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Makale Bilgisi OZET

. Bu makale, hemsirelerin is tatminini etkileyen faktdrleri belirlemek ve bu faktorleri bulamk AHP
Makale Gecmisi (Analitik Hiyerarsi Siireci) yontemi kullanarak derecelendirmeyi ve onceliklendirerek bir gergeve
Gelis: 15.02.2024 sunmay1 amaglamaktadir. Bu ¢ergeve ile saghk sektoriindeki yoneticilere, kurumlara ve ilgili
Kabul: 16.10.2024 paydaslara 6nemli bulgular sunmay1 hedeflemektedir. Metodolojik agidan, uzman goriislerine dayali
Yayn: 25.08.2025 olarak tasarlanan bu arastirmada bulanik AHP analizi kullanilmigtir. Bulamik AHP, karar verme

. siireglerinde belirsizligin ve 6znelligin yiiksek oldugu durumlarda kullanilan ¢ok kriterli karar verme
Anahtar Kelimeler  ysntemidir. Ozellikle karmasik problemlerde, gesitli kriterler arasinda agirliklarin belirlenmesi ve
Bulanik Mantik, onceliklendirme siireglerinde etkili bir sekilde kullamlmaktadir. is yogunlugu, hemsirelerin is
tatmininde en etkili faktdr olarak belirlenmis ve yiiksek is yogunlugunun is tatminini olumsuz

Cok Kriterli etkiledigi vurgulanmistir. Mesleki gelisim firsatlari, ikinci sirada yer alan ve is tatminini etkileyen
Karar Verme, onemli bir faktordiir. Hemsirelere saglanan egitim imkanlari, is tatminini olumlu y6nde etkileyerek
15 tatmini, kariyer gelisimine katki saglamaktadir. Is yasam dengesi, tiglincii siradaki faktér olarak belirlenmis;
Saglik Sektorii. esnek ¢alisma diizenleri ve destekleyici politikalarin is tatminini artirabilecegi tespit edilmistir. Takim

Calismasi ve Is Birligi ile Egitim ve Beceri Gelistirme kriterleri de is tatminini etkileyen diger 6nemli
faktorlerdir. Bu alanlarda saglanan destekler, hemsirelerin bilgi ve becerilerini giincel tutmalarini
saglayarak is tatminini artirabilir. Is yogunlugu, mesleki gelisim firsatlari, is yasam dengesi, takim
caligmasi, egitim ve beceri gelistirme ile etik ve ahlaki destek faktorleri belirlenmis ve
derecelendirilmistir. Is yogunlugunun is tatmininde en etkili faktor oldugu vurgulanmis, mesleki
gelisim firsatlarinin da 6nemli bir etkiye sahip oldugu belirtilmistir.

Rating Factors Affecting Nurses' Job Satisfaction Using the Fuzzy AHP Method

Article Info ABSTRACT

This article aims to identify the factors influencing nurses' job satisfaction, prioritize and rank these
Received: 15.02.2024 factors using the Fuzzy Analytic Hierarchy Process (AHP) method, and provide a framework for
Accepted: 16.10.2024 understanding these factors. The goal is to offer valuable findings to healthcare managers, institutions,
Published: 25.08.2025 and relevant stakeholders through this framework. Methodologically, this research, designed based

on expert opinions, employs Fuzzy AHP analysis. The experts' assessments contain some subjectivity,
Keywords as they are based on personal thoughts and experiences. Fuzzy AHP is a multi-criteria decision-
Fuzzy Logic, making method used when uncertainty and subjectivity are high. It is especially effective in complex
Multi-Criteria problems determining the weights between various criteria and in prioritization processes. Workload
Decision Making, has been identified as the most influential factor in nurses' job satisfaction, with high workload being
Job Satisfaction, highlighted as detrimental to job satisfaction. Professional development opportunities, ranked second,
Health Sector. are also a significant factor affecting job satisfaction. Work-life balance ranked third, can be improved
through flexible working arrangements and supportive policies, which are shown to increase job
satisfaction. "Teamwork and Collaboration" and "Education and Skill Development" are also
identified as key factors affecting job satisfaction. The factors influencing nurses' job satisfaction,
including workload, professional development opportunities, work-life balance, teamwork, education
and skill development, and ethical and moral support, have been identified and ranked. The research
emphasizes workload as the most significant factor in job satisfaction, with professional development
opportunities also playing an important role. Additionally, work-life balance, teamwork, and ethical
support are found to positively influence job satisfaction.
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GIRIS

Saglik sektoriiniin, toplumlarin saglik ihtiyaglarina cevap verme misyonu, genel olarak bir
toplumun refahi1 ve yasam kalitesi {izerinde derin etkilere sahip kritik bir rol oynamaktadir. Saglik
hizmetleri, bireylerin yasam kalitesini iyilestirmek, hastaliklar1 6nlemek ve tedavi etmek amaci
giitmektedir. Bu baglamda, saglik sektoriiniin igleyisi, bu 6nemli hedeflere ulagmada belirleyici bir
faktordiir. Hemsgireler, saglik sektdriinde hastalarin bakimindan sorumlu olan temel saglik
profesyonellerindendir. Saglik hizmetlerindeki 6nemli bir paydas olan hemsirelerin is tatmini,
etkilesimde bulunduklar hastalarin saglik ve refahi acisindan biiyiik énem tagimaktadir. Is tatmini,
hemsirelerin mesleklerini ne kadar etkili bir sekilde yerine getirebildikleri, hasta bakimindaki kalite ve
giivenligi ne kadar saglayabildikleri tizerinde dogrudan etkilidir. Ayrica, hemsirelerin is tatmini, sadece
hastalarin bakiminda degil, ayn1 zamanda genel calisan refah1 agisindan da kritik bir 6neme sahiptir.
Saglik profesyonellerinin islerinden memnuniyeti, ¢alisma performansi, motivasyonu ve mesleki
bagliliklar tizerinde belirleyici bir etkiye sahiptir. Bu hem bireysel saglik ¢alisanlari hem de genel saglik
sistemleri icin siirdiiriilebilirligi etkileyen bir faktordiir. Dolayisiyla arastirma, saglik sektoriindeki
hemsirelerin is tatminini anlamak ve gelistirmek, etkili sekilde hizmet sunmalarini saglamak ve genel
saglik sistemlerinin siirdiiriilebilirligi acisindan biiylik 6neme sahiptir. Hemsirelerin is tatminini
anlamak, sadece bireylerin kendi mesleki memnuniyetlerini degil, ayni1 zamanda hasta bakimi, saglik
hizmetlerinin etkinligi ve genel saglik sistemi performansi gibi dnemli alanlart da etkilemektedir. Bu
baglamda, saglik ekibinin 6nemli bir bileseni olan hemsirelerin iy doyumunun saglanmasi, diinya
genelinde yaygin bir sorun olarak 6ne c¢ikmaktadir. Literatiirde yer alan ¢alismalar (Cortese, 2012;
Coban ve ark., 2015; Duygulu ve Korkmaz, 2008; Doef ve ark., 2012; Nurlu6z ve Akgil, 2012; Yilmazel,
2013; Zhang ve ark., 2014), hemsirelerin is doyum diizeylerinin genellikle disiik oldugunu
gostermektedir. Bu caligmalar, hemsirelerin is doyumunun ¢esitli faktorlerden etkilendigini ve bu
durumun saglik hizmetlerinin kalitesini, hasta bakimini1 ve genel saglik sistemini olumsuz etkiledigini
vurgulamaktadir. Dolayistyla, hemsirelerin is doyumuna yonelik stratejilerin gelistirilmesi ve
uygulanmasi, saglik sektoriindeki performansin ve hizmet kalitesinin artirilmasi agisindan kritik bir
gerekliliktir (Zhang ve ark., 2014).

Arastirma, hemsirelerin i tatminini belirleyen faktorleri bulanik Analitik Hiyerarsi Siireci
yontemiyle onceliklendirerek, bu alana daha fazla katkida bulunmay1 amaglamaktadir. Bu aragtirmada
tercih edilen bulanik Analitik Hiyerarsi Siireci (AHP), hemsirelerin i tatmini baglaminda kritik
faktorleri belirleme, bu faktorleri dnceliklendirme ve bunlarin hemsire performansina nicel olarak olan
etkisini analiz etme amaciyla kullanilmaktadir. Bulanik AHP, karmasik karar verme siireglerini
sistematik bir sekilde yonetme yetenegiyle dne ¢ikmakta ve bu arastirmada, hemsirelerin is tatminini
etkileyen kritik faktorleri belirlemede 6nemli bir rol oynamaktadir (Hellin Gil, 2022). Bu yontem, karar
verme siireglerini daha da gelistirerek, is tatmini baglaminda gelecekteki calisma ve gelisim alanlarinm
belirlemek igin kullanilabilir.

Gilinlimiizde, is tatmini sadece bireylerin galigtiklar1 kuruluslardaki deneyimleri lizerinde degil,
ayn1 zamanda genel yasam kaliteleri iizerinde de belirleyici bir etkiye sahiptir. Modern calisma
ortamlarindaki dinamik degisimler, teknolojik gelismeler ve kiiltiirel doniistimler, bireylerin is tatmini
iizerinde farkli etkiler olusturmaktadir. Caliganlar, is tatminlerini igyerindeki sosyal iligkiler, liderlik
tarzlari, kariyer firsatlar1 ve is-yasam dengesi gibi cesitli unsurlarla iliskilendirmekte; bu faktorlerin
etkilesimi ise genel is tatmini seviyesini belirlemektedir. Dolayisiyla, is tatmininin gliniimiiz
dinamiklerini anlamak, is hayatinin iyilestirilmesi ve ¢aligsanlarin refahinin artirilmasi agisindan kritik
bir 6neme sahiptir (Caliskan ve Koroglu, 2024). Is tatmini genellikle ¢alisanin kendi beklentileri ve
degerleri ile iste karsilastigi durumlar arasindaki uyum veya uyumsuzluk ile iliskilidir (Abou Hashish,
2017). Is tatmini konsepti, bireyin is deneyimini anlamak, degerlendirmek ve agiklamak i¢in kullanilan
bir ¢ergeve sunar. Bu kavram, ¢alisanin igini nasil algiladigs, isteki roli, is arkadaslar1 ve iist yonetimle
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iliskileri, maas ve ozliik haklar1 gibi faktorlerle yakindan iliskilidir (Hellin Gil, 2022). Is tatminini
aciklayan teorilerden Herzberg'in Iki Faktdr Teorisi, is tatminini memnuniyet ve motivasyon olmak
tizere iki ana kategoriye ayirir. Memnuniyet faktorleri, isin dogasi, ¢alisma kosullar1 ve iist yonetimle
iligkiler gibi isin ¢evresel yonlerine odaklanirken, motivasyon faktorleri, bireyin isiyle ilgili olarak
hissettigi i¢csel motivasyona odaklanmaktadir (Aamir ve ark., 2016). Bu kavram, is diinyasi ve
organizasyonlar i¢in onemlidir ¢linkii is tatmini diizeyi, ¢alisanlarin baglilik, motivasyon, performans
ve iste kalma niyeti gibi faktorleri etkilemektedir (Hellin Gil, 2022).

Is tatmini, is-yasam dengesi ile de ilintili, kompleks bir iliskiye sahip ve ¢ok y&nlii bir kavramdir.
Is-yasam dengesi, bireyin is ve kisisel yasami arasinda uyum saglama becerisi olarak tanimlanirken, is
tatmini, bir kisinin isinden kaynaklanan genel memnuniyet diizeyini ifade eder. Bu iki kavram arasindaki
iligki, calisanin is ve O6zel yasam arasinda saglikli bir denge kurmasi ve bu dengeyi siirdiirmesi
durumunda is tatmininin artabilecegi yoniindedir (Aamir ve ark., 2016). Dolayis1 ile is tatmini
kavramina deginirken is-yasam dengesini de irdelemek dogru olacaktir. Bu dengeye zaman ve enerji
yonetimi penceresinden bakildiginda, bireyin is ve 6zel yasam taleplerini etkili bir sekilde dengeleme
yetenegiyle ilgili oldugu goriilmektedir. Eger bir ¢alisan, is yasamindaki taleplerle kisisel yagsamindaki
talepler arasinda uyumlu bir denge kurabilirse, bu durum is tatminini artirabilir. Zaman ve enerjiyi dogru
yonetmek, is ve kisisel yasam arasindaki catismalar1 azaltarak is tatmini iizerinde olumlu bir etki
yaratabilir (Ollier-Malaterre, 2010). is ve dzel yasam arasinda saglikli bir denge kurabilen bireyler,
stresin azalmasi, mental sagliin korunmasi ve yasam kalitesinin artmasi gibi faktorlere daha yatkin
olmakla birlikte ise olan baglilig1 da artirmaktadir. Bagllik, is tatminini etkileyen diger 6nemli bir
faktordiir (Moen ve ark., 2011). Calisanlar, is ve Ozel yasamlari arasinda saglikli bir denge
kurduklarinda, iglerine devam etme egilimindedirler. Bu durum, organizasyonlar icin istikrarl bir isgiicii
ve kurumsal hafiza olusturmak agisindan 6nemlidir (Ollier-Malaterre, 2010). Bu durumun tam tersi olan
is hayatindaki olumsuz dengesizliklerin sonuglari da géz ardi edilemez. Is-yasam dengesizligi,
calisanlarda stres diizeyini artirabilmekte ve hem is hem de kisisel yasamda memnuniyetsizlige yol
acmaktadir. Buna bagl olarak organizasyona baglilik, is tatmini ve iste kalma ile ilgili siireclerde
diisiisler gozlemlenmektedir. Ayrica, aile ici siddet, diisiik iiretkenlik ve isten ayrilma gibi olumsuz
sonuglar da is hayatindaki dengesizliklere bagli olarak ortaya ¢ikabilir (Parvin ve Kabir, 2011).

Saglik sektorii, hizmet sunumu ve insan hayatinin dogrudan etkisi nedeniyle benzersiz bir ¢aligma
ortamina sahiptir. Dolayist ile saglik sektoriindeki calisanlarin is tatmini hem bireylerin kendi
profesyonel gelisimi hem de hastalarin saglik hizmetlerine erisimi agisindan kritik bir 6neme sahiptir.
Saglik sektoriinde is tatmini, bir dizi faktoriin etkilesimine dayanan karmasik bir konsepttir. Literatiir,
saglik ¢alisanlarinin ig tatmini iizerinde etkili olan gesitli faktdrleri agiklamaya yonelik genel egilimleri
ortaya koymaktadir. Calisma kosullar1 ve yiikii saglik sektoriinde is tatminini etkileyen temel
faktorlerden biridir. Ozellikle yogun calisma tempolari, uzun ¢alisma saatleri ve hasta bakimindaki
zorluklar, saglik ¢alisanlarinin is tatminini 6nemli dlglide etkileyebilmektedir (Blegen ve ark., 2001; Lu
ve ark., 2019). Genel egilimler acisindan diger bir konu saglik profesyonelleri i¢in i giivencesi ve
mesleki gelisim olanaklaridir ve genellikle is tatmini ile iliskilendirilmektedir. Arastirmalar, ¢aliganlarin
kariyerlerinde ilerleme ve siirekli 6grenme firsatlarina sahip olmalarinin, is tatminini artirdigini
gostermektedir (Ylitdrménen ve ark., 2019; Springs, 2021). Saglik sektoriinde caliganlar arasinda ig-aile
dengesi, is tatminini 6nemli Olgiide etkileyen bir diger faktordiir. Uygun bir is-aile dengesi
saglanamadiginda, ¢alisanlarin is tatminin diistiigi gézlemlenmis ve bu durumun, uzun vadede isten
ayrilma egilimini artirdig1 ortaya konmustur (Donley, 2021). Saglik sektoriiniin 6nemli bir parcasini
olusturan hemsireler acgisindan bakildiginda, hastalarla dogrudan etkilesimde bulunduklar igin is
tatminleri sektdriin genel performansim belirleyen bir etkiye sahiptir. Hemsireler, saglik hizmetlerinin
temel yiriticiileri olarak, hasta bakimindan sorumlu olan ana profesyonellerdir. Bu nedenle,
hemsgirelerin is tatmini sadece kendi profesyonel memnuniyetlerini degil, ayn1 zamanda hastalarin
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alacaklar1 hizmetin kalitesini ve etkinligini de etkileyebilir (Ayamolowo ve ark., 2013; Effendi, 2021).
Hemsirelerin is tatmini, hasta memnuniyeti ile dogrudan iliskilidir. Olumlu bir is deneyimi yasayan
hemsireler, daha fazla 6zveri ve dikkatle hasta bakimi saglama egilimindedirler. Bu durum, hasta-
hemsire etkilesimlerinin daha olumlu, empatik ve etkili olmasina katkida bulunur. Ayrica, hemsirelerin
is tatmininin yiiksek olmasi, hasta giivenligi ve bakim kalitesinin artmasiyla iliskilendirilmistir. lyi bir
is tatmini, hemsirelerin motivasyonunu artirmakta ve bu da hasta odakli hizmetlerin daha etkin bir
sekilde sunulmasina olanak tanimaktadir (McNicholas ve ark., 2017). Hemsirelerin is tatmini ayni
zamanda saglik kuruluslarinin performansini da etkiler. Yiiksek is tatmini, hemsirelerin kuruluslarina
olan bagliligin1 da artirarak personel devri, isten ayrilma oranlar1 ve genel personel memnuniyeti
tizerinde olumlu bir etki yaratir. Saglik kuruluslari, is tatmini yiiksek hemsirelerle c¢alismanin
avantajlarin1 deneyimleyerek, nitelikli ve deneyimli personeli ellerinde tutma sansini artirmak isterler.
Bu durum, kuruluslarin uzun vadeli siirdiiriilebilirliklerini ve rekabet avantajlarini da giiclendirmektedir
(Liu ve Aungsuroch, 2017).

Hemsirelerin is tatmini iizerine yapilan arastirmalarda odaklanilan diger bir konu ise is yeri
iliskileri ve ekip ¢alismasidir. lyi bir iletisim ve is birligi ortami, hemsirelerin motivasyonunu ve is
tatminini artirmaktadir (Laschinger ve ark., 2016). Hemsireler arasindaki olumlu igyeri iliskileri, giiglii
bir destek sistemine sahip olmalarii saglamakla birlikte stresle basa ¢ikmalarina yardimer olmaktadir.
Ozellikle duygusal olarak yogun calisma ortamlarinda, saglam isyeri iliskileri, hemsireler arasinda
dayanisma ve anlayisin giiclenmesine katkida bulunur (Galletta ve ark., 2016). Bu uygun ortami
destekleyici iyi bir yonetim hemsirelere mesleki gelisim firsatlar1 sunarak is tatminini artirabilmektedir.
Mesleki gelisim, siirekli egitim ve uzmanlik alanlarinda destek, hemsirelerin kariyerlerini
ilerletmelerine ve kendilerini gelistirmelerini desteklemektedir. Ornegin, diizenli olarak sunulan
seminerler, egitim programlari ve mentorluk firsatlari, hemsirelerin giincel kalmasina ve uzmanlik
alanlarinda kendilerini gelistirmelerine yardimci olmaktadir (Smith, 2018). Yonetim tarafindan
desteklenen egitim ve beceri gelistirme firsatlari, hemsirelerin giincel tibbi ve teknik bilgiye erisimi ve
yeni beceriler kazanma firsatlari, islerini daha etkili bir sekilde yerine getirmelerini saglamaktadir. Bu
da hemsirelerin kendilerini daha yetkili hissetmelerine ve isleriyle ilgili daha fazla 6zgiivene sahip
olmalarina katkida bulunur (Lavoie-Tremblay ve Sanzone, 2016). Ozgiiveni besleyen baska bir kavram
ise Ozerklik ve karar vermedir. Hemsirelerin kendi alanlarinda daha fazla sorumluluk alabilmeleri ve
kararlarin1  kendilerinin verebilmesi, islerine duyduklar1 bagliik ve giliveni pekistirerek,
motivasyonlarmm artirir. Ozerklik, hemsirelerin kendi uzmanlik alanlarinda yetkinliklerini sergileme
firsat1 saglarken hastalartyla daha yakindan ilgilenme, tedavi planlarini gelistirme ve acil durumlara
etkili bir sekilde miidahale etme yetkisi verir. Bu durum, hemsirelerin profesyonel kimliklerini
giiclendirir ve islerini daha etkili bir sekilde yerine getirmelerine olanak tanir. Karar verme yetkisi,
hemsirelerin katilimini tesvik eder ve onlar1 kurulus iginde daha etkili hale getirir. Hemsirelerin karar
stireclerine katilmasi, onlarin diisiincelerini ifade etmelerine ve kendi uygulama alanlarii daha iyi
yonlendirmelerine olanak tanir. Bu, hemsirelerin islerini sadece bir gorev olarak degil, ayn1 zamanda
kendi alanlarini sekillendiren aktif bir rol olarak gérmelerini saglar. Ancak, 6zerklik ve karar verme
yetkisi, etkili iletisim ve ig birligi gerektirir. Y0netim tarafindan taninan yetkiler, acik, seffaf bir iletisim
ortami saglamali ve ig birligi kiiltiiriinii tegvik etmelidir. Ayrica, karar verme siireclerinde adil ve objektif
olunmali, her hemsirenin goriisii degerlendirilmeli ve takdir edilmelidir (Cummings ve ark., 2018). Yine
yonetim tarafindan saglanan kariyer gelistirme firsatlari, hemsirelerin uzun vadeli kariyer hedeflerine
odaklanmalara yardimci olabilir. Iyi bir yonetim, hemsirelere kariyer planlamasi yapmalari igin
rehberlik eder ve yiikselme firsatlari sunar. Bu, hemsirelerin kariyerlerini sekillendirmelerine ve uzun
vadeli hedeflere odaklanmalarina temel olusturur. Hemsirelerin kariyerlerinde ilerleme kaydetmelerini
saglamak i¢in performans degerlendirmeleri ve geri bildirim siiregleri etkili sekilde yonetilmelidir. Bu
siireg, hemsirelere giiclii yonlerini ve gelisim alanlarini1 anlama firsati verirken, kariyer hedefleriyle
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uyumlu gelisim planlar1 olusturulabilir ve bu planlar ger¢evesinde ihtiyag duyulan egitim ve destek
saglanabilir. Bu siireci basariyla gecen hemsireler daha iist diizey pozisyonlara gegme ve liderlik
rollerini istlenme sansi elde edebilir. Bu, hemsirelerin sorumluluklarini genisletmelerine, liderlik
becerilerini gelistirmelerine ve kariyer basamaklarmi tirmanmalarina olanak saglar. Ayrica, bu tiir
firsatlar, hemsireler arasinda rekabeti tesvik ederek ve kurulus i¢indeki liderlik potansiyelini artirabilir
(Wong ve Cummings, 2009). Saglik sektériinde is tatmini, saglik hizmeti sunumunun temel taglarindan
biridir ve calisanlarin memnuniyeti, sektordeki genel etkinligi belirleyen 6nemli bir unsurdur.
Hemsirelerin ve diger saglik profesyonellerinin i§ tatminini etkileyen faktorleri anlamak, sektordeki
yoneticilerin stratejik planlarin1 daha dogru yapmalarina yardimci olacaktir (Munyewende ve ark.,
2014).

Hemgsirelerin is tatminini degerlendirmek ve etkileyen kriterleri onceliklendirmek, saglik
sektoriinde verimliligi ve hizmet kalitesini artirma amaci tasiyan Onemli bir arastirma alanini
olusturmaktadir. Bu baglamda, geleneksel karar verme yontemlerinin 6tesine gegerek belirsizlik ve
subjektif degerlendirmeleri ele alabilen yenilik¢i yontemlere ihtiya¢ duyulmaktadir.

YONTEM
Arastirma Modeli

Bu arastirma, bulanik analitik hiyerarsi stireci (AHP) yontemini kullanarak hemsirelerin is
tatminini etkileyen kriterleri belirleme ve onceliklendirme amaci tagimaktadir. Bulanik AHP, karar
verme siireclerinde belirsiz durumlari ele almak amaciyla gelistirilen bir yontemdir. Bu yontem,
geleneksel AHP'nin belirli durumlarda yetersiz kaldigi noktalar1 ele alarak daha kapsamli sonuglar
elde etmeyi amaglamaktadir. Bulanik AHP, karar vericilerin belirsizlik iceren durumlar1 daha iyi
anlamalarina ve bu belirsizligi nicel olarak ifade etmelerine olanak tanir. Bu yontem, karar
matrisindeki elemanlarin kesin sayilar yerine bulanik sayilar olarak ifade edildigi ve agirliklarin
belirlenirken belirsizlik ve kesinlik faktorlerinin dikkate alindigi bir siireci igerir. Hemsirelerin is
tatmini, duygusal ve subjektif degerlendirmelerin 6n planda oldugu durumlarda, bulanik AHP bu
belirsizlikleri ele almak ve analiz etmek i¢in etkili bir aractir (Kahraman ve ark., 2004). AHP, bir
problemi belirlenen bir hedeften baslayarak kriterlere, alt kriterlere ve alternatiflere kadar farkl
seviyelerde hiyerarsik bir yapida diizenleyecek sekilde tasarlanmigtir. Bu hiyerarsi, uzmanlara
baglamin igindeki karmasik iligkileri genel bir bakis acisiyla gormelerini saglar ve ayn1 seviyedeki
dgelerin karsilastirilabilir olup olmadigini degerlendirmelerine yardimer olur. Ogeler daha sonra
dokuz seviyeli bir 6lgek kullanilarak ikili olarak karsilastirilir ve agirliklar1 belirlenir. Ancak,
AHP'nin temelini olusturan bu ikili karsilagtirma, uzmanlarin degerlendirmelerini igerdigi i¢in
belirsizlikle karsilagsmaktadir. Ger¢gek durumlarda, uzmanlar sinirli bilgi veya yetenekleri nedeniyle
tercihlerine tam sayisal degerler atayamayabilirler. Bu belirsizlikle basa ¢ikmak i¢in AHP'de, kesin
sayilar yerine dilbaz ifadeleri temsil eden bulanik sayilar kullanilir. Bu sayede belirsiz
degerlendirmelere daha esnek bir yaklasim saglanir (Xu ve Liao, 2014). Su anda, bulanik AHP,
popiiler bir bulanik ¢ok kriterli karar verme yontemi haline gelmistir (Kubler ve ark., 2016). Bircok
sektorde, konum se¢imi (Erbas ve ark., 2018), makine se¢imi (Nguyen ve ark., 2015), tedarik¢i
secimi (Awasthi ve ark., 2018), teknik se¢im (Balusa ve Gorai, 2018), siirdiiriilebilirlik yonetimi
(Calabrese ve ark., 2019), is etkileri degerlendirmesi (Lee ve ark., 2015), risk analizi (Mangla ve
ark., 2015), entelektiiel sermaye varliklar1 yonetimi ve 6gretim performans degerlendirmesi (Chen
ve ark., 2015) gibi gesitli sorunlarin ¢6ziimiinde kullanilmaktadir. Bu yontem, uzman goriislerinin
degerlendirilmesi ve belirsizlik durumlarinin ele alinmasi agisindan etkili bir aragtirma araci olmasi
ile hemsirelerin is tatminini etkileyen faktorlerin 6nceliklendirilmesi, saglik sektoriindeki isgiicii
yonetimi ve is tatmini stratejileri agisindan da degerli bilgiler sunabilmeyi amaglamistir. Bulanik
AHP'in kullanimiyla, hemsirelerin karsilastigi karmasik duygusal ve profesyonel dinamikleri
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anlamak ve bu faktorleri degerlendirmek miimkiin olacaktir. Bunun i¢in bulanik AHP nin sistemsel
altyapisin1 probleme uyarlamak gerekmektedir. Ilk olarak, ¢dziilmek istenen problem net bir
sekilde tamimlanmali ve bu problemin AHP yontemiyle ele alinip alinamayacagi
degerlendirilmelidir. Bu asamadan sonra, problemin ¢dziimiinde ulagilmak istenen kesin hedef
belirlenmeli ve bu hedefe ulasabilmek icin gereken kriterler titizlikle saptanmalidir. Daha sonra
problem, genel hedeflerden baslayarak daha spesifik alt hedeflere, kriterlere ve alt kriterlere kadar
hiyerarsi yapist olusturularak modellestirilir. Coziimde kullanilacak olan kriterler, ikili
karsilagtirmalar yoluyla birbirleriyle karsilastirilarak dncelik siralamalarina tabi tutulur. Bu siirecte,
Saaty’nin karsilagtirma skalas1 kullanilmaktadir (Saaty ve Vargas, 2001). Skaladan elde edilen
matris, normalize edilerek her siitunun kendi i¢inde toplandigi ve ardindan her satirin siitundaki
toplama boliindiigii bir matris haline getirilir. Sonrasinda her kriterin agirligi, normalize edilmis
matristeki her satirin ortalamasi alinarak hesaplanir. Bu adim, kriterlerin genel 6nem siralamasini
belirler. Ardindan, faktorlerin bulanik agirliklar: ve tercih matrisi, bulanik mantik operasyonlari
kullanilarak birlestirilir ve genel bir bulanik karar matrisi olusturulur. Bu matris, faktorlerin birlesik
etkisini temsil eder. Son olarak, olusturulan bulanik karar matrisi degerlendirilir ve sonuglar
cikarilir. Bu asamada, alternatifler arasindaki oncelikler ve kararlar elde edilerek analizin nihai
sonuclarina ulasilir (Tayyar ve Simsek, 2011).

Calismanin analiz asamasinda kullanilan hemsirelerin is tatminini etkileyen kriterler ve bu
kriterlere ait kodlar ile alt kodlar Tablo 1'de detayli sunulmustur. is Tatmini Kriterleri dort ana
baslik altinda toplanmistir: (A1) Calisma Ortami, (A2) Mesleki Gelisim, (A3) Ekip Is birligi ve
(A4) Odiillendirme. Her bir kriter altinda ¢esitli alt kriterler bulunmaktadir. Calisma Ortami kriteri,
(A1.1) Is Yogunlugu, (A1.2) is Yasam Dengesi, (A1.3) Destekleyici Yonetim ve (A1.4) Giivenli
Calisma Ortamu alt kriterlerini igermektedir. Mesleki Geligim kriteri, (A2.1) Mesleki Gelisim
Firsatlari, (A2.2) Egitim ve Beceri Gelistirme, (A2.3) Ozerklik ve Karar Verme ve (A2.4) Kariyer
Gelistirme Firsatlar alt kriterlerini icermektedir. Ekip Is birligi kriteri, (A3.1) Takim Calismasi ve
Is birligi, (A3.2) Olumlu Hasta Iliskileri, (A3.3) Etkili iletisim Kanallar1 ve (A3.4) Etik ve Ahlaki
Destek alt kriterlerini icermektedir. Odiillendirme kriteri ise (A4.1) Adil Maas, (A4.2) Ek Tesvik
Firsatlari, (A4.3) Takdir Etme ve (A4.4) Performansa Dayali Bonuslar alt kriterlerini igermektedir.

Tablo 1
Hemsirelerin Is Tatminini Etkileyen Kriterler
Is Tatmini Kod  Alt Kodlar Yazarlar
Kriterler
(A1.1) Is Yogunlugu Zeytinoglu ve digerleri, 2007; Hellin Gil,
2022
(A1) (A1.2) Is Yasam Dengesi Aamir ve ark., 2016; Rashmi ve Kataria,
Calisma Ortami1 2023.
(A1.3) Destekleyici Yonetim Fallatah ve Laschinger, 2016.
(Al.4) Giivenli Calisma Ortami Ayamolowo ve ark., 2013; Donley, 2021
(A2.1) Mesleki Gelisim Firsatlari Hariyati ve Safril, 2018
(A2) (A2.2) Egitim ve Beceri Gelistirme Khodadadi ve digerleri, 2013
Mesleki Gelisim ~ (A2.3)  Ozerklik ve Karar Verme lliopoulou ve While, 2010
(A2.4) Kariyer Gelistirme Firsatlar Moore ve Dienemann, 2014
(A3.1) Takim Calismasi ve s birligi Ylitérménen ve digerleri, 2019
(A3) (A3.2)  Olumlu Hasta Mligkileri Nurmeksela ve digerleri, 2021
Ekip I birligi (A3.3) Etkili Iletisim Kanallar Vermeir ve digerleri, 2018
(A3.4) Asgari ve digerleri, 2019; Abou Hashish,
Etik ve Ahlaki Destek 2017
(A4.1) Adil Maas Singh ve Loncar, 2010
(A4) (A4.2) Ek Tesvik Firsatlari Springs, 2021
Odiillendirme (A4.3) Takdir Etme Sherwood ve digerleri, 2022
(A4.4)  Performansa Dayali Bonuslar Gelard ve Rezaei, 2016
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Calismanin analiz asamasinda kullanilan kriterler, hemsirelerin is tatminini etkileyen 6nemli
faktorleri belirlemek adina tasarlanmistir. Her bir kriter altinda yer alan kodlar ve alt kodlar,
hemsirelerin is tatminini etkileyen 6zel unsurlar1 yakalamak igin detayl bir sekilde incelenmistir.
Bu siirecte, ¢alisma ortami, mesleki gelisim, ekip is birligi ve oOdiillendirme basliklarindaki
kriterlerle ilgili elde edilen wveriler, katilimci hemsirelerin deneyimlerini ve algilarini
yansitmaktadir. Bu kriterler, is tatminini sekillendiren unsurlarin anlagilmasini saglamak adina
detayl1 bir cerceve sunmaktadir.

Uzman Calisma Grubu

Arastirmanin uzman c¢alisma grubu, hemsirelerin is tatminini belirleme ve onceliklendirme
amaci tasiyan bulamik analitik hiyerarsi sitireci (AHP) yonteminin etkin bir sekilde
uygulanabilmesini saglamak lizere titiz bir planlamay1 i¢cermektedir. Bu kapsamda, acil servis
hemsireleri deneyim gruplarina gore ayrilmis olup, 1-5 yil, 6-10 yil ve 10 yildan fazla deneyime
sahip uzmanlagmis acil servis hemsirelerinin katilimini i¢ermektedir. Bu grup, is tatmini
faktorlerine dair 6zellesmis goriisler sunmuslardir. Yogun bakim, cerrahi ve genel bakim hemsire
gruplari ise deneyim gruplar1 ve uzmanlik alanlarina gore alt gruplara ayrilmistir. Yogun bakim
hemsireleri, hasta yonetimi ve etik konular {izerine odaklanirken, cerrahi hemsireleri 6zellikle
siireclere 6zgii faktorleri degerlendirmislerdir. Genel bakim hemsireleri ise deneyim gruplar1 ve
genel bakim alan uzmanliklarina gore alt gruplandirilarak, genel isleyis ve genel siiregler hakkinda
cesitli perspektiflerden degerlendirmelerde bulunmuslardir.

Veri Toplama Araclari ve Siirecleri

Uzmanlar arasinda gesitli deneyim seviyelerine ve hemsirelikte farkli uzmanlik alanlarina
odaklanan bir calisma grubu secimi yapilmistir, farkli alanlarin tercih edilmesinin sebebi
arastirmanin genel kapsamini zenginlestirmeyi hedeflemesidir. Secilen uzmanlara, bulanik analitik
hiyerarsi siireci (AHP) yontemi ve arastirma konusu hakkinda detayli bilgs verilmis, bu siirecte
bulanik AHP'nin temel prensipleri ve kullanimi agiklanmistir. Ardindan, uzmanlara hemsirelerin is
tatminini etkileyen faktorlerle ilgili bulanik AHP ile degerlendirmelerini saglamak iizere sorular
yoOneltilmis ve her bir faktor icin belirlenen alt kriterler sunulmustur. Degerlendirmeler, uzmanlar
tarafindan belirlenen 6l¢eklerde bulanik sayilar olarak ifade edilmis ve birinci tur degerlendirme
sonuglar1 ikinci tur tartisma ve degerlendirme igin kullanilmistir.

Verilerin Analizi

Veri analizi asamasinda, bulanik AHP degerlendirmeleri kullanilarak agirliklar ve dncelikler
belirlenmistir. Sonuglar, analizlere dayanarak hemsirelerin is tatminini etkileyen faktorlerin
oncelikleri yorumlanmis, elde edilen bulgular literatiirle karsilagtirilmis ve bu bulgularin saglik
sektorii yonetimi ile i tatmini stratejileri agisindan tagidigi anlam vurgulanmustir.

BULGULAR

Arastirma siirecinde, is tatmininin alt boyutlari uzmanlar arasinda karsilastirilmis ve bu
degerlendirmelerin geometrik ortalamasi alinarak bir bulanik matris elde edilmistir. Bulgulara gore,
kriterlerin siralamas1 A4 <A3 <A2 <A1 seklinde belirlenmistir.
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Tablo 2
Ana Kriter Bulanmik Matrisi
Al A2 A3 A4
Al 111 2.169 2.809 3.565 2.169 2.853 3.48 2.297 2.853 3.366
A2 0.280 0.356 0.461 111 1.741 2.408 3.031 1.741 2.371 3.104
A3 0.330 0.437 0.608 0.3300.4150.574 111 1.000 1.246 1.516
A4 0.297 0.351 0.435 0.322 0.422 0.574 0.871 1.000 1.149 111

Tutarhhik Testi: 0.037

Tablo 2’ye gore is tatmini boyutundaki en 6nemli kriterin ¢aligma ortami oldugu gézlemlenmistir
(0.47). Saglik sektoriinde galisan hemsireler, genellikle yogun ve talepkar bir is ortaminda bulunurlar.
Ancak, iyi bir ¢aligma ortamui, is yogunlugunu dengeleme ve etkili bir sekilde yonetme imkani sunarak
hemsirelere daha siirdiiriilebilir bir ¢calisma temposu saglayabilir. Bu ¢aligma ortami, destekleyici bir
yonetim yapistyla da giliclenerek yoneticilerin acik iletisim, rehberlik ve calisanlarin ihtiyaglarina
duyarlilik gostermeleri ile hemsirelerin islerini ilgili zorluklari daha etkili bir sekilde asmalarina
yardimce1 olabilir. Fiziksel ve duygusal gliven, hemsirelerin is tatminini etkileyen 6nemli faktorlerden
biridir ve iyi bir ¢aligma ortami, hemsirelere giivenli bir fiziksel ortam saglamanin yani sira, ekip i¢inde
giivenilir bir iletisim ve ig birligi atmosferi olusturabilir. Ayrica, bu ¢alisma ortami, hemsirelere mesleki
gelisim firsatlar1 sunar. Egitim programlari, seminerler ve diger 6grenme olanaklari, hemsirelerin bilgi
ve becerilerini giincel tutmalarina ve kariyerlerinde ilerlemelerine yardimei olabilir. Olumlu bir ekip
dinamigi, hemsireler arasindaki iletisimi artirarak hasta bakiminda koordinasyonu giiclendirebilir.

Sekil 1

Ana Kriter Siralamasi

Mesleki Gelisim || 0258
exip isbirtizi [ N o4
Oditlendirme | 027

0 005 01 015 02 025 03 03 04 045 05

Sekil 1’de ana kriter siralamasinda 6ne ¢ikan diger bir unsur 6diillendirmedir. Bu anlamda
hemsireleri motive etmek ve is tatminini artirmak i¢in Odiillendirme sistemi kritiktir. Bu, adalet
duygusunu korumak, performansi tesvik etmek ve hemsirelere duyulan takdiri géstermek anlamina gelir
ki iyi bir ¢alisma ortami, adil maaslandirma, ek tesvik firsatlari, takdir etme ve performansa dayali
bonuslar gibi ddiillendirme unsurlariyla hemsirelerin motivasyonunu destekleyebilir.

Bulanik AHP analizi sonuglarina gére, ana kriter siralamasinda "Calisma Ortami"nin belirleyici
bir etkiye sahip oldugu gdzlemlenmistir. flk olarak, genel degerlendirme sonuglarina odaklanarak,
"Calisma Ortam1" boyutundaki alt kriterlerin, is tatmini iizerindeki etkileri detayl sekilde incelenmistir.
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Tablo 3
Calisma Ortami Bulanik Matrisi
Al.l Al.2 Al3 AlA4
All 111 4.095 5.165 6.207 3.866 4.988 6.063 5.102 6.119 7.130
Al.2 0.161 0.194 0.244 111 1.000 1.310 1.605 3.288 4.360 5.404
Al3 0.165 0.200 0.259 0.623 0.763 1.000 111 0.871 0.935 1.000
Al4 0.140 0.163 0.196 0.1850.229 0.304 1.000 1.070 1.149 111

Tutarhhik Testi: 0.084

Tablo 3'te sunulan is tatmini boyutlarindan "Calisma Ortami" kriterlerinin degerlendirilmesi,
bulanik AHP analizi kullanilarak gerceklestirilmistir. Elde edilen sonuglar, bu kriterlerin hemsirelerin
is tatmini lizerindeki etkilerini siralamay1 miimkiin kilmistir. Bu baglamda, en yiiksek etkiye sahip olan
alt kriterin "Is Yogunlugu" oldugu belirlenmistir, bu alt kriterin agirligi 0.629 olarak hesaplanmuistir.
Ikinci sirada, is tatmini {izerindeki etkisi bir dncekine nazaran daha diisiik olan "Is Yasam Dengesi" alt
kriteri gelmektedir, bu alt kriterin agirlig1 0.182 olarak belirlenmistir. "Destekleyici Yonetim Anlayist”
alt kriteri, is tatmini tizerindeki etkisi degerlendirildiginde iiglincii sirada yer almig ve agirligi 0.109
olarak hesaplanmistir. Son olarak, "Giivenli Calisma Ortami" alt kriteri, is tatmini iizerindeki etkisi en
diisiik olan alt kriter olup, agirligi 0.079 olarak belirlenmistir. Sonuglar Sekil 2’de, hemsirelerin is
tatminini degerlendirirken "Calisma Ortami1" boyutunda 6ncelikli olarak "Is Yogunlugu"nun goz éniinde
bulundurulmasi gerektigini ortaya koymaktadir.

Sekil 2
Calisma Ortami Stralamasi

Is yasam dengesi _ 0.182
Destekleyici Yonetim - 0.109

Glivenli Calisma Ortami - 0.079

0 0,1 0,2 0,3 0,4 0,5 0,6 0,7

Is tatmini {izerindeki etkileri belirlemede kullanilan bu analiz, saglik sektoriinde calisan
hemsirelerin ¢alisma kosullar ile ilgili degerlendirmelerinin daha iyi anlasilmasina katki saglamaktadir.
Ozellikle "Is Yogunlugu"nun diger alt kriterlere gore daha yiiksek bir agirliga sahip olmasi, ydnetim ve
planlama siireclerinde dikkate alinmasi gereken bir dncelik olarak 6n plana ¢ikmaktadir.

Tablo 4
Mesleki Gelisim Bulanik Matrisi
A2.1 A2.2 A2.3 A2.4
A2.1 111 2.491 3.160 3.776 3.104 4.2105.278 2.297 2.809 3.366
A2.2 0.265 0.316 0.401 111 1.320 1.807 2.297 1.741 2.290 2.862
A2.3 0.189 0.238 0.322 0.4350.553 0.758 111 0.435 0.459 0.488
A2.4 0.297 0.356 0.435 0.379 0.484 0.660 2.048 2.178 2.297 111

Tutarhlik Testi: 0.051
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Tablo 4'te sunulan is tatmini boyutlarindan "Mesleki Gelisim" kriterlerinin degerlendirilmesi ile
elde edilen sonuclar, bu kriterlerin hemsirelerin is tatmini {izerindeki etkilerini siralamay1 miimkiin
kilmistir. Bu baglamda, en yiiksek etkiye sahip olan alt kriterin "Mesleki Gelisim Firsatlari" oldugu
belirlenmis ve bu alt kriterin agirlig1 0.515 olarak hesaplanmustir. ikinci sirada, is tatmini {izerindeki
etkisi bir 6ncekine nazaran daha diigiik olan "Egitim ve Beceri Gelistirme" alt kriteri gelmis ve bu alt
kriterin agirhgr 0.223 olarak belirlenmistir. "Kariyer Gelistirme Firsatlar1" alt kriteri, is tatmini
iizerindeki etkisi degerlendirildiginde ii¢lincii sirada yer alarak agirlig1 0.159 olarak hesaplanmistir. Son
olarak, "Ozerklik ve Karar Verme" alt kriteri, is tatmini iizerindeki etkisi en diisiik olan alt kriter olup,
agirlig 0.103 olarak Sekil 3°te belirtilmistir.

Sekil 3

Mesleki Gelisim Siralamasi

Mesleki Gelisim Firsatlar _ 0.515
Egitim ve Beceri Gelistirme _ 0.233
Kariyer Gelistirme Firsatlar: _ 0.159
Ozerklik ve Karar Verme - 0.103
0 0,1 0,2 0,3 0,4 05 0,6

Bu sonuglar, hemsirelerin is tatminini degerlendirirken "Mesleki Gelisim" boyutunda 6ncelikli
olarak "Mesleki Gelisim Firsatlari"nin géz oniinde bulundurulmasi gerektigini ortaya koymaktadir.
Ozellikle "Mesleki Gelisim Firsatlar" alt kriteri, yapilan analiz sonuglarina gore diger alt kriterlere
oranla belirgin sekilde daha yiiksek bir agirliga sahiptir. Bu durum, hemsirelerin is tatmini lizerindeki
etkisi bakimindan bu alt kriterin digerlerinden daha fazla 6nem tagidigini gostermektedir. Bu nedenle,
yonetim ve planlama siireclerinde "Mesleki Gelisim Firsatlari"na oncelik verilmesi, hemsirelerin
memnuniyetini artirmak ve uzun vadeli basariy1 desteklemek adina 6nemli bir strateji olacaktir.

Tablo 5 analiz sonuglarina gére, "Ekip Is Birligi" boyutundaki alt kriterler incelendiginde, “Takim
calismasi ve s birligi” alt kriterinin en yiiksek agirliga sahip oldugu belirlenmistir (0.466). Bu durum,
hemsireler arasindaki etkili is birliginin is tatmini tizerinde kritik bir etkisi oldugunu vurgulamaktadir.

Tablo 5
Ekip Is birligi Bulanik Matrisi
A3.1 A3.2 A3.3 A3.4
A3.1 111 2.000 2.627 3.366 1.320 1.933 2.639 3.565 4.663 5.724
A3.2 0.341 0.422 0.542 111 1.3201.5521.741 2.297 3.323 4.338
A3.3 0.330 0.437 0.608 0.574 0.644 0.758 111 2.000 2.371 2.702
A3.4 0.152 0.181 0.225 0.231 0.301 0.435 0.370 0.422 0.500 111

Tutarhlik Testi: 0.023
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Ayrica, “Olumlu Hasta Iliskileri” alt kriteri 0.25'lik skoruyla takim calismasi ve is birligi
sonrasinda gelmekte olup, hemsireler arasindaki olumlu iligkilerin is tatmini iizerindeki 6nemine isaret
etmektedir. “Etkili Iletisim Kanallar1” alt kriteri ise 0.199 skoruyla iiciincii siradadir, bu da etkili
iletisimin is birligi ve hasta iligkileriyle birlikte distiniilmesi gereken bir faktor oldugunu
gostermektedir. Sekil 4’te listenin sonunda yer alan “Etik ve Ahlaki Destek™ alt kriteri, 0.086 skoru ile,
diger alt kriterlere gore daha diisiik bir agirhiga sahip olup, hemsirelerin etik degerlere ve ahlaki
desteklere verdigi dnemin is tatmini tizerindeki etkisinin sinirlt oldugunu gostermektedir. Bu sonuglar,
"Ekip Is Birligi" alt kriterlerinin hemsirelerin is tatmini iizerindeki farkli katkilarmin anlasilmasi
acisindan 6nemlidir.

Sekil 4
Ekip Is birligi Siralanmast

Takim Calismasi ve Isbirligi 0.466

o
)
a1

Olumlu Hasta Iliskileri

0.199

Etkili Tletisim Kanallar1

Etik ve Ahlaki Destek 0.086

0 005 01 015 02 025 03 035 04 045 05

Bu bulgular, saglik kuruluslarinin hemsireler arasindaki is birligini tesvik etmeye ve olumlu hasta
iligkilerini desteklemeye odaklanmalarinin, hemsirelerin is tatminini artirma potansiyeli oldugunu
ortaya koymaktadir.

Tablo 6’daki sonuclar, "Odiillendirme" boyutundaki alt kriterlerin hemsirelerin is tatmini
iizerindeki etkilerini ayrintili bir sekilde ortaya koymaktadir.

Tablo 6
Odiillendirme Bulanik Matrisi
A4l A4.2 A4.3 Ad.4
A4.1 111 1.552 1.936 2.491 2.352 2.713 3.031 1.516 1.775 2.048
A4.2 0.401 0.516 0.644 111 2.000 3.000 4.000 1.320 1.693 2.221
A4.3 0.330 0.369 0.425 0.250 0.333 0.500 111 0.660 0.803 1.000
A4.4 0.488 0.563 0.660 0.450 0.591 0.758 1.000 1.246 1.516 111

Tutarhlik Testi: 0.027

Ozellikle adil maas (3.399) alt kriterinin en yiiksek agirliga sahip olmasi, hemsirelerin finansal
olarak adil bir sekilde ddiillendirilmesinin is tatmini agisindan kritik bir faktor oldugunu gostermektedir.
Ek tesvik firsatlar1 (0.29) alt kriteri, adil maasin ardindan ikinci sirada yer alarak, finansal motivasyonun
is tatminindeki 6nemini vurgulamaktadir. Performansa dayali bonuslar (0.183) alt kriteri, diger iki alt
kritere gore daha diistik bir agirliga sahip olup, performansa dayali 6diillendirmenin is tatmini tizerindeki
etkisinin sinirli oldugunu gostermektedir. Takdir etme (0.128) alt kriterinin Sekil 5’teki listenin sonunda
yer almasi, hemsirelerin ig tatminini etkileyen faktorler arasinda bu 6zel 6diillendirme yonteminin daha

238



Genel Saglhk Bilimleri Dergisi

az belirleyici bir rol oynadigim1 gdstermektedir. Bu bulgular, saglik kuruluslarinin hemsirelere adil
maaglar sunmanin 6tesinde, finansal ddiillendirme sistemlerini ¢esitlendirmeye ve diger motivasyon
stratejilerine odaklanmalarinin i tatmini iizerinde olumlu bir etki yaratabilecegini ortaya koymaktadir.

Sekil 5
Odiillendirme Siralanmasi

Adil maag 0.399

Ek Tesvik Firsatlari 0.29

Performansa Dayali Bonuslar 0.183

Takdir etme

0.128

0 005 01 015 02 025 03 035 04 045

Alt kriterlerin bulantk AHP ydntemi ile yapilan degerlendirmesi, Tablo 7'de sunulan nihai
agirliklar tablosu ile sonu¢lanmigtir. Bu asama, hemsirelerin is tatmini {izerindeki etkilerin
belirlenmesinde 6nemli bir adimi temsil etmektedir. Bu degerlendirmeler, hemsirelerin is tatmini
iizerine etki eden faktdrlerin kapsamli bir anlayis1 saglamay1 hedeflemektedir.

Tablo 7
Nihai Agirliklar Tablosu
< Alt kodlarin Tutarhihk e A s
Agirhiklar Kodlar Agrhiklar Oram Nihai Agirhiklar
All 0.629 0.298
Al 0473 Al.2 0.182 0.084 0.086
Al.3 0.109 0.052
Al4 0.079 0.037
A2.1 0.515 0.133
A 0.258 A2.2 0.223 0.051 0.058
A2.3 0.103 0.027
A2.4 0.159 0.041
A3.1 0.466 0.066
A3 0.141 A3.2 025 0.023 0.035
A3.3 0.199 0.028
A3.4 0.086 0.012
A4l 0.399 0.051
Ad 0.127 Ad.2 0.29 0.027 0.037
A4.3 0.128 0.016
A4.4 0.183 0.023
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Nihai agirliklar tablosu, ¢alisma ortami, mesleki gelisim, ekip is birligi ve o6dillendirme
kriterlerinin belirlenmis alt kriterlerinin agirliklarini igermektedir. Elde edilen sonuglara gore, (Al)
Caligma Ortamu kriteri en yiiksek agirliga sahip olup, bu kriterin hemsirelerin is tatminine olan etkisinin
digerlerine gore daha belirgin oldugunu gostermektedir (0.473). Mesleki Gelisim (A2) kriteri ikinci
sirada gelmekte ve (0.258) agirliga sahiptir. Uciincii sirada ise Ekip Is Birligi (A3) kriteri yer almaktadir
ve (0.143) agirlikla hemsirelerin is tatmini {izerindeki etkisinin belirlenmistir. Son olarak, (A4)
Odiillendirme kriteri (0.127) agirlikla siralamada yer almaktadir. Bu degerlendirme, ¢alisma ortaminin,
hemsgirelerin is tatmini iizerindeki en etkili faktdr oldugunu gostermektedir. Mesleki gelisim, ekip is
birligi ve odiillendirme kriterleri de Onemli etkilere sahiptir, ancak c¢alisma ortaminin onceligi
vurgulanmaktadir. Tutarlilik oranlar1 incelendiginde ise, her bir kriterin degerlendirmesinin tutarh
oldugu goriilmektedir.

Sekil 6
Nihai Swralanmasi

Is yogunlugu I 20,8
Mesleki Gelisim Firsatlar1 N 13.3
Is yasam dengesi NN 3.6
Takim Calismasi ve Isbirlizi INEEGG_G—_— 6.6
Egitim ve Beceri Gelistirme I 5.8
Destekleyici Yonetim NN 5.2
Adil maas N 5.1
Kariyer Gelistirme Firsatlar: [N 4.1
Giivenli Calisma Ortami N 3.7
Ek Tesvik Firsatlar: SN 3.7
Olumlu Hasta Iligkileri S 35
Etkili fletisim Kanallar: N 2.8
Ozerklik ve Karar Verme M 2.7
Performansa Dayali Bonuslar [l 2.3
Takdir etme W 1.6
Etik ve Ahlaki Destek Il 1.2

0 5 10 15 20 25 30 35

Grafikte ortaya ¢ikan nihai siralama, hemsirelerin is tatmini iizerindeki kriterlerin
onceliklendirilmesinde belirgin bir rehber sunmaktadir. Sekil 6’da en yiiksek etkiye sahip olan "Is
Yogunlugu"nun 29.8 skorla birinci sirada yer almasi, hemsirelerin isleriyle basa ¢ikma kapasitesinin ve
caligma tempolarinin is tatminine olan etkisinin en belirgin oldugunu gostermektedir. "Mesleki Gelisim
Firsatlar’" ise 13.3 skorla ikinci sirada gelmekte ve hemgirelerin kariyerlerinde ilerlemeleri ve
becerilerini gelistirmeleri i¢in saglanan olanaklarin &nemini vurgulamaktadir. Is tatmini iizerindeki
etkisi bir 6ncekine nazaran daha diisiik olan "Is Yasam Dengesi" ise 8.6 skorla iiciincii sirada yer
almaktadir. Bu sonuglar, hemsirelerin ig tatmini agisindan is yogunlugu ve mesleki gelisim firsatlarinin
one cikan faktorler oldugunu gostermektedir. "Takim Calismasi ve s Birligi" ile "Egitim ve Beceri
Gelistirme" kriterleri de 6nemli etkilere sahip olup, sirasiyla 6.6 ve 5.8 skorlarla dordiincii ve besinci
siralarda yer almaktadir. Diger taraftan, "Etik ve Ahlaki Destek" kriteri en diisiik skora sahip olarak,
hemsirelerin is tatmini {izerindeki etkisi en diisiik olan faktor olarak belirlenmistir.
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TARTISMA

Calismada 6nemli bir tartisma olarak diisiiniilen noktalar, hemsirelerin is tatminini etkileyen
faktorlerin  belirlenmesi ve bu faktorlerin Onceliklendirilmesidir. Bulgular, is yogunlugunun
hemsirelerin is tatminini en fazla etkileyen faktor oldugunu gostermistir. Bunu sirasiyla mesleki gelisim
firsatlari, is-yasam dengesi, takim ¢alismasi ve is birligi ile egitim ve beceri gelistirme takip etmektedir.
Literatiirle biiylik 6lglide uyumlu olan bu sonuglar, hemsirelerin is yiiklerini dengeleyen, mesleki
gelisimlerini destekleyen ve ekip ¢aligmasini tesvik eden stratejilerin, is tatminini artirmada kritik rol
oynayacagini ortaya koymaktadir.

Bulgular, saglik kurumlarinin hemsirelerin is tatminini artirmaya yonelik daha etkili stratejiler
gelistirmesi gerektigini gostermektedir. Ozellikle is yiikii yonetimi, mesleki gelisim olanaklar1 ve esnek
caligma politikalari, hemsirelerin motivasyonunu ve verimliligini olumlu yonde etkileyebilir. Gelecekte
yapilacak aragtirmalarda farkli saglik kurumlarinda benzer analizler gerceklestirilerek sonuclarin
genellenebilirligi  artirilabilir ve hemsirelerin i tatmini lizerindeki uzun vadeli degisimler
gbzlemlenebilir.

SONUC ve ONERILER

Bu ¢alisma, hemsirelerin ig tatminini etkileyen kriterlerin derecelendirmesini bulanik AHP
yontemi kullanarak incelemis ve elde edilen sonuglar, hemsirelik alaninda yonetim kararlarina 1s1k
tutacak onemli bulgular ortaya ¢ikarmistir. Oncelikle, "Is Yogunlugunun hemsirelerin is tatmininde
en etkili faktor oldugu belirlenmistir. Yiiksek is yogunlugu, hemsirelerin is yasamlarini dengeleme
kapasitesini etkilemektedir ve bu durum, is tatminini dogrudan etkileyen bir faktér olarak one
cikmaktadir. Ayrica, siirekli yiiksek is yogunlugu altinda ¢alismak, hemsirelerin stres diizeyini
artirarak is tatmini lizerinde olumsuz etki yaratmaktadir. Yorgunluk, duygusal tiikkenme ve
motivasyon kaybi gibi stresle iliskili durumlar, is tatminini azaltma potansiyeline sahiptir.
Hemsirelerin is yogunluguyla basa g¢ikabilmeleri i¢in uygun destek ve Onlemlerin alinmamasi
durumunda, bu olumsuz etkiler daha da derinlesebilir. Bu nedenle, yoneticilerin is yiikiinii dengeli
bir sekilde dagitmaya ve hemsirelerin is yogunluguyla basa ¢ikabilmeleri i¢in destekleyici dnlemler
almaya odaklanmalar1 6nemlidir. Elde edilen bulgular, mevcut literatiirle biiyiik 6l¢iide uyumludur.
Is yogunlugunun hemsgirelerin is tatminini olumsuz etkileyen en dénemli faktdr oldugu, birgok
caligma ile ortiismektedir (Aamir ve ark., 2016, Abou Hashish, 2017, Lu ve ark., 2012). Mesleki
gelisim firsatlarinin is tatminini artirdiglr ve is-yasam dengesinin 6nemli bir unsur oldugu da
literatiirde sik¢a vurgulanmaktadir (Suresh ve ark., 2013). Ayrica, takim c¢aligmasi ve is birligi gibi
faktorlerin hem is tatminini hem de hasta bakim kalitesini olumlu yonde etkiledigi goriilmiistiir.
Etik ve ahlaki destek, diger faktorlere gore daha diisiik oncelikte yer alsa da literatiirde bu destegin
mesleki baglilig1 giiclendirdigi belirtilmektedir (Laschinger ve Fida, 2014).

Ikinci sirada hemsirelerin is tatmini {izerinde 6nemli bir etkiye sahip olan "Mesleki Gelisim
Firsatlar1" gelmektedir. Saglik sektorii siirekli olarak gelisen bir alan oldugu i¢in hemsirelerin
giincel kalmalari, yeni tedavi yontemleri, teknolojik yenilikler ve en iyi uygulamalar hakkinda bilgi
sahibi olmalar1 6nemlidir. Mesleki gelisim firsatlari, hemsirelere bu becerileri kazanma ve
gelistirme sansi taniyarak hasta bakim kalitesini de yiikseltmektedir. Hemsirelerin kariyer
basamaklarini ¢ikabilmeleri, yonetici pozisyonlarina yiikselebilmeleri ve daha fazla sorumluluk
alabilmeleri, genel olarak mesleki tatminlerini artiran diger 6énemli bir faktdrdiir. Bu nedenle,
kurumlar hemsirelere siirekli egitim imkanlar1 sunarak mesleki gelisimlerine katkida bulunmali ve
kariyer yolculuklarimi desteklemelidir. Ugiincii sirada, "Is Yasam Dengesi" yer almaktadur.
Hemsirelik meslegi genellikle esnek olmayan calisma saatleri, uzun vardiyalar ve yogun is
tempolar1 gibi zorlayici kosullari igerir ki bu durum, hemsirelerin is ve 6zel hayatlari arasinda denge
kurmalarmi zorlastirabilir. Is yasam dengesi, hemsirelere yasamlar1 boyunca siirdiiriilebilir bir
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calisma diizeni kurma ve bu zorlayici kosullarla bas etme becerisi kazandirabilir. is ve 6zel hayat
arasinda uygun bir denge kurmak, hemsirelerin aileleri, hobileri ve kisisel ilgi alanlarina zaman
ayirmalarina olanak taniyarak is yerinde daha mutlu ve tatmin olmus hissetmelerine katkida
bulunabilir. Yoneticiler, esnek ¢aligsma diizenleri ve destekleyici politikalarla hemsirelerin is yasam
dengesini gelistirmeye odaklanmalidir. "Takim Calismasi ve Is Birligi" ile "Egitim ve Beceri
Gelistirme" kriterleri de is tatminini etkileyen diger onemli faktorler olarak tespit edilmistir.
Hemsirelerin giincel bilgi ve becerilere sahip olmalar1 sektérdeki yenilikleri takip etme ve
profesyonel olarak biiyiime firsati sunmasi agisindan degerlidir. Ayrica takim galigsmasi ve is birligi,
hemsirelerin birbirleriyle etkilesimde bulunma ve koordineli bir sekilde calisma yeteneklerini
artirarak hem ekip igindeki etkilesimlerini giiclendirme hem de hasta bakim kalitesini
yikseltebilme potansiyeline sahiptir. Bu alanlarda saglanan destekler hemsirelerin kendilerini
mesleklerinde daha yetkin hissetmelerine ve is tatminini olumlu yonde etkilemesine katkida
bulunabilir. Son olarak, "Etik ve Ahlaki Destek" faktorii en diigiik oncelikle belirlenmistir. Ancak,
bu durum, etik degerlere ve ahlaki destek mekanizmalarina yonelik daha fazla dikkat ve kaynak
tahsis edilmesi gerektigini gostermektedir. Hemsirelerin etik standartlara uyumu saglamalar1 ve
etik konularda destek almalari, kurumlarin saglik hizmetlerinin kalitesini artirmalarina ve ¢aligsan
memnuniyetini giliclendirmelerine katki saglar. Bu nedenle, kurumlar etik ve ahlaki degerlere
uyumu tesvik etmek, hemsirelere bu konuda destek saglamak ve etik standartlar1 giiglendirmek
amactyla 6zel 6nlemler almalidir. Bu ¢abalar, hemsirelerin etik sorunlarla basa ¢ikma yeteneklerini
artirarak genel saglik hizmetlerinin etkinligine katkida bulunabilir.

Bu caligmanin sonuglari, hemsirelik yoneticilerine, kurumlara ve ilgili paydaslara
hemsirelerin is tatminini artirma konusunda somut Oneriler sunmaktadir. Ileride yapilacak
caligmalar, bu Onerilerin uygulanabilirligi ve etkinligi {izerine odaklanabilir. Hemsirelik alaninda
ig tatmini lizerine daha fazla arastirma yapilmasi hem hemsirelerin yasam kalitesini artiracak hem
de saglik hizmetlerinin kalitesini olumlu yonde etkileyecektir.

SINIRLILIKLAR

Yontemolojik agidan bakildiginda, bu g¢alisma bulanik AHP analizi kullanarak uzman
goriislerine dayanmaktadir. Ancak, uzmanlarin degerlendirmeleri, kisisel diisiince ve deneyimlere
dayandigi i¢in belirli bir 6znellik i¢erebilir. Calismanin temelini olusturan uzmanlarin bakis agilari,
genel gegerliligi etkileyebilir ve bu durum, bulanik AHP analizi sonuglarinin belirli bir perspektife
dayali olarak sekillenmis olabilecegi anlamina geldigi i¢in bu bir kisit olarak tanimlanabilir.
Arastirma sonuglar1 yapildigi zaman dilimindeki faktorleri icermektedir. Dolayisi ile bu faktorler
zaman igerisinde degisiklige ugrayacagi i¢in arastirma zaman kisitina sahiptir denilebilir.
Calismada Tiirkce ve Ingilizce dillerinde yapilan literatiir arastirmalarindan faydalanilmistir. Bu da
bilimsel literatiirdeki bilgileri kapsamak ve giiclii bir temele dayanmak adina bu iki dildeki
kaynaklarla siirl kaldigi anlamina gelmektedir.

Etik Onay

Arastirmaya baslamadan Once etik onay, 24.01.2024 tarihli ve 2024/1 sayili toplantisinda
321855 barkod nolu, E-56365223-050.04-2024.137548.19 say1li karar istanbul Gedik Universitesi
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EXTENDED ABSTRACT

Introduction: The healthcare sector's mission to address community health needs plays a pivotal role
in overall well-being and quality of life. Healthcare services aim to improve individuals' quality of life,
prevent diseases, and provide treatment (Duygulu & Korkmaz, 2008; Nurlu6z & Akgil, 2012). In this context,
the efficient functioning of the healthcare sector is a key determinant in achieving these critical objectives.
Nurses, as primary healthcare professionals responsible for patient care, hold significant importance within
the sector. The job satisfaction of nurses, who are essential stakeholders in healthcare services, is vital to the
health and well-being of the patients they serve (Zhang et al., 2014). Job satisfaction directly influences
nurses' ability to perform effectively and ensures the quality and safety of patient care.

Method: This research aims to identify and prioritize the criteria influencing nurses' job satisfaction
using the Fuzzy Analytic Hierarchy Process (AHP) method. Fuzzy AHP is a technique developed to address
uncertainty in decision-making processes (Kubler et al., 2016). This method seeks to overcome the limitations
of traditional AHP in certain scenarios, providing more comprehensive results (Tayyar & Simsek, 2011).
AHP is designed to structure a problem hierarchically, beginning with a defined goal and progressing to
criteria, sub-criteria, and alternatives. This hierarchy enables experts to view complex relationships within
the context from a broader perspective and aids in assessing whether elements at the same level are
comparable. The elements are then pairwise compared using a 9-level scale, and their weights are determined
(Saaty & Vargas, 2001). However, the pairwise comparison at the core of AHP can encounter uncertainty
due to its reliance on expert evaluations. To address this uncertainty, Fuzzy AHP incorporates fuzzy numbers
to represent linguistic expressions instead of exact values, providing a more flexible approach to handling
uncertain assessments.

Results: The final weights include the sub-criteria weights for the following criteria: working
environment, professional development, teamwork, and rewards. According to the results, the criterion (Al)
"Working Environment™ holds the highest weight (0.473), indicating the most significant impact on nurses'
job satisfaction. The criterion (A2) "Professional Development™" follows with the second-highest weight
(0.258). The (A3) "Team Collaboration" criterion ranks third, with a weight of (0.143), reflecting its influence
on job satisfaction. Finally, the (A4) "Rewards" criterion is ranked last, with a weight of (0.127). These
findings highlight that the working environment is the most influential factor affecting nurses' job
satisfaction. While the criteria of professional development, teamwork, and rewards also have significant
effects, the working environment remains the top priority. Consistency ratios indicate that each criterion's
evaluation is reliable. The final ranking offers a clear framework for prioritizing factors influencing nurses'
job satisfaction. The highest-ranking criterion, "Workload," with a score of 29.8, underscores its substantial
impact, reflecting the critical role of nurses' coping capacity and work pace in their job satisfaction.
"Professional Development Opportunities™ ranks second with a score of 13.3, emphasizing the importance
of career advancement and skill enhancement opportunities for nurses. "Work-Life Balance," with a
relatively lower impact on job satisfaction, ranks third with a score of 8.6. These findings highlight workload
and professional development opportunities as the most significant factors influencing nurses' job
satisfaction. "Teamwork and Collaboration™ and "Education and Skill Development" also have notable
impacts, ranking fourth and fifth with scores of 6.6 and 5.8, respectively. Conversely, the "Ethical and Moral
Support™ criterion, with the lowest score, is identified as the least influential factor affecting nurses' job
satisfaction.

Conclusion and Suggestions:

Workload as the Primary Factor: This research identified "Workload" as the most significant factor
influencing nurses' job satisfaction. A high workload directly affects nurses' ability to maintain a healthy
work-life balance, increasing stress levels and negatively impacting job satisfaction. To address this,
managers should prioritize the equitable distribution of workloads, enabling nurses to manage their
responsibilities more effectively. Additionally, implementing supportive measures to help nurses cope with
high workloads is essential.
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Significance of Professional Development Opportunities: "Professional Development
Opportunities" ranked second in its influence on nurses' job satisfaction, highlighting the importance of
keeping nurses informed about evolving healthcare practices. Institutions should offer ongoing education
programs to support nurses' professional growth. Providing opportunities for career advancement, such as
progression up career ladders and taking on higher responsibilities, is essential for fostering overall
professional satisfaction.

Work-Life Balance as a Priority: The study underscored the challenges nurses encounter in
maintaining work-life balance due to the demanding nature of their profession. Managers should prioritize
implementing flexible work arrangements and supportive policies to improve nurses' work-life balance.
Helping nurses establish a sustainable work routine can lead to greater workplace happiness and job
satisfaction.

Teamwork, Collaboration, and Skill Development: "Teamwork and Collaboration" and "Education
and Skill Development™ were identified as key factors influencing job satisfaction. Supporting these areas
can enhance nurses' competencies and positively affect job satisfaction. Institutions should invest in
initiatives that foster teamwork, collaboration, and continuous skill development.

Ethical and Moral Support: Although "Ethical and Moral Support™ was ranked with the lowest
priority, the study suggests allocating more attention and resources to ethical values and moral support
mechanisms. Institutions should focus on promoting adherence to ethical values and providing support to
nurses in ethical matters. Specific measures should be implemented to reinforce ethical standards, ultimately
contributing to improved healthcare service quality.

Overall Implications: The results highlight the importance of a comprehensive approach to
addressing the factors influencing nurses' job satisfaction. Institutions and managers play a crucial role in
creating supportive environments that promote nurses' well-being and professional growth.

Future Directions: Further research is recommended to explore additional factors influencing nurses’
job satisfaction and to evaluate the long-term effectiveness of implemented support measures. Continuous
monitoring and adaptation of strategies, based on evolving needs, will help sustain improvements in nurses’
job satisfaction.
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