bakimindan memnuniyeti, hastane
bakimindan genel memnuniyetin en Onemli
belirleyicisi ve saglik kurulusunun énemli bir hedefi
haline gelmistir (Karaca ve Durna, 2019).
Hemgirelerin is tatmini ile hasta glivenligi ve kaliteli
bir hasta bakim hizmeti sunma arasindaki dogrudan
bir iliski olmasi, hasta memnuniyetine 6nem veren
saglik hizmet sunucularinin dikkate almasi1 gereken
bir durumdur. Saglik yoneticilerinin hemsirelerin
¢alisma kosullarinmi diizelterek hem stres ve tiikkenme
sendromunun Oniine gecebilmeleri hem de orgiitsel
baskiya dair analizler yapmalart ve bu analizler
sonucu ortaya ¢ikan Orgiitsel baski unsurlarini
degistirecek yeni bir yapilandirmaya gitmeleri,
sorunun ¢ozlimiine katkida bulunacaktir. Saglik
hizmetleri sunumunda, saglik profesyonellerinin
hasta c¢iktilar1 iizerinde olduk¢a etkili oldugu
unutulmamalidir. Hastaya verilecek hasta bakiminin
yiiksek is tatmini ve kariyer planlar1 olan hemgireler
tarafindan verilmesi, bakim kalitesini artiracak ve
hasta giivenligine dair uygulamalarin da optimum
diizeylere ¢ikacagini sdyleyebiliriz.

Sonuc ve Oneriler

Biitiin isletmeler i¢in gegerli olmakla birlikte
saglik hizmeti sunan kurumlardaki personelin ig
tatmini olduk¢a Onemlidir. Bunun nedeni saglik
hizmetlerindeki is tatmininin yansimasi sadece
calisani ve isletmeyi degil ayni zamanda hizmet alan
hastalar1 da ilgilendiriyor olmasidir. Bu nedenle
hemsirelerin is tatmini bir saghk kurulusu igin
olduk¢a Onemlidir. Hemsire yoOneticilerinin,
hemgirelerin is tatminini artiran giiclendirici ve
seffaf bir caligma ortami1 yaratmalar1 gerekmektedir.
Olast bir strateji, hemsirelerin hasta bakimini1 veya
calisma ortamini iyilestirmek i¢in endiselerini dile
getirme ve Onerilerde bulunma konusunda
kendilerini giivende hissettikleri diizenli personel
toplantilar1  diizenlemektir. Hemsirelere, kurum
politikalarinin ve uygulamalarinin iyilestirilmesine
katilabilmeleri i¢in bilgi, kaynak ve destek
saglamalari i¢in baska firsatlar da saglanmalidir. Bu
ve benzeri uygulamalar hemsgirelerin is tatmini
iizerinde olumlu bir rol oynayacaktir.

Bu calismada hemgsirelerin algilanan kariyer
engellerinden stres ve tilkkenme ve organizasyonel
baski ve mesleki uyumsuzluk ig tatminini negatif
yonde anlamli olarak yordamaktadir. Arastirmadan
elde edilen sonuglar dogrultusunda saglik
kuruluslarindaki kariyer engellerinin ¢6ziimiinde
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yonetsel destek mekanizmalarina ihtiyag oldugu
sOylenebilir. Yoneticiler, calisanlarin proaktif is
davraniglarinin ve sezgisel karar vermenin kariyer
yetkinliklerine yansidig1 is beceri uygulamalar1 i¢in
uygun bir ¢alisma ortami olusturmalidirlar. Bunun
icin Oncelikle yoneticiler, hemsirelerin kariyer
yeterliliklerini  gelistirmek ve is taleplerinin
ontindeki engelleri azaltmak igin ¢aligma ortamini
nasil optimize edeceklerine karar vermeleri
gerekmektedir. Bunu saglamak i¢in hemsirelere
yeterli 6zerklik taninmali ve islerini yapmalari i¢in
firsatlar ~ saglanmalidir.  Ayrica  yoneticiler,
hemsirelere is gelistirme egitim programlar
saglamali ve onlar1 gelecekteki is firsatlarini daha
kolay bir sekilde karsilamaya hazirlamalidir.
Yoneticiler,  hemsirelerin  igyerindeki  yeni
gelismelere ve projelere katilmalarini destekleyerek,
onlarin is firsatlarina olan taleplerini artirmalidir. Ek
olarak her iki tarafin da beklentilerini acik¢a ifade
edebilmesi i¢in ast iist diizeyinde acik iletisim tegvik
edilmelidir.

Arastirmanin Sinirhiliklar:

Bu calismanin sonuglar1 yorumlanirken ve
uygulanirken géz oniinde bulundurulmasi gereken
birka¢ temel siirlilig: vardir. Ilk olarak ¢alismanin
kesitsel yapisi, davranisin belirli bir siire boyunca
analiz edilmesine izin vermeyecektir. Bu nedenle,
gelecekteki caligmalarda daha istikrarli davranig
ozellikleri yakalayabilmek i¢in boylamsal veriler
toplanabilir. ikinci olarak arastirma Tiirkiye nin
biiyliksehirlerinden birinde bulunan bir kamu
hastanesinde  calisan ~ hemsireler  ilizerinde
yapilmistir. Bu ¢aligmanin ikinci basamak bir kamu
hastanesi hemsire 6rneklemini icerdigi géz Oniine
alindiginda, bulgulari karsilastirmak ve
genellenebilirligi  artirmak  i¢in  gelecekteki
arastirmalarin, farkli iller ve farkli basamaklardaki
hastanelerde ¢aligan hemsireleri kapsayacak sekilde
yapilmasi faydali olacaktir. Ayrica kamuda calisan
hemsireler ile kamuda ¢alismayan hemsireler
arasindaki farklardan dolay1 hemsirelerin algilanan
kariyer engelleri ile is tatmini arasindaki iligkinin
0zel hastanelerde calisan hemgireleri kapsayacak
sekilde arastirilmasi Onerilir. Son olarak, bu
arastirmadan elde edilecek sonuglar arastirmada
kullanilan veri toplama araglarinmn kapsadigi
boyutlar ve arastirmaya katilan hemsirelerin 6z
bildirimlerine dayalidir. Kullanilan 6z bildirim
anket yaklasimi bazi1 yanlis veya onyargili yanitlara
yol agmis olabilir.
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Calisma Literatiire Ne Katt1?

e Hemgirelerin kisisel ve mesleki oOzelliklerine gore
algilanan kariyer engelleri ve ig tatmini arasinda
farklilik oldugu ortaya konulmustur.

e Hemgirelerin algilanan kariyer engellerinden stres ve

tikenme arttikga, i3 tatmininin azaldigi ortaya
konulmustur.
e Hemgirelerin  algilanan  kariyer  engellerinden

organizasyonel baski ve mesleki uyumsuzluk arttikca,
hemsirelerin ig tatmininin azaldig1 ortaya konulmustur.
e i tatmini {izerindeki géreli 6nem diizeyi sirasiyla stres
ve tikenme, organizasyonel baski ve mesleki
uyumsuzluk seklinde oldugu ortaya konulmustur.
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