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Amag — Hemsgireler saglik hizmetlerinin en énemli aktorleri arasinda yer almaktadir. Hasta
bakim siireglerinde etkinligin saglanmasinda hemsirelerin rolii olduk¢a genistir. Dolayisiyla is
aile yasantis1 uyumlu ve is yasaminda motive olmus hemsireler, hasta bakiminin kalitesinde
onemli belirleyicilerdir. Hemsirelerin is yasam kalitelerinin iyilestirilebilmesi i¢in dogru 6l¢tim
araglari ile kariyer sorunlarimnn tespit edilmesi gerekmektedir. Bu ¢alismanin amaci, oldukga
genis boyutlardan olusan kariyer sorunlarinin tespit edilebilmesi igin, kapsayici bir 6l¢lim aract
gelistirmektir.

Yontem — Calisma 208 hemsire ile gerceklestirilmistir. Tasarlanan 31 6nermeli taslak 6lcege dair
kapsam gegerliligi, yap1 gecerliligi ve giivenirlilik testleri gerceklestirilmistir. Analizler SPSS
22.0 ve LISREL 8.8 paket programlari ile yapilmistir.

Bulgular — Analizler sonucunda, dl¢ek 4 boyutlu ve 23 6nermeli bir yapiya kavusmustur. Tiim
onermelerin faktor yiikleri 0.40’dan yiiksek ve t degerleri 1.96’dan yiiksek bulunmustur. Uyum
indekslerinin beklenen degerler arasinda oldugu goriilmiistiir. Cronbach alpha degeri 0,893
olarak hesaplanmustir. Test ve tekrar test sonuglar1 arasinda istatistiksel olarak yiiksek diizeyde
bir iliski oldugu goriilmiistiir.

Tartisma — Olgegin, hemsirelerin kariyer sorunlarini, farkli boyutlar: ile 6lgmek {izere, yapt
olarak uygun oldugu, zamana gore gegerli oldugu ve giivenilir oldugu tespit edilmistir.
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Purpose — Nurses are one of the most important groups in healthcare. The role of nurses in
providing effective patient care is very wide. Therefore, nurses who are compatible and
motivated in work life are important determinants of quality and success of care. It is necessary
to measure career problems via the right measurement tools in order to improve the
nurses’quality of worlk life. This study aims to develop a inclusive measurement tools which
include vary dimension of career problems.

Design/ Methodlogy/Approach — The study was conducted with 208 nurses. Content validity,
construct validity and reliability analysis was conducted using SPSS 20.0 and LISREL 8.8.

Findings — The scale has 4 factors and 23 statements according to content and construct validty
tests. Each stataments have factors’ weights higher than 0.40 and t-values are higher than 1.96.
It was observed that fit indices were among the acceptable range. Cronbach alpha coeffeccinent
of the scale is 0.893. There is significant correlation between the test-retest results.

Discussion — It was seen that, the scale was suitable as structure and content and reliable for
measuring the nurses’ career problems by vary dimensions.

GIRis

Saglik hizmetleri oldukga karmasik ve 6zellikli hizmetlerdir. Cok fazla sayida ve farkl: yetkinliklerde insan
kaynag1 hizmet siireclerinde yer almaktadir. Insan hayatina temas eden saglik hizmetleri, uzun siireler ve
vardiyal1 calismayi, yiiksek psikolojik ve fiziksel dayanikliigi, giiglii bir iletisimi ve igbirligini
gerektirmektedir. Bu gibi faktorler, saglik insan kaynagini biiyiik oranda diger iiretim alanlarindaki insan
kaynagindan farklilastirmaktadir. Saglik hizmet sunumunun oldukc¢a Onemli bir noktasinda yer alan
hemsireler, tim bu faktdrlere oldukg¢a yogun bir sekilde maruz kalmaktadir. Dolayis: ile hemsirelerin is
yasamlari, motivasyon diizeyleri ve baghliklar1 her daim gelistirilmek i¢in incelenmelidir. Gelisim ve ilerleme
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ancak dogru ihtiyag tespiti ve Olciim ile saglanabilmektedir. Dolayis: ile insan kaynaginin ¢alisma yasamin
gelistirmek adin, yasanilan kariyer sorunlar1 dogru bir sekilde 6l¢gmek oldukga 6nemli bir husustur.

Kariyer sorunlar1 oldukga genis boyutlar gercevesinde degerlendirilmektedir. Cam tavan, ¢ift kariyerlilik, ay
15181 sorunu, is aile ¢atismasi, mobbing, tiikenmislik, kariyer soku vb. gibi birgok alt boyut kariyer sorunlar1
cercevesinde degerlendirilmektedir. Esasen her bir kariyer sorunu icin ayr1 6l¢iim araglar1 da gelistirilmis ve
giincellenmeye devam edilmektedir. Ornegin tiikenmislik diizeyinin tespiti icin Masclah’in 6lgegi (Maslach
ve Jackson, 1981), mobbing icin Leyman tarafindan gelistirilen 6lgekler kullanilabilmektedir. (Leyman, 1996)
Bu boyutlar, tiim sektdrler icin genel bir ¢ergeve sunmasinin yani sira, is alanlarina gore boyutlara atfedilen
nedensellik diizeyi farklilasabilmektedir. Calismamizin da temelini olusturan hastane hemsireleri ile ilgili
Google Akademik veri tabaninda tarama yapildi§inda, ¢ogunlukla is stresi, titkenmislik ve mobbing
konularinin 6n plana ¢iktig1, kariyer sorunlarinin genel olarak nadiren incelendigi goriilebilmektedir. 2019
yilinda hemsireler ile yapilmis olan tiitkenmislik calismalarinin énemli bir kisminda Masclach tiikenmis
Olceginin kullanildig (Can ve Hisar, 2019; Ozen ve Yiiceler, 2019; Caliskan ve Pekkan, 2019), duyarsizlasma,
duygusal tiikenme ve diisiik kisisel basar1 hissi boyutlarinin degerlendirildigi goriilmiistiir. Hemsirelerin,
calistiklar1 kurumlardaki kariyer planlamalarina yonelik algilarinin (Bektemur vd., 2016), yeni ise baslayan
hemsirelerin sorunlarinin (Oztiirk vd., 2016) irdelendigi calismalarin da oldugu goze carpmistir.

Bu baglamda, bu ¢alismada, saglik hizmetleri igin oldukca 6nemli ve kritik bir noktada yer alan hemsirelerin,

kariyer sorunlarini dogru bir sekilde belirleyebilmek igin, kapsayic1 ve tutarli bir 6l¢iim araci gelistirilmesi
amaglanmstir. Gelistirilecek 6l¢tim aracinin, kariyer sorunlarinin tiim bahsedilen boyutlarini icermesi temel
amag¢ olmustur. Daha oOnce gegerlik ve giivenilirlikleri yapilmis olan o6lgeklerin Gnermeleri amag
dogrultusunda kismi olarak alinmis ve revize edilmis, cam tavan, cift kariyerlilik, ¢ift kariyerli esler boyutlar
icin literatiir dogrultusunda ifade ettikleri sorunlar1 karsilayabilecek ©nermeler gelistirilmis ve analiz
edilmigtir.

1. KURAMSAL CERCEVE

21.yy.de kurumlarin ¢alisan memnuniyetini saglamalar1 hizmet kalitesi sebebiyle 6nem arz etmektedir. Tiim
kurum ve kuruluslarda 6nem gdosterilen bu konu saglik kurumlarinda galismakta olan saglik personelleri i¢in
de gecerlidir. Calisanlara iyi bir kariyer firsat1 sunmak, kariyer gelisimlerine 6nem vermek hizmet kalitesi i¢in
Onemliyken ayni zamanda kariyer sorunlarimin belirlenmesi ve bunlara yonelik 6nlemlerin alinmasi1 da
kurumlar i¢in 6ncelik haline gelmektedir.

Tiim kurum ve kuruluslarda Onem tasiyan kariyer ile ilgili tamimlara bakilirsa su durumlarla
karsilagilmaktadir:

Decenzo ve Robbins (2007:233), kariyeri bireyin hayati boyunca isiyle ilgili edindigi deneyimler seklinde
tanimlarken; bir bagka tanima gore, bireyin ve kurumun hedefleriyle direkt baglantili ve bireyin hayati
boyunca yasadig1 ve yasayacagi kismen kendi kontroliinde olan is tecriibesi ve ¢alismalariyla baglantili bir
siire¢ seklinde ifade edilmektedir (Aydemir, 1995:25). Giirbiiz (2017:243), ise kariyer kelimesini bazen bir
meslek bazen de bir iste yiikselmek anlaminda kullanilan; bireyin ¢alisma hayati boyunca isle ilgili deneyimler
dizisi seklinde tanimlamistir.

Kariyer, hem isgorenler hem de kurumlar agisinda 6nem tasimaktadir. Isgorenlerin kendi giiglii ve zayif
yonlerinin belirlenmesi, kurum icerisinde ki is firsatlariyla ilgili bilgi edinmeleri, kariyer hedeflerinin
belirlenmesi ve bu hedeflere ulasacak eylem planlarinin olusturulmasina olanak saglayan kariyer gelistirme
uygulamalari, kurumlarin ilerleyen zamanlarda gereksinim duyacaklar1 personeli 6nceden belirlemelerine
olanak saglayacaktir (Diindar, 2015:269).

Kariyer kavrami bireysel ve orgiitsel olmak {izere 2 temel boyutta incelenebilir. Kariyer planlama bireysel
boyutu, kariyer yonetimi drgiitsel boyutu ifade etmektedir. Isletmelerde kariyer gelistirme sistemi baslig
altinda ele alinan kariyer planlama ve kariyer yonetimi konularina bakilirsa;

Kariyer Planlama; bireyin kendi kendini degerlendirerek; bilgi, beceri, giiclii ve gelistirmesi gereken yonlerini
ortaya koyarak, orgiit icinde ve disinda kariyer firsatlarini belirleyerek bu dogrultuda kisa, orta ve uzun siireli
hedeflerini belirleyip, planlarint hazirlamas: ve bu planlar1 uygulamasiyken; kariyer yonetimi, kurumlarin
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ileride ihtiya¢ duyacag: nitelikte personeli zaman igerisinde yetistirmesine yonelik faaliyetlerdir (Diindar,
2015:270).

Personel kariyer planlamasi1 ve kurumun kariyer yonetim politikas ile ¢esitli sorunlar yasamaktadir. Kariyere
iliskin sorunlara baktigimizda; cam tavan, cift kariyerli esler, cift kariyerlilik, ay 15181 sorunu, kariyer
evrelerinde ortaya ¢ikan sorunlar ve son donemde kariyer sorunlari igerisinde ele alinan is- aile ¢catismas, is
stresi, mobbing ve titkenmis konulari1 kisaca ele alinacaktir.

Cam Tavan: Cam tavan, kadin ¢alisanlarin {ist diizey yonetim noktalaria gelmesini engelleyen orgiitsel ve
davranigsal dnyargilardan meydana gelen goriinmeyen yapay engellerin anlatimi i¢in kullanilmaya basglanmis
olup; sonrasinda 6zellikle biiyiik 6l¢ekli kurum ve kuruluslarda kadinlarin belli bir diizeyden sonra bir
sonraki diizeye ge¢mesine olanak vermeyen seffaf engeller seklinde tamimlanmaktadir (Wirth, 2001:45;
Bombuwela ve Chamaru, 2013:6).

Kadinlarin iist yonetimlerde gorevlendirilmemesi ile ilgili gesitli gerekgeler one siiriilmiistiir. Bu gerekgelere
bakildiginda; (Budak 2008:277)

e Kadin personelin ¢ocugu biiyiitmek igin belirli bir siire kariyerlerine ara vermeleri ya da tamamen
durdurmalari,

e Kadin personelin is- aile yasamlarindaki sorumluluklarini dengeleme cabalari,
¢ Kadin personelin geleneksel olarak miihendislik ve isletmecilik becerilerinden yoksun olmalars,
e Basarili kadinlarin kendi islerini kurarak, bagimsiz bir sekilde ¢alisma istekleridir

Cam tavan sendorumu ile ilgili yaygin olarak bilinen 6lgek Payne (2005)'nin, “The Glass Ceiling Ten Years
Later: A Study of the Professional Woman’ s Perception of Success in Corporate America “ adli calismasinda
gelistirdigi olgektir.

Cift Kariyerli Esler: Son zamanlarda aile yapilarinda meydana gelen degisimler ve rollerdeki farklilagsmanin
etkisiyle ortaya ¢ikan cift kariyerli esler kavramu, her iki egin de kariyerli islerde calismasiyla meydana gelen
calisma yasami ve etkilesimini konu almaktadir (Demirel, 2017:67). Acar (1994:21-29) yaptig1 tanimda, ift
kariyerli aileleri; beraber bir aile hayat1 yasamakla birlikte, her iki esinde kendi kariyerlerini siirdiirdiigii
aileler seklinde tanimlamistir. Cift kariyerli esler kavrami dendiginde; her iki esin ¢alisma yasamu igerisinde
olmasi ve esleri kariyer hedeflerinin pesinden kosmas: anlasilmaktadir. Bu tarz kariyerlere sahip ciftleri iig
farkli gruba ayirmak miimkiindiir. Bunlar;

e Ayniisletmede ¢alisan ve ayni kariyeri izleyen ciftler,
e Ayniisletmede calisan fakat farkl: kariyer izleyen ciftler,

e Farkli isletmede benzer veya farkli kariyer izleyen ciftler olarak gruplandirilmaktadir (Flippo, 1984:262-
263).

Kavramin daha iyi anlasilabilmesi i¢in ¢alisma ve kariyer kavramlarinin ayrimi 6nem arz etmektedir. Kadin
aile biitcesine katkida bulunmak igin ¢alistyorsa bu durumda galisma; kendi bireysel hedeflerine yonelik
calisiyorsa bu durum kariyer seklinde degerlendirilir (Karadogan, 2009:137).

Cift Kariyerlilik: Cift kariyerlilik, bireyin farkl: iki kariyer alaninda ilerlemesi seklinde tanimlanmigtir. Cift
kariyerlilikten bahsetmek icin; bireyin c¢alistig1 iki iste belirli bir uzmanhk ve deneyim gerektirmelidir.
Bununla birlikte her iki iste bireye unvan ve kariyer saglamalidir. (Aytag, 2005:276) Cift kariyerliligin olumsuz
tarafina bakildiginda, bireylerin enerjilerini tek bir alanda kullanmalar1 yerine ayni anda iki farkl kariyerde
yiikselmeye calismalari, enerjilerinin boliinmesine ve basarilarinin diismesine sebep olmasidir (Simsek ve
Oge, 2014:290).

Ayis1g1: Ayisigr kavramu ile literatiirde yapilan tanimlara bakildiginda; Kimmel ve Conway (2001:89-120),
bireylerin esas islerinde tam zamanli calisma saatlerininin olmamasi ve esas isten yeteri kadar para
kazanamamalar1 durumunda esas isin yaninda maddi ve manevi tatmin yasamak icin bagvurduklari ikincil
isleri ayis181 aktiviteleri olarak nitelendirilmistir. Ayisig1, bireylerin kendi islerine ek olarak, iki veya daha
fazla iste calismasidir. Diizenli bir ise sahip olan bireyin ¢ogunlukla gizli bir sekilde aksam saatlerinde ikinci
bir iste calismasi neden bu soruna ay 15181 denildigini ortaya koymaktadir. Glintimiizde ek isler, giiniin farkl
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saatlerinde yapilabildigi halde yine de ayisig1 baslig1 altinda ele alinmaktadir (Kirmizigiil, 2017:170-171).
Ayis181 sorunu diizenli bir sekilde ¢alisan bir bireyin mevcut ¢alisma saatlerinin disinda baska bir iste de
¢alismast durumunda karsimiza ¢ikan bir sorundur. Bireylerin ek bir iste ¢alismalariin sebebi, kendi islerini
kaybetme riskine kars1 yaptiklar ek isi bir garanti olarak gormeleri ve ek bir gelire sahip olmak istemeleridir
(Okakin, 2008:147).

Kariyer Evrelerinde Ortaya Cikan Sorunlar: Kariyerin basinda karsimiza ¢ikan kariyer soku; hentiz gercek is
hayatina atilmamis dgrenci ve is arayan adaylarin karsilastiklar1 bir sorundur. Isle ilgili yiiksek beklenti ve
hedefleri olan bu bireyler, calisma ortamina girip ¢alisma yasaminin gercek yiiziiyle karsi karsiya
kaldiklarinda bir sok yasamaktadirlar. Gergeklik soku olarak da bilinen bu karsilasma kariyer sokudur
(Glirbiiz, 2017:316). Kariyerin orta evrelerinde, kisinin is yasaminda belirli bir donem kariyer ilerlemesinin
durmas: durumu olan kariyer platosu karsimiza ¢ikmaktadir. Kariyerinin son evresinde ise uzun siire ¢alismis
olan bireylerin emeklilik ile ilgili diistiikleri sikintili durum karsimiza ¢ikmaktadir (Diindar, 2015:295).

is Aile Catigmast: s aile atismasi, bireylerin is ve aile alanlarinda meydan gelen rol taleplerinin birbirleriyle
uyumsuz olmasi sonucu karsimiza ¢ikan catismadir (Greenhaus ve Beutell, 2016:77). Isle ilgili ve is dis1 rollerin
vermis oldugu yiikiimliliiklerin her zaman kusursuz bir sekilde ve diizen icerisinde yerine getirilmesi
imkansizdir. Aile ve is yasaminda rollerin birbirleriyle uyumlu olmamas: iki boyut arasinda gatigmalarin
meydana gelmesine yol agmaktadir. Bireylerin rolleri gerektigi gibi yerine getirememesinde en 6nemli etken
zamandir. Bireyler aile yasaminda ve iste yerine getirmesi gereken sorumluluklarin farkinda olmalarina
ragmen gerekli yiikiimltlikleri gergeklestirmek igin yeterli zaman olmamasindan dolay1r catismalar
yasamaktadir. Bireylerin evde yasadiklar: stres sebebiyle iste yiiksek performans gosterememesi ya da iste
yasadig1 stresi eve tasimasi sebebiyle is-aile catismasi meydana gelmektedir (Kopelman, Greenhaus ve
Connolly, 1983:198-200).

Is Stresi: fiziksel stres kaynaklariyla bag edilememesini sonucu, fiziksel ve zihinsel bir hastaliga déniisebilen,
istenmeyen bir olgu olarak ifade edilmektedir (Ozdevecioglu, 2003:114). Is stresi, isle ilgili etmenlerin
sonucunda bireyi normal fonksiyonlarindan saptirarak, fiziksel ve psikolojik davraniglarini degistiren bir
durumdur (Cam, 2004). Is hayat1 bireylerin yasaminda &nemli bir yer kaplamaktadir. Calisma hayatinda
kendisini iyi hisseden birey, aile ve sosyal yasamda da es yonlii bir mutluluk yasayacaktr. Is yasaminda
meydana gelen baskilar bireyin kendini yetersiz hissetmesine sebep olarak bireyi strese sokacaktir (Baltas ve
Baltas, 2008:90).

Tiikenmislik: Fiziksel ve zihinsel yorgunlukla birlikte yasanan duygusal titkenme durumu seklinde ifade
edilmektedir (Shirom, 1989:25-48). Maslach ve Jackson (1981:99-113), tiikenmisligi insan iligkilerinin oldukca
yogun oldugu islerde ¢alisan bireylerde duygusal tiikenmeyle birlikte sinizmin ortaya ¢iktig1 bir sendrom
olarak tamimlamislardir. Tiikenmislik insan ruhunu erozyona ugratan, kisinin kendini kronik bir sekilde
yorgun ve bitkin hissetmesine sebep olan, kisiyi siniklestiren, kisinin isinden ve diger insanlardan uzaklastiran
tutum ve davranislar sergilemesine yol agmaktadir (Maslach, Leiter, 1997:23). Tiikenmislige iliskin bircok
aragtirmaci tarafindan farkli boyutlar ortaya konmus olsa da literatiirde en ¢ok kabul goren Maslach ve
Jackson'in 6ne siirmiis oldugu boyutlardir. Maslach tiikenmisligi 3 boyutta degerlendirmistir; bunlar,
duygusal tiikenme, duyarsizlasma, diisiik kisisel basar1 hissidir (Maslach ve Jackson, 1981:98-113). Duygusal
tilkenme tiikenmisligin bireysel boyutu ve tiikenmiglik yasandigina iliskin en ©nemli gostergedir.
Duyarsizlagsma, tiikenmigligin kigleraras: boyutu olup; bireyin ¢evresindeki olay ve kisilere kars1 mesafeli bir
tutum alma halidir. Son olarak diisiik kisisel basar1 hissi, bireyin kensine iliskin boyutu olup; kendisini
yetersiz, basarisiz hissetmesidir (Seckin, 2017:231).

Mobbing: Bireye, isyerinde isverenlerce veya is arkadaslari tarafindan tekrarlanan bir sekilde uygulanan bir
cesit psikolojik teror olarak ifade edilen kavram; calisanlara tistleri, astlar1 veya ayni diizeydeki is arkadaslar1
tarafindan sistematik bir bicimde uygulanan her tiirlii siddet, kétii muamele, asagilama, tehdit, taciz gibi
davranuslardir. Bir davranisin mobbing olarak sayilmasi icin davranisin, en az haftada bir kere genelinde ise
6 ay gibi bir siireye yayilmasi ve hatta bu siireyi gegmesi gerekmektedir (Leyman, 1996: 168). Mobbingle ilgili
calismalarryla ve ilgili literatiirde gelistirdigi Slgegiyle en ¢ok anilan isim olan Leymann’in LIPT anketinde 45
ifadeden olusan mobbing davraniglar1 5 faktor halinde ele alinmistir. Bunlar; sosyal iliskilere saldirilar,
iletisime yonelik saldirilar, sosyal konuma saldirilar, sagliga yonelik saldirilar, mesleki ve 6zel yasama yonelik
saldirilardir (Tinaz, 2008:52).
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Literatiirde hemsirelerin yasamis oldugu sorunlara iliskin ¢alismalara bakildiginda; tiikenmislik iizerine ilk
yapilan ¢alismalar saglik sektoriinde saglik ¢calisanlarinda goriilen yorgunluk hissi, isten ayrilma niyeti, hayal
kirikligr gibi durumlar1 tamimlamak igin ortaya atilmis ve saglik ¢alisanlarinda tiikenmisligin biiyiik bir risk
tasidigr calisma sonrasinda ortaya konmustur. Karaca (2019), hemsirelerin kariyer hayati boyunca
karsilastiklar1 engelleri 6 ana tema tizerinde belirlemistir. Bunlar, bireysel, ailesel, orgiitsel, cevresel, siyasal,
toplumsal sorunlardir. Marangoz (2019)'un hemsireler {izerinde yaptig1 calismasinda hemsirelerin hem
isyerinde hem de isyeri disinda toplumsal cinsiyete dayali ayrimciligin sebep oldugu eksiklikleri tespit
etmistir. Urdiin’de 6zel sektorde calisan hemsireler {izerinde yapilan bir ¢alismada, yasanan sorunlarin,
tatminsizlik, tiikkenmisglik, yiiksek devir oranlar1 boyutlarinda yogunlagtigi goriilmiistiir (Mrayyan, 2006:85-
86). Uluslararas1 Calisma Orgﬁtﬁ’m’in (ILO) hemsirelikte stres kaynaklar1 tizerine hazirladig1 bir raporda;
kisinin yetenekleri ile isin gerektirdigi niteliklerin uyusmamas: ve kisinin beklentileri ile isten algilanan
degerin uyusmamasi(kariyer soku), is tizerindeki kontrol diizeyinin diisiik olmasi, diisiik destek algisi, is
yiikii, iletisim eksikligi boyutlar1 6n plana ¢ikarilmistir (Cox vd., 1996: 4). Ergiiney ve arkadaslarinin (2001)
yaptig1 calismada da hemsirelerin maruz kaldigi mesleki risklerin hemsireler {izerinde stres yarattigin
belirlemislerdir. Bu mesleki risklerin, kariyer sorunlarindan tiikenmislikle baglantili olduklar: goriilmektedir.
Yine hemsirelerin stres diizeylerini inceleyen bir ¢alismada, Akbal ve arkadaslar1 (2001), ise 6zgii stres, kariyer
gelisiminden kaynaklana stres, orgiitsel yapi kaynakli stres gibi boyutlar iceren Orgiitsel Stres Kaynag
dlgegini kullanmiglardir. Oztiirk ve arkadaglarimin (2016), hemsireler {izerinde yaptig1 calismada, meslek
hayatina yeni baslayan hemsirelerin {icretlendirme, hastalar ve hekimlerle ilgili bircok sorun yasadig:
gozlenmistir. Yildirimalp ve arkadaslarinin (2014) hemsireler iizerinde yaptiklari ¢alisma da; yas ilerledikge
hemsirelerin is- aile ¢atismasi yasadigini ortaya koymustur. Bunlarin yani sira; Catak (2005), Karahan ve Bener
(2005), Yiiksel (2005), Karahan vd. (2007), Sirin (2008), Mutlu (2010), Karakus (2011), Kog, Bardak ve Yilmaz
(2014), Bektemur vd. (2016), Oztiirk vd. (2016) calismalar1 incelenmistir. Stres ve tiikenmislik ozelinde
yogunlasan boyutlarin 6tesini de kapsamak amaciyla, 6l¢ek hazirlama galismasi yapilirken kariyer sorunlar:
olarak; cam tavan, cift kariyerlilik, is- aile catismasi, is stresi, mobbing, tiikenmislik basliklar1 6n plana
gikarilmistir.

2. YONTEM
2.1. Gerekge ve Amag

Saglik hizmetleri, yasanan teknolojik gelismelere ragmen insan faktoriiniin biiyiik bir rol oynadig1 emek
yogun bir sektdr olma 6zelligini siirdiirmektedir. Hemsireler hizmet sunumu siireglerinde aktif olarak rol
alan, hekimler ile beraber hastalarla en yogun sekilde iliski igerisinde bulunan, hata yapmanin ¢ok agir
sonuglar dogurabilecegi bir ortamda c¢alismaktadirlar. Burada hemsirelerin is yogunlugu ve zaman baskistyla
beraber motivasyonlarinin diismesi, yorgunluklarinin bir siire sonra titkenmislik diizeyine erismesi, yonetici
ve is arkadaslari ile yasadiklar1 sorunlar gibi is kaynakli zorluklarin yani sira aile yasamlari ile ilgili zorluklarla
karsi karsiya kalmalari1 da miimkiindiir. Ayrica hemsirelerin ¢ogunlukla kadin calisanlardan olusmasi
neticesinde bu gruba 6zgii yasanabilecek bagka bir takim zorluklar da vardir. Bu baglamda hemsireler saglik
calisanlar igerisinde 6zel olarak irdelenmesi gereken bir grup olma 6zelligi gostermektedirler. Bu 6zellikleri
itibari ile hemsirelerin kariyerlerinde hem genel hem de mesleklerine 6zgii bir takim problemler yasamalar1
olas1 olmaktadir. Bu dogrultuda bu ¢alismanin amaci hemsirelerin karsilastiklari/karsilasabilecekleri kariyer
sorunlarinin dlgiilmesi ve degerlendirilmesine yonelik olarak hemsirelerin kariyer sorunlar1 olgeginin
gelistirilmesi amaclanmstir.

2.2. Orneklem

Arastirmada drneklem olarak Olgekte yer alan 31 maddenin en az 5 kat1 kadar (155) katilimciya ulasilmasi
hedeflenmistir. Bu kapsamda, 31 maddelik taslak 6lgek, online formatta diizelenmis ve 6zel hastanelerde aktif
olarak calismakta olan hemsirelere gonderilmistir. ~ Anketlerin uygun sekilde cevaplanmayabilecegi
diisiiniilerek online 6lgek toplamda 220 hemsireye gonderilmis, tam ve eksiksiz olarak doldurulan 208 anket
ile analizler gergeklestirilmistir. Arastirmada ayrica test ve tekrar test analinin gerceklestirilebilmesi i¢in 50
katilimciya 3 hafta arayla iki defa uygulama yapilmustir.

2.3. Yontem
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Arastirma bir Olgek gelistirme c¢alismasidir. Calismada oncelikle ilgili literatiir arastirmacilar tarafindan
derinlemesine incelenmis ve bu alanda gerceklestirilen ¢alismalar analiz edilmistir. Bu baglamda incelenen
Olgeklere bakildiginda; Leymann'in 45 ifadeden olusan Mobbing 6lgegi; Karaca (2007) tarafindan gelistirilen
Cam Tavan Sendromu Olgegi; Payne (2005)'nin, “The Glass Ceiling Ten Years Later: A Study of the
Professional Woman’ s Perception of Success in Corporate America “ adli calismasindan uyarlayarak Tiirkgeye
ceviren Oziinlii (2013)'niin arastirmasinda kullandigt “Cam Tavan Sendromu Olgegi”; Smith ve
arkadaslarinin (2012) gelistirdigi, “Kariyer Yollar1 Olgegi”; Maslach ve Jackson (1981) tarafindan gelistirilmis;
Ergin (1992) tarafindan Tiirkge’ye uyarlanan, Maslach Tiikenmislik Olgegi, Schaufeli ve Salanova (2007)
tarafindan gelistirilen Maslach Tiikenmislik Envanteri Genel Arastirmasi'ndan uyarlanmis olan Tiikenmislik
Olcegi; Netenmeyer, Boles ve McMurrian (1996) tarafindan gelistirilen Is-Aile Catismasi 6lcegi; House ve Rizzo
(1972) tarafindan gelistirilen Is Stresi Olcegi, Acar ve Zuhal Batlas (2006) tarafindan gelistirilen Is Stresi Olcegi;
Diener, Emmons, Larsen ve Griffin (1985) tarafindan gelistirilen; Koker (1991) ve Yetim (1991) tarafindan
Tiirkgeye uyarlanan, Yasam Doyumu Olgegi; Aytac ve arkadaglari tarafindan (2001) gelistirilen Cift Kariyerli
Eslere Yonelik Tutum 6lgegidir. Bu 6l¢ek maddeleri ve bununla beraber literatiirde siklikla bahsedilen kariyer
sorunlar1 irdelenmis ve uzman goriisleri dogrultusunda bir madde havuzu olusturulmustur Bu havuz
igerisinden saglik hizmetleri calisanlarinin kariyer sorunlarini belirleyecegi diisiiniilen maddeler giincel
haliyle olcekte yerini almustir. Olgegi olusturan onermeler 7’li Likert skalasinda degerlendirilmistir.
(1=Kesinlikle katilmiyorum, 7=Kesinlikle katiliyorum). Olgekten alman puanlarin artmasi hemsirelerin ilgili
boyutu bir kariyer sorunu olarak algiladigini/deneyimledigini ifade etmektedir.

Olgegin giivenilirligi(i¢ tutarhiligl) Cronbach’s Alpha katsayisi hesaplanarak incelenmis, zamana gore
kararlilig1 ise test-tekrar test korelasyonu ile tespit edilmistir. Olgegin yap1 gegerliliginin incelenmesinde
acimlayici faktor analizinden yararlanilmistir. Son olarak Olgege iliskin dogrulayici faktdr analizi
gerceklestirilerek calisma sonlandirilmistir. Arastirmada verilerin analizi SPSS 22.0 ve LISREL 8.80 paket
programlari ile gerceklestirilmistir.

3. BULGULAR

Arastirmada Oncelikle katilimcilara iliskin tanimlayic istatistiklere yer verilmistir. Tanumlayici istatistikler
tablo 1’de 6zetlenmistir. Buna gore arastirmaya katilanlarin %83,7’si kadin, %61,5’i ¢ocuk sahibi ve %70,2’si 5
yildan fazla mesleki deneyim sahibidir. Katihimcilarin yas ortalamasi ise 35,52+9,04'tiir.

Tablo 1. Demografik Veriler

DEGISKEN n %
Cinsivet Kadin 174 83,7
mstye Erkek 34 16,3

1 yildan az 16 7,7

. 1-3 y1l 22 10,6
Tecriibe 3-5yil 24 11,5
5 yildan fazla 146 70,2

TOPLAM 208 100
DEGISKEN X SD

Yas 35,52 9,04

3.1. Kapsam Gegerliligi

Literatiir incelemesi neticesinde olusturulan taslak madde havuzu ile ilgili olarak sektor temsilcileri ve
akademisyenlerden olusan 10 kisilik bir grubun uzman goriisiine basvurulmustur. Alinan goriis ve oneriler
neticesinde 6lgek maddeleri revize edilmis ve taslak o6l¢ek olusturulmustur.

3.2. Yap1 Gegerliligi

Olgegin yap1 gegerliliginin test edilmesinde agimlayici faktor analizi kullanilmugtir. Faktor analizinin
geceklestirilebilmesi icin oOncelikle 6rneklem yeterliligi KMO katsayis1 ve Bartlett kiiresellik testi ile
incelenmigtir. Buna gore KMO katsayis1 0,842 ve Bartlett kiiresellik testi sonucu anlamlidir (p<0.05).
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Dolayisiyla orneklemin faktor analizi gergeklestirilebilmesi igin yeterli oldugu sonucuna ulasilmistir.
Ardindan faktor analizi gerceklestirilmistir.

Gergeklestirilen faktor analizi soncunda 6lgegin 6z degeri 1’den yiiksek olan ve toplam varyansin %55,36’sin1
aciklayan dort alt boyuttan olustugu tespit edilmistir.

Madde faktor yiikleri 0.40'in altinda olan ve binisik madde olma ozelligi gosteren 8 O6nerme Olgekten
cikarilarak faktor analizi tekrar gerceklestirilmistir. Olcekten cikartilan 6nermelerin, aile ve kariyer catismasi,
cift kariyerlilik sorunu, kisi-is uyumsuzlugu ve orgiitsel baski gibi bir dizi bileseni yansittig1 gozlenmistir.
Olgekten diglanan énermeler, uygulamada yer aldiklari sira numarast ile birlikte Tablo 2’de sunulmustur.

Tablo 2. Olcekten Dislanan Onermeler

11.Kimi zaman ailevi konulardan dolayz is siireclerine odaklanamiyorum

12.Eslerin ikisinin de ¢alisiyor olmasinin evlilikte sikintilara yol agacagini diisiiniiyorum

13.Y{iksek kariyer hedeflerine sahip olmanin iyi bir es olmay engelleyecegini diisliniiyorum

17.Ayni anda birden fazla alanda kariyer sahibi olmanin bir prestij unsuru oldugunu diistinityorum

22.Bazen beraber calistigim kisilerin benden tam olarak ne istedigini anlayamiyorum

24 Isimde basarili olmam icin yeteri kadar sans verilmedigini diisiiniiyorum

28.1s ile ilgili beklentilerim vard fakat bekledigim bir ortamla karsilasmadigimi diisiiniiyorum

30.Kariyerimde istedigim yere ulasamadigim diisiiniiyorum

Gergeklestirilen faktor analizinde diisiik faktor yiikii olan veya binisiklik gosteren herhangi bir énerme
olmadig1 saptanmistir. Analize iliskin dondiirtilmiis bilesen matrisi asagidaki gibidir(Onermeler
uygulamadaki sira numarasi ile verilmis, 6lgegin nihai hali ¢calismanin ekinde sunulmustur);

Tablo 3. Olgegin Boyutlar1 ve Onermelerin Faktor Yiikleri

Dondiiriilmiis Bilesen Matrisi

1 2 3 4
52 ,808
s3 ,780
s19 ,661
523 ,653
520 ,620
s14 ,579
s10 ,543
s9 ,533
sl 442
s7 772
56 ,735
s5 ,720
s4 ,674
s8 ,627
529 ,593
s21 ,517
s16 ,883
s15 ,866
s18 ,785
527 ,770
525 ,721
s26 ,637
s31 ,592

3.3. Dogrulayict Faktor Analizi Sonuclar:

Dogrulayicai faktor analizi(DFA), gesitli degiskenlerin olusturmus oldugu yap1 ve bu yapinin altinda yatan
iligkileri ortaya ¢ikarmasi bakimindan onemlidir. DFA, yeni bir 6l¢iim araci gelistirilirken, aracin faktor

Isletme Arastirmalar Dergisi 1903 Journal of Business Research-Turk



D. Cavmak - E. Atalay - S. Soyler 11/3 (2019) 1897-1910

yapisini ortaya koymak ve kuramsal yapi ile modelin uyum gosterip gostermedigini test etmek {izere
kullanilir. Birinci ve ikinci diizey olmak {izere iki tipte uygulanabilir (Giirbiiz ve $ahin, 2017:340). Bu
calismada, agimlayici faktor analizi ile olusturulmus olan yapi, birinci diizey DFA ile dogrulanmak tizere test
edilmistir.

Modele gore, dnermelerin faktor yiikleri ve hata varyanslar1 asagidaki sekildeki gibidir.
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Sekil 1. DFA Sonuglar:

Onermelerin ortiik degiskenleri ile olan faktor yiiklerinin 0.42-0.96 arasinda degisiklik gosterdigi goriilmiistir.
Tim parametrelerin t degerleri, anlamlilik diizeyini ifade eden 1.96 degerinden yiiksektir. Dolayist ile ilgili
Onermelerin, Ortitk degiskenler ile aralarindaki baglantinin anlamli oldugu ifade edilebilir.

DFA’da modelin veri ile uyum gosterip gostermedigini tespit etmek icin bazi Olciitlerin beklenen degerler
arasinda olmasi gerekmektedir. Bu olgiitler ve beklenen degerleri temel olarak asagidaki gibidir (Harrington
2009:51-52; Wang ve Wans 2012:17-22; Giirbiiz ve Sahin, 2017:343).
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Tablo 4. Kabul Edilebilir Uyum Indeks Degerleri

Olgiit Kabul Edilebilir Deger

Ki-Kare/Serbestlik Derecesi <3

RMSEA (Tahmini Ortalama Karekok Hatasi) <0.08
SRMR(Standardize Ortalama Hatalarin Karekokii) <0.08
CFI(Karsilagtirmali Uyum Indeksi) >0.90
GFI(Uyum lyiligi indeksi) >0.85
AGFI(Diizeltilmis Uyum lyiligi Indeksi) >0.80
IFI(Fazlalik Uyum indeksi) >0.90

Ki-Kare/Serbestlik derecesi: model ile 6rneklemden elde edilen verinin uyumunu gosterir. RMSEA model ile
orneklem kovaryansinin uyumunu degerlendirmek icin yararlanilan bir degerdir. Benzer olarak SRMR 6l¢iitii,
evrenin kovaryans matrisi ile 6rneklemin kovaryans matrisi arasindaki artik kovaryanslar: test etmektedir.
GFI, orneklem biiyiikliigiinden etkilenmeden, model uyumunu test eden bir 6lgiitken, AGFI, bu ol¢iitiin
serbestlik derecesine gore ayarlanmis halidir. CFI, 6rneklem biiyiikliigii ve serbestlik derecesini gbz oniinde
bulundurarak, test edilen modelin temel model ile karsilastirmasini yapar. IFI ise, modelin uyumunu,
orneklem biiyiikliigii ve karmasiklik derecesine gore test eder (Glirbiiz ve Sahin, 2017).

flk asamada modelin ¢alistirilmasi sonras1 uyum indeks degerlerinin, kabul edilebilir deger araliklarimin
sinirinda yer aldig1 goriilmiistiir. Modelin birinci ortiik degisken biinyesinde yer alan, 2-3 ve 9-10 numarali
onermelerine yonelik sunmus oldugu modifikasyon Onerileri gerceklestirilmis, ilgili 6nermelerin hata
varyanslar arasinda kovaryans kurulmustur. Sonrasinda elde edilen degerlerin asagidaki tabloda goriilecegi
iizere, kabul edilebilir araliklarda oldugu goriilmiigtiir.

Tablo 5. Olgegin Uyum Indeks Degerleri

Olgiit Elde Edilen Deger
Ki-Kare 426.04

Serbestlik Derecesi(df) 222

Ki-Kare/df 1,91

RMSEA 0.067

SRMR 0.071

CFI 0.95

GFI 0.85

AGFI 0.81

IFI 0.95

3.4. Olgegin Giivenilirligi

Acimlayia ve dogrulayic faktor analizlerinin ardindan 6lgegin giivenilirligi test edilmistir. Olgegin ve alt
boyutlarinin zamana gore kararliligini 6lgmek amaciyla test-tekrar test yontemi uygulanmistir. Bu yontem
Olgegin ayni gruba 3 hafta arayla tekrar uygulanmasi ve iki uygulama arasindaki korelasyonun incelenmesi
seklinde gerceklestirilmektedir (Bas, 2013). Test ve tekrar test uygulamalar1 50 katilimcr ile gergeklestirilmistir.
Iki uygulama sonuglari arasinda yiiksek diizeyde ve anlaml bir iligki oldugu tespit edilmistir. Iki uygulama
arasinda elde edilen 6lgek ve alt boyutlarin korelasyonlar: Tablo 6’da 6zetlenmistir.
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Tablo 6. Test-Tekrar Test Sonuglar1

1k Test Son Test r P*
Faktor 1 25,78+8,25 37,41+11,26 0,929 0,000
Faktor 2 16,48+4,67 21,309,26 0,966 0,000
Faktor 3 8,32+3,75 11,70+5,53 0,915 0,000
Faktor 4 8,08+3,56 14,14+5,67 0,875 0,000
Genel Olcek 58,66+14,51 84,58+23,19 0,945 0,000

*Pearson korelasyon analizi uygulanmistir.

Genel 6lgegin i¢ tutarliligini ifade eden Cronbach’s alpha katsayisi 0,893 olarak bulunmustur. Bu deger 6lgegin
glivenilir oldugunu ifade etmektedir. Benzer sekilde Olgege iliskin alt boyutlar da ayr1 ayrm
degerlendirildiginde i¢ tutarlilik katsayilarinin 0.70’ten biiyiik oldugu ve alt boyutlarin da giivenilir oldugu
tespit edilmistir. Olgek genelinin ve alt boyutlarinin i¢ tutarlilik katsayilari Tablo 7’ de dzetlenmistir.

Tablo 7. i¢ Tutarlilik Analizi Sonugclar:

Boyutlar Cronbach Alpha
F1 0,849
F2 0,832
F3 0,857
F4 0,735
Genel 0,893

3.5. Boyutlarin Adlandirilmast

ey

Analiz sonucu olusan “Hemsirelikte Kariyer Sorunlari Olgegl nin alt boyutlari, igerdikleri 6nermeler
cercevesinde asagidaki gibi adlandirilmistir.

Tablo 8. Boyutlar ve Adlandirma

F1 Stres ve Tiikkenme

F2 Organizasyonel Baski ve Mesleki Uyumsuzluk
F3 Cift Kariyerlilik Sorunu

F4 Kariyerde Cinsiyet Kaynakli Sorunlar

4. Tartisma ve Sonug

Bu calismada hemsirelerin kariyerlerinde yasadiklar1 problemlere yonelik bir 6lcek gelistirilmistir. Arastirma
208 hemsire ile gerceklestirilmis, ayrica 50 hemsireye ii¢ hafta ara ile test-tekrar test uygulanmistir. Olgegin
gecerlilik ve giivenilirligine yonelik analizler gergeklestirilmistir. Olgege iliskin gegerlilik hem yap1 hem de
kapsam yoniinden degerlendirilmistir. Faktor analizleri neticesinde 31 maddeden olusturulan taslak 6lgekten
8 madde ¢ikarilmis ve 6lgek 23 maddelik nihai formatina ulasmistir. Ayrica hem genel 6lgegin hem de 6lgek
alt boyutlarinin igsel tutarliligini gosteren Cronbachs’ alpha katsayisinin 0.70"ten yiiksek oldugu tespit edilmis
olup bu katsay1 olgegin giivenilir olduguna isaret etmektedir. Olgegin zamana gore kararliligimin
Olctilmesinde kullanilan test-tekrar test sonucunda ise test puanlari ile tekrar test puanlari arasinda yiiksek bir
korelasyon oldugu tespit edilmistir.

Gegerlilik ve giivenilirligi test edilen olgek, dort alt boyuttan olusan 7’1i likert tipi bir olgektir. Olgegin alt
boyutlar;; 9 maddeden olusan stres ve tiikkenme, 7 maddeden olusan organizasyonel baski ve mesleki
uyumsuzluk, 3 maddeden olusan cift kariyerlilik sorunu ve 4 maddeden olusan kariyerde cinsiyet kaynakli
sorunlar seklindedir. Olgekten aliabilecek minimum puan 23 ve maksimum puan 161’dir. Artan puanlar
hemsirelerin ilgili boyutu bir kariyer sorunu olarak algiladigini/deneyimledigini ifade etmektedir.

Literatiirde kariyer sorunlari ile ilgili ¢ok sayida olgek yer almaktadir. Ancak bu Olgekler ayri ayri
degerlendirilmis olup bir meslek grubuna ydnelik biitiinciil bir 6l¢gme aract olma 6zelligi gostermemektedirler.
Ornegin literatiirde yer alan bir is tatmini 6lgegi sadece is tatminini dlgmekte, diger faktorleri goz ardi
etmektedir. Ayrica literatiirde yer alan 6lgekler farkli alanlardaki gruplara uygulanabilse de, saglik alaninin
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kendisine has 6zellikleri ve karakteristikleri nedeniyle hemsirelere uygulanabilirligi kisitlidir. Bu baglamda,
bu arastirmada igerisinde bulunduklar1 ¢alisma ortami, yaptiklari isin temel karakteristikleri ve sahip
olduklar1 demografik 6zellikler nedeniyle 6zellikli bir grup olan hemsirelerin kariyer sorunlarini biitiinciil bir
bakis agisiyla Slgebilecek bir 6lgme araci gelistirilmistir.
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Onermeler | Kesinlikle Katilmiyorum I------------ I Kesinlikle Katiliyorum
F1 (Stres ve Tukenme)

1. Hizmet sundugum kisilere kars1 duyarsiz ve ilgisiz hale 1 2 3 4 5 6 7
gelmeye bagladigimi hissediyorum

2.Sabah yeni bir is giiniine baglarken yorgun ve bezgin 1 2 3 4 5 6 7
hissediyorum

3.Cok fazla calistigimi ve yildigimu hissediyorum 1 2 3 4 5 6 7
4.Aileme vakit ayrramadigim i¢in isimden ayrilmay1 1 2 3 4 5 6 7
diislindiigim oluyor

5.Gece nobetlerinin aile yasaminda sikintilara sebep 1 2 3 4 5 6 7
olacagini diisiiniiyorum

6..Isimle ilgili konular is disindaki saatlerde de zihnimi 1 2 3 4 5 6 7
mesgul eder

7.Is yiikiim ¢ok fazla oldugu icin isimi olabileceginden 1 2 3 4 5 6 7
daha diisiik kalite ile yapmak zorunda kaliyorum

8.Aile yagsamim ile is yagsamim birbiri ile cakigiyor 1 2 3 4 5 6 7
9.Normal bir is giiniinde bitirilemeyecek kadar agir bir is 1 2 3 4 5 6 7

yiikiim oldugunu diisiiniiyorum
F2 (Organizasyonel Baski ve Mesleki Uyumsuzluk

10. Is ortaminda ben yokmusum gibi davranildigim 1 2 3 4 5 6 7
hissediyorum.

11.Genellikle basit ve uzmanlik gerektirmeyen islerin bana 1 2 3 4 5 6 7
verildigini diigiiniiyorum.

12 Kariyer gelisimimin kasti olarak engellenmeye 1 2 3 4 5 6 7
calisildigini diigiiniiyorum

13.1s ortaminda azarlanmam igin bahane arandigmi 1 2 3 4 5 6 7
diistiniiyorum

14.S6zlii veya fiziki tacize maruz kaliyorum 1 2 3 4 5 6 7
15.Sorumluluklarimi yerine getirmek igin yeterli yetkiye 1 2 3 4 5 6 7
sahip olmadigim diisiiniiyorum

16.Ald1gim egitim, tutumum ve kisiligimin ¢alistigim 1 2 3 4 5 6 7

kurumla uyusmadigini diigiiniiyorum
F3 (Cift Kariyerlilik Sorunu)

17 Birden fazla uzmanlik alanina sahip olmanin bir alana 1 2 3 4 5 6 7
odaklanmay1 zorlagtiracagini diigiinityorum

18.Birden fazla uzmanlik alanina sahip olmanin kariyerde 1 2 3 4 5 6 7
basarisizliga yol agacagini diisiinilyorum

19.Ayni1 anda birden fazla alanda kariyer sahibi olmanin 1 2 3 4 5 6 7

uzmanlagmayi engelleyecegini diisiiniiyorum
F4(Kariyerde Cinsiyet Kaynakh Sorunlar)

20.Ust diizey bir pozisyonda gérev almanin erkeklere 1 2 3 4 5 6 7
kiyasla daha zor olacagini diisiiniiyorum

21.Ust diizey pozisyonlara gelmek icin cok fazla taviz 1 2 3 4 5 6 7
vermem gerektigini diisiiniiyorum

22.Cinsiyetin ust dlzey bir pozisyon icin belirleyici bir 1 2 3 4 5 6 7
faktor oldugunu diisiiniiyorum

23.Degisen teknolojik gelismelere adapte olamayacagimi 1 2 3 4 5 6 7
diistiniiyorum
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