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OZET

Nedensel Yiikleme Kurami Dogrultusunda Verilen Egitimin Hemsirelerin
Kariyer Engelleri ve Nedensel Yiiklemeleri Uzerine Etkisi
Amac¢: Bu arastirma, Hemsirelikte Kariyer Engelleri Olgegi (HKEO)’nin
gelistirilmesi ve hemsirelere Nedensel Yiikleme Kurami dogrultusunda verilen egitimin
hemsirelerin kariyer engelleri ve nedensel yiiklemeleri iizerine etkisinin belirlenmesi

amaciyla yapildi.

Materyal ve Metot: Iki asamada gergeklestirilen calismada birinci asamada
metodolojik, ikinci asamada ontest sontest kontrollii ger¢ek deneme modeli olarak yapild.
Arastirmanin evrenini, Sivas il merkezinde bulunan devlet ve iiniversite hastanesinde c¢alisan
1500 hemsire olusturdu. Arastirmanin birinci asamast HKEQ nin gelistirilmesi siirecinde
1055 hemsireye ulasildi. Ikinci asamada, basit rastgele olasilikli 6rnekleme yontemi ile 75
hemsire deney, 100 hemsire ise kontrol grubuna alindi. Deney grubundaki hemsirelere
Nedensel Yiikleme Kurami dogrultusunda hazirlanan, Hemsirelikte Kariyer Engelleri ve
Nedensel Boyutlar1 egitim programi bir ay ara ile iki kez uygulandi. Kontrol grubuna
herhangi bir girisimde bulunulmadi. Veriler Mart 2018-Haziran 2019 tarihleri arasinda
Tanitic1 Ozellikler Formu, HKEO ve Nedensel Boyutlar Olgegi 11 (NBO 1I) kullanilarak
toplandi. Verilerin degerlendirilmesinde, gegerlik-giivenirlik analizleri ile tanimlayici
istatistikler ile ki-kare analizi, bagimli gruplarda t testi, bagimsiz gruplarda t testi ve cronbach
alpha katsayis1 kullanildi.

Bulgular: HKEO’nin Cronbach Alfa katsayr 0.94’tiir ve dlgek bes alt boyuttan
olusmaktadir. Son teste gdre deney grubunda NBO II'nin puan ortalamasi 61.37+14.775,
HKEO niin puan ortalamasi 85.63+16.502; son teste gdre kontrol grubunda NBO II’nin puan
ortalamas1 57.47+14.228, HKEO’nin puan ortalamas1 87.44+13.460’dir. Deney grubu ve
kontrol grubu sontest puan ortalamasinin gruplar arasi karsilastirilmasinda; NBO Il ve HKEO

puan ortalamasi yoniinden gruplar arasindaki puan ortalamasi arasindaki farkin 6nemli

oldugu belirlendi (p<0.05).

Sonuc: HKEO’nin yiiksek gecerlilige sahip oldugu belirlendi. Nedensel Yiikleme
Kurami’na gore verilen egitimin, hemsirelerin algiladiklar1 kariyer engellerinin nedensel
boyutlarinm belirlenmesinde ve kariyer engellerine yonelik tutarli nedensel yiiklemeler

yapmalarinda etkili oldugu belirlendi.

Anahtar Kelimeler: Egitim, hemsire, nedensel yiikleme, nedensel yiikleme kurami,

kariyer, kariyer engelleri.
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ABSTRACT

The Effect of the Training Given in Line with the Causal
Attribution Theory on the Career Barriers and Causal Attributions of Nurses

Aim: The purpose of this research was to develop the Career Barriers in Nursing
Scale (CBNS) and to identify the effect of the training given in line with the Causal

Attribution Theory on career barriers and causal attributions of the nurses.

Material and Method: In the study, which was conducted in two stages, the first
stage was methodological, and the second stage was conducted as the real experimental model
with pretest-posttest control. The population of the study consisted of 1500 nurses working
in a state university hospital located in the center of Sivas province. In the first stage of the
research, during the development of the CBNS, 1055 nurses were accessed. In the second
stage, 75 nurses were included in the experimental group and 100 nurses were included in the
control group by the simple random sampling method, which is among the probability
sampling methods. The training program for Career Barriers and Causal Dimensions in
Nursing, which was prepared in line with the Causal Attribution Theory, was given to the
nurses in the experimental group 2 times with a one-month break. There was no intervention
in the control group. The data were collected between March 2018-June 2019 through the
Descriptive Characteristics Form, CBNS and Causal Dimensions Scale Il (CDS Il). For the
evaluation of the data, the descriptive statistics, chi-squared analysis, t-test in dependent

groups, t-test in independent groups and Cronbach's Alpha coefficient were used.

Results: Cronbach's alpha coefficient of the CBNS is 0.94 and the scale was
comprised of 5 sub-dimensions. According to the posttest, the mean score of the CDS Il is
61.37£14.775, and the mean score of the CBNS is 85.63+16.502 in the experimental group;
according to the posttest, the mean score of the CDS 1I is 57.47+14.228 and the mean score
of the CBNS is 87.44+13460 in the control group. In the inter-group comparison of the
posttest mean scores of the experimental and control groups, the difference between the

groups in terms of the CDS 11 and CBNS mean scores was found significant (p<0.05).

Conclusion: It was determined that the CBNS had high validity. It was found out that
the training given according to the Causal Attribution Theory had an effect on the determining
the causal dimensions of the career barriers perceived by nurses and making consistent causal

loading towards career barriers.

Keywords: Causal attribution, causal attribution theory, career, career barriers, nurse,

training.
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1. GIRIS

Gilintimiizde kariyer konusu, ¢alisanlar kadar orgiitleri ¢ok yakindan ilgilendiren
ve hem orgiit hem de is gorenler agisindan giderek daha fazla 6nem kazanan bir kavram
haline gelmistir (1). Calisma yasaminda bireyler, kendi yeteneklerine uygun bir meslegi
secmek, sectikleri meslekle ilgili islerde uzun bir siire ¢alismak, mesleginde egitim ve
gelisme olanaklarmi kullanarak alanlarinda kariyer planlamalari yapmak ve kariyer

basamaklarinda yiikselmek istemektedir (1-3).

Saglik kurumlarinda ¢alisan is giiciiniin biiylik bir kismini olusturan hemsirelik
profesyonelleri, kurumun misyon ile vizyonu dogrultusunda belirlenen ama¢ hedeflere
ulagilmasinda 6nemli bir yere sahiptir. Saglik alaninda meydana gelen degisimler ve
ortaya c¢ikan yeni gereksinimler nedeniyle saglik kurum ve kuruluslari, kaliteli ve
donanimli hemsire gereksinimini, hemsirelik profesyonellerinin bireysel ve mesleki
gelisimlerini saglayarak karsilayabilirler (4). Giiniimiizde ortaya ¢ikan yeni gereksinimler
hemsirelikte kariyer gelistirme ve kariyer planlamanin 6nemini arttirmaktadir. Kariyer
gelistirme ve kariyer planlama, hemsirelerin profesyonel bir meslek olarak gelisiminde
gerekli bir arag ve stratejidir. Hemsirelikte kariyer gelistirme sistemlerinin, hemsirelik
bakiminda kalitenin, ¢alisma kosullarinda miikemmellik ile i doyumunun gelisimini ve

0z degerin artmasini sagladigi belirtilmektedir (5, 6).

Giliniimiizde ¢alisma alaniin sartlari, ¢alisanlar ve kurumlar arasindaki ¢alisma
iliskileri ve bigimlerinden, kurumlar hem de calisanlar agisindan 6nemli degisikliklerin
ortaya ¢gitkmasina neden olmustur. Kurumlarin organizasyon yapilarindan, is giivencesine,
calisma saatlerinden, kariyer tercihlerine kadar bir¢ok konuda gilincel gelismeler ve
degisimler s6z konusudur (7). Bu degisimler ve gelismelerin bir sonucu olarak kariyer
planlama ve kariyer gelistirme siirecinin ¢esitli asamalarinda ortaya ¢ikan bazi sorunlar
ve engeller bireylerin kariyer hedeflerine ulagsmasini engellemektedir (8). Bu engeller,
kisinin kendisinden ya da g¢evresinden kaynaklanan ve kariyer gelisimini gii¢lestiren
olaylar ve sartlardir (9). Algilanan kariyer engelleri ise, kisinin gelecekte
karsilasabilecegine inandig1 mevcut, bireysel olarak iliskili engellerdir. Kisinin algiladig1
kariyer engelleri gercekte olmasa bile kariyer karari verme siirecini 6nemli derecede
etkilemektedir. Algilanan kariyer engelleri, kisi tarafindan kontrol edilebilir ya da kontrol

edilemezdir, i¢sel (kendisinden) kaynakli ya da digsal (¢evresinden) kaynakli olabilir (10,
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11). Kariyerde algilanan engeller, hemsirelerin kariyer karar1 verme siirecinde dogrudan
etkili olabilmektedir (12).

Kariyer ile ilgili uluslararas literatiir ve Tiirkiye’de yapilan ¢alisma sonuglari ve
genel olarak ilgili kuramsal ve kavramsal yapi degerlendirildiginde, bireylerin algiladigi
kariyer engellerinin bireyin kariyer karari verme asamasinda, kariyer arastirma siirecinde,
kariyer planlamas: yapma davranislarinda ve mesleki kariyer se¢ciminde 6nemli etkileri
bulunmaktadir (13). Yapilan calismalarda saglik kurumlarinda calisan hemsirelerin

kariyer engelleri algisinin yiiksek oldugu bildirilmektedir (14, 15).

Nedensel Yiikleme Kurami, yonetim ve egitim bilimlerinde temel unsur olan
bireylerin davraniglariin agiklanmasinda ge¢misten giinlimiize kadar kullanilmaktadir
(16). Nedensel Yiikleme Kurami, insanlarin yaptiklar1 davraniglart baska bir olaya
yiikleyerek bu davranisi nasil agiklamaya ¢aligtiklari ya da bagka bireylerin sergiledikleri
davranislarinin nedenselligini anlama siirecini ele almaktadir (12, 17-19). Nedensel
Yiikleme Kurami, bireylerin 6zellikle sira dis1 ya da hos olmayan olaylarin karsisinda
onlara nasil anlam verdiklerini anlamaya c¢alisarak, bireylerin genellikle basariy1
kendilerine mal ettiklerini, basarisizliktan dolay1 ise baskalarini sugladiklarini (veya

bahane gosterdiklerini) ifade etmektedir (17, 18).

Nedensel yilikleme, neden ve sonuglar arasindaki iliskinin kurulmasi ve bireylerin
algiladig1 nedenlerin davranislart nasil etkiledigini aciklamaktadir (19). Nedensel
yiikleme siirecinde, bir olayin nedenlerine inilerek, bu durumun nedenleri agiklanmaya
calisilmaktadir. Nedensel yiikleme siirecinde olayin sonuglarina neden olan sorumlularin
kimler oldugu belirlenerek daha sonra insanlarin davraniglarini ortaya ¢ikaran 6zellikler
saptanmaktadir (20). Insanlarin bir gérevde, bir smavda basarili ya da basarisizligimi,
sergiledigi performansta yeterli ya da yetersiz olduklari zaman bu durumu gesitli
nedenlere, sebeplere atfettikleri belirtilmektedir (21). Nedensel Yiikleme Kurami, bir
davranisin nedenlerini agiklarken ortaya ¢ikabilecek sonuglari, bireyin kendi ¢abasi ve
yetenekleri digindaki faktorler ile agiklamak yerine; bu sonuglarin gergek nedenlerinin
belirlenmesiyle birlikte arzu edilmeyen sonuglari diizeltme yoniinde kendilerini

giidiilemelerine de imkan saglamaktadir (17, 21).

Saglik kurumlarinda ¢alisan hemsirelik profesyonellerinin kariyer engellerinin

belirlenmesi, hemsirelerin bireysel ve mesleki engellerin ortadan kaldirilmasina yonelik
2



girisimlerin yapilmasina olanak saglayacaktir (22). Giinlimiizde hemsirelerin is
yasaminda ylikselmelerinin 6niinde 6nemli bir engel oldugunu algiladiklar1 Kariyer
engellerini olusturan faktorlerin ayrintili olarak incelenmesi gerekmektedir. Bunun igin
Ozellikle Nedensel Yiikleme Kurami kullanilarak hemsirelerin kariyer planlamasi ve
gelisimini  engelleyen  nedenlerin  belirlenmesi, Kkariyer engellerin  kontrol
edilebilir/kontrol edilemez, i¢sel/digsal olup olmadiginin belirlenmesi engellerin ortadan

kaldirilmasinda onemli olacaktir.

Ulkemizde hemsirelikte Nedensel Yiikleme Kurami’nin kullanildigi ¢alismalar
cok az sayidadir (17, 21). Yapilan literatiir incelemesinde hemsirelerin kariyer gelistirme
ve kariyer planlama siirecinde algiladiklar1 kariyer engellerini spesifik olarak 6l¢en bir
6l¢me araci bulunmamaktadir. Ayrica Nedensel Yiikleme Kurami dogrultusunda verilen
egitimin hemsirelikte kariyer engellerinin nedensel yiiklemeleri iizerine etkisini
belirleyen arastirmaya rastlanmamistir. Bu nedenle Nedensel Yiikleme Kuraminin
kullanilmasinin hemsirelerde kariyer engellerinin nedensellik boyutunun agiklanmasina
katki saglayacagi disiiniilerek bu aragtirma planlanmistir. Bu aragtirma konu ile ilgili

yapilan ilk ¢alisma 6zelligini tagimasi, arastirmanin giiclii yanini olusturmaktadir.

1.1. Arastirmanin Amaci

Arastirma, hemsirelerde kariyer engellerini 6lgmek igin kullanilacak olan
Hemsirelikte Kariyer Engelleri Olgegi‘nin gelistirilmesi ile Nedensel Yiikleme Kurami
dogrultusunda verilen egitimin hemsirelerin kariyer engelleri ve nedensel yiiklemeleri

tizerine etkisini belirlemek amactyla yapilmistir.

1.2. Hipotezler

Hoa: Verilen egitim sonucunda kariyer engelleri yoniinden deney grubu ile kontrol
grubu arasinda fark yoktur.

Hia: Verilen egitim sonucunda kariyer engelleri yoniinden deney grubu ile kontrol
grubu arasinda fark vardir.

Hob: Verilen egitim sonucunda nedensel yiiklemeler yoniinden deney grubu ile
kontrol grubu arasinda fark yoktur.

Hip: Verilen egitim sonucunda nedensel yiiklemeler yoniinden deney grubu ile

kontrol grubu arasinda fark vardir.



2. GENEL BILGILER

2.1. Kariyer Kavrami

Giintimiizde kariyer kavrami, kiiresellesme, bilgi ve teknolojinin gelismesi ile
birlikte 6nemli bir kavram haline gelmistir. Kariyer; insanin dogumuyla, yetistirilmesiyle,
ailesinin tutumuyla, kisilik 6zellikleri, egitimiyle ve ¢evresiyle sekillenen bir kavramdir.
Basari, ilerlemek, bir iste yiikselmek, is hayatinda is hayati boyunca iistlenen roller ile
ilgili deneyimler ve statii kazanmak gibi ifadelerle tanimlanan kariyer kavrami, genellikle
meslek kavrami ile es anlamli sézciik olarak kullanilmaktadir (23). Diinya genelinde
1970’1 yillardan itibaren ele alinmaya baslanan kariyer ile ilgili bir¢ok farkli tanim
yapilmstir (24). Kariyer sozciigii, Fransizca’da “carrierre” ve Ingilizce’de “career”
kelimelerinin Tirk diline karsiligi olarak gegmistir (23, 25-29). Kariyer sézcigi,
Fransizca dilince; meslek, uzmanlik, bir meslekte yiikselme asamalarini, yasamda tercih
edilen ve segilen yon gibi anlamlara geldigi gibi bir iste ilerlemek ve hayat boyu yapilan
isler dizini anlamlarina da gelmektedir (24, 30-33). Ayrica kariyer sozciigii bazi

zamanlarda kisisel, bazi zamanlarda ise mesleki gelisme anlamlarinda

kullanilabilmektedir (34).

Kariyer kavraminin literatlirde bir¢ok tanimi yapilmistir. Kariyer, bir kisinin
yasami boyunca deneyimledigi olaylar dizisi, icra edilen meslek ve diger rollerinin
birbirini takip etmesi siireci sonucunda olusan genel goriintimiinii ve mesleki agidan
gelisim ¢izgisinde ilerlemeyi, meslekte duraklamayi ve basarida gerilemeyi ifade
etmektedir (33, 35-38). Kariyer; egitim hayatindan baslayarak bireylerin ¢alisma yagami
boyunca herhangi bir iste siirekli bir sekilde ilerlemesini, yer aldigi mevkileri, isinde
bulundugu pozisyon ve konumla ilgili sergiledigi tutum ve davranislarini igeren bir siireci
olusturmaktadir (26-28, 39, 40). Kariyer kavrami, bireyin is hayatinda deneyim kazanarak
branglasmasi ve asamali olarak ilerlemesidir (41). Kariyer, bireylerin yapmaya karar
verdikleri meslekte hiyerarsik olarak asagidan yukariya basamaksal hareket etmesini ve
bu yonde ilerlerken daha fazla ticret-maas ile sorumluluk alinmasini, sayginlik ve statiiytii
elde edilmesini ifade etmektedir. Kariyer kavrami, kisinin sadece yaptig1 isleri degil, ayni
zamanda kendisine sunulan is roliine yonelik beklentileri, ihtiyaglari, amaglari1, duygulari,
istek ve arzularia uygun bir egitim programui ile egitilmesini de i¢ine alan ilerlemedir (2,

41, 42). Daha genis bir tanimlama ile kariyer, bireyin mesleginde ilerlemesi/gelismesi,
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yasami1 boyunca birbiri ardina yapmak i¢in yoneldigi isleri, is ve meslekle ilgili goérevleri,
mesleki roller ve faaliyetleri, meslegi ve yaptigi isiyle ilgili ortaya koydugu davranig ve
tutumlardir (41-44).

Kariyer, sadece yiiksek statiide olan bireyler i¢in kullanilan bir kavram degil, her
statiide bulunan bireylerin kullanabilecegi, sinirsiz bir kavramdir. Statiisii ve meslegi ne
olursa olsun, her bireyin kendisi i¢in hedefledigi ve planladig1 kariyeri bulunmaktadir
(45). Kariyer, bireyin ¢alisma hayat1 boyunca yaptig isler, is yasamindaki gelisme ve
ilerlemeler sonucunda isle ilgili edinmis oldugu deneyimlerinden olusan bir biitiindiir
(41). Calisan bireyler i¢in kariyer, hem ¢alisma hayatinda kisinin ¢alisma déneminde yer
aldig1 pozisyonlari, bu pozisyonlarla ilgili ortaya koydugu davranislar1 ve sergiledigi
tutum ile yaptig1 islerde ve yasamlarinin her dénemlerinde gerceklestirdikleri rollerin
gerektirdigi aktivitelerinin timiinli icermektedir (3, 10, 23). Kisilerin kariyerlerinde,
kisilerin kendilerinin yan1 sira, ¢alistiklar1 orgiitlerin de etkisi bulunmaktadir. Bireyler
kendi kariyerlerini planlamada s6z sahibidir. Kariyer sadece Orgiite iiye olmakla
kazanilan bir kavram degildir. Birey is disindaki faaliyet ve yasantilariyla kariyerine katki
yapabilmektedir (23, 27). Bireyin kariyerinde bireyin kendisi kadar orgiitlerinde etkisi
bulunmaktadir. Bireyin kariyeri, kariyer se¢imini kendisi yapsa da orgiitlerden ve diger
dis faktorlerden etkilenmektedir. Bu sebepten dolayr kariyer secimleri genis Olciide
kisinin kendisi tarafindan gerceklestirilmesine ragmen cevresel (aile, orgiit vb.) faktorler

de kisilerin kariyer kararlarini etkileyebilmektedir (23).

2.2. Kariyerin Onemi ve Yararlar

Gilintimiizde 6zellikle ¢agdas yonetim yaklagimlarinin insan1 odak olmasi ve
personel yonetimi yerine insan kaynaklar1 yonetimi anlayisinin yer almasi insan 6gesinin
giderek artan bir onem kazanmasi dogrultusunda kariyer kavrami sadece yonetsel
kademeleri degil, ayn1 zamanda orgiitte calisan daha genis gruplar1 kapsamina almaya
baslamistir (1). Kariyer, ¢alisanlarin sadece iist pozisyonlara dogru yonelmesi ve
ilerlemesi olarak degil ayn1 zamanda, yatay sekilde gelisme gostererek, is ¢evreleriyle
etkilesimine bagli kisisel biiylime ve gelismesini saglayacak sekildeki degisimi

kapsamaktadir (24).

Birey, fizyolojik ve psikolojik gereksinimlerini karsiladik¢a kendini geligtirmek
ve kariyerinde yiikselmek isteyecektir. Calisanlar bu yiikselmeyle birlikte is yasaminda
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istedikleri statiiyii ve giicti elde edecek ve daha fazla iicret kazanmaya baslayacaktir.
Calisanlara mesleklerinde ilerleme ve kariyerde yiikselme firsatlar1 veren ve nitelikli is
gorenlerinin Orgiitte kalmasini saglayan isletmeler basariy1r yakalayacaktir. Kariyer
planlama ve gelistirme firsatlari sunan orgiitlerde ¢alisanlar daha fazla sorumluluk alarak,
daha ¢ok calismaktadir. Calisanlara yonelik kariyer sorumlulugu o6rgiit ve birey tarafindan

paylasildiginda her iki taraf i¢in yarar saglamaktadir (26).

Kariyer olgusu, bireylerin hem sosyal hem de ¢alisma yasaminin biiytk bir
kismina hakimdir ve Kariyer insanin yasantisinda ekonomik boyutu, psikososyal yonii
tizerinde 6nemli etkisi bulunmaktadir (22). Kariyerin sadece bireysel degil ayn1 zamanda
yoneticilere, ¢alisanlara ve oOrgiit agisindan da bir¢ok yarari mevcuttur (23). Kariyer
planlama ve gelistirme faaliyetlerinin bireylere sagladig: yararlar arasinda; is yasaminda
kisisel gelisim ve ilerlemeyi olanak saglama, bireyin potansiyel yeteneklerinin ortaya
cikarilmasini saglama, bireyin hayatinda hareketlilik ve calisma yasaminda verimliligi
arttirma becerisi kazandirma, giictinii kullanabilme ve yetki elde etmesi, yaptigi isten
tatmin olunmasi, yonetimsel kararlara ¢cok daha fazla katilmasi, takdir edilme, kendini
orgiite ait oldugunu hissetme, doyum verici bir iicret elde etme, terfi alma, kendini
gerceklestirme gibi ihtiyag ve gereksinimlerini karsilamalarini ve motive olmalarini
saglama ile c¢alisanlarin 6zel konularda kariyer hedef ve amaglarini belirleyerek
potansiyel yetenek ve isteklerini harekete gegirmelerini saglayarak bireyin psikolojik
durumunu olumlu yonde etkileyerek faydalar sagladigi belirtilmektedir (23, 26). Bireyin
orgiitsel yap1 igerisinde ve oOrgiit disinda bir¢ok kisiyle iletisim ve kaynasmasini

sagladigindan dolay1 sosyal agidan da bireyleri olumlu etkileyebilmektedir (2).

Kariyer planlamanin 6rgiite sagladigi yararlar arasinda ise, adaletli ve objektif ige
alma, se¢me ve yerlestirme politikalart ile esit is firsati saglama, personel
degerlendirmede nesnel bir 6l¢iit saglama, performans degerlendirme yontemi ile esit is
gorenlere esit iicret ddenmesine olanak saglama yer almaktadir (26). Kariyer, bireysel ve
kurumsal hedefler ile amaglarin birlestirilmesi i¢in 6nemli bir aragtir. Calisanlarin
gerceklestirmek istedikleri bireysel amaglari, 6rgiitiin amaclariyla ayni dogrultuda oldugu
stirece Orgiit amaglar1 bireyin kendi amag ve hedefleri haline gelmesiyle birlikte bu amag

ve hedeflerini gergeklestirmek igin birey daha etkili ve verimli yonde ¢alismaktadir (27).



2.3. Kariyer Yonetimi

Kariyer yonetimi oldukga genis bir kavrami ifade etmektedir. Kariyer yonetimi,
oOrgiitiin ¢alisan kisilerin kariyer hedeflerini gergeklestirebilmeleri i¢in ¢alisanlarina her
yonden destek vermesi ve onlara yol gostermesidir ve istek ve gereksinimlerini diisiinerek
uygulamaya koymasidir (24). Kariyer yonetimi; orgiitiin gelecekte ihtiya¢ duyacagi

kaliteli ¢alisanlar belirli zamanda gelistirmesi, yetistirmesi ve egitmesi etkinligidir (46).

Kariyer yoOnetimi kavrami; kariyer gelistirmeyi Ve kariyer planlamay1
kolaylastirarak orgiit i¢in gerekli insan kaynaginin temini, secilmesi, ise yerlestirilmesi
ve performans degerlendirilmesi gibi faaliyetleri igermektedir. Kariyer yonetimin amaci,
kurumlarin ileriki zamanlarda gereksinme duyacagi kaliteli calisanlar1 kuruma
kazandirmak, calisan kisilerin c¢alisma ortaminda kendilerini rahat hissetmelerini
saglamak, is tatminlerini yiikseltmek, ¢alisanlarin kendine olan giivenlerini yiikseltmek,
onlarin beklenti ve isteklerini karsilamak, maddi ve manevi agidan dayanak vermek,
morallerini yiikseltmek, calisan kisiler ile kurum arasinda diyalogu kuvvetlendirmek,
gliveni ve saygiyl artirmak kariyer yonetiminin amaclarindandir. Diger bir amag ise,
calisanlara iyi davranmak, kurum igerisinde tiim g¢alisanlara esit ve ilkeli davranmak,
calisan kisilerin kariyer hedefleri ile kurumun hedeflerini uyumlu hale getirmektir (46,
47).

Kariyer yonetimi, ¢alisanlar1 ve orgiitleri ilgilendiren bir kavramdir. Calisanlarin
bireysel kariyer hedeflerinin gergeklesebilmesi igin Orgiit tarafindan galisan kisilere
maddi ve manevi yonden dayanagin verilmesi ve ¢alisanlarin ¢alisma kosullarinin
iyilestirilmesi kariyer yonetiminin tabanmni olusturmaktadir. Orgiitlerin vizyon
belirlemesinde, dogru  kararlar  almasinda, gelecege  saglam  adimlarla
ilerleyebilmelerinde ve elastiki bir diizenin meydana gelmesi kariyer yonetimiyle
miimkiindiir. Kisacasi, kariyer yoOnetimi ¢alisan kisilerin ve Orgiitlerin kariyer

hedeflerinin birlikte ger¢ceklesmesine yardim eden kavramdir (37, 38).

Orgiitlerin ~ degismekte olan c¢evre ve teknolojik gelismelere ayak
uydurabilmesinde, varliklarim1 biiylitmelerinde, yapacaklar1 islerde muvaffakiyetli
olmalarinda, isletmenin devamliligini siirdiirebilmesinde, ileriye doniik biiylik hedefler
koyabilmelerinde, strateji gelistirmelerinde, verimli olmalarinda, avantaj elde

etmelerinde, ¢alisan kisilerin kariyerle alakali hedeflerinin ger¢eklesmesine dayanak olan



ve onlara kogluk yapan bununla birlikte ¢alisan kisilerin ve isletmelerin kariyerle alakali

hedeflerini gerceklestirme kariyer yonetimi sayesinde yerine getirilmektedir (24).

Kurumlarda dogru ve etkili bir kariyer yonetiminin avantajlari bulunmaktadir. Bu
avantajlar; kurum i¢in liizumlu olan kaliteli ¢alisanlar1 kuruma c¢ekip ¢alisanlari
gelistirilmesine ve egitmesine, calisan kisilerin moral ve motivasyonunu artirmasina,
calisanlarin sahsiyetlerini gelistirmesine, ¢alisanlarin ise olan sadakatlerini artirmasina,
calisma doyumuna, kurum i¢in ise; dogru bir planlamanin yapilmasina, isletmenin
verimliligini artirmasina, planlanan bir isin ne kadarinin basarilabildigine, calisanlarin
isletmeye olan sadakatlerine gibi unsurlar kariyer yOnetiminin avantajlar1 arasinda

sayilabilmektedir (47).

Kariyer yonetimi, kariyer gelistirme ve planlama faaliyetlerinden olusmaktadir.
Kariyer gelistirme ve planlama; kisinin, orgiitiin gelecege yonelik ulagsmay1 hedefledigi
amaglar1 ile kendi bireysel amag¢ ve hedefleri arasinda esgiidiim saglayarak; mevcut
islerini ve ¢alismalarin1 daha iyi yapabilmesi i¢in bireyin yeterliliginin gelistirilmesidir.
Kisaca kariyer yonetimi kavrami bireyin gelecekte bir iste iistlenebilecegi pozisyonlar

icin yeni yeterliliklerin kazandirilmasi stirecidir (48).

2.3.1. Kariyer Gelistirme

Kariyer gelistirme kavrami, hem bireylerin kendilerinin hem de is ve orgiit
icindeki ¢esitli gorevleri, davraniglart ve deneyimleriyle ilgili siireci ifade eden bir
kavramdir (49). Kariyer gelistirme; bireylerin kisiligini, yetenek ve becerilerini
gelistirebileceklerine olanak taniyan sosyal donati ve teknik donanimlara sahip olma
stirecidir  (50). Kariyer gelistirme, bireylerin ¢alisma hayatinda kendilerini
gelistirebilmesi, meslekte yiikselme ve ilerleme ¢abasini gostermesi, bireylerin meslek
tercihine orgiit yonetiminin sagladig1 katki ile yapilan bilingli ve amagh faaliyetleridir
(50, 51). Bir bagka ifade ile kariyer gelistirme, ¢calisanlarin suan ki ve gelecekteki islerini
etkin olarak yerine getirebilmesi, gereksinim duyulan beceri ve deneyimleri kazanmasina
yardim etmeye yonelik olarak orgiit tarafindan, gergeklestirilen bi¢imsel caligmalar
olarak ele alinmaktadir (24). Kariyer gelistirme faaliyetleri, baz1 bireyler i¢in oldukca
tahmin edilebilir bicimde devam ederken, bazilari i¢in degisiklik gosterebilmektedir (44).

Kariyer gelistirme faaliyetleri ile birlikte kisinin orgiitte egitimi, yetistirilmesi ve iste



deneyim kazanmasi yolu ile kariyerin gelistirilmesi, planlama yapilmas:1 ve Kariyer

planlarinin ger¢eklesmesi amaglanmaktadir (52).

Orgiitler, daha nitelikli ¢alisanlara sahip olabilmek ve giiniimiiz degisen
kosullarina gore diger orgiitlerle rekabet edebilmek i¢in farkli kariyer gelistirme
yontemleri kullanmaktadirlar. Kurumdan kuruma ya da kisiden kisiye farklilik
gosterebilen kariyer gelistirme yOntemleri; is basinda egitim ve danismanligi, kariyer
gelistirme ve kariyer planlama semineri, kariyer atdlyesi, kariyer grup rehberligi, kariyer
merkezi, mentorliik programlari, is rotasyonu, kariyer ko¢lugu, personel gii¢clendirme,

kariyer danismanligi ile kariyer egitim ve gelistirme programlarindan olusmaktadir (53).

Kariyere iliskin kararlarinin verilmesi ile kariyer tercihlerinin yapilmasini
ongoren kariyer gelistirme, ¢alisanlar ve orgiitler bakimindan biiyiik 6nem tasimaktadir.
Kariyer gelistirme, kisinin Kendi yetenek ve becerileri, ilgi alanlari, deger ve algilart ile
kariyer firsatlarina yonelik bilingli hareketlerini ortaya koymaktadir. Kariyerle iliskili

amaglar ve hedefleri gerceklestirilebilmesi igin planlar yapilmasini 6ngérmektedir (24).

Kariyer gelistirmenin hem bireysel ve hem de orgiitsel bir¢ok yarar
bulunmaktadir. Bireysel olarak; ¢alisanlarin kendilerini gelistirme ve egitmelerine olanak
saglamak, motive etmek ve is tatminini artirmak, insanin temel ihtiyaglarinin
karsilanmasina olanak tanimak, calisanlarin gelistirilebilir potansiyel kabiliyetlerini
ortaya ¢ikarmak ve bu kabiliyetlerin etkili bir seklide gelistirilmesine yardimci olmak,
yaptig1 isinde iyi bir iicret, pozisyon ve terfi imkani saglamak gibi yararlar saglamaktadir
(1, 24, 46, 54, 55). Orgiitsel olarak ise; is ve kisi arasindaki uyumun saglanmasina bagh
olarak basar1 ve verimliligi artirmak, acik kadrolara yetenekli calisanlarin
yerlestirilmesini saglamak, isgorenlerin is tatminini ve orgiitsel baglihigimn yiikseltmek,
yaratici disiincesinin gelistirilmesine firsatlar sunmak, insan kaynagini orgiitte daha
verimli ve etkili kullanmak, iste basar1 ve performansini artirmak, orgiitten ve isten
ayrilma niyetlerini azaltmak, orgiitten ayrilmalarini azaltmak, isgéren devir hizinin
azalmasina bagl olarak yeni eleman bulma ve segme maliyetlerini azaltmak, bireysel ve
orgiitsel performansi artirmak, c¢alisanlarin ise iligkin yetenek, bilgi ve becerileri
konusunda yoneticilerin bilgi edinmesini kolaylastirmak, ¢aliganlarin ¢alisma ortami ve
calisma arkadaslariyla biitiinlesmelerini, psikososyal doyuma ulagmalarini ve olumlu

oOrgiit kiiltiiriiniin gelismesi gibi yararlar1 vardir (1, 24, 46, 56).



2.3.2. Kariyer Planlamasi

Kariyer planlamasi; bireyin bilgi diizeyini, becerisini, yetenek ve ilgi alanlarini,
hayata ve ise dair deger yargilarini, firsat ve tehditlerini, giiclii ve zayif oldugu yonlerini
degerlendirip kariyer planlarim1 ve kariyer hedeflerini ortaya koymasi, hedeflerine
ulagabilmesi icin kariyer amaglarinin olusturmasi ve bu amagclara yonelik planlamalar
yapilmasi ve uygulamasi siirecidir (57, 58). Kariyer planlamasi, orgiitlerde cesitli
pozisyonlarda calisan bireylerin belirlenen hedef ve amaglar dogrultusunda gelisme
gostermesine yonelik kasitli ve bilingli planlama yapilmasi ya da bireysel beceri ve olasi

yeteneklerin gelecek donemlerde kullanilmasi siirecini igermektedir (59, 60).

Kariyer planlamasinin, bireysel planlama ve orgiitsel planlama olmak tizere iki
yonii  bulunmaktadir (61). Orgiitsel kariyer planlama, c¢alisanlarin  kendilerini
gelistirmelerine, kariyer hedeflerini gerceklestirmelerine ve gizli yeteneklerini
kesfetmelerine yardimci olmak i¢in onlara kendilerini gelistirme imkanlar1 saglayarak
firsatlarin  olusturulmasi, uygun ortam hazirlamak gibi siirecleri igeren siirekli
faaliyetlerdir (41). Kariyer planlamasin bireysel boyutu, bireyin yasami boyunca sahip
oldugu bilgi ve beceri, yetenek ve ilgi alanlarinin degerlendirilmesi, kariyer firsatlarinin
incelenmesi, kariyer amaglarinin olusturulmasi ve bireyi bu amaglara ulastiracak
yontemlerin belirlenmesini kapsamaktadir (42). Kariyer planlamasi ile gelecegini
ongorebilen, kendisini gelecekte nelerin bekledigini bilen, amaglarin1 ve hedeflerini
belirleyen, motive olabilen bir misyon ve vizyona sahip bireyler olusturulmasi
amaglanmaktadir (62). Kariyer planlamasinin en 6nemli amagclari sunlardir:  orgiit
icerisindeki insan kaynagini dogru amacgla kullanmak, meslekte hiyerarsik agidan
yiikselmek isteyen calisan bireylerin yetistirilmesi ve gelistirilmesi, ise yeni baslayan ve
degisik boliimlerde calismaya baslayan g¢alisan bireylerin incelenmesi, orgiitte galisan
bireylerin is doyumunu, orgiitsel ve bireysel gilivenini ve Orgiitsel bagliliginin
yukseltilmesi, Orgiit icerisindeki calisma performansinin artirilmasi, ¢alisan kisilerin
orgiit icerisindeki gereksinimlerinin daha saglikli bir sekilde ortaya ¢ikarilmasi gibi

birgok amaglar1 bulunmaktadir (63).

Orgiitsel ve bireysel kariyer planlamasi, bireyin gelecekte yapmak istedigi
meslege karar vermesini, hayati ile ilgili kararlarin yer aldig1 planlari, ¢alismak istedigi
is ortamlarini ve kariyerini nasil gelistirmek istedigini kapsayan biitiinciil bir planlamadir
(26). Kariyer planlamas1 hem orgiitler hem de calisan kisiler i¢in 6nemlidir. Glinlimiizde
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artik calisan kisilerin egitim seviyesinin artmasi, kendilerini gelistirmeleri, hayat
standardin1 daha iyi seviyeye c¢ikarma ve artan rekabet gibi bir takim unsurlar ¢alisan
kisileri planlama yapmay1 gerektirmektedir. Kariyer planlamasi émiir boyu devam eden
bir silirectir. Bu nedenle bireyin, amaglarinin ve Oniindeki firsatlarin farkinda olmasi
gerekmektedir. Orgiitler agisindan ise, ilerleyen zamanlarda karsilasabilecekleri riskleri
yasamamalari i¢in gerekli tedbirleri almalari orgiitleri plan yapmaya itmistir ve bu planlar
sayesinde riskler yasamamaktadirlar. Kariyer planlamasi etkin bir sekilde yapildiginda ve

yonetildiginde hem bireyi hem de orgiitii basartya gotiirmektedir (45).

Kariyer planlamasinin orgiitler ve calisanlara ¢esitli yararlar1 bulunmaktadir.
Kariyer planlamasi, bireyin kendinden emin adimlari ile hedeflerini agik ve net bir sekilde
gorebilmesine olanak tanimaktadir. Kariyer planlamasi ile bireyler, kisisel 6zellikleri ve
kariyer imkanlar1 arasindaki uyumu saglayarak hedeflerine ulasmak i¢in diizenli ve
sistemli bir yolu takip etmekte ve karsilarina ¢ikan zorluklari kolayca asabilmektedirler.
Kariyer planlamasi, calisanlar ile oOrgiitin bitiinlesmesine, c¢alisanlarin Orgiitsel
bagliliginin artmasina, Orgiitlerde ¢alisanlardan kaynakli problemlerin  minimum
seviyeye indirilmesine, Orgiitiin insan kaynagi maliyetlerinin azalmasina olanak

saglayarak birgok yarar saglamaktadir (40, 60).

2.4. Hemsirelikte Kariyer Gelistirme

Saglik hizmetlerinde 6zellikle son zamanlarda ¢ok daha yogun hissedilen hemsire
insan gliciiniin yetersizligi/hemsire devir hizinin ¢ok yliksek olmasi, hemsirelerin
hemsirelik dis1 alanlara yonelmeleri, hemsirelik hizmetlerinde kariyer gelistirme
konusunu ¢ok daha Onemli hale getirmektedir (1). Kariyer gelistirme, hemsirelerin
profesyonel bir meslek olarak gelismesinde 6nemli bir aragtir. Hemsirelerin profesyonel
bir meslek grubu olarak gelismeleri ve kendilerini yetistirmeleri kariyer gelistirme,
uygulamalarinin yapilmasi ile miimkiindiir (4, 64). Hastane ve hemsirelik hizmetleri
yoneticilerinin hemsirelik hizmetleri alaninda kariyer olanaklarini gelistirmeye yonelik
calismalar yapmalari, hemsirelerin o hastaneyi tercih etmelerinde etkili oldugu gibi
oOrgiitten ayrilmayarak yiikselme olanaklarin1 degerlendirmeye yonelterek islerini daha
giidiilenmis sekilde yapmalarina, is doyumu, basar1 artis1 ve verimliligin saglanmasinda

etkili olmaktadir (1).
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2.5. Hemsirelikte Kariyer Gelistirme Evreleri

Hemgsirelerin kariyer gelistirme asamalart, is i¢in hazirlik donemi, rgiite giris ve
kesif donemi, ilk kariyer ve kurma donemi, orta kariyer veya koruma dénemi ve son

kariyer veya ¢ozlilme donemi seklinde siniflandirilabilir (1, 4, 62, 64).

2.5.1. Is i¢in Hazirhk Dénemi

Bu dénem, bireyin dogumundan yaklasik 18-20’li yaslarina kadar gecen donemi
icermekte olup bireyin bir meslek hayalini gergeklestirmesini dngérmektedir. Bu
donemde bireyin, aile, arkadas, okul ve g¢evresinden etkilenerek kisisel gelisimini
tamamlamasi, kendi yeteneklerini g6z Oniinde bulundurarak, meslekler hakkinda bilgi
sahibi olmasi, giiclii ve zayif yonlerini degerlendirmesi gerekmektedir. Bu asamada,
bireyin ilk meslegini se¢gmesi ve bu dogrultuda, egitim ve Ogrenim programlarina
katilmas1 gerekmektedir. Ancak, 6zellikle iilkemizde istenilen meslegin se¢imiyle ilgili
yasanan zorluklar dikkate alindiginda, bunun o kadar kolay olmadig: belirtilmektedir (1,
24,42, 46, 57, 64).

2.5.2. Orgiite Giris ve Kesif Donemi

Genellikle 18-25 yaslan arasinda gerceklesen bu asamada birey, kendi is
beklentisine yonelik isi bulmaya ¢alismaktadir. Bu donemde yeni mezun olan hemsireler
meslegindeki ilk isini se¢gmektedir (1, 4). Kariyer siirecinin giris ve kesif dénemi
doneminde; meslek egitimini ve 0grenimini tamamlayarak ¢aligma yasamina ilk kez
baslayan hemsireler is ve yasamlarinda umut dolu ve heveslidir. Is yasaminda
gerceklestirmek istedigi bircok amag ve hedefleri bulunmaktadir. Bu dénemde bireyler
kararli bir sekilde kariyere yonelik hedef ve amaglarini belirlemeye c¢alisirlar (27).
Kendilerini genellikle is ortamindaki diger bireylere meydan okuyan ve heyecanlandiric
yonleri bulunan is ortamlarinda performans gosteren bir c¢alisan olarak hayal
etmektedirler. Kariyerinin baglangi¢ doneminde biiylik amag¢ ve hedeflerle, kariyerden
beklentileriyle is hayatina baslayan birey, her zaman beklenti igerisinde oldugu ve hayal
ettigi gibi bir caligma ortamiyla karsilagmamaktadir (7). Kariyerinin baslangic doneminde
ise basladigi ilk giinde, hayal kurdugu is ile basladig1 is arasinda bir¢ok farklilik
gosterdigini, kendi mesleki egitimi, bilgi ve tutumlarmi, kisilik yapisi ile iginde
bulundugu orgiitsel yapinin birbiriyle uymadigini géren birey, orgiitiin gercekci olmayan

beklentileri karsisinda kariyer soku yasayabilir. Kariyer sokunu atlatamayan bireyin isten
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aldig1 doyum diismekte, isten ayrilma niyeti agir basmakta ve olanaklar Olgiisiinde,
kendine bagka yeni bir i aramaya yonelmektedir (26, 53). Kariyer sokunu atlatan birey
kendini ¢evresindekilere kanitlamak, bireysel performansini, bilgi, beceri ve
yeteneklerini gOstermek, daha fazla etkin olmak i¢in asir1 sosyal davranislara
girebilmektedir. Bu da bireyin kurum i¢inde "olumsuz" olarak degerlendirilmesine yol
acabilecektir. Kariyer baglangict doneminde bireyin bir takim engeller sebebiyle rgiitiin
ist yonetimiyle iletisim kopuklugu yasamasi Orgiitte terfi alma ve ilerleme sansim
azaltabilmektedir (26, 53). Bu donemde gelecegin belirsizlik igermesi ve geng
hemsirelerin ne yapacagimi bilememeleri dogal bir durum olmakla birlikte, bireyin
gelecegi bugiinden verdigi kararlar ve yaptiklariyla sekillenmektedir. Burada, bireyin
gelecegi kontrol etmesi s6z konusu olmadigindan, gelecegin planlanmasi gergekgi

olmayan bir durum gibi algilanmaktadir (1).

2.5.3. Ik Kariyer ve Kurma Dénemi

Ik kariyer ve kurma donemi, 25-40 yas arasim kapsamakta olup, bu donem
oncelikle bireyin kendini kabul ettirmesi ve isinde basar1 elde etme asamasi olmak tizere
iki asamada ger¢eklesmektedir. Bireyin kendini kabul ettirme asamasinda isin ve ¢aligsma
ortaminin yapisinin iyi anlayarak, bu beklentilere yanit verilmesi gerekmektedir. Basari
asamasinda ise birey, segmis oldugu yolda basarili olmaya, yiiksek sorumluluk ve otorite
elde etmeye, kariyer gelistirme olanaklarini kullanmaya g¢aligmaktadir. Bu donemde
bireyin, mesleki ve kisisel gelisiminin yani sira ailevi sorumluluklarinin da
artabilmektedir (1, 24, 42, 46, 57, 64). Bu donemde hemsirelerin karsilasabilecegi kariyer
sorunlar1 arasinda; ozellikle aile yagaminin (evlenme ve anne olma gibi) getirdigi

sorunlar, aile-is ¢atismasi ve isten ayrilmalar olabilmektedir (1).
2.5.4. Orta Kariyer veya Koruma Dénemi

40-60 yas arasini igeren bu donem, bireyin mesleginde daha fazla ilerleme ve
gelisme goOstermesini veya duragan bir duruma ge¢cmesini igermektedir. Bireyler,
yetigkinlik asamasina ulastiklari bu donemde kazandiklari konumlan korumaya
caligirlarken, ayni zamanda mesleklerinde saygin bir yere gelerek, maddi ve manevi
acidan da doyuma ulasmis durumdadirlar. Bu donemde bireyin kariyerinde diisis
olabilmekte veya yana dogru kariyer yollari, i genisletme gibi yaklasimlarla kariyer
gelisimlerinin desteklenmesi yolu benimsenmektedir. Calisanlarin, oOrgiitiin  yaptigi
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olumsuz degerlendirmeler dogrultusunda yeni is arayislarina gidebileceklerine de dikkat
edilmesi gerekmektedir (1, 24, 42, 46, 57, 64). Kariyer siirecinin bu evresinde; kisiler
birtakim sorunlarla karsilasabilmektedir. Kariyer siirecinin orta déneminde bulunan
bireyler i¢in artik ¢calisma ortaminda yiikselme ve ilerleme olanaklarinin azalmasi, ¢agdas
bilgilerle donanmis yeni ise baslayan kisilerin is yasaminda kendilerini kanitlama gabalari
kariyer doneminin ortasinda bulunan g¢alisanlar igin 6nemli bir tehdit unsuru olarak
goriilmektedir (8, 26, 53). Asir1 rekabet¢i yapinin bulundugu orgiitlerde calisan kisiler
icin kariyer ortasi doneminin her yili bir doniim noktasi olarak kabul edilmektedir.
Kariyer stirecinin orta doneminde bulunan bireyler, ¢calisma hayatinda yeni basarilar elde
edemediklerinde ve kendi basar1 gostergelerini kanitlayamadiklar1 her bir durum Kariyer
ortast calisanlari igin stres faktoriidiir ve bu olasi stres faktorleri bireyleri psikolojik
sorunlara siiriikleyebilmektedir. Bu donemdeki kisiler duygularini gogu zaman isleri ile
karnistirmaktadir. Bu donemdeki bireyler, ayn1 ortamda ¢alistiklart zeki ve geng
meslektaslarina karsi kendilerini ezik hissetmekte ve kendilerini onlara gore gligsiiz
gormektedirler. Stres ve basarisizligin olusturdugu bir eziklikle birlikte bireyler, beraber
calistiklar1 geng calisanlara 6fke ve kiskanglik duyabilmektedir (8, 27). Yasamin
evrelerinde orta yas krizi olarak adlandirilan bu evrede bireyin zihinsel ve fiziksel
fonksiyonlarinda yavaslama durumu olabilmektedir. Bireyler bu donemde, sik sik
hastaliklar ve saglik sorunlar1 yasayabilmektedir. Bu donemde yasanan sorunlardan
dolay1 calisanlarin Orgiit igerisindeki ilerleme ve terfi hizlar1 diismektedir (26).
Calisanlarin uzun siire ayni gorevde olmalari, yani dikey hareketin ve yilikselmenin
olamamas1 nedeniyle kariyer platosu denilen durgunluk dénemine veya gerileme
durumuna ge¢meleri s6z konusu olmakta ve bu durum, calisan tarafindan genellikle is
yasaminda degisim veya Onemli bir ilerlemenin olmadigi birka¢ yilin sonunda fark
edilebilmektedir. Bu siirecin olugmasi, calisanlarin giidiilenmesini ve {iretkenligini
diisiirmekte, gelecege yonelik beklentilerini ortadan kaldirmakta ve ayrica isini kaybetme
korkusunun gelismesiyle birlikte ortaya ¢ikan duygusal ve ekonomik sorunlarla da bas
etmek zorunda birakmaktadir (1, 24, 42, 46, 57).

Orta kariyer veya koruma déneminde, bireyde zaman igerisinde istenen ¢alisma
becerisini gelistirememesi, beceri ve yetenegin kaybi1 veya bozulmasi, bireyin moralini
etkiledigi gibi, Orglitiin amacina ulagsmasini da engelleyebilir. Bu tiir olumsuzluklarla

kargilagsmamak i¢in yonetici hemsireler g¢alisanlarin is tanimlarini, Orgiite alinacak
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bireyler icin is gereklerini ve gelecekteki alinmasi planlanan is pozisyonlari i¢in kariyer
planlamasini énceden tanimlamalidirlar. Orgiitler, kariyer sorunlari ile basa ¢ikmak igin
kariyer egitimi ve danigmanligi araciligi ile yapilan isgoren performansini degerlendirme,
orgiitsel yedekleme planlamasinin yapilmasi, orgiit i¢i ya da disinda bireyin egitim ve

gelistirme faaliyetleri gibi modeller gelistirmistir (1, 26, 65, 66).

Gelismis lilkelerde birgok kadin hemsirelige orta yas doneminde girmekte, bazi
kadin ¢alisanlarin da ¢ocuk yetistirmek i¢in kariyerlerini yarida birakarak, bu donemde
tekrar ¢alisma yasamina donmeleri s6z konusu olmaktadir. Ayrica kadin ¢alisanlarin orta
kariyer doneminde ¢ocuk yapman geciktirme yaklasimina gittikleri de belirtilmektedir.
Bu donemde kadinlarin erkeklerden farkli olarak daha fazla emekli olmayi diisiindiikleri

ve kadmlarin kendilerine Ozel farkli kariyer gelisim asamalarm izledikleri

belirtilmektedir (1).

2.5.5. Son Kariyer veya Coziilme Donemi

Son kariyer evresi, genellikle 60 yas sonrasini icermekte olup calisanin
verimliligim siirdiirme ve is yasamindan ayrilma donemini icermektedir. Bu donemde
calisanlarda basar1 kayb1 olmakla birlikte 6zellikle uzmanlik alaninda danigmanlik ve
egitmenlik gibi roller iistlendikleri de goriilmektedir. Orgiitlerin, deneyimli ¢alisanlarin
genglere gore daha giivenilir, daha az devamsizlik yapan, daha iyi davranis sergileyen,
daha becerili ve daha az is degistirme egilimi gosteren kisiler olarak gérmelerine karsin,
bu ¢alisanlarinin isten ¢ikarmaya yoneldikleri veya elde tutmak i¢in ¢aba gostermedikleri
belirtilmektedir (1). Kariyer siirecinin son evresinde ise, kisiler i¢in kritik bir 6nem
tasimaktadir ve adim adim emeklilige yaklasilir (46). Kariyer siirecinin son agamasinda
yer alan bireyler igin kariyer sonu donemi sorunlarinin en 6nemlisi ¢alisma yasaminin
son bulmasi, yani emekliliktir (27). Emeklilik bireyde bir¢ok duygusal, mali ve sosyal
zorunlulugu beraberinde getirebilmektedir. Ozellikle bu dénemde yaslanma, becerilerin
azalmasi, {retici olmamanin  kabullenilmesi  kisileri  psikolojik  sorunlara
stiriikleyebilmektedir (26, 27). Emeklilik siirecine dogru adim adim yaklasan bireyin,
calisma giicii ve is sorumluluklar1 azalabilmekte ve bunun bir sonucu olarak da bireyin
kariyer ilerlemesinde bir azalma goriilebilmektedir. Calisma hayatinda ve yasam boyunca
edinilen bilgi, deneyim ve tecriibe ile varilan kariyerin son bulacagi diisiincesinin olmasi

bireyde sok etkisi yapabilmektedir (30).

15



2.6. Kariyer Gelistirmede Karsilasilan Ozel Sorunlar

Glinlimiiz ¢alisma hayatinda bulunan ¢alisanlarin kariyer gelistirmeleri ile ilgili
yeni ve ¢esitli giincel kariyer sorunlari ile karsi karsiya kalabilmektedir (66). Kariyer
stirecinde karsilasilan sorunlar, orgiitler ve ¢alisanlar1 yakindan etkilemektedir. Glintimiiz
sartlarindaki bir takim degismeler ve gelismeler, ¢alisma ve is iliskilerinde, ¢alisma
yontemleri ve bi¢cimlerinde, hem o6rgiitler hem de bireyler agisindan birgok degisimleri de
beraberinde getirmistir. Bu degisimler orgiit yapilari, calisma saatleri, is glivencesi,
kariyer tercihlerin gibi bircok konuda geleneksel yaklasimlardan yeni yaklasimlara
yoneltmistir (7, 46). Bu degisimler ve gelismeler sonucunda, Kariyer siirecinin bazi
asamasinda ortaya ¢ikan kariyer sorunlari, bireyin amag¢ ve hedeflerine dogrudan

ulagmasini engellemektedir (8, 46).

Yasadigi gevre ile siirekli iletisim ve etkilesim igerisinde olan hemsireler, ¢alisma
yasaminda cinsiyet, gelir, medeni durum, kiiltiirel farkliliklar gibi demografik 6zellikleri
dolayisiyla bazi kariyer sorunlartyla karsi karsiya kalabilmektedir. Bireyin &zel
hayatindan kaynaklanan cesitli kariyer sorunlara gore birey kariyer planlamasi ve kariyer
gelistirme siirecini  degistirebilmektedir. Bireylerin karsilagtigi  kariyer sorunlari
literatiirde, cinsiyetten kaynakli kariyer sorunlar, ¢ift kariyerlik, ¢ift kariyerli esler, cam

tavan sendromu, ay 15181 sorunu ve kariyer platosu olarak ele alinmaktadir (67).

Orgiitlerde bireyler, Kariyer gelistirme siirecinde cinsiyete dayali bazi Kariyer
sorunlar1 yasanmaktadir. Cinsiyetten kaynaklanan kariyer sorunlari daha ¢ok Kkariyer
yonelimli kadinlar i¢in s6z konusu olabilmektedir. Bu kariyer sorunlari, kadinin
yaratildigt dogal yapisinin  yaninda toplumun kadina verdigi rollerden de
kaynaklanmaktadir (68). Kadinlar kendine giiven eksikligi, ¢evreden yeterli destek
gbérememe ve ig-aile arasinda se¢im yapamamaktan kaynakli orgiitlerde yonetici olmak
istememektedir (69, 70). Uluslararast Calisma Orgiitii’niin elde ettigi arastirma
sonuclarina gore, kadinlarin ¢alisma kosullarinin ¢ok kétii ya da isten ¢ikarilmalarinin
kolay oldugu islerde ve boliimlerde ¢alistirildiklart belirtilmektedir (46). Yine bir¢ok
orgiitte kadinlarin calisma yasaminda tist diizey yoneticilik pozisyonlarina yiikselmelerini
ya da belli bir diizeyden sonra orgiitte ilerlemesini engelleyen birgok faktor vardir.
Ozellikle bu durum geleneksel ydnetim anlayisinin hakim oldugu orgiitlerde daha da
yaygin bir goriis olmaktadir (26). Ust diizey yénetici pozisyonu i¢in kadm ¢alisanlara

konulan bu kariyer engelleri keyfi olup, kadinlarin oOrgiitte iist diizey yoOnetim
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kademelerine ulasmasini engelleyici davranigsal ve Orgiitiin tepe yoneticilerinin
Onyargilardan kaynaklanan ve gériinmeyen yapay engellerin tiimii “cam tavan sendromu”
olarak ifade edilmektedir (38, 71). Cam tavan, kadmlarin ist kademe yonetici
pozisyonlarinda kariyer engelleriyle karsilasmalarinda tavana vurduklarini belirtmekte
olup ¢ok az sayida kadin ¢alisanin engelleri asarak bu tavani kirmakta ve tepe yonetim
kademelerine ulasabilmektedir (72). Cam tavan sendromunun altinda yatan onyargi ise
“kadinin bir gilin gelip ailesi ile kariyeri arasinda bir tercih yapmasi gerekirse aile
yasamin tercih eder, isini aksatir ve yar1 yolda birakabilir” dir (8). Ozetle, bu sorun
calisan kadinlarin kariyer basamaklarinda ilerlemelerine mani olan ve yoneticilik

pozisyonuna gelmeleri istenmeyen bir sorundur (38).

Kariyer gelistirmede hemsirelerin karsilasabilecegi 6zel sorunlardan bir digeri
olan cam ucurum, yiiksek risk bulunan bir iste iist diizey yoneticilik pozisyonuna
kadinlarin getirilmesini ifade etmektedir. Cam ugurum kavrami, kadin ¢alisanlarin
yonetim kademelerine ulagsmak i¢in cam tavan engelini astiktan sonra Orgiitiin tepe
yoneticisi olmaya karar verdikleri zaman erkek yoneticiler tarafindan iist diizey yonetici
olmalarinin engellenmesidir (73, 74). Cam ugurumda, cam tavan engelini asan kadinlar
kendilerine konulan kariyer engellerini asmis olsalar da yonetici olarak iist diizey
yoneticilik pozisyonlarina gelememektedir (74). Kadmnlarin tist yonetim kademesinde
yiikselmelerinde yeni bir kariyer sorunu ve kariyer engeli olarak olusan cam ugurum,
calisma yasaminda kadin ¢alisanlara kars1 gelistirilen cinsiyet esitsizligi ve ayrimciliginin
farkli bir seklidir. Cam ugurum olgusunda, yiiksek risk bulunduran ve kadinlarin basarisiz
olmalar1 halinde iyi birer yoOnetici olmadiklarim1 ve kotii bir duruma diismelerini
gostermek icin Ust diizey yonetim pozisyonlarina kadin yoneticiler getirilmektedir (73,

74).

Cift kariyerli esler, kariyer gelisim siiresinde bireylerin karsilagabilecegi o6zel
sorunlardan bir digeridir. Cift kariyerli aile, aileyi olusturan eslerden kadin ve erkegin her
ikisinin de kendi kariyerleri yolunda ilerleyen aile yapisini ifade etmektedir (75). Evli
ciftlerin ¢cogunlugu, ekonomik kosullar nedeniyle kadin ve erkegin her ikisi birden
calismak durumundadirlar. Ortaya ¢ikan bu durum nedeniyle ciftlerin evlilik ve 6zel
hayatlarinda oldugu gibi ¢alisma hayatinda da birtakim sorunlar ortaya ¢ikabilmektedir.
Eslerden her iki taraf da kendi kariyer gelistirme yolunda, belirledigi amag ve hedefler

dogrultusunda devam etmeyi planlamaktadir. Bazi hallerde eslerin yollar1 zaman
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igerisinde ¢atismakta ve eslerden herhangi birinin kariyerde ilerlemesinin devami, bir
digerinin kariyer ilerlemesine engel teskil edebilmektedir (46). Cift kariyerli eslerin ayn
cografi alanda is bulma zorunlulugunun olmasi, ¢ocuklarin zamanla biiyiimesiyle ¢ift
kariyerli eslerden birisinin kisa ya da uzun bir siireligine isten ayrilmak zorunda kalmasi
ve tatil ile alisveris programlarinda da uyumsuzluk problemleri gibi sorunlar
yasayabilmektedir. Bazen de ¢ift kariyerli ailede kariyere dayali evlilikler, gerginlikler ve
bosanmalara neden olabilmektedir (53). Cift kariyerli eslerde genel olarak kadin ve erkek
eslerden birinin kariyer yasantist bir digerine gore oOncelik tasimaktadir. Kadinlarin
calisma hayatina katiliminin artmasi ile birlikte, orgiitler bu sorun ile git gide daha c¢ok
karsilasabilmektedir. Ozellikle Tiirkiye’de ¢ift kariyerli es konusunda oncelik daima
erkekte oldugu anlayis1 hakimdir. Eslerin birbirinden beklenen karsilikli anlayiglarinin
olmadigr durumlarda birbirlerinin kariyer hayatin1 sekteye ugratmaya yonelik
davraniglarin olabilecegi gibi buna bagli ¢atismalarin da artabilecegi belirtilmektedir.
Ayrica toplum yapimizda var olan erkegin kendini kadin cinsiyetten {istiin gérmesi
sonucunda, kadin calisana isini tamamen biraktirmaya ya da belirli bir siire ara
verdirmeye zorlamasi da ¢ift kariyerli eslerin karsilastigi en 6nemli sorunlar arasinda

bulunmaktadir (2, 65).

Kariyer gelistirmede 6zel sorunlardan bir digeri olan ay 15181 sorunu, bir kisinin
calistig1 temel isinden elde ettigi gelirin yetersizligi, farkli islerde tecriibe elde etmek veya
farkli baz1 sebeplerden dolay1 ikinci ya da iiglincli bir baska iste c¢alismak istemesi
durumudur (27, 76). Calisma hayatinda ay 15181 kavrami, diizenli ¢alisma yasamindaki
birinin, mevcut ¢alistig1 isin ¢alisma mesaisi disinda, haftada 12 saat ya da daha fazla bir
zaman zarfinda farkli bir igte ¢alismalar yapmasini ifade etmektedir. Calisma yasaminda
bu sekilde faaliyet i¢erisinde olan bireyler, daha ¢ok kazanmak ve is glivencesi i¢in farkli
bir iste ¢alismay1 kendilerine ihtiya¢ olarak gormektedir. Bu durum bireyin mevcut
isinden ayrilma doneminde icra edilen bu ikinci ya da tg¢iincii is bireyin issiz kalmasini
onlemektedir (53). Ay 15181 sorununda ¢alisan birey temel isinde kullanmasi gereken
enerji, giicli ve zamani bagka islerde harcamaktadir. Bunun bir sonucu olarak da birey
enerjisini iki veya daha fazla ise dagilmasi ka¢inilmaz bir durum haline gelmektedir. Bu
dagilma ile bireyin esas yapmasi gereken isinde aksamalar ile ise devamsizliklar
yasayabilirler. Bu durum bireyin 6rgiitteki calisma iliskilerinde ve is sorumluluklarinda

zayiflama, bireyin ¢aligma performansinin azalmasi, ise ge¢ gelmek durumunda kalma,
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isi erken birakma, iste siirekli devamsizlik yapma ve ise ya da orgiite bagliliginin azalmasi
gibi istenmeyen birgok olumsuz sonuglar ortaya ¢ikabilmektedir. Bu durum da orgiitlerde
yoneticilerin onaylamadigi ve Kariyerde ilerleme siirecinde birey agisindan kariyer
engelleri olugsmasina neden olabilir. Ay 15181 sorunu yasayan bireylerin kariyer yolunda
karsilasabilecegi diger sorun ise; ¢alisanin iki isinin de énemli oldugunu diisiinerek her

ikisinde de kariyer yapmaya ¢alismasidir (27, 46, 75, 76).

Kariyer gelistirme ve planlama siirecinde bireylerin karsilasabilecegi bir diger
onemli sorun ise, bireylerin ayni anda iki farkli kariyere sahip olmast durumudur, yani
cift kariyerlik sorunudur. Ozellikle ¢calisma hayatinda birden fazla is iizerinde ¢alisanlar
acisindan her iki is kolunda da belli bir is deneyimi, alanda uzmanlik ve tecriibe
gerektiriyor ise, her iki iste bireye titre, unvan, statii, kazang ve kariyer sagliyorsa bu kisi
cift kariyerli demektir (26, 27, 77). Cift kariyerlik durumunda olan ve her iki kariyer
yolunda da ilerlemeye, kariyer gelistirmeye ¢alisan birey agisindan, kaginilmaz birtakim
sorunlar ortaya ¢ikabilmektedir. Cabasini, enerjisini, giiciinii ve zamanini her iki kariyere
paylastirmaya calisan bu kisiler, her iki iste de basariya ulagsmakta zorlanabilir. Her iki
kariyer alaninda birlikte ilerlemeye calisan kisinin ¢aligma enerjisini tek bir kariyer
basamaginda yiikselmek i¢in kullanmak yerine birden fazla kariyer alanina paylastirma
yoluna gitmesi bireyin basarili olmasini engelleyebilir. Bu durum kisinin kariyer yolunda
cok daha fazla efor sarf etmesine, daha fazla yorulmasina, is doyumunun diismesine ve
yasam kalitesinin azalmasina neden olmaktadir (42, 54, 77). Bazen bu durum farkli bir
sekilde olabilmektedir. Daha ¢ok ilgi duydugu, hoslandig1 her iki kariyer basamaginda da

basariy1 elde edebilen kisilerin is doyumu ve motivasyonu artabilmektedir (42, 46, 75).

Kariyer siirecinde karsilasilan bir diger sorun kariyerde duraklama olarak da ifade
edilen kariyer platosudur. Kariyer platosu, ¢alisan bireyin calisma istegi azaldigi,
kendisine ve isine artik bir seyler katamamasi, i tatminin, moral ve motivasyonun
diistiig, isteksiz ¢aligma, kendini gelistirememe ve yenileyememe, 6grenme eksikliginin
oldugu durumu agiklamaktadir (78). Bu durum bireyin kariyeri gelistirme asamasinda
firsatlarinin azaldig1 anlar ifade etmektedir. Birey bu donemde maddi ve manevi olarak
yeni kazanimlar saglayamadigi i¢in isi monotonlagsmaktadir. Calisanlar, emeklilik yaginin
yaklagmasi, performanslarinin diismesi veya mesleki egitim ve yeteneklerinin yetersizligi
gibi bireysel nedenlerden otiiri ya da teknoloji veya kurumun politikalarindaki
degisiklikler, is paylasiminin esit olmamasi, yetersiz ticret artist, ¢alisma iligkilerindeki
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diizensizlik gibi orgiitsel nedenlerden dolay1 kariyer platosuna girmektedirler. Bu sorun
caligana verilen etkili bir kariyer danismanligi hizmeti ile ortadan kaldirilmaktadir (56,
61).

2.7. Kariyer Engelleri

Kariyer gelistirmenin baz1 donemlerinde karsilasilan bir takim kariyer sorunlar
bireyin kariyer yolunda ilerlemesinin oniinde engel olusturabilmektedir. Bireylerin
kariyer hedeflerine ulagmalarin1 engelleyen bariyerleri “kariyer engeli” olarak ifade
edilmektedir (76). Bir baska ifadeyle Kariyer engeli, bir kisinin ¢alisma hayatinda
bekledigi ilerleme, yiikselme, yetki alma, daha fazla prestij elde etme ve iicret alma gibi
sonuglar1 elde edebilmesinde engel teskil eden faktorlerdir (79, 80). Bu engellerden
bazilar1 toplumdan, bazilar1 orgiitten ve bazilar1 da bireyin  kendinden
kaynaklanabilmektedir (81).

2.7.1. Toplumsal Engeller

Kariyer engellerinin olusmasinda etkili olan toplumsal kaynakli engeller arasinda
toplumsal cinsiyet esitsizligi, mesleki ayrimcilik ve cinsiyet ayrimciligina dayali kalip
yargilar yer almaktadir. Toplumsal kaynakli kariyer engellerinin basinda mesleki
ayrimcilik yer almaktadir. Toplumda bazi mesleklerin kadin ya da erkek meslegi olarak
cinsiyet eksenli ayristirllmast toplumsal kaynakli kariyer engelleri arasinda
gosterilmektedir (82). Mesleki ayrimcilik konusunda yapilan ¢aligmalardan elde edilen
verilere gore, cinsiyete dayali mesleki ayrimcilik durumunun genellikle ¢alisan kadinlar
tizerinde olumsuz etkileri oldugu belirtilmektedir. Kadinlarin c¢alisma yasaminda
bulundugu statiiniin, egitim diizeyinin, gelir durumu ve saghiginin gibi pek ¢ok yonden
olumsuz yonde etkilenmesi, bu etkilenmenin bir sonraki nesillere aktarilmasiyla birlikte
toplumda cinsiyet esitsizliginin olusmasina neden olmaktadir (83). Meslek se¢iminde
bireyin istek, yetenek ve becerisi belirleyici olmasi gereken dnemli kriterler iken, gerek
aileden, gerekse toplumdaki bazi kaliplasmig 6n yargilar ve kurallardan dolay1 kadin ve
erkeklerin kendi tercihleri ve istedikleri alanlarin disinda mesleklere yoneltebilmektedir
(84). Mesleki ayrimcilik, toplumda kabul gérmiis yargilar, kadinin yetistirilme tarzi, aile
ve toplum baskisi ve benzeri sebepler nedeniyle kadinlarin bazi islerin kendilerine uygun
olmadigin1 diisiinerek yetenek ve becerilerini onemsemeden farkli meslek gruplarina

yonelmeleri miimkiindiir (85). Calisma hayatinda yer alan kadinlar genellikle hizmet

20



sektorii, finans ve muhasebe, bankacilik ve sigortacilik gibi is kollarinda erkeklere oranla
daha fazla caligmaktadir. Baz1 toplumlarda sanayi ve endiistri alaninda ¢alisan kadinlarin
orta ve list yonetim pozisyonlarinda yonetici olarak calismalarinin riskli olabilecegi
diisiincesi hakimdir. Ozel sektore ait is ve meslek alanlarinda ise kadinlarin Kariyerlerinde
tepe yonetim pozisyonlarma dogru ilerlemelerinde herhangi katkisi bulunmayan insan
kaynaklar1 yonetimi, halkla iliskiler ve damigsmanlik ile pazarlama ve muhasebe gibi
bolimlerde ¢alistirilmalart mesleki ayrimciligin en belirgin  6rnegidir (86). Bazi
toplumlarda ise kadmlar yoneticilik pozisyonu, genel miidiirlik, miihendislik gibi
meslekleri daha ¢ok erkek meslegi olarak gormektedirler ve bu nedenle bu gibi mesleklere

yonelimleri de daha diisiik olabilmektedir (84).

Kariyer stirecinde karsilasilan toplumsal kaynakli kariyer engellerinden birisi de
toplumun gelenek ve goreneklerinden ya da toplumdaki bireylerin bireysel tercihlerden
olusan Ve cinsiyetle bagdastirilan kaliplagsmis 6nyargilardir (87). Calisma hayatinda erkek
yoneticilerin kadin calisanlar hakkindaki diisiincelerinden bazilari; kadin calisanlarin
kariyerlerine bagliligi erkekler kadar degildir, kadin c¢alisanlar ¢ok duygusal
olduklarindan erkekler kadar dayanikli ve giiglii degillerdir, kadin calisanlar diger
calisanlara kars1 sert davranamazlar, kadin ¢alisanlarin kaprisli davranislar1 vardir, kadin
calisanlar mesaiye kalmak istemezler ve karar verme siire¢lerinde yer almak istemezler
gibi yargilardir (88). Bu kaliplagsmis yargilar, toplumda bulunan erkeklerin kadinlar
hakkindaki olumsuz diislincelerini yansitarak cinsiyet ayrimciligini 6n plana ¢ikaran
Onyargilara neden olmaktadir (89). Bu nedenden dolay1 hem erkekler hem de kadinlara
ait bu Onyargilar, kadin c¢alisanlarin Orgiitte alt kademeden iist diizey yOnetim

pozisyonlarina gelmelerinin 6niinde 6nemli bir kariyer engelini olusturmaktadir (90).

2.7.2. Orgiitsel Engeller

Bireylerin kariyer siirecinde karsilastiklar1 6rgiit kaynakli kariyer engellerinin
arasinda; isten ¢ikartilmak, orgiitte engellenmek, yoneticinin géziinden diismek, stres ve
tikenmislik yasamak, cam tavan sendromu, cam ugurum, orgiit kiiltiiri ve politikalari,
mentor ya da danisman eksikligi, informal (resmi olmayan) iletisim agina katilamamak
gibi ¢alisma yasaminda, teknolojide degisime ve gelismeye bagli ortaya ¢ikan sorunlar

bulunmaktadir (22).
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Bireyin c¢alisma hayatinda karsilasabilecegi en 6nemli orgiitsel kaynakli kariyer
engellerinin basinda isten ¢ikarilmak, isten ayrilmak gelmektedir. Calisanin
performansinin diismesi, ekonomik kriz, isletmenin kiiclilmesi, kurumun kapatilmasi
veya iiretim yonteminin degismesi gibi baz1 durumlar isten ¢ikartilmasina neden olabilir.
Bu durumlar ¢alisanin haklarin1 kaybetmesine, issiz kalmasina ve kariyerinin kesintiye
ugramasma neden olacaktir. Isten cikarilan calisan, kendi yetenek ve becerilerinin

farkinda ise bu donemi kolaylikla atlatabilmektedir (79).

Kariyer siirecinde yiikselmeyi bekleyen bireyin yoneticinin giiveninin yitirilmesi
sonucu olusan, ¢alisanin motivasyonunu diisiiren, ¢alisanin kariyer ilerlemesini durduran
ya da basamaginda bir alt kademeye diismesine, hatta isten ¢ikartilmasina sebep
olabilecek bir durumu ifade eden gbézden diisme en Onemli Orgiitsel engellerden bir
digeridir (2, 91). Bu durumun ortaya ¢ikmasina neden olan durumlar; kisilerarasi gatisma
yasamak, tist yonetim ile iletisim sorunlar1 ve anlagsmazlik yasamak, bireyler arasindaki
asir1 rekabet¢i tutum, isverene asirt bagimlilik, ise uyumsuzluk ve beceri ve yetenek
eksikligi olarak siralanabilir. Orgiitte yonetimin goziinden diisen birey; orgiitiin iist
yonetimin Kkendisini eskisi gibi énemsemedigini ve yeteri kadar deger vermedigini

diisiincesine kapilabilmektedir (2, 23).

Calisma yasaminda bireyler; iste terfi ya da baska bir boliime gegme beklentisi,
bireyin kapasitesini asan bir terfiinin yapildig: diisiincesi, uzun siiredir beklenen bir
kademe ilerlemesi ve terfiinin gergeklesmemesi veya beklenmeyen bir terfiinin aniden
gerceklesmesi, Orgiitte iletisim hatalari, bireyin orglitteki belirsizligi, kisilerarasi
arasindaki asir1 rekabet anlayisi ve yasanan ¢atisma gibi bircok nedenden dolay1 stres
faktorleri ile kargilagsmaktadir (55). Stres, bireyin kisisel, sosyal ve is yasamint onemli
Olglide etkileyen bir faktordiir. Stres agisindan kirilgan bireyin ise verdigi katkisi ile
orgiite olan katkisinda biiyiik oranda azalma olmaktadir. Stres, hem ¢aligsan bireylerde
hem de orgiitlerde ciddi problemlere yol agmaktadir. Stres bireylerde ise gelmeme,
motivasyon kaybu, kotii performans gosterme, tiikenmislik, isi birakmaya varan psikolojik
ve fizyolojik rahatsizliklara yol agarken, orgiitlerde performansta azalma, isgoéren devir
hizinda artma, iste meydana gelen kazalarin artmasi, ise devamsizligin artmasi, isten
ayrilma niyetinin artmasi Ve ise yabancilasma gibi bir ¢ok olumsuz etkilere neden
olmaktadir (91).
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Bireylerin Kkariyer gelistirme ve planlama siirecinde karsilasabilecekleri orgiitsel
sorunlardan biri de engellenmedir. Orgiitsel yonden engellenme kavrami, kisinin
gereksiniminin giderilmesinde bir¢ok engellerle karsilasiimasini ifade etmektedir.
Orgiitlerde engellenmenin en énemli nedeni bireyin kendisinden kaynaklanmaktadir.
Engellenme hissi, bireyin kariyer beklentilerine karsilik alamamasi sonucu ortaya
cikmakta ve bireyde hayal kiriklig1 yaratmaktadir. Bu hisler sonrasinda birey ekonomik
acidan gelir elde etmek i¢in ya calismaya devam eder ya da isinden ayrilir. Calisanin
gereksinimlerinin yetersizligi orgiite yonelik olumsuz duygularinin yiikselmesine, asiri
diizeyde ya da diisiik seviyede motive edilmesi ise engellenmesine neden olmaktadir.
Ikinci engellenme nedeni ise, orgiit yapisindan ve toplumsal ¢evresinden
kaynaklanmaktadir. Engellenme sorununun olusumu ile birey ya isine devam etmekte ya
da orgiitten ayrilmaktadir (30, 55, 91). Bireyin beklentilerinin iyi analiz edilerek
ihtiyaglarina duyarli olunmasi ve isyerinde formal ve informal iletisim aglarinin

olusturulmasi, engellenme duygusuna kapilmay1 engelleyecektir (91).

Calisma hayatinda yer alan kadmlarin kariyer siirecinde en ¢ok karsilastiklari
kariyer engellerinden birisi de cam tavan (glassceiling) sendromudur. Cam tavan olgusu;
kadinlarin, baslarini kaldirip yukar1 dogru baktiklarinda seffaf bir tavandan kariyerde terfi
edebilecekleri tepe yOnetim pozisyonlarini gorebilmeleri, fakat bu pozisyonlarda
yiikselmek istediklerinde baslarini cam tavana g¢arparak bulunduklari pozisyonlarda
calismaya devam etmelerini ifade etmektedir (33). Bir bagka ifadeyle cam tavan
sendorumu, ¢alisma yasaminda kadin ¢aligsanlar ile tepe yonetimdeki yoneticiler arasinda
yer alan, kadinlarin basar1 ve liyakat durumunu gozetmeksizin yiikselmelerini
engelleyebilen, acik bir sekilde goriilmeyen, ayn1 zamanda agilmasi zor terfi engellerini
nitelendirmektedir (92, 93). Cam tavan engelleri, orgiitiin rekabette iistinlik elde
edebilmesi igin gerekli kilan, farkli ve bir takim beceri ve yeteneklere sahip ¢alisanlarin
iist yonetim kademelerinde gorev alamamalarinin oniine ge¢cmekte ve orgiite katkida
bulunabilecek yeteneklerin kullanilamamasina neden olmaktadir (84, 94). Cam tavan
uygulanmasi sonucunda, iist yonetim kademelerinde yer alamayan kadin galisanlar,
karsilagtiklar1 kariyer engelleri nedeniyle daha ¢ok alt ve orta kademe yOnetim

pozisyonlarinda kalmakta, kariyerde ilerlemeleri kisitli olmaktadir (95).

Orgiit kiiltiirii ve politikalari, calisma yasanminda bireylerin kariyer gelistirme ve
kariyer planlama faaliyetlerini dogrudan etkilemektedir. Baz1 6rgiitlerin kiiltiir yapis1 ve
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politikalar1 ¢alisanlarin kariyer gelisimlerinde ¢cok onemli firsatlar sunarken, bazi 6rgiit
politikalar1 da kariyer gelisimlerinin 6niinde engeller ¢ikarmaktadir (84, 96). Calisanlarin
kariyer olanaklarindan esit sekilde yararlanmalar1 da Orgiit yapisina ve orgiit kiiltiirine
gore degiskenlik gostermektedir. Bazi orgiitlerde kadinlara ve erkeklere sunulan kariyer
firsatlar1 esit olmasina ragmen bazi orgiitlerde durum farklidir. Firsatlarin esit olmadigi
bu orgiitlerde kadinlar, kariyer ilerlemeleri i¢cin daha fazla caba sarf etmeleri

gerekmektedir (97).

Orgiitiin ¢alisanlara uygun olmayan performans degerlendirme ve iicret
politikalart bireylerin kariyerlerini etkileyen en 6nemli engellerden bir digeridir. Bazi
orgiitlerin, ¢alisan performansini degerlendirme ve iicret-maas yonetiminde uyguladigi
orgiit politikalar kadinlar aleyhine esit olmayan bir sekilde uygulanabilmektedir.
Ozellikle de kadinlarin 6rgiitiin iist diizeydeki sorumluluklar i¢in Kariyerde ilerleme ve
birer terfi olarak goriilen is ya da pozisyon gorevlendirmeleri ve firsatlardan erkeklere
gore daha az diizeyde yararlandirilmalari, kadinlarin tepe yonetim kademelerine yonetici
olarak  hazirlanmasmm  engellemektedir. ~ Orgiitlerin ~ galisanlarin  performans
degerlendirmelerine gore lcretlendirme politikalarinda da farkliliklar olabilmektedir

(84).

Calisma yasaminda bireylerin kariyerde yiikselmelerinin oniindeki engellerden
birisi de mentor yani danigsman eksikligidir. Mentor, igyerinde farkli gorevler iistlenerek
deneyim kazanan, danisan kisinin hedefine ulagsmasini saglayacak zeki ve giivenilir bir
yol gostericidir. Mentorluk ise orgiitteki deneyimli bir ¢alisan tarafindan deneyimsiz bir
calisana verilen damismanlik ve yol gdsterme hizmetidir (98). Orgiitlerde calisanlara
kariyere yonelik danigmanlik ve mentorluk yapabilecek pozisyonda bulunan kisilerin
yetersiz olmasi ya da hi¢ bulunmamasi nedeniyle calisanlarin kariyer pozisyonlarina

istedikleri ve etkili bir sekilde hazirlanmasinin 6niinde engel olusturmaktadir (84).

Orgiitlerde ¢alisan bireylerin Kariyer siirecinde basarili olabilmeleri igin
orgiitteki informal iletisim aglarmin bir pargasi olmasi gerekmektedir. Orgiitlerdeki
informal iletisim aglari, calisanlarin farkli konumlarmin nasil motive edildiginin
anlasilmasina, iist yonetimin ilgilendigi konularin neler oldugunun 6grenilmesine, hangi
yonetim pozisyonlarinin bos oldugunun ve bos pozisyonlara yerlestirilebilecek potansiyel

adaylarin ozelliklerinin Ogrenilmesine yardimci olmaktadir. Fakat orgiitlerde erkek
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calisanlarin kendi aralarinda farkli bir iletisim tarzlarinin bulunmasi, kadinlarin bu
iletisim aglarinin disinda kalmalarina neden olabilmektedir (14, 98). Ozellikle de kadin
yoneticilerin erkeklerin egemen oldugu iletisim aglarinda yer almada zorlandiklari i¢in
kariyerde ilerlemede bazi 6rgiit i¢i firsatlardan haberdar olma, 6rgiit politikalar: hakkinda
yeterli bilgi elde etme, basari igin gerekli duyulan destegi alma, diger yonetici
konumundaki kisiler ile iligki kurma gibi bir takim konularda engellerle

karsilagmaktadirlar (84,99).

2.7.3. Bireysel Engeller

Calisma hayatinda bireylerin kariyer engelleri her zaman orgiitsel ya da ¢evresel
kaynakli dis cevreden olugmayip, bireylerin kendisinden de kaynakli kariyer engelleri
ortaya ¢gikmaktadir. Bireylerin kariyer karar1 vermede yasadiklari kararsizliklar, kariyerde
ilerlemenin giigliiklerini goze alamamalari, aile i¢indeki rolleri geregi zaman zaman is-
aile yasamu iliskisinde sugluluk duygusuna kapilmalari, sorunlar1 kendi i¢ diinyalarinda
i¢sellestirmeleri gibi sorunlar, ¢oklu rol listlenmek durumunda olmalari, kisisel tercih ve
algilar ile olusan durumlar kariyerde ilerlemede bireysel engeller arasinda yer almaktadir
(69).

Kadin ¢alisanlarin ¢alisma yasamina baslamasiyla birlikte, kadinlar i¢in ev ile aile
sorumluluklarinda herhangi bir azalma olmamaktadir. Giiniimiizde kadin ve es rolii ile
birlikte annelik roliinii ve bu rollerin getirdigi sorumluluklar1 da istelenen kadinlar,
calisan kadin, es, anne rolleriyle birlikte yasam temposunu silirdiirmeye devam
etmektedir. Kadinlarin ¢oklu rol tistlenmesi, aile hayatindaki sorumluluklari ile ¢alisma
yasamindaki sorumluluklarinin ¢catigmasiyla karsi karsiya kalabilmektedir (100). Calisma
hayati ile aile hayatindaki sorumluluklar arasindaki yasanabilen uyumsuzluklar, normal
mesai saatleri haricinde kurumda ya da evde ek mesai yapmak zorunlulugu, gece geg
saatlere kadar ya da hafta sonlarinda caligmak durumunda kalinmasi aile iiyelerinin
beklentilerinin karsilanmasini engelleyerek ¢atisma yasanmasina neden olabilmektedir
(90). Diger yonden, ailesel sorumluluklar da, isten beklenen orgiitsel rollerini yerine
getirmeyi zorlastirmaktadir. Kadinlar is hayati ve ailedeki rolleri arasindaki karsilastiklar
catisma karsisinda ya ailevi rollerinden tamamen ¢ekilmeyi goze almakta ya da birgok
roliin getirdigi asir1 sorumluluklar1 bir yiik olarak tagimaya ¢alismaktadirlar. Kadinlar
daha kisa siire ¢aligmay1 gerektiren ve daha az emek isteyen meslek ve isleri tercih etmek

isteyebilmektedir. Hem ailede es, hem anne rollerini yerine getirmek zorunda olan hem
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de kariyerlerinde ilerlemeye devam eden kadin c¢alisanlarin bedensel ve psikolojik

sagliginin bozulmasiyla birlikte ¢esitli hastaliklar ortaya ¢ikabilmektedir (26, 101).

Calisma yasaminda Ozellikle kadin ¢alisanlarin  kariyerde ilerlemelerinin
oniindeki bir diger engel de calisanlarin kariyere iliskin kisisel tercihleri ve algilaridir
(62). Kisisel tercihler ve algilardan kaynaklana kariyer engelleri; cinsiyet rollerine iligkin
olumsuz tutumlar, bireyin kendindeki 6zgiiven eksikligi, kariyere iliskin ne yapmak
istedigini bilememeleri, kariyerde ilerlemenin gerekliligi ve =zorluluklarin1 goze
alamamalari, kariyerde ilerlemeyi tercih etmemek, kariyer gelistirme yonelimli olmamak,
kendini gelistirme ve kosullar1 degistirme istek ve inanc1 olmamak, kendi kisisel beceri,
yetenek ve egitimlerini o pozisyona uygun gérmemek, orgiitte dikkat cekmek istememek
gibi tercih ve algilardir (90, 99). Kadinlarin kendilerini 6ncelikli olarak bir es ve bir anne
roliinde gordiikleri i¢in, uzun siiren ¢aligsma saatlerini istememe, uzun seyahatlere ¢ikmay1
goze alamama gibi kisisel tercihleri de kariyerlerinde ilerlemelerini olumsuz yonde
etkilemektedir (22).

Nedensel Yiikleme Kurami, hemsirelerin is yasaminda yiikselmelerinin 6niinde
onemli bir engel olarak algiladiklar1 kariyer engellerinin belirlenmesi ve bu engellerin
kontrol edilebilir/kontrol edilemez ya da igsel/digsal olup olmadiginin belirlenmesinde

kullanilabilecek dnemli bir kuramdir.
2.8. Nedensel Yiikleme Kurami

Yikleme kavrami, bireylerin davraniglarini  ve hatta bireyin  kendi
davraniglarinin  temelinde yatan nedenleri anlamak i¢in sarf ettikleri ¢aba olarak
aciklanmaktadir (102). Nedensel yiikleme (atfetme) kavrami, bireyin kendisinin ya da
diger insanlarin davraniginin, basari ya da basarisizlik durumlariin nedenlerini anlama
stirecini, bireylerin basari ve basarisizlik durumlarinda nasil yiikleme yapildigini
aciklanmaktadir (16, 103, 104). Bir baska ifade ile nedensel yilikleme (atfetme); bireyin
kendisinin ve bagkalarinin davranislarinin ardinda neyin yattigini i¢sel (diisiinme) ve
digsal (konusma) olarak anlama ve yorumlama siirecidir (105). Nedensel yiikleme ile
birlikte insanlar, bireylerin davraniglarini algilayarak ve ona iligkin ¢ikarimlarda
bulunarak kendilerinin ve bagkalarinin davranislari i¢in yiiklemeler yaparak davranis ve

olaylarin nedenlerini belirleyerek bir anlam kazandirmaktadirlar (106-109).
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Nedensel yiikleme siireciyle birlikte birey hem kendi davraniglarinin nedenini
hem diger insanlarin davraniglarinin nedenlerini ve hem de algiladigi olaylarin
anlamlandirilmasinda ve yorumlanmasinda 6nemli yere sahiptir. Bireyler bu davranislar
hakkinda yorumlarda bulunurken bunlarin nedenlerine inmekte ve kendi davranislarini
analiz ederek bunlarin neden ortaya ¢iktigini belirli nedenlere yiiklemektedirler (110).
Ayrica hem kendisinin hem de diger bireylerin ge¢miste sergiledigi davranislarin
nedenlerini agiklamaya, gelecekteki olasi davranislarini tahmin etmeye de ¢aligmaktadir
(111, 112).

Bireyler sosyal bir etkilesimle ilgili atifta bulunurken; birey goézlemledigi
davranisin kisi ile ilgili bir sebepten mi (kisinin inanglari, tutumlar, kisilik 6zellikleri
gibi) yoksa kisinin i¢inde bulundugu durumla ilgili bir sebepten mi ortaya ¢iktigin
kestirmeye caligmaktadir. Davranisin sorumlulugunu kisi ile ilgili 6zelliklere yapilan
atiflar “’igsel atif”” olarak, i¢cinde bulunulan durumla ilgili (sosyal normlar, tehditler, para
gibi) ozelliklere yapilan atiflar da “’digsal atif”” olarak nitelendirilebilir (113). Bir bireyin
basar1 veya basarisizlik niteligini etkileyebilecek, belirli akademik alan, cinsiyet,
gelisimsel donem ve yetenek diizeyi gibi bir ¢ok faktdr bulunmaktadir (114).

Insanlar bir konuda nedensel yiikleme yaparken ¢cogu kez bilingli davranmadiklar
belirtilmektedir. Daha ¢ok algilanan davranisin altinda yatan nedenleri ge¢misle iliskili
bazi deneyimler ile iligskilendirilmektedir (103). Algilanan davranisi etkileyen 6grenme
durumu, kisilik yapisi, giidiilenme gibi faktorler nedensel yiikleme siirecini dogrudan
etkilemektedir (19).

° Bl|g|

Onkosullar-Algilayanin .
——> o inang

I¢sel Etmenleri e Giidiiler

Yiikleme-Algilayanin \l/

Davramsa Yiikledigi Do) ® Davramgin algilanan
nedenleri (i¢ ya da

dis nedenler)

Sonuclar-Algilayanin

: e Davranis
Vardigi Sonuclar

e Duygular
e Beklenti

Nedenler

Sekil 2.1. Nedensel Yiikleme Siireci (19)
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Nedensel Yiikleme Kurami, son yillarda yonetim alani ve egitim bilimlerinde
temel faktor olarak kabul edilen bireyin davranislarinin nedenlerini daha iyi agiklamasi
yoniinden 6nemli bir kuram olarak kabul edilmektedir (19, 115). Kuram, ilk olarak
1940’larin ortalarinda nedensellik konular ile ilgilenen Fritz Heider tarafindan temel
fikirleri ortaya atilmis ve 1950’lerde gelistirilmistir. Ancak kuram, yaygin olarak
1960’larin sonunda kullanilmaya baslanmistir (21, 115-117). Fritz Heider, davranisin
bireyden ve ¢evreden kaynaklanan faktorler olmak tizere iki bilesenden kaynakli ortaya
ciktigin1  belirtmektedir. Birey kaynakli bilesenler, bireyin davranistaki niyeti ve
gosterdigi ¢abasiyla belirlenen motivasyon faktorleri ve bireyin nitelikleriyle ilgili bceri,
yetenek, ahlak gibi 6zelliklerinden olusmaktadir. Cevre kaynakl bilesenler ise, bir isteki
gorevin zorlugu ve sans gibi faktorlerdir (19, 118). Heider’e gore insanlar bir olay
karsisinda iki farkli nedensel atifta bulunurlar. Eger olayin kazara oldugunu diisiiniiyorsa
suclayacak ya da sorumlu tutulacak bir kimse yoktur, dolayisiyla olayin nedenini kisisel
olmayan (dissal) nedenlere atfeder (119). Burada, davranisin ya da olaym nedeni sz
konusu olan kisi ya da kisilerin diginda gergeklesen, sans gibi, o anin kosullar1 gibi
herhangi bir durum ya da davranigla agiklanir (117). Kisacas1 yiikleme kurami, bireyin
basarisi ve benligi arasinda gii¢lii bir iliskinin bulundugunu ve nedensel yiiklemenin
basarili olma ve basarisizlik durumunda duyussal tepkiyi belirledigini vurgulamaktadir
(116).

Heider’in yaptig1 calismalar1 temel alan Bernard Weiner, Nedensel Yiikleme
Kuramu ile ilgili goriislerini detaylandirmis ve kuramin gelisimine katki saglamistir (17,
21, 115-117). Weiner’in kurama ile ilgili en 6nemli yaptig1 katkis1 ylikleme kuramlari ile
motivasyon kuramlar1 arasinda iligki kurarak ve kuramimn bireyin basarisinda
motivasyonunun artirilmasina yonelik uygulamalarda kullanilir hale getirilmesidir (17,
115, 120). Nedensel Yiikleme Kurami, insanlarin 6zellikle sira dis1 ya da hos olmayan
olaylarin karsisinda onlara nasil anlam verdiklerini anlamaya c¢alismaktadir. Yiikleme
kurami genellikle insanlarin basariy1 kendilerine mal ettiklerini, bagarisizliktan dolayi ise

bagkalarini sugladiklarini (veya bahane gosterdiklerini) ifade etmektedir (18, 106, 121).

Weiner’in kuraminin temelinde bireyin basarisinin ya da basarisizliginin
nedenlerini nasil bir sekilde algiladigi ve bu algilarin bireyin gegerli kabul edilen
davranislar iizerindeki dogrudan ya da dolayl etkileri yer almaktadir (16, 19). Bununla
birlikte Weiner, bireylerin bir gorevi basarip basaramadiklarina yapilan yiiklemelerin
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nedenleri ve bunlarin sonuglarina odaklanmaktadir (106, 122, 123). Weiner’in basari
glidiisii ve basar1 duygusu yiikleme modelinin, son yirmi yilda sosyal psikolojide etkili
bir teori olarak gelistigi belirtilmektedir (124, 125) Weiner, bireyin basaris1 ve benlik
kavrami arasinda ¢ok gii¢lii bir iligki oldugunu ve nedensel yiiklemelerinin basarili olma

ve basarisizlik durumunda tutumsal tepkiyi belirledigini vurgulamaktadir (126).

Weiner’in Nedensel Yiikleme Kuraminin temel varsayimlari, nedensellik ¢ikarimi
ve nedensellik ¢ikarimu ile iliskili olarak kisinin davranislarindan olusmaktadir (12, 126).
Weiner’in Nedensel Yiikleme Kuramimin dort boyutu vardir: 1-Bireyin basari ve
basarisizliginin nedenlerini tanima, 2-Bu nedenlerin yapisinin temelini olusturma, 3-
Nedensel yapilar ve duygular arasindaki iliskisi ve 4-Gelecekteki davranislar hakkindaki
beklentilerin yiikleme ve duygularla iligkisidir (12, 127). Bernard Weiner’in modeli,
nedensel yiiklemelerin kendi i¢inde ¢ok az dneme sahip oldugunu, ancak yiiklemelerin
altinda yatan nedensel boyutlarin ortak 6zellikler agisindan davranisi etkiledigi goriistinii
savunmaktadir. Davranig tlizerindeki nedensel boyutlarin etkisi; duygusal tepkilere,
gelecekteki beklentilere ve elde edilen basarilara aracilik etmektedir (17, 125). Nedensel
yiiklemeler; kisiler arasi iligkiler, spor ve fiziksel aktivite, uluslararasi anlagsmazlik ve
saglik davraniglar1 gibi farkli davraniglarda 6nemli rol oynadigi ifade edilmektedir (106,
125).

Weiner, bireylerin basar1 ve basarisizlik durumlarinda nasil yiikleme yaptiklarini
aciklamaya galismistir. Weiner’e gore bireyler; basariy1 ya da basarisizlig1 yetenek ya da
caba (gayret), gorevin zorlugu ya da kolayligi ve sans faktorii olmak tizere dort faktore
yiikleme egilimindedirler. Kuramda, basar1 ya da basarisizliklara neden olan dort faktor
ise ii¢ boyutta ele alinmaktadir. Bunlar; i¢sel veya dissal boyut (nedensellik odagi), daimi
veya degisken boyut (nedensel istikrar) ve kontrol edilebilir ya da edilemez (nedensel
kontrol) boyutlar olarak ifade edilmektedir (17, 112, 115, 116, 128). Weiner’in Nedensel
Yiikleme modeline gore bireyler, kendilerinin ya da diger insanlarin basar1 ve
basarisizliklarinin nedenlerini belirlemede nedensellik odagi (igsel-dissal), nedensel
istikrar (kalic1 ya da gegici) ve nedensel kontrol (kontrol edilebilir ya da kontrol edilemez)
boyutlarina gore yetenek, caba, isin zorlugu ve sans gibi dort temel nedensel faktérden
birine yiikledigi belirtilmektedir (108, 111, 123, 129-133). Yiiklemelerin yonii ve boyutu

insanlarin  duygularini, benligini, deger yargilarini, basarili olma inanglarmi ve
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Ozsaygilarini etkilemektedir. Bunun sonucunda bireyler belli tavirlari, tutumu ve

davraniglar1 sergileyebilmektedir (116, 134).

Tablo 2.1. Nedensel Boyutlar ve Yiiklemelerin Siiflandiriimasi

Nedensel Yiikleme

Faktorii

Nedensel Boyutlar Yetenek Caba Zorluk Sans
Nedensellik Icsel Nedenler VA VA

Odagi Boyutu Dissal Nedenler VA VA
Nedensel Kalici VA VAN

Istikrar Boyutu Geoici TR IV
Nedensel Kontol Edilebilir VA

Kontrol Boyutu ool Edilemez VNV VAN VA

Nedensellik Odag1 Boyutu: Nedensellik (denetim) odagi boyutu, kisisel ve

cevresel faktorlerle iliskilidir. Yetenek ve isin zorlugu ya da kolayligi nedenselligin
kisisel etkenleri olarak kabul edilirken, ¢aba ve sans ise nedenselligin ¢evresel faktorleri
olarak kabul edilir. Nedenin yiiklemede bulunan kisiye mi (i¢sel) bagli yoksa onun
disinda mu1 gergeklestigi ile ilgilenmektedir (125, 126, 132). Bu boyuta gore igsel olan
yiiklemelerin kisinin kendisiyle ilgili, digsal olan yiiklemelerin ise kisinin ¢evresiyle ilgili
oldugu belirtilmektedir (116). I¢sel nedenlerin (gaba gibi) kontrol edilebilir, dissal
nedenlerin ise eylemi gercgeklestiren kisi tarafindan kontrol edilemez oldugu
vurgulanmaktadir (115). Weiner ve arkadaslarinin 6grencinin basari ve basarisizligina
yol acan en yaygin nedensel faktorlerin yetenek, gérevin zorlugu, ¢aba ve sans oldugunu
belirttigi vurgulanmaktadir (135). Bunlardan ikisi i¢sel neden (yetenek ve ¢aba), diger
ikisi ise digsal nedenler (gorevin zorluk derecesi ve sans faktorii) olarak ifade
edilmektedir (115). Igsel denetimi olan bireyler basari ve basarisiziigini genellikle
yeteneklerine ve ¢abalarina atfetmektedirler. Fakat digsal denetimi olan bireyler ise daha
cok gorevin zorluguna ve sansa yiikleme yapmaktadirlar (117, 135). Bir olay dissal bir
nedene yiiklendiginde, kisi hata i¢in sorumlulugu daha cok reddetme egiliminde

olmaktadir (18).

Nedensel istikrar Boyutu: Nedensel istikrar boyutu, nedenin siirekli (degisme

gbstermeyen) ya da degisken olup olmadigini aciklamaktadir (122). Bir 6zelligin zaman
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icinde degisme gosterip gostermedigine isaret eden istikrar boyutu, basarili olma ya da
basarisizliga yol agan faktoriin zaman igerisinde kisi tarafindan degistirilebilirligi ile
ilgilidir (125). Bazi yiiklemeler zaman ic¢inde degisebilir (136). Nedensel istikrar
boyutunda bireyin yetenegi ve isin zorlugu ya da kolayligi degistirilemez faktorler olarak,
caba ve sans ise degistirilebilir faktorler olarak kabul edilmektedir. Birey Nedensel
Istikrar boyutunda, basar1 ve basarisizhginin nedeni degisme gostermeyen etmenlere
baglaniyorsa gelecekte basarisizliginin devam edecegini diisiinebilmektedir. Fakat basari
ve basarisizlifinin nedeni degisebilecek faktorlere bagliyorsa basarili olabilecegini
diisinmektedir (16, 115). Bir davranisin nedenleri kalict nedenlerden kaynaklaniyorsa
uzun siireli ve devam edebilecek tiirde nedenler olarak kabul edilmektedir. Nedenlerin
kaliciligi davranigin nedeninin nerede odaklandigindan (igsel nedenler ya da digsal

nedenler) bagimsizdir (117).

Nedensel Kontrol Boyutu: Nedensel yiikleme ile ilgili bir diger 6nemli boyut

ise nedensel kontrol boyutudur. Nedensel kontrol boyutu, bireyin kendi basarisi ya da
basarisizligin1 etkileyen olaylar lizerinde kontrol giiciiniin kaynagini degerlendiren ve
nedenin kisi tarafindan kontrol edebilecegi ya da edemeyecegi nedenleri ayrigtiran
boyuttur. Kisinin gayreti kontrol edebilecegi bir nedenken, sans faktorii ya da sorularin
zorlugu kontroliintin disindadir (12, 122, 125). Burada kastedilen basar1 ve basarisizliga
yol agan faktorlerin ne derece kisinin kontroliinde olduguna iliskindir. Bireyin yetenek,
gorevin zorlugu ve sans gibi durumlar {izerinde kontroliiniin olmadig1, fakat caba gibi
durumun kontrol edilebilir oldugu ifade edilmektedir (16, 19, 21, 116, 137). i¢ kontrol
odagina sahip bireyler kendi davranis ve yaptiklar1 faaliyetlerin yagamalarindaki bir¢cok
olay tizerinde etkili olduguna inanmaktadir. Dis kontrol odagma sahip bireyler ise
kendilerine ne olacagina, meydana gelen degisimin kendileri disindaki diger kisiler
tarafindan belirledigine inanmaktadir (19, 138). I¢ kontrol odagina sahip olan birey kendi
geleceklerini sekillendirmek igin daha fazla ¢aba sarfetme, daha fazla kendine giiven ve
Ozsaygi gibi Ozelliklere sahiptir (139). Caba, birey tarafindan kontrol edilebilir bir
nedensel yiiklemedir. Kontrol edilemeyen ise isin zorlugudur. Yetenek ise; daimi, igsel
ve kontrol edilemez olarak kabul edilmektedir. Yiiklemeler, igsellik/dissallik ya da
kararlilik/kararsizlik yoniinden aymi oOzellikte olsalar dahi kontrol edilebilirlikleri
yoniinden farklilik gdsterebilirler (136). Dis kontrol odagina sahip bireyler ise mevcut

durumu degistirmek icin ¢aba gostermezler, kaderci bir anlayisla hareket ederek durumu
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pasif bir sekilde kabul ederler (19, 139). Eger birey basarisizliginin nedeneni dissal
faktorlere atfediyorsa ileride basarisizhigini engellemek igin fazla gaba sarfetmezken,
basarisizligin sebebini kendi ¢aba ve yetenek eksikligi olarak goriiyorsa basariya ulasmak

icin gerekli daha fazla ¢abay1 gostermek isteyecektir (16, 19).

Weiner, davranigin birey tarafindan kontrol edilebilir ya da edilemez oldugunu
vurgulamaktadir. Davranisin kontrol edilebilirlik etkisinin bireyin kontrol odagina ve
davranisin istikrarina bagli oldugu belirtilmektedir (115). Eger davranis kontrol
edilebilirse, o zaman birey bir gorevin ya da davranisin sonucunu etkileyebilmektedir,
buna karsin davranis kontrol edilemezse, gorevin ya da davranisin sonucuna dair bireyin
siurli bir etkileme kapasitesi vardir ya da hi¢ yoktur seklinde vurgulanmaktadir (17, 135,
140, 141).

2.8.1. Nedensel Yiikleme Kuraminin Hemsirelikte Kullanimi

Nedensel Yiikleme kurami, ¢alisanlarin ortaya ¢ikan sonuglarin nedenlerini, kendi
caba ve kendi yetenekleri disinda faktorlerle agiklamak yerine; sonuglarin gergek
nedenlerini/sebeplerini belirleyerek bunlar1 diizeltme ya da gelistirme yoniinde
kendilerini motive etmeye temel olusturmaktadir (21). Literatiirde, gerek uluslararasi
gerekse ililkemizde hemsirelere yonelik Nedensel Yiikleme Kurami temel alinarak

yapilmis ¢ok az sayida calisma bulunmaktadir.

Meurier ve arkadaslarinin tibbi hatalarla ilgili ciddi sonucu olan ve olmayan bir
hataya yaptiklar1 yiiklemelerin tiirlerini inceledikleri bir ¢alismada, her iki gruptaki
hemsireler hatanin nedenini i¢sel, istikrarsiz ve kontrol edilebilir olarak degerlendirmistir
(18). Davidhizar ve McBride’nin hemsirelik 6grencilerinin klinik deneyimlerdeki
basarilarini ve basarisizliklari nasil agikladiklari bir ¢alismada, hemsirelik 6grencilerinin
onemli ve dnemsiz sonuglar kargindaki nedenssel yiikleme egilimlerini incelenmisler ve
hemsirelik Ogrencilerinin ciddi kabul edilen sonuglar karsisinda igsel yiiklemelerde
bulunduklari; bu sonuglar1 da kontrol edilebilir olarak ele aldiklar1 belirlenmistir (142).
Dejoy tarafindan yapilan bir baska c¢alismada, basarisizlikta igsel yiikkleme yapan, yani
hatay1 kendilerinden kaynaklandigin1 goren hemsirelerin basarisizligini - etkilemesi
muhtemel diger faktorleri goz ardi ettikleri ya da dnemsiz gérme egiliminde olduklari
belirlenmistir (143). Leggett ve Silveste yaptiklar bir ¢alismada, hemsirelerin psikiyatrik

vakalarda gozlenen kazalar konusundaki nedensel yiiklemelerini incelemisler ve
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hemsirelerin kazalarla ilgili ic¢sel yiliklemelerinin kontrol edilemeyen faktorlere

atfettikleri belirlenmistir (144).

Yildirim’1n, hemsirelik hizmetlerinde Nedensel Yiikleme Kuramiyla ilgili yaptigi
bir arastirmada, hemsirelerin karsilastiklar: bazi durumlar karsisinda nedensel yiiklemeler
yaptiklari, bu yiiklemelerin kendi ¢ikarlar ile iliskili olmasi durumunda yiiklemelerin
igsel boyutta oldugu, yiiklemelerin kendi ¢ikarlarinin disinda olmasi halinde ise
yiiklemelerin digsal boyutta oldugu saptanmistir (21). Er’in Nedensel Yiikleme Kurami
dogrultusunda hemsirelere verilen egitimin hemsirelerde tibbi hatalarin nedenlerini
belirlemelerine etkisini saptamak amaciyla yaptigi1 bir calismada; Nedensel Yiikleme
Kurami dogrultusunda verilen egitim, deney grubunda kontrol grubuna goére tibbi
hatalarla ilgili nedensel yliklemeleri olumlu yonde degistirmede etkili oldugunu

saptamistir (17).

2.8.2. Hemsireler Acisindan Kariyer Engellerinde Nedensel Yiiklemeler

Hemgirelerin  karsilastiklar1 bazi  durumlarda bir¢ok nedensel yiiklemeler
yaptiklari, bu nedensel yiiklemelerin kendileri agisindan olumlu olmasi1 halinde
yiiklemelerin igsel boyutlu oldugu, yiiklemelerin kendileri agisindan olumsuz olmasi
halinde ise yiiklemelerin dissal boyutlu oldugu belirtilmektedir (21). Kariyer Engelleri ile
ilgili nedensel yiiklemelerde;

Nedensellik Odag1 Boyutu, i¢sel ve dissal nedenler olarak ifade edilmektedir
(115). Hemsirelerin kariyer karar vermedeki kararsizliklari, kariyerde yiikselmenin
zorluklarin1 goze alamamalari, 6zgiliven eksikligi, ne istediklerini bilmemeleri, ¢oklu rol
tistlenmeleri, kendini gelistirmek istememek, kosullarimi degistirme isteginde ve
inancinda olmamak, bireysel yeteneck ve mesleki egitimi istedigi pozisyona uygun
olmadigini diistinmek, dikkat gekmemek, uzun siiren saatlerce ¢alismak istememek uzun
seyahatlere ¢ikmak istememek gibi kisisel tercih ve algilari gibi bireysel kariyer
engellerinin i¢sel boyutunda oldugunu diisiindiirmektedir. Hemsirelerin kariyer siirecinde
karsilagtiklar isten ¢ikartilmak durumunda kalmak, orgiitsel engellemelerle karsilagmak,
orgiitte yoneticilerin goziinden diismek, terfiinin ger¢eklesmemesi, stres ve tiikenmislik
yasamak, cam tavan sendromu, cam ugurum, orgiit kiiltiirii ve politikalari, orgiitiin
performans degerleme ve Tlicret politikalari, mentor eksikligi, is hayat1 ile ailevi

sorumluluklar arasindaki uyumsuzluklar, evlilik ve ¢ocuk sahibi olmak, mesleki
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ayrimcilik, toplumsal cinsiyet ve cinsiyet ayrimciligina dayali stereotipler ve informal

iletisim agina katilamama gibi orgiitsel kariyer engellerinin digsal boyutta oldugunu

diisiindiirmektedir (2, 22, 30, 55, 62, 69, 79, 83, 84, 94, 98).

Nedensel Istikrar Boyutu, Kariyer engeline neden olan faktoriin zaman
icerisinde degisip degismeyecegini belirtmektedir. Kariyer engelline neden olan digsal bir
nedenden kaynaklaniyorsa, disardan bir etki olmadig siirece bu nedenin degismeyecegi
belirtilmektedir. Ciinkii digsal olan nedenler hemsirelerden kaynaklanmadigi igin
bunlarin iizerinde hemsirelerin kontrolleri olmayabilir. Ornegin; hemsirenin isten
¢ikartilma durumu, is yerinde engellenmek, orgiitte yoneticilerin goziinden diismek, stres
ve tikkenmislik faktorleri, terfiinin ger¢ceklesmemesi, cam tavan, cam ugurum, Orgiitiin
kiiltiir yapis1 ve politikalari, mentor eksikligi, is hayati ile ailevi sorumluluklar arasindaki
uyumsuzluklar, evlilik ve ¢cocuk sahibi olmak, mesleki ayrimecilik, toplumsal cinsiyet ve
cinsiyet ayrimciligima dayali stereotipler ve informal iletisim agina katilamama gibi
orgiitsel kariyer engelleri hemsirenin kontrolii disindadir. Disardan bir etki olmadigi
stirece bu engeller ortadan kalkmayacaktir. Kariyer engelline neden olan faktor i¢sel yani
hemsirenin kendisinden kaynaklaniyorsa hemsirenin bu neden iizerinde kontrolii
olacagindan zaman igerisinde bu nedenin degisebilir oldugunu gostermektedir. Ornegin;
kariyer karar vermedeki kararsizliklar, kariyerde yiikselmenin zorluklarini goze
alamamak, ozgiiven eksikligi, ne istediklerini bilmemek, ¢oklu rol iistlenme, kendini
kosullara gore degistirme ve gelistirme istegi ve inancinda olmamak, bireysel yetenek ve
mesleki egitimi istedigi pozisyona uygun olmadigini disiinmek, dikkat ¢ekmek
istememe, uzun siiren ¢alisma saatlerini istememek, uzun seyahatlere ¢ikmak istememe
gibi kisisel tercih ve algilar1 hemsirenin kendisinden kaynaklanan, kontrol edilebilir
kariyer engelleridir ve zaman igerisinde hemsire tarafindan degistirilebilir engellerdir (2,

22, 30, 55, 62, 69, 76, 79, 83, 84, 98, 115, 145).

Nedensel Kontrol Boyutu, kariyer gelisimi ve planlamada engeller oldugunu
algilayan hemsire bu engeller ilizerinde kontroliiniin olup olmadig: ile ilgilenmektedir.
Hemsirelerin yetenegi ile ilgili bir durum; i¢seldir, degismez ve kontrol edilemez olarak
belirtilmektedir. Gorevin zorlugu ise digsaldir, degismez ve baskalar tarafindan kontrol
edilebilir, fakat kisinin kendisi tarafindan kontrol edilemez nitelikte oldugu
belirtilmektedir (21, 115).
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3. MATERYAL VE METOT

3.1. Arastirmanin Tiirii

Iki asamal1 gerceklestirilen arastirmanin birinci asamasinda, Hemsirelikte Kariyer
Engelleri Olgeginin gelistirilmesi icin metodolojik arastirma modeli; ikinci asamasinda
ise Nedensel Yiikleme Kurami dogrultusunda hemsirelere verilen egitimin hemsirelerin
kariyer engelleri ve nedensel yiiklemeleri izerine etkisini belirlemek igin dntest-sontest

randomize kontrol gruplu arastirma modeli olarak yapilmustir.

3.2. Arastirmanin Yapildig1 Yer ve Zaman Ozellikleri

Arastirma, Sivas il merkezinde bulunan Sivas Numune Hastanesi ile Sivas
Cumhuriyet Universitesi Saglik Uygulama ve Arastirma Hastanesi’nde Aralik 2017-
Ocak 2020 tarihleri arasinda gergeklestirilmistir. Ikinci basamakta genel tan1 ve tedavi ile
saglik hizmetleri veren Sivas Numune Hastanesi; 800 yatak kapasitesine sahiptir ve
arastirmanin yapildig tarihlerde bu hastanede 850 hemsire gérev yapmaktaydi. Ugiincii
basamakta genel tam1 ve tedavi ile saglik hizmetlerinin verildigi, ayrica egitim ve
aragtirma faaliyetlerinin de yiiriitiildiigii Sivas Cumhuriyet Universitesi Saglik Uygulama
ve Arastirma Hastanesi, 1250 yatak kapasitesine sahiptir ve arastirmanin yapildigi

tarihlerde 650 hemsire aktif olarak ¢alismaktaydi.

3.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Aragtirmanin evrenini, ¢alismanin yapildigi tarihler arasinda Sivas Numune
Hastanesi (s=850) ve Sivas Cumhuriyet Universitesi Saglik Uygulama ve Arastirma
Hastanesi’nde (s=650) gorev yapan hemsireler olusturmustur (s=1500). Arastirmanin
birinci asamasinda, dlgek gegerlik ve gilivenirlik ¢alismalarinda 6rneklem biiytikligi,
madde sayisinin en az bes kati, en fazla 10 kat1 olmas1 gerektigi bilgisine dayanarak
ornekleme ulasilmasi gerekirken, arastirmanin gilivenirligini artirmak ig¢in 1055 kisiye
ulagilmistir (149, 161, 173, 174). Arastirmanin ikinci asamasinda Orneklemin
belirlenmesinde; yapilan power analizi ile ¢ift tarafli 6nem diizeyine gore %5 yanilma
pay1, %95 giliven araliginda ve 0.5 etki biiytikliigiinde, arastirmanin 6rneklem hacmi en
az 175 hemsire olarak belirlenmistir (75 hemsire deney grubu, 100 hemsire kontrol
grubu). Kontrol grubunda yer alan hemsire sayisinin deney grubuna gore daha fazla
alinmasinda hastanelerde calisan hemsire sayisinin farkli olmasi ve ¢alismanin giiclinii
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artirmak amaci etkili olmustur. Deney grubu ve kontrol grubunda yer alan hemsireler
randomize olarak, olasilikli 6rnekleme yontemlerinden olan basit rastgele 6rnekleme
yontemi ile deney ve kontrol gruplarina se¢ilmistir. Basit rastgele olasilikli 6rnekleme
yontemi i¢in hemsireler alfabetik sira ile listelenerek ve buradan rastgele sayilar tablosu
kullanilarak Sivas Cumhuriyet Universitesi Saglik Uygulama ve Arastirma Hastanesi’nde
calisan hemsirelerden deney grubuna 75 hemsire, Sivas Numune Hastanesinde ¢alisan
hemsirelerden kontrol grubuna 100 hemsire secildi. Hemsireler arasinda yapilan egitim
girisiminden etkilenme ve bulas olmamasi igin deney grubunu Sivas Cumhuriyet
Universitesi Saglik Uygulama ve Arastirma Hastanesi'nde gorev yapan hemsireler,
kontrol grubunu Sivas Numune Hastanesi’nde gorev yapan hemsireler olusturmustur.
Arastirmaya deney grubundan 75, kontrol grubundan 100 hemsire olmak {izere toplam

175 hemsire ile tamamlandi.

3.4. Arastirmaya Dahil Edilme Kriterleri

e {letisime agik olmak,

e Arastirma kapsaminda yapilan Hemsirelikte Kariyer Engelleri egitim
programinin iki oturumuna da katilmis olmak (deney grubu),

e Veri toplama araclarii eksiksiz doldurmak,

e Hizmet i¢i egitim programi kapsaminda daha once kariyer engelleri ile ilgili

bir egitim almamis olmaktir.

3.5. Veri Toplama Araglari

Arastirmanin  verileri, “Tanitict Ozellikler Formu”, “Hemsirelikte Kariyer

Engelleri Olgegi” ve “Nedensel Boyutlar Olgegi II” kullamlarak toplanmugtir.

3.5.1. Tamtic1 Ozellikler Formu (EK-2)

Aragtirmaya katilan hemsirelerin  sosyo-demografik ve mesleki tanitic
ozelliklerine iliskin bilgiler elde etmek amaci ile arastirmaci tarafindan yapilan literatiir
dogrultusunda (1, 4, 14, 22, 40, 64) hazirlanan Tamitic1 Ozellikler Formu; hemsirelerin
cinsiyeti, yasi, medeni hali, egitim diizeyi, ¢ocuk sayisi, ¢alistiklar1 hastane ve birim,
calisma sekli, kurumda hizmet siiresi, pozisyonu, haftalik/aylik calisma saati, meslekte

deneyim yil1, ¢alisilan vardiya vb. hemsirelerin tanitici ve mesleki 6zellikleri ile kariyer
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gelistirme ve kariyer planlamasina yonelik oOzellikleri belirten toplam 17 sorudan

olusmaktadir (EK-2).
3.5.2. Nedensel Boyutlar Olcegi 11 (NBOII) (EK-3)

Arastirmada hemsirelerin algiladigi kariyer engellerinin nedensel yiikleme
boyutlarin1 belirlemek igin kullanilan Nedensel Boyutlar Olgegi (Causal Dimension
Scale); Russell tarafindan gelistirilmistir (147). Olgek; McAuley, Duncan ve Russell
tarafindan 1992 yilinda revize edilmistir. Olgegin revize edilmis ikinci ve gelistirilmis
versiyonu Nedensel Boyutlar Olgegi 11 (The Revised Causal Dimension Scale 11)’dir
(125). Olgegin Tiirkce’ye uyarlanmas1 ve gegerlilik ve giivenirligi Yapici ve Kogyigit
tarafindan yapilmistir (116). Kuramsal olarak NBO 1II, Bernard Weiner’in Yiikleme
Kuramimin Nedensellik Odag1 boyutu, Nedensel istikrar boyutu ve Nedensel Kontrol
boyutunu igermektedir. NBO 11, nedensel kontrol boyutunu i¢sel kontrol ve dissal kontrol
olarak iki alt boyutta olgmektedir. Toplam 12 maddeden olusan 6l¢ek, nedensel
yiiklemeleri Nedensellik Odag1, Dissal Kontrol, Istikrar ve Kisisel Kontrol olmak iizere

dort alt boyutta 6lgmektedir (116, 125).

Nedensellik Odagy; oOlcekteki 1, 6 ve 9. maddeleri kapsamaktadir. Nedensel
yiiklemelerde nedenin igsel ya da dissal oldugunu belirlemektedir (116,125).

Istikrar; oOlcekteki 3, 7 ve 11. maddeleri kapsamaktadir. Nedenin zaman

igerisinde degisip degismedigini belirtmektedir (116, 125).

Kisisel Kontrol; ol¢ekteki 2, 4 ve 10. maddeleri kapsamaktadir. Nedenin kiginin
kendisi tarafindan kontrol edilebilirligini vurgulamaktadir (116, 125).

Dissal Kontrol; dlgekteki 5, 8 ve 12. maddeleri kapsamaktadir. Nedenin kisinin
kendisi tarafindan degil de digsal faktorler tarafindan kontrol edilebilirligini

vurgulamaktadir (116, 125).

Olgekte 1°den 9’a kadar olan degerlendirmede her maddeye ait iki zit ifade
bulunmaktadir ve katilimcidan, kendisini hangi ifadeye yakin goriiyorsa kendisine uygun
rakami se¢mesi istenmektedir. Olgekte katilimciya acik uglu olarak yéneltilen soruya
verdigi cevabu, bu ifadelere gore siniflandirma yapmasi istenmektedir NBO II’nin her alt

boyutunda bulunan ticer madde bulunmaktadir ve her alt boyuttan en yiiksek puan 27, en
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diisiik puan ise 3’tiir. Bu alt boyutlardan alinan yiiksek puanlar nedenin i¢sel boyutta
(kisinin kendisinden kaynaklanan), istikrarli (daimi) ve Kisisel kontrol edilebilirligini
gostermektedir (116, 125). Olgegin uyarlanmis versiyonunda basartya yapilan
yiiklemelerde NBOII’nin alt boyutlar1 giivenirlik katsayis1 Cronbach’s Alpha;
Nedensellik Odagi igin 0.66, Istikrar icin 0.56, Kisisel Kontrol i¢in 0.77 ve Dissal Kontrol
i¢in 0.75 olarak bulunmustur. Olgegin uyarlanmis versiyonunda basarisiziga yapilan
nedensel yiiklemelerde NBO II’nin alt boyutlarma ait katsayis1 Cronbach’s Alpha ise
Nedensellik Odag: i¢in 0.71, Istikrar i¢in 0.65, Kisisel Kontrol i¢in 0.77 ve Dissal Kontrol
i¢in 0.74 olarak bulunmustur (116). Bu ¢alismada NBOII’nin alt boyutlar1 giivenirlik
katsayis1 Cronbach’s Alpha ise Nedensellik Odag: i¢in 0.71, Istikrar i¢in 0.65, Kisisel
Kontrol i¢in 0.77 ve Digsal Kontrol i¢in 0.74 olarak bulunmustur.

3.5.3. Hemsirelikte Kariyer Engelleri Olcegi (HKEO) (EK-4)

Literatir Taramasi1 ve Olcek Madde Havuzunun Olusturulmasi:
Arastirmanin ilk asamasinda kariyer engelleri ile ilgili kapsamli bir literatiir incelemesi
ve (9-11, 14, 22, 30, 64, 67, 69, 85, 92, 148) taramasi yapilarak, Hemsirelikte Kariyer
Engelleri Olgegi (HKEO)’nin 54 maddelik madde havuzu olusturulmustur (EK-5). Daha
sonra Ol¢ekte yer alan maddelerin 6lgmek istenilen 6zelligi ne kadar karsiladigini 6lgmek
icin uzman goriisiine bagvurularak kapsam gecerliligine bakilmistir (EK-6). Taslak
maddelerin Dil Gegerliligi, igerik Gegerliligi ve Kapsam Gegerliligi'ni degerlendirmek
tizere madde soru havuzu hemsirelikte yonetim alaninda uzman olan bes 6gretim iiyesine
gonderilmistir. Ayrica 6lgegin gelistirilme siirecinde 6lgek gelistirme alaninda uzman bir
Ogretim iiyesinden, Olcek maddelerin Tiirk dil yapisina ve dilbilgisi uygunlugu ve
anlagilabilirliginin kontrolii i¢inde Tiirkge alaninda uzman bir G6gretim iiyesinin
goriislerinden yararlanilmistir. Taslak dlgegin icerik ve kapsam gegerliligini belirlemek
amaciyla her bir madde i¢in uzmanlardan 1 ile 4 arasinda (4-hemsireler igin kesinlikle
uygun degildir, 3-hemsireler i¢in biraz uygundur ancak hemsirelerin anlayacagi sekilde
diizeltilmesi gereklidir, 2-hemsireler i¢in olduk¢a uygun ancak kiigliik degisiklikler
gereklidir ve 1- hemsireler i¢in tamamen uygundur) puan verilerek degerlendirmeleri
istenmistir. Uzmanlardan taslak ol¢egin dil gegerligini her bir madde i¢in 1 ile 3 arasinda
(1-Anlasilir, 2-Kismen anlasilir, 3-Anlasilmaz) puan vererek degerlendirmeleri
istenmistir. Uzmanlarin degistirilmesini gerekli gordiigii maddeler, uzmanlarin goriisleri
dogrultusunda degistirilmistir. Uzmanlarin goriisleri dogrultusunda diizenlenen taslak
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maddelerin kapsam gecerliligi, Kapsam Gegerlik Indeksi (KGI) ve Kapsam Gegerlilik
Orani (KGO) formiilii kullanilarak hesaplanmustir.

Her maddeye ait KGO = NG / (N/2)-1
NG: Olgek i¢in her maddeye “uygundur’ yazan uzman sayisi

N: Olgek maddesine gériis sunan uzman sayist.

Uzman goriislerine gére madde sayisi azaltilan ve ifadeleri yeniden diizenlenen
taslak ol¢ek aragtirma amacina uygun 30 kisilik hemsire grubunda pilot uygulama
yapilarak Olcegin anlasilirligi degerlendirilmistir. Pilot uygulama arastirmaya dahil

edilmemistir.

Olgegin yap1 gegerligi ve dlgek alt boyutlarinin belirlenmesi igin faktdr analizi
yapilmistir. Madde-toplam puan korelasyon analizi ve Cronbach Alfa gilivenirlik katsayisi
ile 6lgegin i¢ tutarlilik yapisi degerlendirilmistir. Giivenirlik ¢alismasi i¢in zamana gore
degismezlik ilkesi i¢in 15 giin sonra 117 hemsire grubundan olusan 6rnekleme tekrardan
ulasiimistir. Olgegin zamana gore degismezligini belirlemek icin test-tekrar test yontemi

ile 6l¢egin zamana gore degismezlik korelasyon katsayisi hesaplanmustir.

Hemsirelikte Kariyer Engelleri Olcegi (HKEO): HKEO, Orgiit Kiiltiirii ve
Politikalar1, Kisisel Tercih ve Algilar, Coklu Rol Ustlenme, Meslege Iliskin Olumsuz
Diisiinceler, Kaliplasmis Onyargilar olmak iizere bes alt boyuttan olusmaktadir.
HKEO’nin Orgiit Kiiltiirii ve Politikalar1 alt boyutu, dlgegin 17, 31, 32, 33, 35, 36, 39, 40,
41, 42, 46. maddelerini igeren toplam 11 maddeden; Kisisel Tercih ve Algilar alt boyutu
olgegin 13, 14, 26, 44, 45, 48, maddelerini igeren toplam alt1 maddeden; Meslege iliskin
Olumsuz Diisiinceler alt boyutu 6l¢egin 6, 9, 21, 38. maddelerini iceren toplam dort
maddeden; Kaliplasmis Onyargilar alt boyutu 6lgegin 2, 10, 24. maddelerini igeren
toplam {ic maddeden ve Coklu Rol Ustlenme alt boyutu 6lgegin 4, 5, 7, 11, 18.
maddelerini igeren toplam bes maddeden olusmaktadir. HKEQO, 29 maddeden ve bes alt
boyuttan olusmaktadir ve 5°li derecelendirme Likert tipinde olan bu o6lgek, “Hig
engellemez” yanit1 i¢in; bir puan, “Engellemez” yaniti i¢in; iki puan, “Ne engeller ne
engellemez” yanit1 icin; ili¢ puan, “Engeller” yaniti i¢in; dort puan ve “Tamamen
Engeller” yanit i¢in ise bes puan verilmektedir. Olgegin toplam puani en diisiik 29, en
yiiksek 145 puandir. Yiiksek puan hemsirelerin algiladiklart kariyer engelinin yliksek
oldugunu gostermektedir. HKEO’nin bu c¢alismada Cronbach’s Alpha giivenirlik
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katsayis1, 0.944 olarak saptanmistir. HKEO’nin alt boyutlarina ait Cronbach’s Alpha
giivenirlik katsayilari ise, Orgiit Kiiltiirii ve Politikalar alt boyutu 0.925; Kisisel Tercih
ve Algilar alt boyutu 0.814; Meslege iliskin Olumsuz Diisiinceler alt boyutu 0.824;
Kaliplasmis Onyargilar alt boyutu 0.650 ve Coklu Rol Ustlenme alt boyutu 0.835 olarak

hesaplanmuistir.

3.6. Verilerin Toplanmasi

Arastirmanin birinci asamasindaki veriler, Mart 2018-Ekim 2018 tarihleri
arasinda arastirmaci tarafindan Sivas Numune Hastanesi ile Sivas Cumhuriyet
Universitesi Saglik Uygulama ve Arastirma Hastanesi'nde calisan 1055 hemsireden,
uzman goriisleri sonrasi son halini alan 50 maddelik Hemsirelikte Kariyer Engelleri
Olgegi formu anket yontemi ile toplanmistir. Hemsirelikte Kariyer Engelleri Olgeginin
test-tekrar test analizi belirlenen 117 hemsireye 15 giin sonrasinda ikinci kez formlar

anket yontemi ile tekrar doldurtulmustur.

Arastirmanin ikinci agsamasinda veriler Ocak 2019-Haziran 2019 tarihleri arasinda
toplanmistir. Deney grubu ve kontrol grubunda yer alan hemsirelere ontest olarak
“Tamtic1 Ozellikler Formu”, “Hemsirelikte Kariyer Engelleri Olcegi” ve “Nedensel
Boyutlar Olgegi II” uygulanmistir. Daha sonra arastirmaci tarafindan deney grubuna
hemsirelerin kariyer engelleri ve nedensel yiiklemeleri iizerine etkisini belirlemek
amaciyla Nedensel Yiikleme Kurami dogrultusunda hazirlanan “Hemsirelikte Kariyer
Engelleri ve Nedensel Boyutlar1” egitim programi bir ay ara ile iki oturumda
uygulanmustir. Deney grubunun egitimleri yapildiktan bir ay sonrasinda, deney grubu ve
kontrol grubundaki hemsirelere sontest veri toplama araci olarak Hemsirelikte Kariyer
Engelleri Olgegi ile Nedensel Boyutlar Olgegi 11 uygulanmistir. Veriler hemsirelerin is
yogunlugunun daha az oldugu haftanin ¢arsamba-persembe-cuma giinlerinde kliniklerde

ve egitimin yapildig1 toplanti salonunda toplanmigtir.
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Orneklem
(175 Hemgire)

—

Deney Grubu
(75 Hemsire)

<

Kontrol Grubu
(100 Hemsire)

On Test
-Tamitict Ozellikler Bilgi Formu
-Nedensel Boyutlar Olgegi 11
-Hemgirelikte Kariyer Engelleri Olgegi

J

U

On Test
-Tamtict Ozellikler Bilgi Formu
-Nedensel Boyutlar Olgegi 11
-Hemgirelikte Kariyer Engelleri Olgegi

Egitim Uygulamasi

Nedensel Yiikleme Kurami dogrultusunda hazirlanan
“Hemsirelikte Kariyer Engelleri ve Nedensel
Boyutlar1” konulu egitim, 20’ser kisilik gruplar
halinde, Sivas CU Hastanesi konferans salonunda
yapilmistir. Egitim girisimi, On test verilerinin
toplanmasinin hemen sonrasinda yapilmistir. Egitim
ortalama 45 dakika slirmiistiir. Hemsirelere bu
egitimin hemen sonrasinda Nedensel Yiikleme
Kurami1 dogrultusunda hazirlanan “Hemsirelikte
Kariyer Engelleri ve Nedensel Boyutlar1” konulu
egitim kitap¢igi verilmistir.

A4

Girisim Yok

Vs

Pekistirme Egitimi
Verilen egitimi tekrar etmek ve egitimin etkinligini
artirmak amaciyla ayni i¢erikteki pekistirme egitim
ise, birinci egitimden 1 ay sonra 45 dakika siire

tekrar verilmistir.

Son Test

-Nedensel Boyutlar Olgegi 11
-Hemgirelikte Kariyer Engelleri Olgegi

Sekil 3.1. Girigim semasi

Son Test

-Nedensel Boyutlar Olgegi 11
-Hemygirelikte Kariyer Engelleri Olgegi
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3.7. Egitim Uygulamasi

Nedensel Yiikleme Kurami dogrultusunda aragtirmaci tarafindan hazirlanan
“Hemsirelikte Kariyer Engelleri ve Nedensel Boyutlar” egitim programi, deney
grubundaki hemsirelere egitim uygulamasi olarak yapilmistir. Egitim programinda,
Bernard Weiner’in Nedensel Yiikleme Kurami dogrultusunda hemsirelerin algiladiklar
kariyer engellerinin boyutlarini belirlenmesine yer verilmistir. Egitim programinin konu
basliklari; kariyer, kariyer gelistirme ve onemi, kariyer dénemi sorunlari, hemsirelerde
kariyer engellerinin neler oldugu, hemsirelerin kariyer engellerini nedensellik algilarina
gore nasil degerlendirdikleri, hemsirelerde kariyer engellerinin nedenlerinin
sabit/istikrarli olup olmadiginin nasil belirlendigini ve hemsirelerin kariyer engellerinin
tizerinde kontrollerinin olup olmadiginin nasil belirlendigi gibi konular1 kapsamistir.
Nedensel Yiikleme Kurami dogrultusunda hazirlanan, “Hemsirelikte Kariyer Engelleri ve
Nedensel Boyutlar1” konulu egitim programi, toplam iki kere olmak iizere bir ay ara ile
deney grubundaki hemsirelere 20’ser kisilik gruplar halinde Sivas Cumhuriyet
Universitesi Saglik Uygulama ve Arastirma Hastanesi konferans salonunda yapilmustir.
Birinci egitim 45 dakika stirmiistiir. Egitim programini giiclendirmek i¢in hemsirelere bu
ilk egitimin hemen sonrasinda Nedensel Yiikleme Kurami dogrultusunda hazirlanan
“Hemsirelikte Kariyer Engelleri ve Nedensel Boyutlar1” konulu egitim kitapgig
verilmistir. Hazirlanan egitim kitap¢igi ii¢ uzman tarafindan degerlendirilmistir. Verilen
egitimi tekrar etmek ve egitimin etkinligini artirmak amaciyla ayni icerikteki pekistirme
egitimi ise, birinci egitimden bir ay sonra 45 dakika siire ile 6zet olarak tekrar verilmistir.
Aragtirmaci tarafindan egitimde sozlii anlatim ve soru-cevap teknigi kullanilmistir.

Kontrol grubuna herhangi bir girisim uygulanmamistir (Sekil 3.1).

3.7.1. Hemsirelikte Kariyer Engelleri ve Nedensel Boyutlar1 Egitim Kitapcig:

Aragtirmada, deney grubunda yer alan hemsirelere girisim materyali olarak
Nedensel Yiikleme Kurami dogrultusunda arastirmaci tarafindan hazirlanmis
“Hemsirelikte Kariyer Engelleri ve Nedensel Boyutlar1” egitim programi ve egitim
kitap¢ig1 kullanilmistir. Egitim, hemsirelerin Nedensel Yiikleme Kurami’na gore kariyer
engellerinin i¢sel mi yoksa digsal bir nedenden mi kaynaklandigini belirlemesini, kariyer
engellerinin zaman igerisinde degisip degismeyeceginin belirlenmesini ve hemsirelerin

bu kariyer engelleri tizerinde kontrollerinin olup olmadiginin belirlenmesini igermektedir.
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Egitimin amaci, hemsirelerin algiladiklar1 kariyer engellerinin belirlenmesi ve kariyer

engelleri ilgili dogru nedensel yiiklemeler yapmasini saglamaktir (EK-11).
3.8. Arastirmanin Degiskenleri
3.8.1. Bagimsiz Degiskenler

Aragtirmanin bagimsiz degiskenlerini, Nedensel Yiikleme Kurami dogrultusunda
yapilandirilmis “Hemsirelikte Kariyer Engelleri ve Nedensel Boyutlar” konulu egitim

olusturmustur.
3.8.2. Bagimh Degiskenler

Aragtirmanin bagimhi degiskenlerini, hemsirelerin kariyer engelleri ve nedensel

yiiklemeleri olugturmustur
3.8.3. Kontrol Degiskenleri

Arastirmanin kontrol degiskenlerini; hemsirelerin yasi, cinsiyeti, medeni durum,
cocuk sayisi, ¢alistiklart hastane ve birim, calisma sekli, kurumda hizmet siiresi, egitim
durumu, pozisyonu, haftalik/aylik caligma saati, kurumda c¢alisma siiresi, meslekte
deneyim yil1, calisilan vardiya, kariyer planlama ve gelistirmeye iligkin bilgi durumu,
gelecekte kariyer planlama ve gelistirmeye yonelik hedef ve planlama durumu ve kariyer
planlama ve gelistirmeye iliskin egitim ya da danigsmanligina ihtiya¢ duyma durumu

olusturmustur
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Tablo 3.1. Deney Gurubu ve Kontrol Grubunun Kontrol Degiskenleri Karsilastiriimasi

Deney Grubu Kontrol Grubu
Kontrol Degiskenleri (s=75) (s=100) Test ve Onemlilik
Say1 % Say1 %

Yas
25 yas ve alt1 7 9.3 39 39.0 2= 29.477
26-30 yas aras1 11 14.7 25 25.0 p=0.000
31 yag ve iizeri 57 76.0 36 36.0
Cinsiyet
Kadin 67 89.3 89 89.0 ¥?=0.005
Erkek 8 10.7 11 11.0 p=0.944
Medeni hali
Evli 54 72.0 64 64.0 ¥?=1.249
Bekar 21 28.0 36 36.0 p=0.264
Cocuk sahibi olma durumu
Yok 20 26.7 49 49.0 ¥?=8.951
Var 55 73.3 51 51.0 p=0.001
Cocuk sayisi
Tek ¢ocuk 20 35.7 20 39.2 X2: 0.993
2 ve tizeri ¢ocuk 35 64.3 31 60.8 p= 0.609
Egitim diizeyi
Lise ve Onlisans 8 10.7 11 11.0
Lisans 48 64.0 78 78.0 ¥?=6.427
Lisanstistii 19 25.3 11 11.0 p=0.093
Calisilan birimi
Dabhili servisler 43 57.3 47 47.0
Cerrahi servisler 13 17.3 28 28.0 x?= 21557
Yogun bakim 17 22.7 6 6.0 p=0.000
Acil Servis 2 2.7 19 19.0
Pozisyon
Servis Hemgiresi 50 66.7 88 88.0 y?=11.699
Sorumlu Hemsire 25 33.3 12 12.0 p=0.001
Calisma sekli
Kadrolu 56 747 60 60.0 v?=4.125
Sozlesmeli 19 25.3 40 40.0 p=0.042
Hemsirelikte ¢calisma siiresi (yil)
10 y1l ve alt1 29 38.7 75 75.0 ¥?=30.760
11-20 yil aras1 21 28.0 20 20.0 p=0.000
21 yil ve iizeri 25 33.3 5 5.0
Kurumda calisma siiresi (y1l)
10 y1l ve alt1 35 46.7 86 86.0 ¥?=34.295
11-20 yil 16 21.3 10 10.0 p=0.000
21 yil ve lizeri 24 32.0 4 4.0
Haftalik calisma siiresi
40 saat ve alt1 44 58.7 68 68.0 ¥?=1.620
41 saat ve tizeri 31 41.3 32 32.0 p=0.203
Calisma sekli
Giindiiz vardiyasi 52 69.3 37 37.0 y?=18.105
Gece vardiyasi 3 4.0 6 6.0 p=0.000
Giindiiz ve gece vardiyasi karma 20 26.7 57 57.0

Ort.x SS Ort.£ SS
Yas 36.35+7.84 29.76+6.51 t=1.031; p= 0.306
Hemsirelikte ¢calisma siiresi (y1l) 14.80+8.40 7.34+5.74 t=1.480; p= 0.143
Kurumda cahsma siiresi (y1il) 13.73+8.91 4.74+5.74 t=1.371; p=0.174
Haftalik calisma siiresi (Saat) 42.534+4.28 43.00+6.55 t=1.810; p=0.074

Pearson Ki-Kare analizi uygulanmistir, p<0.05
44



Tablo 3.1. (Devami)

Deney Grubu Kontrol Grubu

Kontrol Degiskenleri (s=75) (n=100) Test ve Onemlilik
Say1 % Say1 %

Kariyer planlama ve kariyer

gelistirmeye yonelik bilgi durumu ¥*= 3.525

Var 43 57.3 71 71.0 p=0.060

Yok 32 42.7 29 29.0

Kariyer planlama ve kariyer
gelistirmeye yonelik bilgi aldig1 kaynak

Universite egitimi siirecinde 28 38.4 58 54.2 2= 6.702
internet 24 329 22 206 X= 0150
TV/radyo/gazete/dergi/makale 16 219 16 15.0 p=".
Kariyer yonetimi kurs ya da

programlari 5 6.8 11 10.2

Gelecekte kariyer planlama ve

kariyer gelistirme diisiincesi 5

Var 36 480 38 380 x=3.018
Yok 17 227 20 200 p=0.219
Kararsiz 22 29.3 42 42.0

Kariyer planlama ve kariyer

gelistirmeye yonelik egitim ya da

damsmanhga ihtiya¢c duyma durumu ¥’=4.204
Var 45 60.0 46 46.0 p=0.212
Yok 14 18.7 31 31.0

Kararsiz 16 21.3 23 23.0

-Pearson Ki-Kare analizi uygulanmustir, p<0.05.

Arastirma kapsamina alinan deney grubu ve kontrol grubunda bulunan
hemsirelerin kontrol degiskenleri yoniinden karsilastirilmasi incelendiginde; deney grubu
ve kontrol grubundaki hemsirelerin kontrol degiskenleri agisindan ¢ocuga sahip olma
durumu, ¢alisilan birimi, pozisyon, hemsirelikte ¢alisma siiresi, ¢alisma sekli (kadro),
kurumda c¢alisma siiresi arasinda anlamli fark oldugu belirlendi (p<0.05); ancak
hemsirelerin cinsiyeti, medeni hali, egitim diizeyi, sahip oldugu ¢ocuk sayisi, haftalik
caligma siiresi, kariyer planlama ve kariyer gelistirmeye yonelik bilgi durumu, kariyer
planlama ve kariyer gelistirmeye yonelik bilgi aldig1 kaynak kariyer planlama ve kariyer
gelistirme diistlincesi ile kariyer planlama ve kariyer gelistirmeye yonelik egitim ya da
danigmanhiga ihtiyag¢ duyma durumu arasinda istatiksel olarak onemli bir fark
bulunmadig: saptandi (p>0.05) (Tablo 3.1).
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3.9. Arastirma Verilerinin Degerlendirilmesi

Aragtirmanin verileri bilgisayar ortamina aktarilarak, Statistical Package for

Social

Science (SPSS) 23 versiyonu paket programinda

istatistiksel analizi

degerlendirilmistir. Arastirma verilerinin degerlendirilmesinde; KGO analizi, tanimlayici

istatistikler ile say1, ylizde, ortalama, standart sapma, minimum degerler ve maksimum

degerler, Pearson Momentler carpimi, Doniistiiriilmiis (Varimax) Temel Bilesenler

Analizi, Cronbach’s Alpha giivenirlik katsayis1 analizi, Bagimli gruplarda t testi,

Bagimsiz gruplarda t testi, Ki-kare analizleri kullanilmistir.

Arastirma verilerinin analizinde kullanilan istatistiksel testler ve yontemler Tablo

3.3°de gosterilmistir.

Tablo 3.2. Arastirma Verilerinin Analizinde Kullanilan Istatistiksel Y&ntemler

Degiskenler Kullanilan istatistik yontem

Deney ve Kontrol gruplarinin Say1, yiizde, standart sapma ve
tanimlayici 6zelliklerinin degerlendirilmesi  ortalama

Olgegin ve alt boyutlarinin giivenirligi Cronbach Alpha giivenrilik katsayisi
ve i¢ tutarliliginin degerlendirilmesi hesaplama

Uzman goriiglerinin analizi KGO analizi

Olgegin Madde analizi Pearson Momentler carpimi

korelasyon katsayisi ile madde-toplam
giivenirlik katsayisinin hesaplanmasi

Olgegin Agiklayici Faktor Analizi Doniistiiriilmiis  (Varimax)  Temel
bilesenler analizi
Olgegin alt boyutlarinin analizi Pearson korelasyon ve Spearman

korelasyon analizi

Test-tekrar test yontemi ile
Olgegin zamana gore degismezligi analizi

Pearson Korelasyon Katsayisi

Deney ve Kontrol gruplarinin
kontrol degiskenleri yoniinden
karsilastirilmast

Ki kare analizi
Bagimsiz gruplar t testi

Deney grubu ve kontrol grubunun kendi
icerisinde Ontest sontest puan ortalamasinin
karsilastirilmast

Bagimli gruplar t testi

Deney grubu ve kontrol grubu arasinda
puan ortalamasinin karsilastirilmasi

Bagimsiz gruplar t testi
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3.10. Arastirmanin Etik ilkeleri

Arastirmanin yapilabilmesi igin, ¢alismaya baslamadan once Inénii Universitesi
Saglik Bilimleri Girisimsel Olmayan Klinik Arastirmalar Etik Kurulu’ndan etik kurul
onay1 (Karar No: 2017/27-4 ve Tarih: 19.12.2017) alinmistir (EK-7). Sivas Numune
Hastanesi ile Sivas Cumhuriyet Universitesi Saglik Uygulama ve Arastirma Hastanesi
Bashekimliginden yazili resmi izin alinmistir (EK-8). Arastirma siirecine baglamadan
once Nedensel Boyutlar Olgegi II gelistiren yazarlardan bu araglarm veri toplamada
kullanilabilmesi i¢in e-mail yolu ile kullanim izni alinmistir (EK-8). Arastirmaya
katilmayr kabul eden hemsire katilimcilara; arastirmanin amaci, arastirma plan1 ve
arastirmadan elde edilen verilerin nerede ve ne amagla kullanilacagina dair bilgi verilerek
‘Insan onuruna saygi’ ilkesine uygun hareket edilmistir. Arastirmada sadece goniillii
olarak yer almak isteyenlerin calismaya dahil edilmesi ile “Ozerklige Saygi1” ilkesi,
aragtirmadan elde edilen her tiirlii bilginin sakli kalacagi belirtilerek ‘Ozel Hayatin
Gizliligi ve Gizliligin Korunmas1’ ilkesine uygun davranilarak hemsirelerin yazili ve
sOzIi onamlart alinmistir (EK-10). Kontrol grubunun son verileri toplandiktan sonra

2 )2

kontrol grubuna “Hemsirelikte Kariyer Engelleri ve Nedensel Boyutlar1” egitim programi

ve egitim kitapcigi verilmistir.
3.11. Arastirmanin Simirhliklar:

Arastirmanin verilerinden elde edilen bulgu ve sonuglarin hemsirelerin kendi
ifadelerine dayali olmasi ve tek bolge de yapilmasi aragtirmanin sirlhiligidir. Bu

arastirma sonucunda elde edilen sonuclar evrene genellenebilir.
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3.12. Arastirma Plam

I. ASAMA

a N

CALISMA GRUBU

Aralik 2017-Ocak 2020 tarihleri arasinda Sivas Numune Hastanesinde calisan 850
hemsire ve Sivas Cumhuriyet Universitesi Hastanesinde calisan 650 hemsire olmak
tizere toplamda 1500 hemsire ¢calisma kapsamina alinmistir.

- /

Hemsirelikte Kariyer Engelleri Olceginin gecerlik
Giivenirlik Calismasi (1055 Hemsire)

II. ASAMA

[ Randomizasyon (s=175) ]

Ontest Uygulamasi
Sosyodemografik Ozellikler Bilgi Formu
Nedensel Boyutlar Olgegi I
Hemgirelikte Kariyer Engelleri Olgegi

<«

= ]A
[ Deney Grubu (s=75) J [ Kontrol Grubu (s=100)

A

/ Egitim Girisimi Uygulamasi: \

Nedensel Yiikkleme Kurami dogrultusunda hazirlanan “Hemsirelikte Kariyer
Engelleri ve Nedensel Boyutlar1” konulu egitim, 20’ser kisilik gruplar
halinde, 45 dakika Sivas CU Hastanesi konferans salonunda yapilmistir.
Hemsirelere bu egitimin hemen sonrasinda Nedensel Yiikleme Kurami
dogrultusunda hazirlanan “Hemsirelikte Kariyer Engelleri ve Nedensel
Boyutlar1” konulu egitim kitap¢igi verilmistir. Verilen egitimi tekrar etmek
ve egitimin etkinligini artirmak amaciyla, birinci egitimden 1 ay sonra 45
\dakika stire ile ayn1 icerikteki pekistirme egitimi tekrar verilmistir.

v

A 4

Sontest Uygulamasi Sontest Uygulamasi
Nedensel Boyutlar Olgegi 11 Nedensel Boyutlar Olgeg% 11 ~
Hemsirelikte Kariyer Engelleri Olgegi Hemygirelikte Kariyer Engelleri Olcegi

Sekil 3.2. Arastirma Plani
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4. BULGULAR

Bu boliimde, Nedensel Yiikleme Kurami dogrultusunda verilen egitimin
hemsirelerin kariyer engelleri ve nedensel yiiklemeleri lizerine etkisini saptamak
amaciyla yapilan arastirmanin sonuglari, istatistiksel analiz yontemleriyle sunularak

aragtirma hipotezleri ile ilgili bulgular yer almaktadir.

4.1. Hemsirelerin Tanitic1 ve Kariyer Planlamasi ve Gelistirme Ozellikleri

Aragtirmada yer alan hemsirelerin tanitici 6zelliklerinin dagilimi Tablo 4.1°de

verilmistir.
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Tablo 4.1. Deney Grubu ve Kontrol Grubundaki Hemsirelerin Tanitict Ozelliklerinin

Dagilimi
Deney Grubu Kontrol Grubu
(s=75) (s=100)
Kontrol Degiskenleri Say1 % Say1 %
Yas
25 yas ve alti 7 9.3 39 39.0
26-30 yas arasi 11 14.7 25 250
31 yas ve iizeri 57 76.0 36 36.0
Cinsiyet
Kadin 67 89.3 89 89.0
Erkek 8 10.7 11 11.0
Medeni hali
Evli 54 72.0 64 64.0
Bekar 21 28.0 36 36.0
Cocuk sahibi olma durumu
Yok 20 26.7 49 49.0
Var 55 73.3 51 51.0
Cocuk sayisi
Tek gocuk 20 35.7 20 39.2
2 ve lizeri gocuk 36 64.3 31 60.8
Egitim diizeyi
Lise ve Onlisans 8 10.7 11 11.0
Lisans 48 64.0 78 78.0
Lisansiistii (Yiiksek lisans-doktora) 19 25.3 11 11.0
Calisilan birimi
Dahili servisler 43 57.3 47 47.0
Cerrahi servisler 13 17.3 28 28.0
Yogun bakim 17 22.7 6 6.0
Acil Servis 2 2.7 19 19.0
Pozisyon
Servis Hemsiresi 50 66.7 88 88.0
Sorumlu Hemsire 25 33.3 12 12.0
Calisma sekli
Kadrolu 56 4.7 60 60.0
Sozlesmeli 19 25.3 40 40.0
Hemgsirelikte ¢calisma siiresi (yil)
10 y1l ve altt 29 38.7 75 75.0
11-20 y1l aras1 21 28.0 20 20.0
21 yil ve iizeri 25 33.3 5 5.0
Kurumda calisma siiresi (yil)
10 y1l ve altt 35 46.7 86 86.0
11-20 y1l aras1 16 21.3 10 10.0
21 yil ve iizeri 24 32.0 4 4.0
Haftahk ¢alisma siiresi (saat)
40 saat ve alt1 44 58.7 68 68.0
41 saat ve lizeri 31 41.3 32 32.0
Cahisma sekli
Gilindiiz 52 69.3 37 37.0
Gece 3 4.0 6 6.0
Glindiiz ve gece karma 20 26.7 57 57.0
Min.-Maks. Ort.£SS Min.-Maks.  Ort.£SS
Yas 20-50 36.35+7.84 22-50 29.76+6.51
Hemsirelikte ¢calisma siiresi (y1l) 2-33 14.80+8.40 1-31 7.34+£5.74
Kurumda calisma siiresi (y1l) 1-33 13.7348.91 1-27 4.74+£5.74
Haftalik ¢alisma siiresi (saat) 27-52 42.53+4.28 32-72 43.00+6.55
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Deney grubundaki hemsirelerin % 76’sinin 31 yas ve lizerinde ve 36.35+7.84 yas
ortalamasina (min.-maks.: 20-50 yas) sahip oldugu, % 89.3’iinlin kadin, % 72’sinin evli,
% 73.3’1linlin ¢ocugu oldugu, % 64’iliniin lisans mezunu, % 57.3’linlin dahili servislerde
calistig1, % 66.7’sinin servis hemsiresi, % 74.7’sinin kadrolu, % 38.7’sinin 10 y1l ve alt1
hemsire olarak ¢alisma yilina sahip oldugu ve hemsire olarak ortalama 14.80+8.40 yil
calistig1 (min.-maks.: 2-33 y1l), % 46.7’sinin 10 y1l ve alt1 kurumda ¢aligma siiresine sahip
oldugu ve kurumda ortalama 13.73+8.91 yil ¢alistig1 (min.-maks.: 1-33 yil), % 58.7’sinin
haftalik ¢alisma siiresinin 40 saat ve alt1 ve haftalik ortalama 42.53+4.28 saat calistig1,

%69.3’liniin glindiiz vardiyasinda ¢alistig1 belirlenmistir (Tablo 4.1).

Kontrol grubundaki hemsirelerin % 39’u 25 yas ve altinda, 29.76+6.51 yas
ortalamasina sahip oldugu (min.-maks.: 22-50 yas), % 89’unun kadin, % 64’{iniin evli, %
51’inin ¢ocugu oldugu, % 78’inin lisans mezunu, %47 sinin dahili servislerde ¢alistig1,
% 88’inin servis hemsiresi, % 60’1nin kadrolu, % 86’sinin 10 y1l ve alti hemsire olarak
calisma yilina sahip oldugu ve hemsire olarak ortalama 7.34+5.74 yil ¢alistig1 (min.-
maks.: 1-31 yil), % 86’sinin 10 y1l ve alti kurumda ¢alisma siiresine sahip oldugu ve
kurumda ortalama 4.74+5.74 yil ¢alistigi (min.-maks.: 1-27 yil), % 68’inin g¢alisma
sliresinin haftada 40 saat ve alt1 oldugu ve haftalik ortalama 42.53+4.28 saat ¢alistigi, %

57’sinin gece ve giindiiz karma vardiyalarinda ¢alistig1 belirlenmistir (Tablo 4.1).

Aragtirmada yer alan hemsirelerin kariyer planlama ve kariyer gelistirmeye

yonelik 6zelliklerinin dagilimi Tablo 4.2°de verilmistir.
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Tablo 4.2. Deney Grubu ve Kontrol Grubundaki Hemsirelerin Kariyer Planlama ve

Kariyer Gelistirmeye Yonelik Ozelliklerinin Dagilimi

Kariyer Planlama ve Kariyer Deney Grubu Kontrol Grubu
Gelistirmeye Yonelik Ozellikler (s=75) (s=100)

Say1 Yiizde Say1  Yiizde

Kariyer planlama ve kariyer

gelistirmeye yonelik bilgi durumu

Var 43 57.3 71 71.0
Yok 32 42.7 29 29.0

Kariyer planlama ve kariyer gelistirmeye
yonelik bilgi aldig1 kaynak™

Universite egitimi siirecinde 28 38.4 58 54.2
Internet 24 32.9 22 20.6
TV/radyo/gazete/dergi/makale 16 21.9 16 15.0
Kariyer yonetimi kurs ya da programlari 5 6.8 11 10.2

Gelecekte kariyer planlama ve
kariyer gelistirme diisiincesi

Var 36 48.0 38 38.0
Yok 17 22.7 20 20.0
Kararsiz 22 29.3 42 42.0

Kariyer planlama ve kariyer gelistirmeye
yonelik egitim ya da danmismanhga ihtiyac
duyma durumu

Var 45 60.0 46 46.0
Yok 14 18.7 31 31.0
Kararsiz 16 21.3 23 23.0

* Birden fazla segenek isaretlenmistir.

Deney grubundaki hemsirelerin %357.3’linlin kariyer planlama ve Kkariyer
gelistirmeye yonelik bilgisinin oldugu, kariyer planlama ve kariyer gelistirmeye yonelik
bilgisi olanlarin %38.4°1 kariyer gelistirme ve kariyer planlamasina yonelik bilgiyi
tiniversite egitimi siirecinde aldigi, %48’inin gelecekte kariyer planlama ve kariyer
gelistirme digsiincesi oldugu ve %060’ min kariyer planlama ve kariyer gelistirmeye

yonelik egitim ya da danigmanligina ihtiya¢ duydugu belirlenmistir.

Kontrol grubundaki hemsirelerin %71’inin kariyer planlama ve kariyer
gelistirmeye yonelik bilgisinin oldugu, kariyer planlama ve kariyer gelistirmeye yonelik
bilgisi olanlarin %54.2°si kariyer gelistirme ve kariyer planlamasina yonelik bilgiyi
iniversite egitimi siirecinde aldig1, %42’sinin gelecekte kariyer planlama ve kariyer
gelistirmede kararsiz oldugu ve %46’sinin kariyer planlama ve kariyer gelistirmeye

yonelik egitim ya da danigmanligina ihtiya¢ duydugu belirlenmistir.
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4.2. HKEO’nin Gecerlik Giivenirlik Bulgular

Tablo 4.3. Uzman Goriiglerinin Toplanmasi ve Kapsam Gegerlik Oranlarinin Elde

Edilmesi
Madde No KGO Madde No KGO
Madde 1 1.00 Madde 28 0.80
Madde 2 1.00 Madde 29 1.00
Madde 3 1.00 Madde 30 0.80
Madde 4 0.80 Madde 31 1.00
Madde 5 0.80 Madde 32 1.00
Madde 6 0.80 Madde 33 0.80
Madde 7 1.00 Madde 34 1.00
Madde 8 1.00 Madde 35 1.00
Madde 9 1.00 Madde 36 1.00
Madde 10 1.00 Madde 37 1.00
Madde 11 1.00 Madde 38 1.00
Madde 12 1.00 Madde 39 1.00
Madde 13 1.00 Madde 40 1.00
Madde 14 1.00 Madde 41 1.00
Madde 15 0.80 Madde 42 1.00
Madde 16 1.00 Madde 43 1.00
Madde 17 0.80 Madde 44 1.00
Madde 18 1.00 Madde 45 1.00
Madde 19 1.00 Madde 46 1.00
Madde 20 0.80 Madde 47 0.80
Madde 21 1.00 Madde 48 1.00
Madde 22 1.00 Madde 49 1.00
Madde 23 1.00 Madde 50 1.00
Madde 24 1.00 Madde 51 0.60
Madde 25 1.00 Madde 52 0.40
Madde 26 1.00 Madde 53 0.20
Madde 27 1.00 Madde 54 0.40

Kapsam gegerligi i¢in uygulanan yontemlerden biri de Davis teknigidir. Davis
teknigine gore uzman goriislerini 1-madde 6lgek i¢in uygundur, 2-madde 6lgek igin
kismen uygundur ancak gozden gegirilmelidir, 3-madde tamamen gozden gegirilmelidir
ve 4-madde 6l¢ek igin uygun degil olarak degerlendirilmektedir. Bu yontemde (1) ve (2)
olarak degerlendiren uzmanlarin sayisi, toplam degerlendirme yapan uzman sayisina

boliinerek, 6lgek maddelerine iliskin Kapsam Gegerlik Oran1 (KGO) elde edilmektedir ve
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bu degerin 0.80 ve {izeri olmasi istenmektedir (149). KGO 0.80’in altinda olan 51., 52.,
53. ve 54. maddeler dlgekten ¢ikariimistir. HKEO 50 madde ile son seklini almustir.

4.2.1. HKEO’nin Cronbach’s Alpha Giivenirlik Katsayis

Olgeklerin i¢ tutarlilk ve homojenligini gdstermek ig¢in Cronbach’s Alpha
giivenirlik katsay1s1 hesaplanmaktadir. HKEO ni gelistirmek igin 1055 hemsireden edilen

veriler kullanilmistir.

Tablo 4.4. HKEO ve Alt Boyutlar1 I¢ Tutarlilik Degerleri

Hemsirelikte Kariyer Engelleri Olcegi Soru sayisi Cronbach’s Alpha
ve boyutlar Giivenirlik Katsayisi
Orgiit Kiiltiirii ve Politikalari 171 0.925

Kisisel Tercih ve Algilar 6 0.814
Meslege iliskin Olumsuz Diisiinceler 4 0.824
Kaliplasmis Onyargilar 3 0.650

Coklu Rol Ustlenme 5 0.835
Hemsirelikte Kariyer Engelleri Olcegi 29 0.944

HKEO nin i¢ tutarliliginmn incelenmesi sonucunda Cronbach’s Alpha giivenirlik
katsayis1 0.944 olarak saptanmistir. HKEO alt boyutlarinin Cronbach’s Alpha degerleri
ise; Orgiit Kiiltiirii ve Politikalar1 alt boyutu 0.925; Kisisel Tercih ve Algilar alt boyutu
0.814; Meslege Iliskin Olumsuz Diisiinceler alt boyutu 0.824; Kaliplasmis Onyargilar alt
boyutu 0.650 ve Coklu Rol Ustlenme alt boyutu 0.835 olarak saptanmustir (Tablo 4.4).

4.2.2. HKEO’nin Faktor Yapisi

HKEO’nin yap: gegerliligini saptamak amaciyla Dondiiriicii (Varimax) Temel
Bilesenler Aciklayici Faktdr Analizi kullanilmistir. HKEO nin faktdr yapisini belirlemek
amaciyla Agiklayict Faktor Analizi (AFA) uygulanmistir. Verilerin faktor analizinin
uygulanabilirligini anlamak amaciyla Kaiser Meyer Olkin (KMO) testi ve analiz
yapilacak degiskenler arasindaki iliskinin sifirdan farkli ve anlamli diizeyde olup

olmadigini belirlemek i¢inde Bartlett Testi kullanilmustir.
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Tablo 4.5. Kaiser-Meyer-Olkin ve Bartlett Kiiresellik Testi Sonuglari

KMO Orneklem Yeterlilik Ol¢iimii 0.948
Bartlett Kiiresellik Testi Sonug¢lar: %2 2253.687
SD 1225

p p<0.001

Tablo 4.5’te HKEO’nin KMO ve Bartlett testi sonuglar1 goriilmektedir.
HKEO’nin faktor analizi igin yapilan ¢alismada Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 6rneklem
yeterlilik 6l¢timii degerinin 0.948 oldugu belirlenmistir. Bu degerin Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) i¢in miikemmel derecede bir deger oldugunu ve HKEQ icin elde edilen verilerin

analiz yapilmasinin yeterli oldugunu gostermektedir.

HKEO nin korelasyon matrisinin benzerligini test etmek igin p<0.001 énemlilik
diizeyinde Bartlett Kiiresellik Testi uygulanmistir. Teste gore, korelasyon matrisinin
benzer olmadigi belirlenmistir. Korelasyon matrisinin benzer olmamasi, 6lgek maddeleri
arasinda iliskinin oldugunu ve faktér analizi yapilabilmesi i¢in verilerin uygunlugunu

gostermektedir.

Verilerin agiklayici faktor analizine uygunlugunu test etmek i¢in maddelerinin
“Baslangic Ortak Degerleri” incelenmisti. HKEO’nin Baslangic Ortak Degerleri,
incelendiginde maddelerin baslangi¢ ortak degerlerinin minimum 0.436, maksimum
0.673 oldugu belirlenmistir (Tablo 4.6). Ortaya ¢ikan bu degerler verilerin hepsinin

aciklayict faktor analizine uygun oldugunu gostermektedir.
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Tablo 4.6. HKEO’ nin Ortak Degerlerin Gosterimi

Maddeler Ham Faktor yiikii
1. Kariyer hedeflerimden tam olarak emin olamamam 0.441
2. Calistigim kurumda cinsiyet ayrimciligina maruz kalmam 0.572
3. Esimin isi dolayisiyla sik yer degistirmek zorunda kalmam 0.612
4.  Kariyer gelistirme ¢aligmalarina ayiracak vakit bulamamam 0.552
5. Cocuguma (¢ocuklarima) bakma sorumlulugumun olmasi 0.592
6.  Hemsirelik meslegini istemeyerek tercih etmis olmam 0.594
7. Aile ve is yasamim arasinda ¢atigma yasamam 0.491
8.  Hemsirelik meslegini yapmama engel olan bir hastaligimin olmasi 0.444
9.  Hemsirelik meslegine olan bagliligimin diisiik olmasi 0.622
10. s bulma olanagimin gittik¢e zorlasmas1 0.468
11. Beklenen tiim rolleri (es olma, ebeveyn olma, kariyer insan1 olma 0.550
v.b) yapma baskisi hissetmem

12. Kariyerim i¢in yer degisikligini géze alamamam 0.452

13. Kariyer yapmamin meslegime katkisinin olmayacagini diigiinmem 0.665

14. Kariyer yapmanin sadece akademik alanda ¢alisan hemsirelere 0.628
0zgii oldugu diislincesi

15.  Yogun is yiikii nedeniyle kariyer gelistirme faaliyetlerine vakit 0.563
aylramamam

16. Kariyer gelisimi ile ilgili yeterli egitim ve danigmanlik alamamam 0.536

17. Hemsirelik ile ilgili yasal diizenlemelerin kariyerde ilerlemeye olanak 0.572
vermemesi

18. Evde (aile, es ya da ¢ocuk kaynakli roller) yasadigim stresin is 0.529
performansimi olumsuz etkilemesi

19. Hemsireligi yapmam i¢in gerekli kisilik 6zelliklerine sahip 0.533
olmadigimi diigtinmem

20. Toplumda hemsireligin bir kadin meslegi oldugu algisi 0.454

21. YaptiZim isi sevmemem 0.673

22. Ekonomik yetersizlikler yagamam 0.374

23.  Cocuk sahibi olduktan sonra daha dnceki pozisyonumu korumada 0.478
zorluk yasayacagimi diislinmem

24. Kariyer gelistirme faaliyetlerine genellikle bekar ¢alisanlarin tercih 0.450
edilmesi

25.  Mesleki birikimimin kariyer yapmaya yeterli olmadigini diisiinmem 0.499

26. Yardim alabilecegim bir rol model, mentor ya da danigmanin 0.654
olmamasi

27. Kariyer gelisimim i¢in ¢evremden yeterli destegi gorememem 0.568

28. Hemsgirelikte kariyer firsatlarinin kisith olmasi 0.551

29. Hemsireligin gelecegi hakkinda kaygilarimin olmasi 0.515

30. Toplumda kariyer yapmanin erkek isi olarak algilanmasi 0.507

31. Calisma programimin esnek olmamasi 0.545
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Tablo 4.6. Devami

Maddeler Ham Faktor yiikii

32. Yoneticilerin hemsirelere yeterli kariyer destegi vermemesi 0.633

33. Hemgirelikte kariyer basamaklari arasinda ylikselmenin zor oldugu 0.504
diistinmem

34. Hangi alanda calismak istedigime tam olarak karar verememem 0.552

35. Calisma ortamimda isten kaynakli asir1 stres yagsamam 0.579

36. Calismakta oldugum kurum kiiltiirliniin hemsirelerin kariyer gelisimine 0.510
olanak vermedigini diisiinmem

37. Hemsirelikte is giivencesinin olmamasi 0.463

38. Isten ayrilma niyetimin olmasi 0.469

39. Hemsirelige 6zgii performans degerlendirme sisteminin olmamasi 0.529

40. Isimden beklentilerimin kurum tarafindan karsilanmamasi 0.633

41. Calistigim ve yasadigim sehrin olanaklarinin yetersiz olmasi 0.409

42. Yiiksek lisans veya doktora programlarindan mezun olan hemsirelere 0.535
uzman hemsire kadrosunun verilmemesi

43. Kariyer yaparken sarf ettigim para ve emegin ilerde getirisinin az 0.505
olacagini diistinmem

44. Hemsirelikte akademik kariyer i¢in bazi kriterleri (ALES, YDS v.b) 0.464
saglayamam

45. Meslektaglarimin hemsirelikte kariyer yapmaya olumsuz bakis agisinin 0.566
olmasi

46. Calisma ortamimda isten kaynakli tilkenmislik yasama durumum 0.578

47. Kariyerde ilerlemem i¢in siirekli ¢caligma, uzun mesai yapma, arastirma 0.575
yapma, seyahat etme v.b. ekstra gereklilikleri géze alamamam

48. Kariyer yapmak i¢in yasimin gectigini diisinmem 0.551

49. Hemsirelerin mesleki otonomi diizeyinin diisiik olmasi1 0.436

50. Calisma ortamimda isimi yaparken motivasyonumun azalmasi 0.547

Madde analizi sonucunda 50 maddeden olusan HKEO’nin yap1 gegerliligini

degerlendirmek amaciyla AFA kullanildi. Olgegin faktér yapisinin incelenmesinde

Temel Bilesenler Analizi ve Varimax verileri dondiirme yontemi kullanilmistir. Temel

Bilesenler Faktor Analizinde Varimax rotasyonu uygulandiktan sonra HKEO’nin

maddelerini 5 faktor altinda toplanabilecegi goriilmiistiir. AFA sonuglar1 Tablo 4.7’de

verilmistir. Varimax rotasyonu uygulamasi sonrasinda HKEO maddelerinin faktor yiikii

diizeyi 0.302 ile 0.742 arasinda bulunmustur.
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Tablo 4.7. HKEO nin Ag¢iklayici Faktdr Analizi

Faktorler

Orgiit Kiiltiirii
ve Politikalar:

Kisisel Tercih
ve Algilar

Meslege iliskin
Olumsuz
Diisiinceler

Kaliplasms
Onyargilar

Coklu Rol
Ustlenme

Madde 40

0.742

Madde 32

0.712

Madde 39

0.651

Madde 36

0.632

Madde 31

0.628

Madde 42

0.624

Madde 46

0.580

Madde 33

0.563

Madde 35

0.563

Madde 28

0.551

0.312

Madde 50

0.539

0.355

Madde 41

0.519

Madde 43

0.507

0.302

Madde 29

0.464

0.403

Madde 17

0.455

Madde 15

0.443

0.348

Madde 49

0.436

0.312

Madde 37

0.381

0.363

Madde 14

0.541

Madde 44

0.519

Madde 26

0.519

Madde 27

0.497

0.359

Madde 13

0.490

Madde 48

0.487

Madde 25

0.478

0.406

Madde 16

0.333

0.452

Madde 45

0.415

Madde 47

0.360

0.402

Madde 21

0.725

Madde 9

0.684

Madde 6

0.673

Madde 19

0.559

0.319

Madde 38

0.522

Madde 34

0.415

0.427

Madde 8

0.398

0.383

Madde 1

Madde 30

0.313

0.537

Madde 10

0.517

Madde 2

0.485

Madde 24

0.451

Madde 20

0.327

0.431

Madde 22

Madde 5

0.699

Madde 11

0.620

Madde 4

0.585

Madde 18

0.500

Madde 7

0.494

Madde 3

0.424

0.453

Madde 23

0.316

0.447

Madde 12

0.377

0.397
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Varimax dondirme yontemi sonrast maddelerin 5 faktérdeki dagilimlar
incelendiginde, 1. Faktorde yer alan 15., 28., 29., 37., 43.,49., 50. maddeleri, 2. Faktorde
yer alan 16., 25., 27., 47. maddeleri, 3. Faktorde yer alan 8., 19., 34. maddeleri, 4.
Faktorde yer alan 20., 30. maddeleri, 5. Faktdrde yer alan 3., 12., 23. maddeleri birden
fazla faktorde yer aldigindan 1. ve 22. maddelerin de faktér yiikii .30’un altinda
oldugundan higbir faktdre giremediginden toplam 21 maddenin 6l¢ekten ¢ikarilmasina
karar verilmistir. AFA’da 6lgek maddelerinin faktor yiikiiniin 0.30 ve {izerinde olmasi
maddenin “kabul edilebilir” olarak goriilmektedir (149). Bu agidan incelendiginde AFA
sonras1t HKEO nin tiim maddelerinin faktor yiikiiniin 0.30’un iistiinde iterasyon sayisinin
da 10 oldugu saptanmistir. AFA sonrasi ortaya ¢ikan bu bulgular HKEO nin yap1

gegerliginin uygunlugunu gostermektedir.

HKEO’den elde edilen verilerden dlgcek maddelerinin faktdr analizi acisindan
uygunlugu belirlendikten sonra, anlamli bilesen maddelerinin saptanmasi ve dlgegin kag

faktor yapisinda olacagina karar vermek igin gerekli analizler yapilmustir.

HKEO’nin maddelerinin hangi faktérlerde yer aldig1 Tablo 4.8°de gdsterilmistir.
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Tablo 4.8. HKEO’nin Maddelerinin Faktdrlere Dagilimi

Faktorler
Meslege iliskin
Olumsuz
Diisiinceler

Orgiit Kiiltiirii  Kisisel Tercih
ve Politikalari ve Algilar

Kaliplagmig (_Z_oklu Rol
Onyargilar Ustlenme

Orgiit Kiiltiirii ve

Politikalar:

Madde 40 0.742

Madde 32 0.712

Madde 39 0.651

Madde 36 0.632

Madde 31 0.628

Madde 42 0.624

Madde 46 0.580

Madde 33 0.563

Madde 35 0.563

Madde 41 0.519

Madde 17 0.455

Kisisel Tercih ve Algilar

Madde 14 0.541

Madde 44 0.519

Madde 26 0.519

Madde 13 0.490

Madde 48 0.487

Madde 45 0.415
Meslege iliskin Olumsuz Diisiinceler

Madde 21 0.725

Madde 9 0.684

Madde 6 0.673

Madde 38 0.522

Kaliplasmis Onyargilar

Madde 10 0.517

Madde 2 0.485

Madde 24 0.451
Coklu Rol Ustlenme

Madde 5 0.699
Madde 11 0.620
Madde 4 0.585
Madde 18 0.500
Madde 7 0.494

Tablo 4.8’de HKEO’nin 5 faktérlii yapisiin faktdr agirhiklarn incelendiginde
Orgiit Kiiltiirii ve Politikalar1 boyutunda en diisiik 0.455 en yiiksek 0.742, Kisisel Tercih
ve Algilar boyutunda en diisiik 0.415 en yiiksek 0.541, Meslege iliskin Olumsuz
Diisiinceler boyutunda en diisiik 0.522 en yiiksek 0.725, Kaliplasmus Onyargilar
boyutunda en diisiik 0.451 en yiiksek 0.517 ve Coklu Rol Ustlenme boyutunda en diisiik
0.494 ile 0.699 arasinda madde ytikleri saptanmistir. Faktor puanlari hesaplanirken, her
faktordeki soru sayisinin farkli olmasi sebebiyle, faktorlerdeki sorularin toplamindan elde
edilen faktor puani o faktordeki soru sayisina boliinerek ortalama puan elde edilmistir.
HKEO’nin maddelerine ait faktdr yiikii 0.415 ile 0.742 arasinda oldugu belirlenmistir.
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aciklanan toplam varyans sonuglari verilmistir.

Tablo 4.9. HKEO Alt Boyutlarmin Faktér Analizi Gosterimi

Tablo 4.9°da yapilan analiz sonuglarina gére, HKEO’ne ait 6zdegerler ve

Alt boyutlar Maddeler Ozdegerler Varyansin Toplam
toplami % Varyans %

Orgiit Kiiltiirii ve 17, 31, 32, 33, 35, 36, 39,
Politikalar 40, 41, 42, 46 12.273 13.506 13.506
Kisisel Tercih ve
Algilar 13,14, 26, 44, 45, 48 3.499 7.835 21.341
Meslege iliskin

21
Olumsuz Diisiinceler 6.9, 21,38 1.988 7.534 28.875
Kaliplasmis 5
o , 10, 24
Onyargllar 1.655 6.466 35.341
Coklu Rol Ustlenme 4,5,7,11, 18 1476 6.439 41.780

Tablo 4.9°da goriildiigii gibi HKEO’nin AFA sonras1 toplam varyansin 42’sini

aciklayan 6zdegeri 1’in tizerinde olan 5 faktorlii bir yap1 oldugu belirlenmistir. AFA’da,

faktor yiiklerinin toplam varyansi agiklama yiizdesinin 0.40 ve {izerinde olmas1 kabul

edilebilir diizeyde oldugu belirtilmektedir (150). Tablo 4.10 incelendiginde, toplam

varyansin % 13.506’sm1 Orgiit Kiiltiirii ve Politikalar1 faktdriiniin, % 7.835’ini Kisisel

Tercih ve Algilar faktdriiniin, % 7.534’{inii Meslege Iliskin Olumsuz Diisiinceler

faktoriiniin, % 6.466’sin1 Kaliplasmis Onyargilar faktoriiniin, % 6.439’unu Coklu Rol

Ustlenme faktoriiniin acikladigi belirlenmistir ve bu faktdrlerin tamammin toplam

varyansin % 41.780’ini agikladig1 saptanmistir. HKEO nin Alt boyutlar1 soyledir.

1.

Orgiit Kiiltiirii ve Politikalari: 11 maddeden olusur, bu boyutun maddeleri

sunlardir: 17, 31, 32, 33, 35, 36, 39, 40, 41, 42 ve 46.

Kisisel Tercih ve Algilar: Alti maddeden olusur, bu boyutun maddeleri sunlardir:

13, 14, 26, 44, 45 ve 48.

Meslege Iliskin Olumsuz Diisiinceler: Dort maddeden olusur, bu boyutun

maddeleri sunlardir: 6, 9, 21 ve 38.

Kaliplasmis Onyargilar: U¢ maddeden olusan, bu boyutun maddeleri sunlardir:

2, 10 ve 24. sorularindan olustugu goriilmektedir.

Coklu Rol Ustlenme: Bes maddeden olusan, bu boyutun maddeleri sunlardir: 4,

5, 7,11 ve 18.
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Tablo 4.10. HKEO ve Alt Boyut Puanlarinin Dagilimi

Toplam Puan Ortalamasi Madde Puan Ortalamasi
Min.-Maks. Ort.+Ss Min.-Maks. Ort.£Ss
Politikalan
Kisisel Tercih ve 6-30 16.49+6.32 1.5 2.71£0.87
Algilar
Meslege iliskin 4-20 10.10+4.75 1-5 2.44+1.04
Olumsuz Diisiinceler
Kaliplasms 3-15 7.9243.34 1.5 2.61+0.99
Onyargilar
Coklu Rol Ustlenme 525 14.98+5.82 15 3.03+0.98
Hemsirelikte Kariyer 29-145 86.87+27.49 1-5 3.06+0.72
Engelleri Olcegi

HKEO ve alt boyut puanlar1 incelendiginde; her madde 1-5 puan arasinda
degismekte olup Olgegin madde puan ortalamast 3.06+0.72 olarak saptanmustir.
Hemsirelikte Kariyer Engelleri Olgeginin Orgiit Kiiltiirii ve Politikalar1 alt boyut madde
puan ortalamasi 3.49+0.88; Kisisel Tercih ve Algilar alt boyut madde puani ortalamasi
2.71+0.87; Meslege Iliskin Olumsuz Diisiinceler alt boyut madde puan ortalamasi
2.44+1.04; Kaliplasmis Onyargilar alt boyut madde puan ortalamas1 2.61+0.99 ve Coklu
Rol Ustlenme boyut madde puan ortalamasi ise 3.03+0.98 olarak belirlenmistir (Tablo
4.10).
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Tablo 4.11. HKEO nin Madde Toplam Puam Korelasyonlari

. Madde

HKEO Maddeleri Madde Toplam  Silindiginde

Korelasyonu Cronbach Alfa

2. Caligtigim kurumda cinsiyet ayrimciligina maruz kalmam 0.381 0.944

4. Kariyer gelistirme ¢aligsmalarina ayiracak vakit bulamamam 0.454 0.943

5. Cocuguma (ya da ¢ocuklarima) bakma sorumlulugumun olmast 0.379 0.944

6. Hemgirelik meslegini istemeyerek tercih etmis olmam 0.459 0.943

7. Aile ve is yasamim arasinda ¢atisma yasamam 0.512 0.943

9. Hemsirelik meslegine olan bagliligimin diisiik olmas1 0.471 0.943

10. Hemsirelikte is bulma olanaklarimin gittikge zorlagmasi 0.454 0.943

11. Beklenen tiim rolleri (es olma, ebeveyn olma, kariyer insan1 olma 0.510 0.943
v.b.) yapma baskisi hissetmem

13. Kariyer yapmamin meslegime katkisinin olmayacagini diigiinmem 0.443 0.943

14. Kariyer yapmanin sadece akademik alanda ¢aligan hemgirelere 6zgii ~ 0.444 0.943
oldugu diisiincesi

17. Hemsirelik ile ilgili yasal diizenlemelerin kariyerde ilerlemeye 0.484 0.943
olanak vermemesi

18. Evde (aile, es ya da ¢cocuk kaynakli roller) yasadigim stresin is 0.552 0.942
performansimi olumsuz etkilemesi

21. Yaptigim igi sevmemem 0.503 0.943

24. Kariyer gelistirme faaliyetlerine genellikle bekar ¢alisanlarin tercih 0.531 0.943
edilmesi

26. Yardim alabilecegim bir rol model, mentor ya da danigsmanin 0.529 0.943

olmamasi

31. Calisma programimin esnek olmamasi 0.497 0.943

32. Yoneticilerin hemsirelere yeterli kariyer destegi vermemesi 0.516 0.943

33. Hemsirelikte kariyer basamaklar1 arasinda yiikselmenin zor oldugu 0.542 0.943
diisiinmem

35. Calisma ortamimda isten kaynakli asir1 stres yagsamam 0.594 0.942

36. Calismakta oldugum kurum kiiltiiriiniin hemsirelerin kariyer 0.559 0.942
gelisimine olanak vermedigini diislinmem

38. Isten ayrilma niyetimin olmasi 0.451 0.943

39. Hemsirelige 6zgii performans degerlendirme sisteminin olmamasi 0.515 0.943

40. isimden beklentilerimin kurum tarafindan karsilanmamast 0.582 0.942

41. Calistigim ve yasadigim sehrin olanaklarinin yetersiz olmasi 0.489 0.943

42. Yiksek lisans veya doktora programlarindan mezun olan 0.420 0.943
hemsirelere uzman hemsire kadrosunun verilmemesi

44. Hemgirelikte akademik kariyer i¢in bazi kriterleri (ALES, YDS v.b) ~ 0.465 0.943
saglayamam

45. Meslektaslarimin hemsirelikte kariyer yapmaya olumsuz bakis 0.481 0.943
acisinin olmasi

46. Caligma ortamimda isten kaynakl tilkenmislik yagsama durumum 0.552 0.942

48. Kariyer yapmak i¢in yasimin gectigini diistinmem 0.437 0.943

HKEO’nin 29 maddesi bulunmaktadir. Olgek 5°1i Likert tipinde derecelendirilmis
olup, madde puanlamasi, Kesinlikle Engeller (5 puan), Engeller (4 puan), Ne Engeller Ne

Engellemez (3 puan), Engellemez (2 puan), Kesinlikle Engellemez (1 puan) olarak
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kodlanmistir. HKEO’nin toplam puani ve alt boyutlarmin puanlar; katilimcilarin dlgege
verdikleri puanlarin toplaminin, dlgekteki soru sayisina boliinmesiyle elde edilmektedir.
HKEQO’den alinabilecek en diisiik 29, en yiiksek ise 145 puandir. Olgekten aliman toplam
puan arttikca kariyer engel algilar1 artmaktadir. HKEO’de ters puanlanan bir madde
bulunmamaktadir. HKEO’nin madde-toplam puan korelasyonu analizi sonucunda
giivenirlik katsayist r=0.379 ile r= 0.594 arasinda, pozitif yonde ve anlaml diizeyde
bulunmustur (p<0.05) (Tablo 4.11). Ayrica maddelerin 6l¢ek Cronbach Alfa giivenirlik
katsayisina her bir 6l¢ek maddesi icin ne derecede ve ne yonde etkiledigini test etmek
amaciyla; “Madde Silindigi Takdirde Olgegin Alfa Katsayis1” degeri hesaplanmistir. Bu
degerler, olgekten bir madde silindiginde, geri kalan maddelerin i¢ tutarliliklarini

gostermektedir.

HKEO’nin 5 alt boyutu arasindaki iliskiyi belirlemek i¢in Pearson Momentler

Carpimi Korelasyon Analizi yapilarak sonuglar1 Tablo 4.12’de verilmistir.

Tablo 4.12. HKEO Alt Boyutlar1 Arasindaki liskin Dagilimi

1 2 3 4 5
1-Orgiit Kiiltiirii r
ve Politikalart D 1.000
2-Kisisel Tercih r 40.478
ve Algilar D p<0.001*  1.000
3-Meslege iliskin r 40.352  20.451
Olumsuz Diisiinceler p p<0.001*  p<0.001* 1.000
4-Kahplasms r 40.404  20.472 40.456
Onyargilar p p<0.001*  p<0.001*  p<0.001* 1.000
. r 40.470  20.448 20.382  20.449
5-Coklu Rol Ustlenme 1.000
D p<0.001* p<0.001*  0.127  p<0.001*

r= Pearson Korelasyon Katsayist, *p<0.05.

Orgiit Kiiltiirii ve Politikalar1 alt boyutu ile Kisisel Tercih ve Algilar alt boyutu
arasinda (r=0.478); Meslege lliskin Olumsuz Diisiinceler alt boyutlari arasinda
(r=0.352); Kaliplasnmis Onyargilar alt boyutlar1 arasinda (r=0.404); Coklu Rol Ustlenme
alt boyutlar1 arasinda (r=0.470) pozitif yonde ve istatiksel olarak anlamli iliski bir
iliskinin oldugu gériilmektedir (p<0.05). Kisisel Tercih ve Algilar ile Meslege Iliskin
Olumsuz Diisiinceler alt boyutlar1 arasinda (r=0.451); Kaliplasmis Onyargilar alt
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boyutlar1 arasinda (r=0.472); Coklu Rol Ustlenme alt boyutlar1 arasinda (r=0.448) pozitif
yonde ve istatiksel olarak anlamli iligski bir iliskinin oldugu goriilmektedir (p<0.05).
Meslege iliskin Olumsuz Diisiinceler ile Kaliplasmis Onyargilar alt boyutlar: arasinda
(r=0.456); Coklu Rol Ustlenme alt boyutlar1 arasinda (r=0.382) pozitif ydnde ve istatiksel
olarak anlamli iliski bir iliskinin oldugu goriilmektedir (p<0.05). Kaliplasmis Onyargilar
ile Coklu Rol Ustlenme alt boyutu arasinda (r=0.449) pozitif yonde ve istatiksel olarak
anlamli iligki saptanmistir (p<0.01) (Tablo 4.12).

4.2.3. HKEO’nin Zamana Kars1 Giivenirlik Analizi

Olgiimlerin zamana karsi degismezliini sinamak amaciyla test tekrar-test
yontemi Onerilmektedir. Bunun icin Olgek 15 giin sonra 117 hemsireye ikinci kez
uygulandi. HKEQyii ilk teste gére tekrar-test puani ile degerlendirdigimizde; Orgiit
Kiiltiirii ve Politikalar1, Kisisel Tercih ve Algilar, Meslege Iliskin Olumsuz Diisiinceler,
Kaliplasmis Onyargilar, Coklu Rol Ustlenme ve toplam puanlar arasinda yapilan
korelasyon analizi sonucunda p=0.000 diizeyinde pozitif yonde istatiksel olarak onemli
derecede bir iligki oldugu belirlenmistir (p< 0.001, r=0.797). Bu bulgu 15 giin sonra tekrar
uygulanan HKEO’nin 6ntest ve sontest dl¢iim sonuclarmimn benzer yapida oldugunu
gostermektedir. Ayrica biitiin bu bulgular HKEO’nin giivenirliginin de yiiksek oldugunu
gostermektedir (Tablo 4.13).

Tablo 4.13. Test Tekrar Test Sonucuna Gére HKEO’nin Alt Boyutlar1 ve Toplam Puan

Ortalamasinin Degerlendirilmesi (s=117)

Test Cronbach  Test tekrar test
T Tekrar-test Alfa Cronbach Alfa
est puam
Alt boyutlar Ort+SS puani katsayisi katsayisi
Ort.+Ss (s=1055) (s=117) r p

Orgﬁt Kiltiiri ve 39.86+7.98 39.03+9.92 0.925 0.906 0.729 p<0.001*
Politikalar1
Kisisel Tercih ve 15.814£5.20  15.56+5.06 0.814 0.718 0.724  p<0.001*
Algilar
Meslege Iliskin 8.95t440  9.24+4.55 0.824 0.881 0.760 p<0.001*
Olumsuz Diisilinceler
Kaliplagsmis 7.79+3.02 7.41+£2.93 0.650 0.619 0.544 p<0.001*
Onyargilar
Coklu Rol Ustlenme 14.82+474  14.76+4.63 0.835 0.745 0612 p<0.001*
Toplam Puan 87.24+18.60 86.02+2132  0.925 0.925 0.797 p<0.001*

Pearson Korelasyon katsayisi, * p<0.05.
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4.2.4. HKEO’nin Dogrulayici Faktor Analizi

AFA ile 5 faktorlii yapidan olustugu belirlenen HKEO’nin uyum iyiligi
diizeylerini ve 6l¢ek yapr gegerligini test etmek amaciyla Dogrulayict Faktor Analizi

(DFA) islemi uygulanmustir.

4.2.4.1. Model Uyumu (Model Fit)

Olgek gegerlilik ve giivenirlik ¢alismalarinda Model Uyumu (Model Fit) igin
dikkate alman degerler genel olarak; x?/SD, GFI (Goodness of Fit Index- Iyilik Uyum
Indeksi), RMSEA (Root Mean Square Error of Approximation-Tahmin Hatalarmin
Ortalamasmin Karekokii), CFI (Comparative Fit Index- Karsilastirmali Uyum Indeksi),
NFI (Normed Fit Index- Normlastirilmis Uyum Indeksi), RFI (Relative Fit Index-
Goreceli Uyum Indeksi) ve AGFI (Adjusted Goodness of Fit Index- Diizeltilmis Iyilik
Uyum Indeksi) uyum indeksleri degerleridir. DFA’da uyumlu olup olmadigi sinanan
modelin yeterligini ortaya koymak tizere pek ¢ok uyum indeksi kullanilmaktadir. Bu
calismada yapilan DFA i¢in Ki-kare uyum testi, GFI, CFI, NFI, RFI ve AGFI uyum
indeksleri incelenmistir. NFI, CFI, AGFI, IFI ve GFI, indeksleri i¢in kabul edilebilir
uyum degerleri 0.90 ve mikkemmel uyum degerleri 0.95’tir. AGFI indeksi i¢in ise kabul
edilen uyum indeksi degeri 0.85, ve milkemmel uyum degeri ise 0.90’dir (151-153).
RMSEA i¢in uyum indeksi degeri ise 0.08 kabul edilebilir uyum ve 0.05 miikkemmel
uyum degeridir. Yapilan DFA’ da 6lgegin 5 faktorlii modelinin uyum indeks degerleri
Tablo 4.14’te gosterilmistir.

Tablo 4.14. Dogrulayici Faktor Analizi Uyum Indeksleri

Uyum Olgiisii Degerler Olciit
%2/SD 3.277 <5
RMSEA 0.047 <0.08
CFlI 0.906 >0.90
GFlI 0.927 >0.90
NFI 0.971 >0.90
IFI 0.925 >0.90
AGFI 0.910 >0.90
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Tablo 4.14’te gorildigi lizere x2/SD= 3.277<5; RMSEA= 0.047<0.008;
0.90<CFI= 0.906; 0.90<GFI= 0.927; 0.90<NFI= 0.971; 0.90<IFI= 0.925; 0.90<AGFI=

0.910;

uyum degerlerine goére modelin verilere milkemmel uyum gosterdigi

goriilmektedir. Dolayisiyla, AFA ile ortaya konulan 5 faktorlii yapinin gegerligi, DFA ile

de test ve teyit edilmistir. Bu sonuglar HKEO nin, hemsirelikte hemsirelerin algiladiklar

kariyer engellerini 6lgmek i¢in kullanilabilecegini gostermektedir.

DFA’da regresyon katsayilarinin anlamliligi, 6nemli bir durumdur. Regresyon

katsayilari, gozlenen degiskenlerin, gizli degiskenleri yordama giiclinii, yani faktor

yiiklenimlerini gostermektedir.

HKEO’nin DFA’da standardize edilmis regresyon katsayilar1 Tablo 4.15°de

verilmistir.

Tablo 4.15. HKEO Dogrulayici Faktdr Analizi Standardize Edilmis Regresyon Katsayilart

Standartlasgtirilmig Standartlagtirilmis

Regresyon Regresyon

Agirhiklar p Agirhiklarn p
Madde 13<F1 0.460 p<0.001 Madde 42—F2 0.562 p<0.001
Madde 14—F1 0.480 p<0.001 Madde 46<«F2 0.598 p<0.001
Madde 26<—F1 0.563 p<0.001 Madde 4<F3 0.497 p<0.001
Madde 44<—F1 0.478 p<0.001 Madde 5<F3 0.519 p<0.001
Madde 45F1 0.513 p<0.001 Madde 7+F3 0.627 p<0.001
Madde 48«—F1 0.492 p<0.001 Madde 11+F3 0.663 p<0.001
Madde 17—F2 0.507 p<0.001 Madde 18«—F3 0.651 p<0.001
Madde 31<—F2 0.608 p<0.001 Madde 2<F4 0.417 p<0.001
Madde 32—F2 0.678 p<0.001 Madde 10—F4 0.507 p<0.001
Madde 33«F2 0.597 p<0.001 Madde 24«<F4 0.603 p<0.001
Madde 35<F2 0.663 p<0.001 Madde 6<«F5 0.700 p<0.001
Madde 36<—F2 0.675 p<0.001 Madde 9<«F5 0.504 p<0.001
Madde 39«F2 0.612 p<0.001 Madde 21+F5 0.781 p<0.001
Madde 40«—F2 0.714 p<0.001 Madde 38«F5 0.516 p<0.001
Madde 41+F2 0.508 p<0.001
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4.3. Hemsirelere Verilen Hemsirelikte Kariyer Engellerinin Nedensel Boyutlar:

Egitimi Bulgular:

Tablo 4.16. Deney Grubundaki Hemsirelerin Egitim Oncesi ve Egitim Sonrasi Kariyer
Engellerine Ait Goriislerinin Dagilimi

Deney Grubu (s=75)

Egitim Oncesi Say1 % Egitim Sonrasi Say1 %
Kariyer Engelleri Kariyer Engelleri
I¢sel /Bireysel Kariyer Engelleri I¢sel /Bireysel Kariyer Engelleri
Kariyer ile ilgili kisisel tercih 8 10.7 Kariyer ile ilgili kigisel tercih 10 13.3
ve Onyargilarin olmasi ve Onyargilarin olmast
Cocuklarina bakma 16 21.3 Cocuklaria bakma 11 14.7
sorumlulugunun olmasi sorumlulugunun olmasi
. - 1 13 . - 2 2.7
Tilikenmislik Tikenmiglik
Kariyer konusunda bilgi 2 2.7 Kariyer konusunda bilgi 3 4.0
eksikliginin olmasi eksikliginin olmasi
Aile sorumluluklarmimn olmasi 5 6.7 Aile sorumluluklarinin olmasi 9 12.0
Kariyer igin yagimin 1 1.3 Kariyer i¢in yasinin 3 4.0
gectigi diigiincesi gectigi diigiincesi
Kariyer igin gerekli kriterleri 2 2.7
saglayamamak
Digsal/Kurumsal Kariyer Engelleri Dissal/Kurumsal Kariyer Engelleri
[s yiikii nedeniyle kariyer 27 36.0 Is yiikii nedeniyle kariyer calismalarina 22 29.3
caligmalarina zaman ayiramama zaman ayiramama
Kariyerde yiikselmede liyakat 7 9.3 Kariyerde yiikselmede liyakat 7 9.3
ilkesine uyulmamasi ilkesine uyulmamasi
Yasadig1 sehrin olanaklarinin 1 1.3 Yasadig1 sehrin olanaklarinin 1 1.3
yetersiz olmasi yetersiz olmasi
Meslekte kariyer olanaklarinin 6 8.0 Meslekte kariyer olanaklarmin 4 5.4
yetersiz olmasi yetersiz olmasi
Yoneticilerin kariyer 1 1.3 Yoneticilerin kariyer 1 13

destegi vermemesi

destegi vermemesi

Deney grubundaki hemsirelerin egitim Oncesi ve egitim sonrasit kariyer
engellerine ait goriislerinin dagilimi Tablo 4.16°da verilmistir. Hemsirelere kariyer
engelleri egitimi verilmeden Once hemsirelerin kariyer gelistirme ve planlama
caligmalarin1 engelleyen nedenler soruldugunda hemsirelerin %36.0°s1 kurumdaki is
yukii nedeniyle kariyer ¢alismalarina zaman ayiramamayi en Onemli neden olarak
belirtmistir. Hemgireler egitim sonrasi yine en onemli kariyer gelistirme ve planlama
calismalarin1 engelleyen neden olarak (%29.3) kurumdaki is ylikii nedeniyle kariyer
caligmalarina zaman ayiramamay1 ifade etmistir. Egitim Oncesi ¢ocuklarina bakma
sorumlulugunun olmasi en 6nemli ikinci (%21.3) kariyer engeli olarak belirtilirken,
egitim sonrasi bu oran %14.7’ye diismiistlir. Hemsireler egitim 6ncesi en énemli iiglincii

kariyer engeli olarak kariyer ile ilgili kisisel tercih ve 6nyargilarin olmasi (%10.7) olarak
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belirtmistir. Egitim sonrasi bu nedenin %13.3’e yiikseldigi belirlenmistir. Kariyer engeli
olarak meslekte kariyer olanaklarinin yetersiz olmasi egitim dncesi % 8.0 iken, egitim
sonrasi %5.4 olarak diigmistiir. Kariyer engeli olarak kariyerde yiikselmede liyakat

ilkesine uyulmamasi egitim 6ncesi ve sonrasinda %9.3 olarak belirlenmistir.

Tablo 4.17. Kontrol Grubundaki Hemsirelerin Ontest ve Sontest Kariyer Engellerine Ait

Gorislerinin Dagilin

Kontrol Grubu (s=100)

On Test Kariyer Engelleri Say1 % Son Test Kariyer Engelleri Sayi %

l¢sel /Bireysel Kariyer Engelleri l¢sel /Bireysel Kariyer Engelleri

Kariyer ile ilgili kisisel tercih 12 12.0

ve Onyargilarin olmasi

Kariyer ile ilgili kisisel tercih 12 12.0

ve Onyargilarin olmast

Cocuklarina bakma 12 12.0 Cocuklarina bakma 18 18.0
sorumlulugunun olmasi sorumlulugunun olmasi

Kariyerde kararsizlik yagsama L L Kariyerde kararsizlik yasama 3 3.0
Kariyer konusunda bilgi 2 2.0 Kariyer konusunda bilgi 2 2.0
eksikliginin olmasi eksikliginin olmasi

Aile sorumluluklarinin olmasi 3 3.0 Aile sorumluluklarimin olmasi 7 7.0
Kariyer igin yagimin 5 5.0 Kariyer i¢in yasinin 2 2.0
gectigi diigiincesi gectigi diigiincesi

Kariyer igin gerekli kriterleri 3 3.0 Kariyer igin gerekli kriterleri 3 3.0
saglayamamak saglayamamak

Digsal/Kurumsal Kariyer Engelleri Digsal/Kurumsal Kariyer Engelleri

Is yiikii nedeniyle kariyer 45 45.0 [s yiikii nedeniyle kariyer calismalarina 35 35.0
caligmalarina zaman ayiramama Zaman aylramama

Kariyerde yiikselmede liyakat 5 5.0 Kariyerde yilikselmede liyakat 7 7.0
ilkesine uyulmamasi ilkesine uyulmamasi

Yasadig1 sehrin olanaklariin 3 3.0 Yasadig1 sehrin olanaklariin 4 4.0

yetersiz olmasi yetersiz olmasi

Meslekte kariyer olanaklarinin 5 5.0 Meslekte kariyer olanaklarmin 5 5.0

yetersiz olmasi yetersiz olmasi

Yoneticilerin kariyer 2 2.0 Yoneticilerin kariyer 2 2.0

destegi vermemesi

destegi vermemesi

Kontrol grubunda bulunan hemsirelerin ontest ve sontest kariyer engellerine ait
goriislerinin dagilimi1 Tablo 4.17°de verilmistir. Hemsirelere 6n testte hemsirelerin kariyer
gelistirme ve planlama ¢aligmalarini engelleyen nedenler soruldugunda hemsirelerin %45.0’1
kurumdaki is yiikii nedeniyle kariyer ¢alismalarina zaman ayiramamayi en dnemli neden
olarak belirtmistir. Hemsireler son testte yine en onemli kariyer gelistirme ve planlama
caligmalarin1 engelleyen nedeni (%33.0) kurumdaki is ytlikii nedeniyle kariyer ¢alismalarina
zaman ayiramamay1 ifade etmistir. On testte cocuklarina bakma sorumlulugunun olmasi en
onemli ikinci kariyer engeli olarak belirtilirken (%12.0), sontestte %18.0’e yiikselmistir.

Hemsireler ontestte en 6nemli {igiincii kariyer engeli olarak kariyer ile ilgili kisisel tercih ve
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onyargilarin olmas1 (%12.0) olarak belirtmistir. Sontestte bu nedenin degismedigi
belirlenmistir. Kariyer engeli olarak meslekte kariyer olanaklarinin yetersiz olmasi 6n testte
% 5.0 iken, son testte bu oran %35 olarak belirlenmistir. Kariyer engeli olarak kariyerde
yiikselmede liyakat ilkesine uyulmamasi 6n testte %5.0 iken, son testte %7’ye yiikseldigi

saptanmistir.

Tablo 4.18. Deney Grubundaki Hemsirelerin NBO 1l ile HKEO Ontest ve Sontest Puan

Ortalamalariin Karsilagtiritlmasi (S=75)

Olcekler Ontest Sontest

Min.-Maks. Ort+SS Min.-Maks. Oort+SS t D
NBO II
Nedensellik Odag 3-27 123128506 327 142017976 2910 pe00IET
Dissal Kontrol 3-27 15.5246.591 3-27 16.83£5.965  171.416 p=0.110
Istikrar 4-27 12.6346.175 3-27 15.68+5.780  (=1.475  p=0.144
Kisisel Kontrol 3-27 13.76+8.124 3-27 14.57+7.938 t=2.982 p=0.009*
HKEO
gﬁﬁiﬁ?m v 24-54 38.4147.748 2054 399146125 t=2119 P00
Kisisel Tercih ve Algilar ~ 8-25 147744200 2% 155704044  t=0486 P 00X
gﬁfg lel)lfil;glncel o 4-18 8.0143.589 4-18 8.47+3.573 t=2380 P 000"
Kaliplasmis Onyargilar 3-15 6.71+2.292 3-15 6.8342.490  t=-0.259 p=0.797
Coklu Rol Ustlenme 7-25 10.85+3.682 5-25 131343293 t=3.654 P70-015"
HKEO Toplam 56-115 85.63+16.502  49-120 87.44+13.460 t=2.798 P=0.032*

-Bagimli gruplarda t testi uygulanmigtir, *p<<0.05.

Tablo 4.18°de Deney grubunda bulunan hemsirelerin NBO II ve HKEO 6ntest-

sontest puan ortalamasinin karsilastirilmasi verilmistir.

Deney grubunda bulunan hemsirelerin ontest de NBO II’nin Nedensellik Odag1
boyutu puan ortalamasi 6n testte 12.31+8.506, sontestte 14.29+7.976 olarak belirlendi.
Hemgirelerin Nedensellik Odagi boyutu sontest puan ortalamasinin yiikseldigi ve iki puan
ortalamas arasindaki farkin énemli oldugu bulundu (p=0.016). Hemsirelerin NBO II’nin
Kisisel Kontrol puan ortalamas: ontestte 13.76+8.124, sontestte 14.57+7.938 olarak
belirlendi. Hemsirelerin Kisisel Kontrol boyutu sontest puan ortalamasinin yiikseldigi ve

iki puan ortalamasi arasindaki farkin &nemli oldugu bulundu (p=0.009). NBO II’nin
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Digsal Kontrol boyutu puan ortalamasi Ontestte 15.52+6.591, sontestte 16.83+5.965
olarak belirlendi. Hemsirelerin Digsal Kontrol boyutu sontest puan ortalamasinin
yiikseldigi ve iki puan ortalamasi arasindaki farkin 6nemli oldugu bulundu (p>0.05).
Hemsirelerin NBO II'nin Istikrar boyutu puan ortalamasi 6ntestte 12.63+6.175, sontestte
15.68+5.780 olarak belirlendi. Hemsirelerin Istikrar alt boyutu sontest puan ortalamasinin

yiikseldigi ve iki puan ortalamasi arasindaki farkin 6nemli olmadigi bulundu (p>0.05).

Hemgirelerin ontestte HKEO toplam puan ortalamasi 85.63+16.502, sontest
toplam puan ortalamasi 87.44+13.460 olarak belirlendi Hemsirelerin HKEO sontest puan
ortalamasinin yiikseldigi ve iki puan ortalamasi arasindaki farkin 6nemli oldugu bulundu
(p=0.032). HKEO’nin Orgiit Kiiltiirii ve Politikalar1 boyutu puan ortalamasi 6n testte
38.41+7.748, son testte 39.91+6.125 olarak belirlendi. Hemsirelerin Orgiit Kiiltiirii ve
Politikalar1 boyutu sontest puan ortalamasinin yiikseldigi ve iki puan ortalamasi
arasindaki farkin énemli oldugu bulundu (p=0.037). HKEO’nin Meslege Iliskin Olumsuz
Diisiinceler boyutu puan ortalamasi Ontestte 8.01+3.589, sontestte 8.47+3.573 olarak
belirlendi. Hemsirelerin Meslege Iliskin Olumsuz Diisiinceler boyutu sontest puan
ortalamasinin yiikseldigi ve iki puan ortalamasi arasindaki farkin 6énemli oldugu bulundu
(p=0.009). HKEO’nin Coklu Rol Ustlenme boyutu puan ortalamas: dntestte 10.85+3.682,
sontestte 13.13+3.293 olarak belirlendi. Hemsirelerin Coklu Rol Ustlenme boyutu sontest
puan ortalamasinin azaldigi ve iki puan ortalamasi arasindaki farkin 6nemli oldugu
bulundu (p=0.015). HKEO’nin Kaliplasmis Onyargilar boyutu puan ortalamasi on testte
6.71£2.292, son testte 6.83+2.490 olarak belirlendi. Hemsirelerin Kaliplasmis Onyargilar
boyutu sontest puan ortalamasinin yiikseldigi ancak iki puan ortalamasi arasindaki farkin
onemli olmadig1 bulundu (p>0.05). HKEO’nin Kisisel Tercih ve Algilar boyutu puan
ortalamasi1 Ontestte 14.77+4.209, sontestte 15.57+4.044 puan olarak belirlendi.
Hemsirelerin Kisisel Tercih ve Algilar sontest puan ortalamasinin yiikseldigi ancak iki

puan ortalamasi arasindaki farkin 6nemli olmadigi bulundu (p>0.05).
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Tablo 4.19. Kontrol Grubundaki Hemsirelerin NBO II ve HKEO Ontest-Sontest Puan

Ortalamalariin Karsilagtirilmasi (5=100)

Olcekler Ontest Sontest
Min.-Maks. Ort.x SS Min.-Maks. Ort.+ SS t D

NBO II

Nedensellik Odag: 327 122948112 327 134947707 _, .. p=0.078
Drssal Kontrol 327 162156902 327 16936376 . o, p=0.303
stikear 307 149556497 327 144656717 _ .. p=0520
Kisisel Kontrol 307 126648058 g7 125967409 ...~ p=0913
HKEO

Drihy R ve 11-55  40.18¢7.665 2155 307317026  t=0725 P00
Kisisel Tercih ve Algilar 629 1696:4968 030 172104856 t=0617 P 0%
gg;zg;gfkm - 420 999:3710 420 101313670 t=-0401 P70-689
Kaliplagmis Onyargilar 313 697:2329 314 75140385  t=2027 PTOL7A
Coklu Rol Ustlenme 525 12333803 025 (19313699 t=1.370 P 0-383
HKEO Toplam 31-135  90.07+16.284 55144  8999+17.720 0877 h=0.497

-Bagimli gruplarda t testi uygulanmustir.

Kontrol grubunda yer alan hemsirelerin NBO II ve HKEO On Test-Son Test Puan

Ortalamalariin Karsilagtirilmasi Tablo 4.19’da gosterilmistir.

Kontrol grubunda yer alan hemsirelerin NBO II'nin Nedensellik Odag: boyutu
puan ortalamasi Ontestte 12.29+8.112, sontestte 13.49+7.707 olarak belirlendi.
Hemsirelerin Nedensellik Odagi boyutu sontest puan ortalamasinin yiikseldigi ancak iki
puan ortalamasi arasindaki farkin énemli olmadig1 bulundu (p>0.05). NBO II’nin Digsal
Kontrol boyutu puan ortalamasi ontestte 16.21+£6.902, sontestte 16.93+6.376 olarak
belirlendi. Hemsirelerin Digsal Kontrol boyutu sontest puan ortalamasinin yiikseldigi
ancak iki puan ortalamasi arasindaki farkin 6nemli olmadig1 bulundu (p>0.05). NBO
II’nin Istikrar boyutu puan ortalamasi dntestte 14.95+6.497, sontestte 14.46+6.717 olarak
belirlendi. Hemsirelerin Istikrar alt boyutu sontest puan ortalamasinin azaldig: ancak iki
puan ortalamasi arasindaki farkin énemli olmadig1 bulundu (p>0.05). NBO II’nin Kisisel

Kontrol puan ortalamasi ontestte 12.66+£8.058, sontestte 12.59+7.409 olarak belirlendi.
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Hemsirelerin Kisisel Kontrol boyutu sontest puan ortalamasinin azaldig1 ancak iki puan

ortalamasi arasindaki farkin 6nemli olmadigi bulundu (p>0.05).

Kontrol grubunda bulunan hemsirelerin ontestte HKEO toplam puan ortalamasi
90.07+£16.284, sontest puan ortalamasi 89.99+17.720 olarak belirlendi Hemsirelerin
HKEO sontest puan ortalamasinin azaldig1 ve iki puan arasindaki farkin 6nemli olmadig1
bulundu (p>0.05). HKEO’nin Orgiit Kiiltiirii ve Politikalar1 boyutu puan ortalamasi
Ontestte 40.18+7.665, sontestte 39.73+7.926 olarak belirlendi. Hemsirelerin Orgiit
Kiiltiirii ve Politikalart boyutu sontest puan ortalamasimin azaildigi ancak iki puan
ortalamasi arasindaki farkin énemli olmadigi bulundu (p>0.05). HKEO’nin Kisisel
Tercih ve Algilar boyutu puan ortalamasi ontestte 16.96+4.968, sontestte 17.21+4.856
olarak belirlendi. Hemsirelerin Kisisel Tercih ve Algilar sontest puan ortalamasinin
yiikseldigi ancak iki puan ortalamasi arasindaki farkin 6nemli olmadig1 bulundu (p>0.05).
HKEO’nin Meslege iliskin Olumsuz Diisiinceler boyutu puan ortalamasi ontestte
9.99+3.710, son estte 10.13+3.670 olarak belirlendi. Hemsirelerin Meslege Iliskin
Olumsuz Diislinceler boyutu sontest puan ortalamasinin yiikseldigi ancak iki puan
ortalamasi arasindaki farkin dnemli olmadig1 bulundu (p>0.05). HKEO nin Kaliplasmis
Onyargilar boyutu puan ortalamas1 &n testte 6.97+2.329, son testte 7.51+2.385 olarak
belirlendi. Hemsirelerin Kaliplasmis Onyargilar boyutu sontest puan ortalamasinin
yiikseldigi ancak iki puan ortalamasi arasindaki farkin 6nemli olmadig1 bulundu (p>0.05).
HKEO’nin Coklu Rol Ustlenme boyutu puan ortalamasi 6n testte 12.33+3.803, son testte
11.93+3.699 olarak belirlendi. Hemsirelerin Coklu Rol Ustlenme boyutu sontest puan
ortalamasimin azaldig1r ancak iki puan ortalamasi arasindaki farkin 6nemli olmadigi

bulundu (p>0.05).
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Tablo 4.20. Deney ve Kontrol Grubundaki Hemsirelerin NBO II ve HKEO Ontest-Sontest

Puan Ortalamalarinin Karsilastirilmasi

ON TEST SON TEST
Deney Kontrol Deney Kontrol
Olcekl Grubu Grubu Grubu Grubu
gekdler (s=75) (s=100) t p (s=75) (s=100) t p
Ort.x SS Ort.+ SS Ort.x SS Ort.+ SS
NBO 11
_ t=1.628 t=2.663
5 13.49+7.707 -
Nedensellik Odag1 12.31+8.506 12.29+8.112 p=0.105 14.29+7.976 0=0.032*
t=0.619 t=-2.427
Digsal Kontrol 15.5246.591 16216902  p-053g  16.83£5.965  1693£6.376 ,_q5p
o t=0.771 t=3.168
Istikrar 12.63+6.175 149546497 044y 15.68+5.780 1446267174 g0
t=1.564 t=0.992
Kisisel Kontrol 13.76+8.124  12.66+8.058 -0 1pp  14.5747.938 125957409 4459
HKEO
Orgiit Kiiltiirii ve t=0.254 t=-2.098
Polgi?ikalam 38.41£7.748  40.18£7.665  -ggop  39.91%6.125 39737926 o7,
Kisisel Tercih ve t=1.975 t=-2.049
Aéﬂar 14.77+4.209 16.96+4.968 0=0.050 15.57+4.044 17.21+4.856 0=0.042*
Meslege iliskin t=1.731 t=-3.812
A3£3.
Olumsuz Diisiinceler 8.01+3.589 9.9943.710 =979 ~ 8A47+3.573 10.13+3.670° 4 goo*
. t=-0.391 t=-2.567
Kaliplagmis Onyargilar 67142202 6.97£2.329  [gggg 6832490 7512385 ;0.
- t=1.463 t=1.637
Coklu Rol Ustlenme 10.85£3.682  12.3343.803  -ggg3  13.13+3.203  11.9383.699 4500
) t=1.137 t=-2.660
HKEO Toplam 856316502 90.07+16.284  Jiooy  8744£13460  89.99:17.720 o0,

-Bagimsiz gruplarda t testi uygulanmistir, *p<0.05.

Tablo 4.20°de Deney ve kontrol grubundaki hemsirelerin NBO 1I ve HKEO 6n

test- son test puan ortalamalarinin karsilagtirilmasi verilmistir.

Deney grubu ve kontrol grubunun &ntest uygulamasinda NBO II’nin Nedensellik

Odag1 boyutu, Dissal Kontrol boyutu, Istikrar boyutu ve Kisisel Kontrol boyutu puan

ortalamalar1 agisindan gruplar arasinda 6nemli bir farkin olmadigi belirlendi (p>0.05).

Deney grubu ve kontrol grubunun &ntest uygulamasinda HKEO’nin toplam puan

ortalamasi, Orgiit Kiiltiirii ve Politikalar1 boyutu, Kisisel Tercih ve Algilar boyutu,

Meslege Iliskin Olumsuz Diisiinceler boyutu, Kaliplasmis Onyargilar boyutu ve Coklu

Rol Ustlenme boyutu puan ortalamalar1 agisindan gruplar arasinda énemli bir farkin

olmadig1 belirlendi (p>0.05).
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Deney grubu ve kontrol grubu NBO II’nin sontest puan ortalamalarmnim gruplar
aras1 karsilastirilmasi incelendiginde; NBO II'nin Nedensellik Odagi boyutu puan
ortalamasi agisindan gruplar arasindaki farkin 6nemli oldugu belirlendi (p=0.032). Deney
ve kontrol gruplarinin sontest uygulamasinda, NBO II’nin Istikrar boyutu puan ortalamasi
acisindan gruplar arasindaki farkin 6nemli oldugu belirlendi (p=0.010). Deney ve kontrol
grubu NBO II’nin Dissal Kontrol boyutu ve Kisisel Kontrol boyutunun sontest puan

ortalamasi agisindan gruplar arasindaki farkin 6nemli olmadig: belirlendi (p>0.05).

Deney grubu ve kontrol grubunda yer alan hemsirelerin HKEO sontest toplam
puan ortalamasinin gruplar arasi karsilastirilmasi incelendiginde; HKEO’nin toplam puan
ortalamasi agisindan gruplar arasindaki farkin 6nemli oldugu belirlendi (p=0.029). Deney
grubu ve kontrol grubunun sontest uygulamasinda HKEO’ nin Kisisel Tercih ve Algilar
boyutu puan ortalamasi agisindan gruplar arasindaki farkin 6nemli oldugu belirlendi
(p=0.042). Deney grubu ve kontrol grubunun sontest uygulamasinda HKEO nin Meslege
Iliskin Olumsuz Diisiinceler boyutu puan ortalamasi agisindan gruplar arasindaki farkin
onemli oldugu belirlendi (p=0.000). Deney grubu ve kontrol grubunun sontest
uygulamasinda HKEO’nin Kaliplasmis Onyargilar boyutu puan ortalamas: agisindan
gruplar arasindaki farkin 6nemli oldugu belirlendi (p=0.019). Deney grubu ve kontrol
grubunun sontest uygulamasinda HKEO’nin Coklu Rol Ustlenme boyutu puan ortalamasi
acisindan gruplar arasindaki farkin 6nemli oldugu belirlendi (p=0.003). Deney grubu ve
kontrol grubunun sontest uygulamasinda HKEO nin Orgiit Kiiltiirii ve Politikalari boyutu

puan ortalamasi agisindan gruplar arasindaki farkin dnemli olmadigi belirlendi (p>0.05).
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5. TARTISMA

5.1. HKEO’nin Gecerlik Giivenirlik Bulgularimin Tartisilmasi

HKEO'nin i¢ tutarlilik ve homojenitesini belirlemek icin Cronbach’s Alpha degeri
belirlenmistir. Hemsirelikte Kariyer Engelleri Olgegi i¢ tutarliligmin incelenmesi
sonucunda giivenirlik katsayisi Cronbach’s Alpha 0.944 olarak saptanmistir. Cronbach’s
Alpha degerleri Orgiit Kiiltiirii ve Politikalar1 alt boyutu 0.925; Kisisel Tercih ve Algilar
alt boyutu 0.814; Meslege Iliskin Olumsuz Diisiinceler alt boyutu 0.824; Kaliplasmis
Onyargilar alt boyutu 0.650 ve Coklu Rol Ustlenme alt boyutu 0.835 olarak
hesaplanmistir (Tablo 4.4). Bir 6l¢gme araci igin giivenirligin dnemli bir gostergesi olan
Cronbach’s Alpha i¢ tutarlilik katsayisinin 0.70’den biiyiikk ve 1’e yakin olmasi
gerekmektedir. Bu deger, 0.80-1.00 arasinda olmasi dlgegin yliksek derecede giivenilir,
0.60-.079 arasinda oldukga giivenilir, 0.40-0.59 arasinda diislik derecede giivenilir, 0.00-
0.40 arasinda giivenilir olmadig1 degerlendirilmektedir (154). HKEO nin giivenirlik
katsayis1 Cronbach’s Alpha gostergesi 0.94 ile yiiksek derecede giivenilir bulunmustur.
HKEO’nin Orgiit Kiiltiirii ve Politikalari, Kisisel Tercih ve Algilar, Meslege Iliskin
Olumsuz Diisiinceler, Coklu Rol Ustlenme alt boyutlar yiiksek derecede giivenilir olarak
bulunmustur. Kaliplasmis Onyargilar alt boyutunun 0.70’in altinda ancak oldukca

giivenilir olarak bulunmustur (Tablo 4.5).

Olgek gelistirme calismalarinda drneklem biiyiikliigii, faktor analizi sonuclarmin
genellenebilirligi ve kararliligi agisindan olduk¢a Onemli bir kriter olarak kabul
edilmektedir ve giivenilir faktor sonuglarinin ortaya ¢ikmasi i¢in degisken basina 10
gozlem (1/10) orani Onerilmektedir. Olcegin faktdr analizinde yeterli &rneklem
biiylikliigii i¢in “50 ¢ok zayif, 100 zayif, 200 orta, 300 iyi, 500 ¢ok iyi ve 1000
milkkemmel” olarak belirtilmektedir (155). Ayrica faktor analizi sonuglarinin
genellenebilmesi i¢in 6rneklemde degisken basina gézlem oraninin 6nerilen oranin 1/10
veya 1/20 oranlarinda olmasi 6nerilmektedir (156). Bu ¢alismada; 1055 kisi/50 madde=
21.10 olarak bulunmustur. Bu bulgu, ol¢ek gelistirme c¢alismalarinda 6rneklem
biiyiikliigii  sonuglarin  genellenebilirligi  agisindan  uygun oranda oldugunu

gostermektedir.

Orneklem biiyiikliigii yeterliligini 6lgmek icin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) faktor
analizi onemli bir indekstir. Verilerin faktor analizinin 6lgek icin uygulanabilir olup
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olmadigini anlamak amaciyla bu ¢alismada, Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi ve analiz
edilecek degiskenler arasindaki iliskilerin anlamli diizeyde ve sifirdan farklilik gdsterip
gostermedigini anlamak amaciyla da Bartlett testi uygulanmigtir. KMO 6l¢timii 1°e ne
kadar yakin diizeyde ise eldeki veri grubuna faktdr analizinin yapilmasinin uygun oldugu
kabul edilmektedir. KMO o6lgiitii 1.00-0.90 aras1 miikemmel, 0.89-0.80 aras1 oldukga iyi,
0.79-0.70 arasi iyi, 0.69-0.60 aras1 orta, 0.59-0.50 aras1 zayif, 0.50 altinda olugunda ise
kabul edilemez oldugu belirtilmektedir (157). Bu degerlendirme kriterlerine gore
Hemsirelikte Kariyer Engelleri Olgeginin KMO katsayis1 0.94 olarak bulunmasi
orneklem faktor analizi icin miikemmel oldugu gdstermektedir (Tablo 4.6). Olgegin
faktor analizine uygunlugunu degerlendirme, 6rneklem yeterliliginin yan1 sira olgekte
bulunan maddelerin korelasyon matriksinin anlamliligin1 belirleyen Bartlett Kiiresellik
Testi degerlendirilmektedir. Barlett’s testi, korelasyon matrisinin birim matris olup
olmadigini test edilmesi amaci ile kullanilmaktadir ve Barlett’s testi sonucuna gore faktor
modelinin kullanilmasimin uygunlugu belirlenmektedir (158). Ayrica Bartlett’s testinin
anlaml diizeyde olmasi 6rneklem biiyiikliigiiniin faktdr analizi i¢in iyi diizeyde oldugu
ve korelasyon matrisinin uygun oldugu seklinde kabul edilmektedir (157-160). Bu
calismada yapilan Bartlett Kiiresellik Testi sonucunun ileri diizeyde anlamli oldugu
(x?=2253.687; SD=1225 p=0.000) ve &lcegin faktdr analizine uygun oldugu
belirlenmistir (Tablo 4.6).

Olgegin faktdr analizine uygun olup olmadigim belirleyen analizlerden bir digeri
de, test maddelerinin “Baslangi¢ Ortak Degerlerin” incelenmesidir. Bu degerler
incelendiginde maddelerin baslangi¢ ortak degerlerinin en diisiik 0.436 ve en yiiksek
0.673 degerinde oldugu saptanmustir (Tablo 4.7). HKEO’nin Baslangig Ortak
Degerlerinin 0.30 ve tizerinde olmasi, Verilerin faktoér analizine uygun oldugunu

gostermektedir.

Ozdeger katsayis1, 6nemli faktor sayisina karar vermede ve faktor analizinde her
bir faktér ile agiklanan varyans oranini hesaplamada kullanilmaktadir. Ozdeger katsayisi
birin iizerinde olan faktorlerin secilmesi Onerilmektedir (158, 159). Faktor analizi
sonucunda elde edilen varyans oranlar1 ne kadar yiiksekse, 6l¢egin faktor yapisinin da o
kadar giiclii oldugu kabul edilmektedir. Yapilan analizlerde faktor varyans oranlarinin
%40 ile %60 arasinda olmasi faktor analizi igin yeterli bulunmaktadir (161). Bu ¢alismada
bu oran %41.78 saptanmistir (Tablo 4.9). HKEO’ nin faktdr analizi sonrasi ortaya ¢ikan
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toplam varyansin %41.78’ini aciklayan 6zdegerinin 1’in {lizerinde olan 5 faktorlii bir
yapida oldugu ortaya ¢ikmistir. Faktor analizinde, faktor yiiklerinin toplam varyansi

aciklama yiizdesinin 0.40 ve iizerinde olmasi kabul edilebilir deger olarak bulunmaktadir

(150).

Faktor analizinde, Varimax dondiirme yOntemi sonrasi Ol¢ek maddelerinin 5
faktordeki dagilimlari incelendiginde; 1. Faktorde yer alan 15, 28, 29, 37, 43, 49 ve 50.
maddeleri; 2. Faktorde yer alan 16, 25, 27 ve 47. Maddeleri; 3. Faktorde yer alan 8, 19 ve
34. Maddeleri; 4. Faktorde yer alan 20 ve 30. maddeleri, 5. Faktorde yer alan 3, 12 ve 23.
maddeleri birden fazla faktorde yer aldigindan ve 1 ve 22. maddelerin de faktor yiikiiniin
0.30’un altinda oldugundan ve hi¢bir faktore giremediginden dolay1 toplam 21 maddenin
Olcekten c¢ikarilmasina karar verilmistir. Faktor analizinde 6lgek maddelerinin her birinin
faktor yiiklerinin 0.30 ve iizerinde bir degerde olmasi kabul edilebilir oldugunu
gostermektedir (160). Bu agidan bakildiginda HKEO’nin tiim maddelerinin faktor
yiiklerinin 0.30’un iistiinde bulunmustur ve Iterasyon katsayisinin 10 oldugu goriilmiistiir.

Bu bulgular HKEO’nin yap1 gegerliginin oldukca uygun oldugunu gostermektedir.

Tablo 4.9 incelendiginde baslangi¢ varyansi 1’in iizerinde olan bes faktor
bulunmustur. 1. faktoriin varyansi %13.506, ikinci faktoriin varyanst % 21.341, iiglincii
faktoriin varyanst % 28.875, dordiincii faktoriin varyansit %35.341 ve besinci faktoriin
varyanst % 41.78 dir. Olgekteki birinci faktdr Orgiit Kiiltiirii ve Politikalar1 boyutunu
olusturmaktadir ve 17, 31, 32, 33, 35, 36, 39, 40, 41, 42, 46 nolu maddeleri igermektedir.
Olgekteki ikinci faktor Kisisel Tercih ve Algilar boyutu olusturmaktadir ve 13, 14, 26,
44,45, 48 nolu maddeleri icermektedir. Olgekteki iigiincii boyut Meslege Iliskin Olumsuz
Diisiinceler alt boyutunu olusturmaktadir ve 6, 9, 21, 38. nolu maddeleri icermektedir.
Olgekteki dordiincii faktor Kaliplasmis Onyargilar boyutu olusturmaktadir ve 2, 10, 24
nolu maddeleri igermektedir. Olgekteki besinci faktér Coklu Rol Ustlenme boyutu

olusturmaktadir ve 4, 5, 7, 11, 18 nolu maddeleri igermektedir.

Aciklayic1 Faktor Analizi sonucunda, hem faktor yapisindaki maddelerin igerigi
hem de konuyla ilgili literatiir dikkate alinarak “Orgiit Kiiltiirii ve Politikalar1”, “Kisisel
Tercih ve Algilar”, “Meslege Iliskin Olumsuz Diisiinceler”, “Kaliplasmis Onyargilar” ve
“Coklu Rol Ustlenme” olarak adlandirilmistir (Tablo 4.10). Literatiirde hemsirelikte

kariyer engellerini 6l¢en spesifik bir 6lgme aracina rastlanmamistir. Diger alanlarda
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gelistirilen kariyer engelleri olgekleri incelenmistir. Swanson ve Tokar tarafindan
gelistirilen Kariyer Engelleri Olgeginde, aile kokenine bagl engeller, evlilik gelecegine
dair engeller, sosyal/kisilerarasi engeller, ilgiler, ise iligskin tutum gibi i¢sel durumlari
ortaya koyan tutumsal engeller, yas, cinsiyet gibi demografik bilgilerin yer aldig
etkilesim engelleri olarak ele almislardir (9). Universite dgrencilerinin kariyer engellerini
Olgmek amaciyla 2018 yilinda Ulas ve Kizildag tarafindan gelistirilen ve gecerlik
giivenirlik galismas1 yapilan Kariyer Engelleri Olgegi; Tutumsal Engeller boyutu,
Etkilesimsel Engeller boyutu, Sosyal Engeller boyutu ve Egitsel Engeller boyutu olmak
tizere dort faktorlii bir yapiya sahip oldugu belirlenmistir (148). Yine iiniversite
ogrencilerinin algiladiklar1 kariyer engellerini 6l¢gmek amaciyla Siiriicii (2011) tarafindan
gelistirilen Algilanan Kariyer Engelleri Olgegi, cinsiyet ayrimciligi boyutu, meslegin
gelecegi ve is piyasasi kisitlamalar1 boyutu, meslegin egitiminin ve ¢alisma kosullarinin
zorlugu boyutu, yetenek ve ilgi azlig ile ilgili engeller boyutu, motivasyon eksikligi ve
yetersiz hazirlanma boyutu, tasinma boyutu, kisisel problemler boyutu ve aile ve gevre
etkisi boyutu olmak iizere sekiz boyuttan olusmustur (162). Karaca (2007) tarafindan
kadinlarin kariyer engellerini lgmeye yonelik gelistirilen Kariyer Engelleri Olgegi,
“Coklu Rol Ustlenme Boyutu”, “Kadinlarin Kisisel Tercih ve Algilar1 Boyutu”, “Orgiit
Kiiltiirii ve Politikalar1 Boyutu”, “Informal Iletisim Aglar1 Boyutu”, “Mentdrliik Eksikligi
Boyutu”, “Mesleki Ayrimcilik Boyutu” ve “Stereotipler Boyutu” olmak iizere yedi alt
boyuttan olugmustur (81). Alagam ve Altuntas (2015) tarafindan gelistirilen akademik
diizeyde calisan kadinlarin kariyer engellerini belirlemeye yonelik gelistirdikleri Kadin
Akademisyenlerin Kariyer Engelleri Olgeginin ise, “Orgiit Kiiltiirii ve Politikalari
Boyutu”, “Coklu Rol Ustlenme Boyutu”, “Orgiitsel Kosullar Boyutu” ve “Kaliplasmis
Onyargilar” boyutundan olusmustur (22).

Calismada HKEO’nin  madde-toplam  korelasyonu analizinde giivenirlik
katsayilarinin 0.354 ile 0.559 arasinda pozitif (+) yonde ve istatistiksel olarak anlamli
diizeyde oldugu saptandi (Tablo 4.12). Madde-toplam puan korelasyonu dlgekte yer alan
bir maddenin timiiniin 6l¢tiigii 6zelligi 6l¢lip dlcemediginin bir gostergesi olarak kabul
edilmektedir. Bir maddenin toplam madde puani korelasyonu, test degerinin tiimii ile
tutarlihigimin gostergesi olabilecek en diisiik deger 0.20 olarak verilmektedir (163).
Madde-toplam puan korelasyon katsayisinin alt sinir degeri literatiirdeki kaynaklara gore

degisiklik gostermektedir. Madde-toplam puan korelasyon katsayisi, 0.20’nin altinda ise
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bu maddelerde énemli bir sorunun oldugu belirtilmektedir (164). HKEO nin madde-
toplam korelasyonu analizinde 0.20’nin altinda olan sorunlu bir maddenin olmadigi

belirlenmistir.

Ayni 6lgme araci farkli zaman dilimlerinde ve ayni bireylere uygulandiginda,
bireylerin 6l¢gme aracinin ayni maddelerine verdigi cevaplarin benzer sekilde yani tutarh
olmasi, o dlgme aracinin zamana gore puan degismezligini gosterir. Degigmezlik olciitii
ise bir 6lgme aracinin tekrar yapilan uygulamalar arasinda tutarli sonuglar verebilme
giicliniin bir &lgiitiinii gdstermektedir (164). Olgegin zamana gore degismezligini
degerlendirmek amaciyla HKEO’nin uzman gériisii sonucunda diizenlenen 50 maddesi
117 hemsireye iki hafta arayla tekrar uygulanmuistir. HKEO’nin zamana gore
degismezligini Odlgmek ve degerlendirmek amaciyla Pearson Momentler Carpimi
Korelasyon Analizi yapilnmistir. HKEO’nin test-tekrar test giivenirlilik katsayis1 maddeler
arasinda r=.054 ile r=0.79 arasinda degismektedir ve 6l¢egin toplami igin korelasyon
katsayis1 istatiksel olarak anlamli diizeyde bulunmustur (r=0.79, p<0.05) (Tablo 4. 14).
Bu c¢alismada, HKEO’nin iki 6l¢iim arasindaki zamanin uygun olmasi ve bu siire
icerisinde dlgek maddelerine verilen cevaplara ait uyumun degismemesine bagli olarak,
HKEO’nin bu agidan tutarli bir 6lgek oldugu yani zamana gore degismezlik gosterdigi

goriilmektedir.

HKEO’nin 6zgiin formunun AFA sonrasindaki faktdr yapisimn dogrulanip
dogrulanmayacagini belirlemek iizere DFA yapilmistir (Tablo 4.15). DFA, o6zellikle
gelistirilmis 6lgme araglariin gegerliligini belirlemede kullanilan énemli analizlerden
birsidir (156). DFA’da 6l¢me aracinin uyumlu olup olmadigi sinanan modelin yeterligini
ortaya koymak {izere pek ¢ok uyum indeksi kullanilmaktadir (151-153). Bu ¢alismada
yapilan DFA i¢in Ki-kare uyum testi (Chi-Square Goodness), GFI (Goodness of Fit
Index), RMSEA (Root Mean Square Error of Approximation), CFl (Comparative Fit
Index), NFI (Normed Fit Index), RFI (Relative Fit Index) ve AGFI (Adjusted Goodness
of Fit Index) uyum indeksleri incelenmistir. Ki-kare degerinin serbestlik derecesine
boliinmesiyle elde edilen X?/sd oran1 i¢in kesin bir sinir olmamakla birlikte yaygin olarak
kabul edilen 6neri, modelin iyi uyuma sahip oldugunun séylenebilmesi i¢in X?/sd oraninin
3’ten kiiciik olmasi yoniindedir (165). RMSEA degeri 0.00 ile 1.00 arasinda olmasi
gerekmektedir. RMSEA degeri icin <0.008 kabul edilebilir uyum degeri ve 0.05
mitkemmel uyum degeri olarak kabul edilmektedir (166, 167). Karsilastirmali Uyum
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Indeksi (Comparative Fit Index, CFI) 0.00 ile 1.00 arasinda deger almaktadir ve bu
indeksin degerinin 1.00’e yakin ¢ikmasi modelin daha iyi uyum gosterdigini belirtir. 0.95
ve Ustlindeki CFI degerleri iyi bir uyumun gostergesidir (156). Uyum iyiligi indekslerinde
CFI, NNFI ve NFI degerlerinin 0.90’1n tizerinde olmasi kabul edilebilir, 0.95 ile 1.00
arasinda olmasi ise modelin miikkemmel uyum gosterdigi anlamina gelmektedir. NFI,
NNFI, CFI, RFI, IFT ve GFI, indeksleri i¢in kabul edilebilir uyum degeri 0.90 ve
mitkemmel uyum degeri 0.95 olarak kabul edilmektedir, AGFI indeksi i¢in ise kabul
edilebilir uyum degeri 0.85 ve miikkemmel uyum degeri ise 0.90 ve tizeri olarak kabul
edilmektedir (152-154,156). Tablo 4.15 incelediginde HKEO’nin DFA sonuglari;
x?/SD=3.277<5; RMSEA=0.047<0.008; 0.90<CFI=0.906; 0.90<GFI1=0.927;
0.90<NFI=0.971; 0.90<IFI1=0.925; 0.90<AGFI=0.910; uyum degerlerine goére model,
verilere milkemmel uyum gostermektedir. Dolayisiyla, AFA ile belirlenen bes faktorli
yapinin gecerligi, DFA ile de teyit edilmistir. Bu bulgular, 6lgegin, hemsirelikte kariyer

engellerini 6lgmek amactyla kullanilabilecegini gostermektedir.

5.2. Hemsirelikte Kariyer Engelleri ve Nedensel Yiiklemeleri Bulgularinin

Tartisiimasi

Hemsirelerin ¢alisma yasami igerisinde kariyer planlama ve gelistirmede engel
oldugunu diisiindiikleri bircok faktér bulunmaktadir. Ulkemizde hemsirelerin kariyer
planlama ve kariyer gelistirmede engel olarak gordiikleri faktorlerin belirlenmesine
yonelik bazi calisma sonuglari bulunmaktadir (22, 64, 69, 81, 168, 169). Yapilan
calismalardan farkli olarak bu arastirmada, hemsirelerin kariyer gelistirme ve planlama
siirecinde algiladiklar1 kariyer engellerini hangi nedenlere daha cok yiiklemelerde
bulunduklart belirlenmistir ve ayn1 zamanda bu arastirma, iilkemizde ve uluslararasi
alanda hemsirelikte Nedensel Yiikleme Kurami kullanilarak kariyer engellerinin
boyutlarinin belirlenmesine yonelik yapilan ilk arastirma niteligine sahiptir. Nedensel
Yiikleme Kurami dogrultusunda verilen egitimin, hemsirelerin kariyer engellerini
belirlemelerine ve Kariyer engellerini nedensel yiiklemelerine etkisini belirlemek
amaciyla yapilan bu arastirmanin bulgular1 sinirhi sayida bulunan ilgili literatiir

dogrultusunda tartisilmstir.

Calismada, deney grubu ve kontrol grubunda yer alan hemsirelerin 6ntest NBO

[I’nin puan ortalamalarinin degerlendirilmesinde; Nedensellik Odagi, Digsal Kontrol,
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Istikrar ve Kisisel Kontrol alt boyutu &ntest puan ortalamalar1 agisindan gruplar arasinda
istatistiksel olarak 6nemli bir farkin bulunmadigi saptanmigtir (p>0.05) (Tablo 4.20). Bu
farkin olusmamasinda deney ve kontrol grubuna ontest oncesi herhangi bir girisimde
bulunulmamasinin etkili oldugu seklinde yorumlanabilir. Er’in Nedensel Yiikleme
Kurami dogrultusunda hemsirelere verilen egitimin tibbi hata nedenlerine yonelik
yiiklemelere etkisini belirlemek amaciyla 160 hemsire ile yaptig1 ¢alismada, bu calismaya
benzer olarak hemsirelerin tibbi hata nedenlerine yonelik nedensel yiiklemelerine gore
deney ve kontrol gruplarinin 6n test uygulamasinda NBO II’nin Nedensellik Odagi,
Dissal Kontrol ve Istikrar alt boyutlarinin puan ortalamalar1 yoniinden gruplar arasinda

istatistiksel olarak dnemli bir farkin olmadigini saptamistir (17).

Calismada, deney grubu ve kontrol grubu hemsirelerinin éntest HKEO’nin ve alt
boyutlar1 puan ortalamalarinin degerlendirilmesinde; Orgiit Kiiltiirii ve Politikalari,
Kisisel Tercih ve Algilar, Meslege iliskin Olumsuz Diisiinceler, Kaliplasmis Onyargilar
ve Coklu Rol Ustlenme alt boyutu dntest puan ortalamalar1 agisindan gruplar arasinda
istatistiksel olarak onemli bir farkin bulunmadigi saptanmistir (p>0.05) (Tablo 4.20).
Literatiirde hemsirelerin kariyer engellerine yonelik nedensel yiiklemelerin belirlendigi
calisma bulgusuna rastlanmamak ile birlikte ontestte istatiksel olarak anlamli farkin
olusmamasinda deney ve kontrol grubuna Ontest Oncesi herhangi bir girisimde

bulunulmamasinin etkili oldugu diisiiniilmektedir.

Calismada, deney grubu ve kontrol grubunda yer alan hemsirelerin NBO II’nin
Nedensellik Odag1 ve Istikrar alt boyutu sontest puan ortalamalar1 agisindan gruplar
arasinda istatistiksel olarak énemli bir farkin oldugu saptand: (p<0.05) (Tablo 4.20). Bu
farkin olugsmasinda deney grubuna verilen egitimin etkili oldugu seklinde yorumlanabilir.
Bu ¢aligmaya benzer olarak Er’in yaptig1 ¢alismada NBO II’nin Istikrar ve Nedensellik
Odag: alt boyutlarinin son test puan ortalamalar1 yoniinden gruplar arasinda énemli bir
fark oldugu saptanmustir (17). Ontestte deney grubu ve kontrol grubunun NBO II’nin
Nedensellik Odag1 ve Istikrar alt boyutu puan ortalamalar1 birbirine ¢ok yakinken son
testte puan ortalamalar1 yoniinden belirgin bir farklilik oldugu belirlenmistir (Tablo 4.20).
Deney grubunda yer alan hemsirelerin Deney grubu NBO II’nin Nedensellik Odag: alt
boyutunun son testte belirgin olarak arttig1 gériilmektedir (Tablo 4.20). Kontrol grubunda
ise tutarli ve belirgin bir artis ya da azalisin olmadigi belirlenmistir (Tablo 4.19). Deney
grubu NBO II'nin istikrar alt boyutu son testte azalmistir. Nedensellik odag: alt
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boyutunun ile Istikrar alt boyutunun degisimi verilen egitimin etkili oldugunu
gostermektedir. Ciinkii NBO II’nin Nedensellik Odag: alt boyutunun artmasi nedenin
daha ¢ok hemsirelerin algiladig1 kariyer engellerinin daha ¢ok igsel boyutta oldugunu
gostermektedir (17, 116, 125). Nedenin kisisel olmasi da o nedenin zaman igerisinde
degisebilecegini ve son testte deney grubunda Istikrar alt boyutunun puan ortalamasinin
azaldigini gdstermektedir. Deney grubu NBO II’nin Kisisel Kontrol alt boyutu da son
testte artmustir, deney grubu ve kontrol grubu NBO II’nin Kisisel Kontrol dntest puan
ortalamalar birbirine ¢ok yakinken, sontestte belirgin bir farklilik vardir ve kontrol grubu
Ontest sontest puan ortalamalarinin ¢ok degismedigi goriilmektedir (Tablo 4.20). Bu
caligmada Ontest-sontest puan ortalamalar1 farkin olugmasinda verilen egitimin etkili
oldugu diistintilmektedir. Bu sonug, “Verilen egitim sonucunda nedensel yiiklemeler
yoniinden deney grubu ile kontrol grubu arasinda fark vardir.” hipotezini

desteklemektedir.

Calismada, deney grubunun NBO II’nin alt boyutlarindan Nedensellik Odag alt
boyutu ve Kisisel Kontrol alt boyutu sontest puan ortalamalarinin arttig1 ve Nedensellik
Odagi alt boyutunun Ontest-sontest puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak dnemli
farkin oldugu belirlenmistir (p<0.05) (Tablo 4.20). Olgekte, alt boyutlardan alinan yiiksek
puan; kariyer engellerine iliskin yiiklemelerin igsel kaynakli, istikrarli ve kisisel olarak
kontrol edilebilir oldugunu gostermektedir (17, 116, 125). Arastirmada deney grubundaki
hemsirelerin agik uclu soruya verdikleri yanitlarda, on testte hemsirelerin kariyer
engellerini daha ¢ok digsal faktdrlere (Is yiikii nedeniyle kariyer ¢alismalarina zaman
ayiramama, kurumun kariyer destegi vermemesi gibi) yiiklemeler yaptigini, son testte ise
daha ¢ok igsel faktorlere (Kariyer ile ilgili kisisel tercih ve Onyargilar, aileye iliskin
sorumluluklar) yiiklemeler yaptigimi gdstermektedir (Tablo 4.16). Is yiikii nedeniyle
kariyer caligmalarina zaman ayiramama digsal bir neden olarak hemsirelerin algiladigi
en 6nemli kariyer engelleri arasindadir. Is yiikii nedeniyle kariyer galismalarina zaman
aylramama i¢in egitim Oncesi ve sonrasinda bu faktore yapilan yiiklemeler fazladir (Tablo
4.16). Kariyer engellerine yonelik nedensel yiiklemelerin degismesi, verilen egitimin
etkisiyle deney grubunda Nedensellik Odagi alt boyutunun son test puan ortalamasinin
azalmasi, son testte icsel faktorlere olan yiiklemelerin artmasi anlamina gelmektedir.
Nedensel Yiikleme Kurami dogrultusunda verilen egitim, deney grubunda kontrol

grubuna gore kariyer engelleri ile ilgili nedensel yiiklemeleri olumlu yonde ve anlamli bir
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sekilde degistirdigini gostermektedir. Bu sonug¢ “Verilen egitim sonucunda nedensel
yiiklemeler yoniinden deney grubu ile kontrol grubu arasinda fark yoktur.”

hipotezini desteklemektedir.

Calismada, deney grubu NBO II'nin Kisisel istikrar alt boyutu son test puan
ortalamasinin arttig1, ontest-sontest puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak énemli
farkin oldugu saptanmistir (p<0.05) (Tablo 4.18). Kisisel alt boyutunun son test puan
ortalamasinin artmasi beklenen bir sonugtur. Ciinkii son testte i¢sel olan nedenlerde artis
olmasi, kariyer engellerinin zaman igerisinde degisebilecegi ve nedenin istikrarli
olmadigmi gostermektedir (17). Igsel nedenler (Kariyer ile ilgili kisisel tercih ve
Onyargilarin olmasi, sorumluluklarin kariyere engel diisiincesi) kisinin kendisinden
kaynaklandig: i¢in zaman igerisinde degistirilebilir engellerdir. Dolayisiyla bu sonug

verilen egitimin etkili ve sonuglarin birbirleriyle tutarli oldugunu gostermektedir.

Ulkemizde literatiir taramasinda, hemsirelere yonelik Nedensel Yiikleme Kurami
temel alinarak yapilmis deneysel sadece bir ¢alismaya rastlanilmistir (17). Er’in Nedensel
Yiikleme Kurami dogrultusunda hemsirelere verilen egitiminin, hemsirelerin tibbi
hatalarla ilgili dogru nedensel yiliklemeler yapmaya etkisini belirlemek amaciyla yaptig
calismasinda, egitimin dogru nedensel yiiklemeler yapmada etkili oldugu belirlenmistir
(17). Ulkemizde Nedensel Yiikleme Kurami dogrultusunda yapilan arastirmalar, daha
cok Ogrencilerin basar1 ve basarisizliklar1 gibi durumlarina yaptiklar1 nedensel
yiiklemelerin incelendigi ¢aligsmalardir (16, 116, 170-172). Calisilan gruplar farkli olsa
bile, Nedensel Yiikleme Kurami kullanilarak olumsuz bir olaya neden olan durumlara

ylklemeler yapmak olayin asil nedeninin belirlenmesi bakimindan oldukg¢a 6nem arz

etmektedir (17).

Meurier ve arkadaslarinin ¢alismasindan elde ettigi sonuglar ve Er’in yaptigi
calismanin sonuglar1 ile bu g¢alismadan farklilik gostermektedir (17, 18). Her iki
calismada da hemsireler, nedensel yiiklemelerde nedenin daha ¢ok igsel, tutarsiz ve
kontrol edilebilir oldugunu belirtmislerdir. Ancak bu c¢alismada hemsireler kariyer
engellerini daha ¢ok digsal faktore (is yiikii nedeniyle kariyer ¢alismalarina zaman
ayiramama) dayandirmistir. Bu sonug¢, hemsirelerin kariyer engellerinin daha ¢ok
kendileri disindan kaynaklandigini ve kendilerinden kaynaklanmadigini diisiindiikleri

icin bunun kontrol edilemez oldugunu ve zaman igerisinde kariyer engellerini
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degistirmede kontrollerinin degismeyecegini diisiindiirmektedir. Yapici ve Kogyigit’in
Ogrencilerin basar1 ve basarisizliklar1 gibi durumlarina yaptiklar1 nedensel yiiklemeleri
inceledigi bir ¢alismasinda, 6grencilerin basarili olma durumunda daha g¢ok bireysel
kontrolleri altinda olan igsel nedenlere yiiklemeler yaptiklar1 ve basarili olmada digsal
kontroliin etkisinin daha az oldugunu vurgulamaktadirlar. Basarisiz olma durumlarinda
ise daha cok kendilerinin kontrolii disinda digsal nedenlere yiiklemeler yaptiklari

belirtilmektedir (116).

Calismada, kontrol grubunda NBO II'nin Nedensellik Odagi, Dissal Kontrol,
Istikrar ve Kisisel Kontrol alt boyutunun sontest puan ortalamasinin nteste gore arttig
fakat bu artigin istatistiksel agidan 6nemli olmadig1 goriilmektedir (p>0.05) (Tablo 4.19).
Kontrol grubuna, kariyer engellerinin boyutlarinin belirlenmesine yonelik yapilan
nedensel yliklemeler konusunda herhangi bir egitim verilmedigi i¢in On testte kariyer
engellerinin boyutlarina yonelik yaptiklari nedensel yiiklemeler ile son testte yaptiklari
nedensel yiiklemeler hemen hemen aynidir (Tablo 4.19) ve son test puan ortalamalarinda
cok az artig ya da azalis olmustur (Tablo 4.19). Kontrol grubunda yer alan hemsirelerin
kariyer engellerinin nedensel boyutlar1 ve nedense yiiklemeler konusunda bilgilerinin
yetersiz oldugu diistiniilmektedir ve kontrol grubuna herhangi bir girisim uygulanmadig1
i¢cin On test-son test puan ortalamasi arasinda istatiksel olarak 6nemli bir farkin olmamasi

beklenen bir sonugtur.

Deney grubu ve kontrol grubunun dntest uygulamasinda HKEO nin toplam puan
ortalamasi, Orgiit Kiiltiirii ve Politikalar1 boyutu, Kisisel Tercih ve Algilar boyutu,
Meslege iliskin Olumsuz Diisiinceler boyutu, Kaliplasmis Onyargilar boyutu ve Coklu
Rol Ustlenme boyutu puan ortalamalar1 agisindan gruplar arasinda énemli bir farkin
olmadig1 belirlendi (p>0.05) (Tablo 4.20). Bu farkin olusmamasinda deney ve kontrol
grubuna Ontest dncesi herhangi bir egitim girisiminde bulunulmamasinin etkili oldugu,
hemsirelerin kariyer engellerine yonelik bilgi durumlarinin yetersiz olmasinin seklinde

yorumlanabilir.

Calismada, deney grubunda yer alan hemsirelerin kontrol grubunda yer alan
hemsirelere gore HKEO’nin toplam puan ortalamasinin sontestte arttigi ve gruplar
arasindaki farkin 6nemli oldugu belirlendi (p<0.05) (Tablo 4.20). Bu farkin olusmasinda

deney grubuna verilen egitimin etkili oldugu seklinde yorumlanabilir. Deney grubu ve
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kontrol grubunda yer alan hemsirelerin HKEO’nin Kisisel Tercih ve Algilar, Meslege
Iliskin Olumsuz Diisiinceler, Coklu Rol Ustlenme ve Kaliplasmis Onyargilar alt boyutu
sontest puan ortalamasi agisindan gruplar arasindaki farkin 6nemli oldugu belirlendi
(p<0.05). Bu farkin olusmasinda deney grubuna verilen egitimin etkili oldugu seklinde
yorumlanabilir. Calismada, deney grubundaki hemsirelere verilen egitim sonrasinda
kariyer engellerini daha c¢ok igsel/bireysel nedenlere yiiklemeleri HKEO nin Kisisel
Tercih ve Algilar, Meslege Iliskin Olumsuz Diisiinceler, Coklu Rol Ustlenme ve
Kaliplasmis Onyargilar alt boyutu puan ortalamalarinin anlamli bir sekilde artmasi ile
birlikte verilen egitimin hemsirelerin kariyer engellerine yonelik yiiklemeleri ile kariyer
engel algilar1 arasinda tutarli sonuglarin ortaya ¢ikmasinda etkili oldugunu
gostermektedir. Bu sonug, “Verilen egitim sonucunda kariyer engelleri yoniinden
deney grubu ile kontrol grubu arasinda fark vardir.” hipotezini desteklemektedir.
Calismada, deney grubunda yer alan hemsirelerin kontrol grubunda yer alan hemsirelere
gore HKEO’nin Orgiit Kiiltiirii ve Politikalar1 boyutu puan ortalamasi agisindan gruplar
arasindaki farkin 6nemli olmadigi belirlendi (p>0.05). Deney ve kontrol grubunun sontest
uygulamasinda Onteste gore kariyer engellerine yonelik goriislerinin tutarli olmayan
sekilde degisim gostermesi bu sonucun ortaya c¢ikmasinda etkili oldugunu

gostermektedir.

Calismada, Nedensel Yiikleme Kurami dogrultusunda verilen egitimin,
hemsirelerin kariyer engellerinin boyutlarin1 belirlemede ve nedensel yiliklemelerinin
lizerinde tutar1 olmasi bakimindan kariyer engellerine yonelik nedensel yiiklemelerde
olumlu katki sagladigi belirlenmistir. Deney grubunda, kontrol grubuna gore son test
sonuglarinin tutarli olmasi bu sonuca varmay1 saglamistir ve bu sonug “Verilen egitim
sonucunda nedensel yiiklemeler yoniinden deney grubu ile kontrol grubu arasinda
fark vardir.” hipotezini destekleyerek yapilan egitimin hemsirelerin kariyer engellerinin
boyutlarin1 belirlemede ve kariyer engellerine yonelik nedensel yiiklemelerin tutarli

olmasi agisindan etkili oldugunu gostermektedir.
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6. SONUC VE ONERILER

Hemsirelerin kariyer engellerini 6l¢mek icin kullanilacak olan Hemsirelikte
Kariyer Engelleri Olgegi‘nin gelistirilmesi calismasinin yapilmast ile Nedensel Yiikleme
Kurami dogrultusunda hemsirelere verilen egitimin hemsirelerin kariyer engelleri ve
nedensel yiiklemeleri {izerine etkisini arastirmak i¢in yapilan metodolojik ve Ontest
sontest randomize kontrol gruplu deneysel olarak gerceklestirilen ¢alismada su sonuglar

elde edilmistir:

e Hemsirelikte Kariyer Engelleri Olgegi‘nin hemsirellerin Kariyer engellerini
degerlendirmek i¢in kullanabilecek giivenilir ve gecerli bir dlgek oldugu
saptanmigtir.

e Nedensel Yiikleme Kurami’na gore deney grubuna verilen egitim sonrasi
hemsirelerin kariyer engelleri alg1 diizeyi yiikselmistir.

e Nedensel Yiikleme Kurami’na gore deney grubuna verilen egitim sonucunda,
hemsirelerin kariyer engellerine yonelik yaptiklari yiiklemelerde kariyer
engellerinin igsel, istikrarli ve kontrol edilebilir oldugu algis1 yiikselmistir.

e Nedensel Yiikleme Kurami’na gore deney grubuna verilen egitim sonucunda,
hemsirelerin kariyer engellerinin kisisel tercih ve algilar, meslege iliskin
olumsuz diisiinceler, kaliplagsmis onyargilar ve ¢oklu rol iistlenme boyutlarina
yiiklemeleri anlamli derecede yiikselmistir.

e Kontrol grubunun son testte kariyer engellerinin igsel ve konrtol edilebilir
algis1 azalmustir.

e Kontrol grubunun son testte kariyer engellerinin kisisel tercih ve algilar,
meslege iligkin olumsuz diisiinceler, kaliplasmis Onyargilar boyutlarina
yaptiklar1 yiiklemeler artarken, kariyer engellerinin Orgiit kiiltiiri ve
politikalar1 ve ¢oklu rol iistlenme boyutlarina yaptiklar yliklemeler azalmistir.

e Deney grubu ve kontrol grubundaki hemsirelerin kariyer engellerinin igsel ve
istikrarli olmasi acisindan 6nemli farklilik oldugu saptanmistir

e Deney grubu ve kontrol grubundaki hemsirelerin algiladiklar1 kariyer
engelleri diizeyi arasinda farklilik oldugu belirlenmistir.

e Deney grubu ve kontrol grubundaki hemsirelerin algiladiklar1 Kkariyer

engellerinin kisisel tercih ve algilar, meslege iliskin olumsuz diisiinceler,
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kaliplagsmis 6nyargilar ve ¢oklu rol iistlenme boyutlarina yiiklemeleri arasinda
farklilik oldugu belirlenmistir.

Verilen egitimin etkisiyle deney grubunda hemsirelerin Kariyer engeli olarak
ifade ettikleri faktorlerin Ontest ve sontest dl¢limleri arasinda say1 ve ylizde
olarak degisiklik olmustur. Fakat kontrol grubuna herhangi bir girisim
uygulanmadig1 i¢in belirgin bir degisiklik olmamistir. Bu durum verilen

egitimin etkili oldugunu gostermektedir.

Bu sonuclar dogrultusunda arastirmacilara yonelik Oneriler:

Hemgsirelerin algiladig1r kariyer engellerini dlgmek igin bu calismadan
gelistirilen Hemsgirelikte Kariyer Engelleri Olcegi’nin diger caligmalarda
kullanilmasi,

Hemsirelerin algiladig: kariyer engellerini belirlemeye yonelik kanit diizeyi
yuksek farkli ¢alismalarin yapilmasi,

Hemsirelik alaninda Nedensel Yiikleme Kurami kullanilarak bagka konulara

yonelik ¢aligmalarin yapilmasi onerilir.

Bu sonuclar dogrultusunda yonetici hemsirelere yonelik Oneriler:

Yonetici hemsirelerin, oOrgiitlerdeki hemsirelik profesyonellerinin kariyer
planlamasi ve gelistirme galigmalarini desteklenmeleri,

Y 6netici hemsirelerin, hemsirelerin is yiikiinii azaltmaya yonelik planlamalar
yapmast,

Yonetici hemsirelerin, hemsirelerin algiladig1 kariyer engellerini ve nedensel
boyutlarini belirli zaman araliklarinda saptamalari,

Yonetici hemsirelerin, ¢aligma hayatinda hemsirelerin kariyer planlamasi
yapmasina ve gelistirmesini engelleyebilecek kariyer sorunlarmin ortadan
kaldirilmasina yonelik ¢alismalar yapmalari,

Yonetici hemsirelerin  Orglitsel diizeyde kariyer yonetim sistemini
olusturmalart ve dikey kariyer basamaklarinin yaninda yatay kariyer

basamaklarini da olusturmaya yonelik ¢alismalar yapmalari onerilir.
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EK-1. Ozgecmis Formu

EKLER

KIiSISEL BILGILER
Adi soyadi Dr. Necmettin ISCI
Dogum tarihi ve yeri 27.09.1987/KAYSERI
Yabanci dil bilgisi YDS:56.25
Gorev yeri Sivas Cumhuriyet Universitesi Saglik Bilimleri

Fakiiltesi, Hemsirelik Boliimii

Tletisi bilgileri (e-posta):

necmettinisci@gmail.com

E

GITIM BILGILERI

Mezun oldugu

universite/fakiilte:

Lisans: Manisa Celal Bayar Universitesi Manisa SYO
Saglik Memurlugu Boliimii, 2009

Yiiksek Lisans: Atatiirk Universitesi Saglik Bilimleri
Enstitiisi Hemgsirelikte Yonetim AD Tezli Yiiksek
Lisans Programu, 2015.

Doktora: Inénii Universitesi Saglik Bilimleri

Enstitiisii Hemsirelik AD Doktora Programi, 2020.

Varsa, akademik unvanlar

Arastirma Gorevlisi

IS TECRUBESINE AIT BILGILER

T.C. Saglik Bakanligi, Hemsire 2010-2012

Igdir Universitesi Saglik Hizmetleri MYO, Ogretim Gérevlisi, 2012-2016

Sivas Cumhuriyet Universitesi Saglik Bilimleri Fakiiltesi, Arastirma Gorevlisi, 2016-
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EK-2. Tanitica1 Ozellikler Formu

1. Yasmmz belirtiniz? ................
2. Cinsiyetiniz belirtiniz? (1) Kadin (2) Erkek
3. Medeni durumunuzu belirtiniz? (1) Evli (2) Bekar
4. Cocugunuz var mi? (1) Yok (2) Var P Varsa sayisi:............
5. Egitim Durumunuzu belirtiniz?
(1) Lise (2) On Lisans (3) Lisans (4) Yiiksek Lisans-Doktora
6. Cahstigimz Hastaneyi belirtiniz?
(1) Sivas Cumhuriyet Universitesi Saglik Hizmetleri Uygulama ve Arastirma
Hastanesi
(2) Sivas Numune Hastanesi
7. Hangi birimde ¢alistyorsunuz?

(1) Dahili servis (2) Cerrahi servis (3)Yogun bakim (4)Ameliyathane (5) Acil Servis (6)
Diger

8.

10.
11.
12.
13.
14.

15.

16.

17.

Pozisyonunuz:

(1) Servis Hemsiresi  (2) Sorumlu Hemsire (3) Yonetici hemsire (4) Diger:.......
Calisma sekli: (1) Kadrolu (2) Sozlesmeli  (3) Diger.............cceene.nn.
Hemsire olarak ¢alisma siireniz: ..............................

Haftada ortalama kag¢ saat ¢cahsiyorsunuz?.................. saat

Genelde hangi vardiyada calisiyorsunuz?

(1) Gindiiz  (2) Gece (3) Gece-giindiiz karma

Kariyer gelistirme ve kariyer planlamasina yonelik iliskin bilginiz var?

(1) Evet (2) Hayir

14. Soruya yamitimz EVET ise bu bilgiyi nereden aldimz? (Birden fazla segenek
isaretleyebilirsiniz)

(1) Universite egitimi siirecinde

(2) TV/radyo/gazete/dergi/makale

(3) Internet

(4) Kariyer yonetimi ve gelistirme kurs yada programlarina katilarak

(5) DAl i

Gelecekte yapmay1 diisiindiigiiniiz belirgin kariyer hedefleriniz ya da

planlarimiz var m?

(1) Evet (2) Hayir (3) Kararsizim

Kariyer gelistirme ve kariyer planlamasina yonelik egitim yada danismanhgina
ihtiya¢ duyuyor musunuz?

(1) Evet (2) Hayir (3) Kararsizim
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EK-3. Nedensel Boyutlar Olcegi 11

A-Hemsirelikte kariyer planlamalarimz, gelisiminizi ya da kariyer yapmamzi
(yapmay) etkileyen en 6nemli kariyer engeli sizce nedir?

Yukarida yazmis oldugunuz sebep ya da sebepleri diislinerek yanitlaymiz. Asagidaki
maddeler sizin performansinizi etkileyen bu neden ya da nedenler hakkinda izlenim veya
goriislerinizle ilgilidir. Yazdiginiz nedeni en iyi betimleyen yargiya ne kadar yakin
hissettiginize bagli olarak 1-9 arasi rakamlardan birini isaretleyiniz. Her yargi i¢in sadece
tek rakami yuvarlak icine aliniz.

(A-)Yukariya (A boliimiine) yazdiginiz neden:

1. Sizin bir 6zelliginizi yansitir 987654321 |l.Sizin disinizdaki kosullarin bir 6zelligini
ansitir

2.Sizin tarafinizdan yonetilebilir 987654321 |2. Sizin tarafinizdan yonetilemez

3. Daimidir 987654321 | 3. Gegicidir

4. Sizin tarafinizdan dizene sokulabilir | 987654321 | 4. Sizin tarafinizdan dizene sokulamaz

5.Uzerinde baskalarmin kontrolii vardir | 987654321 | 5. Uzerinde baskalarmin kontrolii yoktur

6. I¢sel bir nedendir 987654321 |6. Sizin disimizdadir

7. Zaman igerisinde istikrarlidir 987654321 |7.Zaman igerisinde degiskendir

8. Diger insanlarin giicii altindadir 987654321 | 8. Diger insanlarin giicii altinda degildir

9. Sizinle alakal1 bir seydir 987654321 |9. Baskalariyla alakali bir seydir

10. Uzerinde gii¢ sahibisiniz 987654321 | 10. Uzerinde gii¢ sahibi degilsiniz

11. Degistirilemez 987654321 | 11. Degistirilebilir

12l.(BIaE)1_<Ia_11ar1 tarafindan diizene 987654321 | 12. Baskalar tarafindan diizene sokulamaz.
Sokulaptlir
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EK-4. Hemsirelikte Kariyer Engelleri Olcegi

Kariyer engelleri, kiginin i¢inde veya ¢evresinde yer alan, suanda ya da gelecekte kariyer plan

ve kariyer gelisimini gii¢lestiren olaylar ve sartlardir. N
Sayin Katilimci; £
Asagida hemgirelerin kariyer planlarimi ve gelisimini engelledigi diisiiniilen bazi durumlar | N =
swralanmaktadir. Bu durumlardan her birinin su anda ya da gelecekte kariyerinizi “engelleme” GE) 2 s
yoniindeki etkisine iligkin goriisiiniizii en iyi belirten derecelendirme se¢enegini isaretleyiniz 3 % 3
Degerli katkilariniz i¢in tesekkiir ederiz... 2 pd 2
o Bl E| |
x 5|3 5|2
Sl 3| 5| T E
g 23| 2|3
Y| Wl zZz|w| X
2 | Calistigim kurumda cinsiyet ayrimeiligina maruz kaldigimi diigiinmem 1 (2 |3 |4 |5
4 | Kariyer gelistirme ¢alismalarina ayiracak vakit bulamamam 1 (2 |3 |4 |5
5 | Cocuguma (ya da ¢ocuklarima) bakma sorumlulugumun olmasi 1 (2 |3 |4 |5
6 | Hemsirelik meslegini istemeyerek tercih etmis olmam 112 (3 |4 |5
7 | Aile ve is yasamim arasinda ¢atisma yagamam 112 (3 |4 1|5
9 | Hemsirelik meslegine olan bagliligimin diisiik olmasi 112 (3 |4 |5
10 | Is bulma olanagimin gittikce zorlasmasi 112 |3 |4 |5
Beklenen tiim rolleri (es olma, ebeveyn olma, kariyer insan1 olma v.b.) yapma baskisi
11 . 112 |3 |45
hissetmem
13 | Kariyer yapmamin meslegime katkisinin olmayacagini diislinmem 112 |3 |4 |5
14 | Kariyer yapmanin sadece akademik alanda ¢alisan hemsirelere 6zgii oldugu diisiincesi 1 (2 |3 |4 |5
17 | Hemsgirelik ile ilgili yasal diizenlemelerin kariyerde ilerlemeye olanak vermemesi 1 (2 |3 |4 |5
Evde (aile, es ya da ¢ocuk kaynakli roller) yasadigim stresin is performansimi olumsuz
18 : . 112 |3 |4 |5
etkilemesi
21 | Yaptigim isi sevmemem 1 (2 |3 |4 |5
24 | Kariyer gelistirme faaliyetlerine genellikle bekar calisanlarin tercih edilmesi 112 (3 |4 |5
26 | Yardim alabilecegim bir rol model, mentor ya da danismanin olmamasi 112 (3 |4 |5
31 | Calisma programimin esnek olmamasi 112 (3 |4 |5
32 | Yoneticilerin hemsirelere yeterli kariyer destegi vermemesi 112 |3 |4 |5
33 | Hemsirelikte kariyer basamaklar arasinda yiikselmenin zor oldugu diisinmem 112 |3 |4 |5
35 | Calisma ortamimda isten kaynakli asir1 stres yasamam 112 (3|4 |5
36 Caligmakta oldugum kurum kiiltiiriiniin hemsirelerin kariyer gelisimine olanak vermedigini 11213 a5
diisiinmem
38 | Isten ayrilma niyetimin olmasi 1 (2 |3 |4 |5
39 | Hemsirelige 6zgii performans degerlendirme sisteminin olmamasi 112 |3 |4 15
40 | Isimden beklentilerimin kurum tarafindan karsilanmamas1 1 (2 |3 |4 |5
41 | Calistigim ve yasadigim sehrin olanaklarinin yetersiz olmasi 112 |3 |4 |5
42 Yiiksek lisans veya doktora programlarindan mezun olan hemsirelere uzman hemsire 1121345
kadrosunun verilmemesi
44 | Hemgsirelikte akademik kariyer i¢in bazi kriterleri (ALES, YDS v.b) saglayamam 1 (2 |3 |4 |5
45 | Meslektaslarimin hemsirelikte kariyer yapmaya olumsuz bakis agisinin olmasi 112 |3 |4 |5
46 | Caligma ortamimda isten kaynakli tikenmiglik yasama durumum 1 (2 |3 |4 |5
48 | Kariyer yapmak i¢in yagimin gectigini diigiinmem 112 |3 |4 |5
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EK-5. Hemsirelikte Kariyer Engelleri Olcegi Madde Havuzu

Kariyer engelleri, kiginin icinde veya ¢evresinde yer alan, suanda ya da
gelecekte kariyer plani ve kariyer gelisimini gii¢clestiren olaylar ve sartlardir.
Sayin Katilimci;

Asagida hemsirelerin kariyer planlarint ve gelisimini engelledigi diisiiniilen
bazi durumlar siralanmaktadir. Bu durumlardan her birinin su anda ya da
gelecekte kariyerinizi “engelleme” yoniindeki etkisine iliskin goriigiiniizii en iyi
belirten derecelendirme se¢enegini isaretleyiniz

Degerli katkilariniz icin tesekkiir ederiz...

Engeller

= ke ee e e e | Kesinlikle Engellemez

N
(<5}
£
Q
5
L
o) =
2 &
35| o
)=
= E
2022
W(Z WX
1 | Kariyer hedeflerimden tam olarak emin olamamam 213145
2 | Calistigim kurumda cinsiyet ayrimciligina maruz kalmam 21345
3 | Esimin isi dolayisiyla sik yer degistirmek zorunda kalmam 213145
4 | Kariyer gelistirme ¢aligmalarina ayiracak vakit bulamamam 21345
5 | Cocuguma (¢ocuklarima) bakma sorumlulugumun olmast 20345
6 | Hemsirelik meslegini istemeyerek tercih etmis olmam 21345
7 | Aile ve is yasamim arasinda ¢atisma yasamam 213|145
8 | Hemsirelik meslegini yapmama engel olan bir hastaligimin olmasi 213145
9 | Hemsirelik meslegine olan bagliligimin diisiik olmasi 21345
10 | Hemsirelikte is bulma olanaklarinin gittik¢e zorlagsmasi 2/34/5
Beklenen tiim rolleri (es olma, ebeveyn olma, kariyer insani olma v.b)
11 . 213145
yapma baskis1 hissetmem
12 | Kariyerim i¢in yer degisikligini géze alamamam 112/3|4/5
13 | Kariyer yapmamin meslegime katkisinin olmayacagini diislinmem 112/3|4/5
Kariyer yapmanin sadece akademik alanda ¢alisan hemsirelere 6zgii
14 T . 112345
oldugu diisiincesi
15 Yogun is ylikii nedeniyle kariyer gelistirme faaliyetlerine vakit 119 45
aylramamam
16 | Kariyer gelisimi ile ilgili yeterli egitim ve danigmanlik alamamam 112 4 5
17 Hemgirelik ile ilgili yasal diizenlemelerin kariyerde ilerlemeye olanak 11920345
vermemesi
Evde (aile, es ya da ¢ocuk kaynakli roller) yasadigim stresin is
18 . . 112345
performansimi olumsuz etkilemesi
Hemsireligi yapmam i¢in gerekli kisilik 6zelliklerine sahip olmadigimi
19| .. 112345
diistinmem
20 | Toplumda hemsireligin bir kadin meslegi oldugu algisi 112/3|4/5
21 | Yaptigim isi sevmemem 112 3|45
22 | Ekonomik yetersizlikler yasamam 112/3[4/5
23 Cocuk sahibi olduktan sonra daha dnceki pozisyonumu korumada zorluk 112345

yasayacagimi diisiinmem
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o4 Kgrlyer _gehstlrme faaliyetlerine genellikle bekar calisanlarin tercih 112345
edilmesi

25 | Mesleki birikimimin kariyer yapmaya yeterli olmadigini diisiinmem 112345

26 | Yardim alabilecegim bir rol model, mentor ya da danigmanin olmamasi 112/3|4/5

27 | Kariyer gelisimim i¢in ¢evremden yeterli destegi gérememem 112 3|45

28 | Hemsirelikte kariyer firsatlarinin kisitli olmasi 112/3|4/5

29 | Hemsireligin gelecegi hakkinda kaygilarimin olmasi 112/3[4]/5

30 | Toplumda kariyer yapmanin erkek isi olarak algilanmasi 112345

31 | Calisma programimin esnek olmamasi 112345

32 | Yoneticilerin hemsirelere yeterli kariyer destegi vermemesi 112/3|4/5
Hemsirelikte kariyer basamaklar1 arasinda ylikselmenin zor oldugu

3| . . 112 3|45
diistinmem

34 | Hangi alanda ¢aligmak istedigime tam olarak karar verememem 112/3|4/5

35 | Calisma ortamimda isten kaynakli agir1 stres yasamam 112 3|4/5
Calismakta oldugum kurum kiiltiirtiniin hemsirelerin kariyer gelisimine

36 NS 112345
olanak vermedigini diisiinmem

37 | Hemsirelikte is giivencesinin olmamasi 112/3[4/5

38 | Isten ayrilma niyetimin olmasi 112 3|45

39 | Hemsirelige 6zgii performans degerlendirme sisteminin olmamasi 112345

40 | Isimden beklentilerimin kurum tarafindan karsilanmamasi 112 3|4/5

41 | Calistigim ve yasadigim sehrin olanaklarinin yetersiz olmasi 112/3[4]/5
Yiiksek lisans veya doktora programlarindan mezun olan hemsirelere

42 ) ; . 112/3|4/5
uzman hemsire kadrosunun verilmemesi
Kariyer yaparken sarf ettigim para ve emegin ilerde getirisinin az olacagini

43 | . . 112345
diistinmem
Hemsirelikte akademik kariyer i¢in bazi kriterleri (ALES, YDS v.b)

44 8 112345
saglayamam

45 Meslektaslarimin hemsirelikte kariyer yapmaya olumsuz bakis acisinin 1123145
olmasi

46 | Calisma ortamimda isten kaynakli tilkenmislik yasama durumum 112/3[4/5
Kariyerde ilerlemem ig¢in siirekli ¢alisma, uzun mesai yapma, arastirma

47 et e 112 3|45
yapma, seyahat etme v.b. ekstra gereklilikleri géze alamamam

48 | Kariyer yapmak i¢in yagimin gectigini diistinmem 112/3|4/5

49 | Hemsirelerin mesleki otonomi diizeyinin diisiik olmasi 112 3|45

50 | Caligma ortamimda isimi yaparken motivasyonumun azalmasi 112/3|4/5

51 Birlikte calistigim kisilerin kariyerime yonelik olumsuz bakis agisinin 1123145
olmasi

52 | Calistigim kurumda siirekli olarak siddete maruz kalmam 112 3|45

53 | Calistigim kurumda ekip ¢alismasinin yeterli olmamast 112/3[4/5

54 | Calistigim kurumda ya da birimde var olan/olas1 giivenlik sorunlari 112/3|4/5
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EK-6. Hemsirelikte Kariyer Engelleri Ol¢egi Goriisii Alinan Uzmanlar Listesi

Prof. Dr. Serap ALTUNTAS

Bandirma Onyedi Eyliil Universitesi Saglik Bilimleri Fakiiltesi
Hemsirelik Boliimii Hemsirelikte Yonetim AD

Prof. Dr. Hatice ULUSOY

Sivas Cumhuriyet Universitesi Saglik Bilimleri Fakiiltesi Saglik

Y O6netimi Bolimu

Dog. Dr. Arzu Kader
HARMANCI SEREN

Saglik Bilimleri Universitesi Hamidiye Hemgirelik Fakiiltesi

Hemsirelik Boliimii Hemsirelikte Yonetim AD

Dr. Ogr. Uyesi Feride ESKIN
BACAKSIZ

Istanbul Universitesi Cerrahpasa Florence Nightingale
Hemsirelik Fakiiltesi Hemsirelik Boliimii Hemsirelikte
Yonetim AD

Dr. Ogr. Uyesi Betiil SONMEZ

Istanbul Universitesi Cerrahpasa Florence Nightingale
Hemsirelik Fakiiltesi Hemsirelik Boliimii Hemsirelikte

YoOnetim AD
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EK-7. Etik Kurul izni

T.C.
INONU UNIVERSITESI]
BiLIMSEL ARASTIRMA VE YAYIN ETiGi KURULU
(Saghk Bilimleri Girisimsel Olmayan Klinik Arastirmalar Etik Kurulu)

Oturum Tarihi Oturum Sayisi Karar Sayisi

19.12.2017 27 2017/27-4

Karar No: 2017/27-4: Saghk Bilimleri Girisimsel Olmayan Klinik Arastirmalar Etik Kurulu
19.12.2017 tarihinde Idari ve Mali isler Daire Baskanhg Salonunda topland. Inénii
Universitesi Saghk Bilimleri Fakiiltesinde Dog¢.Dr. Rukuye AYLAZ in sorumlu arastirmaci
oldugu; Cumhuriyet Universitesi Saghk Bilimleri Fakiiltesinde Ars. Gor. Necmettin ISCI'nin
“Nedensel Yiikleme Kurami Dogrultusunda Verilen Egitimin Hemsirelerin Kariyer
Engelleri ve Nedensel Yiiklemeleri Uzerine Etkisi” bashkli ¢alismasi Universitemiz
Bilimsel Arastirma ve Yayin Etigi Yonergesi agisindan uygun olup- olmadigi hususundaki
basvurusuna iliskin raportdér raporu goriisiildii. Calisma Bilimsel Arastirma ve Yayin Etigi
Yonergesi agisindan degerlendirildiginde; calismanin etik acidan uygun olduguna; oy birligi
ile karar verilmistir.

Prof. Dr .Osman CELBIS // ( éé_’__\
Itik Kurul Baskan /

Prof. Dr. Kadir ERTEM KATILDI Prof. Dr. Giilsen GUNES KATILDI
Etik Kurul Baskan Yrd. Etik Kurul Uyesi i . =
Prof. Dr. Cemsit KARAKURT KATILDI Prof. Dr. Yii"Ich'SECKlN KATILDI
Etik Kurul Uyesi Etik Kurul Uyesi .

Prof. Dr. Erkan KARATAS KATILMADI | Prof. Dr. Yllumuz.TABEL KATILDI
Etik Kurul Uyesi Etik Kurul Uyesi
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EK-8. Kurum izinleri

T.C
SAGLIK BAKANLIG
SIVAS IL SAGLIK MUDURL (/G0
NUMUNE HASTANES|

15.02.2018
Sayi: 19448395-044
Konu: Anket Calismasi Talebi-Necmettin ISCI
SIVAS IL SAGLIK MUDURLUGU'NE

llgi: : Necmettin ISCI ' nin 13/02/2018 tarihli Anket izni Talep Dilekgesi

Inénii Universitesi S.xl.hl\ Bilimleri Enstitiisit Hemgirelik Anabilim Dah Hemgirelik
Bélimi Doktora dgrencisi Necmettin ISCI " Nedensel Yikleme Kurami Dogrultusunda
Verilen Egitimin Hemgirelerin Kariyer Engellent ve Nedensel Yiklemeleri Uzerine Etkisi”
baghkh Doktora Tezi kapsamindaki anket ¢alismasini Subat 2018- Haziran 2019 tarihleri
arasinda hastanemizde uygulamasi tarafimizdan uygun gorilmistiir.,

Geregini bilgilerinize arz ederim.

Op. Dr. E. Ertgh TEMIZOZ

S"/A! ""K" NE HASTANES! . 8fvas NUMONE

[

I vrakin clektronik imzali suretine hitp //e-belge saglhik gov tr adresinden 20e6b1¢3-3¢7f-4092-88be- Bbmﬁbﬂlulu e cnchnhmmr

Hu belge 5070 savili elektronik imza kanuna gore govenli elektronik imza ile imzalanmistr

e 244 2200

110



.

oK

SIVAS VALILIGI

SIVAS I SAGLIK MUDURLUGU - SIVAS [L SAGLIX
044 -

MUDURLUGU
0006

3272297

IL SAGLIK MUDURLUGU

saqghk Bakankis

Sayi : 19448395-044

Konu : Anket Calismasi Talebi-Necmettin

ISCi

DAGITIM YERLERINE

llgi :a)Necmettin ISCI 'nin 13/02/2018 tarihli Anket izni Talep Dilekgesi
b) TKHK Kamu Hastane Birlik Daire Baskanliginin 19.06.2013 tarih ve

95796091-010.07 sayili yazisi

Inonti Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisi Hemsirelik Anabilim Dali Hemgirelik
Bolimii Doktora 6grencisi Necmettin ISCI ' nin " Nedensel Yiikleme Kurami Dogrultusunda
Verilen Egitimin Hemsirelerin Kariyer Engelleri ve Nedensel Yiiklemeleri Uzerine Etkisi "
konulu anket ¢alismasi basvurusu Il Saghk Miidirliigi tarafindan degerlendirilmistir.

llgi (a) tarih ve sayili yazida belirtilen ¢alismanin, TKHK Kamu Hastane Birlik Daire
Baskanliginin ekte de yer alan ilgi (b) tarih ve sayili yazis1 geregi, calismalarin saglik tesisinde
hizmeti aksatmayacak sekilde yiiriitilmesi ve Kisisel bilgilerin gizliligi ilkesi goz o6niinde
bulundurularak, sonucun Bakanhgimiz bilgisi disinda ilan edilmemesi hususlart dikkate
alinarak Birligimize bagh Sivas Numune Hastanesinde yapilmasi Midirliiglimiiz tarafindan

uygun gorilmistir.

Bilgilerinize rica ederim.

EKLER: ‘
- Anket Calismas: Talebi - Necmettin ISCI
- TKHK Anket Calismasi Yazisi

Geregi:
-Necmettin iSCI

Uzm.Dr.Fethullah Selguk
MOGULKOC
il Saglik Miudiiri

Bilgi:
-Sivas Numune Hastanesi

Sivas [l Kamu Hastanclen Birligi Genel Sekreterligs Kadiburhanettin Mah.

Demiryolu Cad. No:7 SIVAS
Faks No:03462258088

Bilgi igin:Ayge Gul OZTURK
Unvan: HEMSIRE

o-Posta-ayscgul ozturk | 3@ saglik gov .tr Int Adresi: hitp://sivas khb. saglik gov.tr/ Telefon No:0346 225 80 80/
Evrakin clektronik imzal: surctine hitp //e-belge saglik gov tr adresinden 20c6b1c3-3¢71-4092-88be-8b0098968b26 kodu ile crigebilirsiniz

Bu belge S070 sayvils clektronik imza kanuna gore guvenh clekuomk imza ile imzalanmstir
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« 8 E K VECTAS

T:C.
CUMHURIYET ONIVERSITESI REKTORLUGU
Saplik Hizmetleri Uygulama ve Aragtirma Hastanesi

Bashekimligi
a 1-044-E.288256 12/02/2018
Neemettin 1S Anket Caligmasi
Uygunlugu
REKTORLUK MAKAMINA
[1gi 07.02.2018 tarih ve E.287397 sayili yazimz.

inonii Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiist Hemgirelik

[lgi sayili yaziniza istinaden;
"Nedensel Yiikleme Kurami

Ana Bilim Dali Doktora ogrencisi Necmettin 1$CI'nin,

Dogriltusunda Verilen Egitimin Hemgirelerin Kariyer Engelleri ve Nedensel Yiiklemeleri

L " ulu tez kapsaminda hazirladigy anket ¢aligmasini hastanemizde uygulamasi

Ll
rcgini arz ederim.
e-imzahdir
Dog.Dr. Zekeriya OZTEMUR
Baghekim V.
*1¢71 Iarpusa 58140 Sivas Bilgi icin ELf KILIC
, 21 (1346 258 0024 Unvani:

Vionsetedutr Elekonik Ag:www.cumhuriyet.edu.tr | 15
< onilk |1aza Kanununa gire Giivenli Elektronik imza ile imzalanmistir




EK-9. Ol¢ek Kullanim izni

Nedensel Boyutlar Olcegi Il Kullanimi hk.  Geleniutusu x P -

NECMETTIN i$Gi <necmettinisci@gmail.com> 28 Ara 2017 Per 1200  Jp 4

Alici: senay.yapici *

Sayin Yard. Doc. Dr. Senay YAPICI Hocam Merhaba;

Inéni Universitesi Sadlik Bilimleri Enstitiisii Hemsirelik Anabilim Dali Doktora
égrencisiyim.

Doktora tez calismam da sizin daha énce "Universite Odgrencilerinin Nedensel
Yiiklemeleri" isimli calismada Mehmet Kocyigit ile birlikte gecerlilik glivenirligini
yaptiGiniz "Nedensel Boyutlar Olgedi II" éicedini bilimsel etik kurallara uygun kaynak
gostererek ve atif yaparak kullanmak istiyorum.

Tesekkdir ederim.

Iyi calismalar..

Senay Yapicl <senay.yapici@amasya.edu tr> 20Aa20170839 15 &
W Alict.ben *

Necmettin Bey,
Bilimsel kurallara uygun kullanilacaksa neden olmasin...
Calismalarinizda bagarilar diliyorum
Selamlar...
Dr. Senay YAPIC

2

Kimden: "NECMETTIN ISCI" <necmettinisci@qmail.com>

Gonderilenler: 28 Aralik Persembe 2017 12:00:25
Konu: Nedensel Boyutlar Olcegi Il Kullanimi hk.
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Nedensel Boyutlar Olcegi Il Kullanimi hk, el kutusu x ~ 80

NECMETTIN i$Ci <necmettinisci@gmail.com> 28Ara2017Per1214 Y7 & }
Alici: kocyigitmehmet *

Sayin Mehmet KOCYIGIT Bey Merhaba;

Inénii Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii Hemsirelik Anabilim Dali Doktora égrencisiyim.

Doktora tez cahsmam da sizin daha 5nce "Universite Ogrencilerinin Nedensel Yiiklemeleri"
isimli cahsmada Senay YAPICT ile birlikte gecerlilik giivenirligini yaptigimz "Nedensel Boyutlar
Olcegi IT" 6lcegini bilimsel etik kurallara uygun kaynak gostererek ve atif yaparak izninizle kullanmak
istiyorum.

Tegekkiir ederim.

Iyi cahsmalar..

mehmet kogyidit <kocyigitmehmet@yahoo.com> BARN71301 Ty N
Alict: ben *

Sayin Necmettin Bey,

Olcedin uyarladigimiz Tirkce versiyonunu bilimsel kurallara uygun bicimde kullanmanizda benim igin bir sakinca géremiyorum. Belki su
baglantilar da size yardime! olabilir

1-) Olcede tezin 85 ve 86. sayfalanndan ulasanilirsiniz. EKler kisminda 6lcek de meveut. (tez link: hitps://tez yok govr/Ulusal
ezMerkeziTezGoster?key=7do3edd7e31a8bd3aas864b0e770441618531h3d1bfad6bh39a8627a5173281b512aa032490261d6

)
2-) ligili tezden faydalanilarak yayinlanan makale icin link: hitp:/fwww jasstudies com/Makaleler/594849358 yap%aC4%B1c%C4%
B1_%CA%3Fenay_TT.pdf (sayfa 356'da puaniamanin nasil yapidir agiklanmistir).

Cahgmalannizda kolayliklar dilerim.

Dr. Mehmet KOCYIGIT
Instructor

Afyon Kocatepe University
Afyonkarahisar/TURKEY
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EK-10. Bilgilendirilmis Onam Formu (Deney ve Kontrol Grubu)

Calismanin Adi: “Nedensel Yiikleme Kurami Dogrultusunda Verilen Egitimin Hemsirelerin Kariyer
Engelleri ve Nedensel Yiiklemeleri Uzerine Etkisi”

Calismanin Amaci: Arastirma, hemsirelere verilen kariyer engellerine yonelik nedensel yiikleme
egitiminin hemsirelerin kariyer engelleri ilgili dogru nedensel yiiklemeler yapmaya etkisini belirlemek

amaciyla planlanmstir.

Nasil Bir Uygulama Yapilacaktir?

Arastirmada deney ve kontrol grubuna 6n test olarak “Kisisel Bilgi Formu”, Hemsirelikte Kariyer
Engelleri Olgegi ve Nedensel Boyutlar Olgegi II uygulanacaktir. Daha sonra arastirmac tarafindan
deney grubuna Bernard Weiner’in Nedensel Yiikleme Kuramina gore hemsirelerde kariyer engellerini
belirlemek amaciyla hazirlanan egitim uygulanacaktir. Egitim iki kez yapilacaktir. Birinci egitim 6n
test verilerinin toplanmasinin hemen sonrasinda yapilacaktir ve 45 dakika siirecektir. Hemsirelere
egitimin hemen sonrasinda Nedensel Yiikleme Kurami dogrultusunda hazirlanan “Hemsirelerde
Kariyer Engellerinin Belirlemesi” konulu egitim kitapgig1 verilecektir. Ikinci egitim ise, egitimin
etkinligini artirmak amaciyla deney grubundaki egitim verilen hemsirelere aymi egitim birinci
egitimden 1 ay sonra, 30 dk. siire ile dzet olarak tekrar verilecektir. Kontrol grubuna herhangi bir
girigim uygulanmayacaktir. Egitimler tamamlandiktan 1 ay sonra, deney ve kontrol grubuna son test
uygulamasi yapilacaktir. Veriler, hastane ortaminda hemsirelerin ¢alistiklar1 kliniklerde hafta ici her

giin hemsirelerin miisait oldugu zamanlarda toplanacaktir.

Degerli Katimcilar;

Bu ¢alismaya, kendi rizalari ile katilmak isteyen hemsireler dahil edilecektir. Calismaya katilanlarin
kim oldugu bilinmeyecektir. Sorulara vereceginiz yanitlar gizli tutulacak ve yalniz aragtirmacilar
tarafindan degerlendirilerek yalniz bu aragtirmada kullanilacaktir. Caligmaya goniillii olarak katilmak
isteyen katilimcilarin higbir etki altinda kalmadan ¢aligmaya katildiklarini bildirmek amaci ile agsagida
belirtilen yeri imzalamalari yeterli olacaktir. Asagida imzasi olan ben, “Nedensel Yiikleme Kurami
Dogrultusunda Verilen Egitimin Hemsirelerin Kariyer Engelleri ve Nedensel Yiiklemeleri Uzerine
Etkisi” adl1 yapilmas1 planlanan ¢alisma hakkinda, arastirmaci Necmettin ISCI” den tam olarak bilgi
aldigimi ve s6z konusu arastirmaya iliskin bana yapilan katilim davetini hicbir zorlama ve baski

olmaksizin goniilliiliik igerisinde kabul ediyorum.

Goniilliiniin: Aciklamalar1 Yapan Arastirmacinin
Adi/ Soyadt: Adi / Soyadt:

Imzas: Imzas:

Telefon: Telefon:

Tarih: Tarih:

115



EK-11. Hemsirelikte Kariyer Engelleri ve Nedensel Boyutlar1 Egitim Kitap¢ig:

HEMSIRELIKTE
KARIYER ENGELLERI VE

NEDENSEL BOYUTLARI

DANISMAN
Prof. Dr. Rukuye AYLAZ

HAZIRLAYAN
Ars. Gor. Necmettin ISCI



Hemsirelikte Kariyer Engelleri ve Nedensel Boyutlari

INONU UNIVERSITESI

HEMSIRELIKTE KARIYER ENGELLERI VE
NEDENSEL BOYUTLARI

HAZIRLAYAN

Ars. Gor. Necmettin iSCi

DANISMAN

Prof. Dr. RUKUYE AYLAZ




J &

ONSOZ

Gunumuzde kariyer konusu hemsireleri ilgilendiren ve giderek daha fazla énem
kazanan bir kavram haline gelmis bulunmaktadir. Calisma yasaminda hemsireler,
hemsirelik mesleginde egitim ve gelisme olanaklarini kullanarak alanlarinda kariyer
yapmak ve yukselmek istemektedir. Hemsirelerin iginde veya cevresinde yer alan
ve kariyer gelisimini guclestiren bir takim engeller bulunmaktadir. Kariyer engelleri
olarak ifade edilen bu durum hemsirelerin kariyer karar surecini ve kariyer karari
vermeyi onemli derecede etkilemektedir. Bu engellerin kontrol edilebilir ya da

kontrol edilemez i¢sel ya da dissal olabilecegi dusunulmektedir.

Hemsireler, nedensel yukleme yaparak kariyer karar verme surecinde, kariyer
arastirma ve planlama davranislarinda ve meslek se¢iminde 6nemli etkiye sahip
kariyer engellerini belirleyebilirler. Nedensel Ylikleme Kurami dogrultusunda
hazirlanmis olan kitapgik; hemsirelerin nedensel yuUklemeler yaparak Kkariyer

engellerini belirlemelerini saglamak amaciyla sunulmustur.

Ars. Gér. Necmettin iSCI




Hemsirelikte Kariyer Engelleri ve Nedensel Boyutlari

(0111170 748 3
KAy e eI ... e e ————— 5
Hemsirelikte kariyer neden Onemlidir?. ...........oioii i e 6
Kariyer @NgEIIEi. .. ... et 7

Kariyer engellerinin asil nedenlerinin belirlenmesi hemsireler icin neden énemlidir?..8

Kariyer engelleri hangi boyutlarda karsimiza ¢gikmaktadir?...........cccccoeeviiiiiiiieneen, 9
Hemsireler kariyer engellerini nedensellik algilarina gore nasil degerlendirirler?......16

Hemesirelerde kariyer engelleri nedenlerinin sabit/istikrarli olup olmadigi nasil

(011 [T (=Y 11 o PR 20

Hemsirelerin kariyer engeli nedenleri Gzerinde kontrollerinin olup olmadigi nasil

(0 1=Y 15 [=) o 11 SRR 22

KAY N A K L A R . e 23




Hemsirelikte Kariyer Engelleri ve Nedensel Boyutlari

KARIYER NEDIR?

Kariyer, bireyin galismaya karar verdigi meslek alaninda hiyerarsik
acidan yukariya dogru hareket etmesini ve bu yonde daha fazla Ucret

ile sorumluluk, sayginlik ve statiye sahip olunmasidir.

Bunun yani sira kariyer, bireyin mesleginde ilerlemesi/ gelismesi,
yasam suresince birbiri ardina girisilen igleri, meslek/is ve Kkisisel
olarak elde edilen isle ilgili davranis ve tutumlar seklinde de ifade

edilmektedir.




Hemsirelikte Kariyer Engelleri ve Nedensel Boyutlari '

HEMSIRELIKTE KARIYER NEDEN ONEMLIDIR?

Hemsirelik personelleri, saglik hizmetlerinde is glcinin buayuk bir kismini
olusturmakta ve saglik kurumlarinin misyon ve vizyonu dogrultusunda o&rgutsel
hedeflerin gerceklestiriimesinde énemli bir rol oynamaktadir.

Saglik alanindaki degisimler ve olusan gereksinimler nedeniyle saglik kuruluslari,
nitelikli hemsire ihtiyacini, hemsirelerin bireysel ve mesleki gelisimlerinin saglanmasi
ile giderebilmektedirler. Bu gereksinimler ise, hemsirelikte kariyer planlama ve
gelistirmenin  Onemini arttirmakla birlikte, kariyer planlama ve gelistirmenin,
hemsirelerin bir profesyonel olarak gelismesinde gerekli bir ara¢ ve strateji oldugu
belirtiimektedir.

Ayrica hemsirelikte kariyer gelistirme sistemlerinin, hemsirelik bakiminda

kalitenin, galisma kosullarinda mikemmellik ile is doyumunun gelisimini ve 6z degerin

artmasini sagladigi belirtiimektedir.




Hemsirelikte Kariyer Engelleri ve Nedensel Boyutlari

KARIYERINIZIN ONUNDEKI BARIYERLER:
KARIYER ENGELLLERI!

Kariyer engelleri, kariyer planlamasi ve gelisimi slrecinde hemsireleri
etkileyen i¢csel veya cevresinde yer alan ve kariyer gelisimini

gUclestiren olaylar ve sartlardir. Kisacasi kariyer engelleri bireylerin

kariyer hedeflerine ulasmalarini engelleyen bariyerlerdir.




Hemsirelikte Kariyer Engelleri ve Nedensel Boyutlari

KARIYER ENGELLERININ ASIL
NEDENLERININ BELIRLENMESI HEMSIRELER

iCIN NEDEN ONEMLIDIR?

Kariyerin cesitli asamalarinda karsilasilan bazi sorunlar kariyer
surecinde engel olusturabilmektedir. Kariyer engelleri gergekte olmasa bile
bile kariyer karar verme surecini ve kariyer karari vermeyi onemli derecede
etkiliyor gibi algilanabilmektedir. Algilanan kariyer engelleri de hemsirelerin
karar verme surecinde, kariyer arastirma ve planlama davranislarinda ve

meslek seciminde 6nemli etkiye sahiptir.




Hemsirelikte Kariyer Engelleri ve Nedensel Boyutlar

KARIYER ENGELLERI HANGI BOYUTLARDA

KARSIMIZA CIKMAKTADIR?

Hemsireleri kariyer planlama ve gelistirme surecinde etkileyen kariyer
engelleri genel olarak bireysel engeller, orgutsel engeller ve toplumsal
engeller olarak karsimiza gikabilmektedir. Bu boyutlardaki kariyer engelleri,
kalici/gecici, i¢csel/dissal ya da kontrol edilebilir/kontrol edilemez boyutta

olabilmektedir.

®
- |

" g




Hemsirelikte Kariyer Engelleri ve Nedensel Boyutlari

Bireysel Engeller

Hemsirelerin g¢alisma hayatinda karsilastiklari kariyer engelleri her zaman dis
cevreden olusmayip, kisilerin kendisinden de kaynaklanabilmektedir. Bu
engellerin basinda;

= Hemsirelerin kararsizlikiari,

= Kariyerde ylkselmenin zorluklarini goze alamamalari,

= Allede ustlendikleri rol geregi zaman zaman is-aile iliskisinde sugluluk duygusu
yasamalari,

= Sorunlari i¢sellestirmeleri gibi soruniar ¢oklu rol dstlenme,

= Kisisel tercih ve algilari engellere neden olabilmektedir.




Hemsirelikte Kariyer Engelleri ve Nedensel Boyutlari

Bireysel Engeller

Hemsirelik mesleginin ¢cogunlugunu olusturan kadinlarin is ortaminda yer alan
sorumluluklari disinda ev/aile sorumluluklari bulunmaktadir. Kadin ve es rolu ile birlikte
annelik roluntd ve bunlarin getirdigi sorumluluklari yuklenen kadinin bu U¢ rolin
(calisan kadin, es, anne) cercevesinde yasam temposu sirmektedir. Dolayisiyla kadin
icin ev disinda calisma, es ve anne rolune uguncu bir rold, calisan kadin roll
eklenmektedir. Kadin hemsirelerin kendilerini oncelikli olarak bir es ve bir anne olarak

gordukleri i¢in, uzun calisma saatlerini istememe, uzun seyahatlere ¢ikmama gibi

kisisel tercihleri de kariyerlerini olumsuz olarak etkilemektedir.




Hemsirelikte Kariyer Engelleri ve Nedensel Boyutlar ;

Bireysel Engeller

Saglik kuruluslarinda hemsirelik personelleri 6zellikle hastanelerde 7 gun 24 saat
kesintisiz uzun sure hemsirelik hizmeti vermek zorunda kalabilmektedir.
Hemsirelerin normal c¢alisma sureleri disinda ek c¢alisma yapma, gece
saatlerinde ya da hafta sonlarinda c¢alisma aile Gyelerinin beklentilerinin yerine
getiriimesini engellemekte ve catismaya neden olabilmektedir. Ote yandan,
ailesel gerekler de, is rollerini yerine getirmeyi guglestirmektedir. Aile yasaminin

calisanlarin is yasami ve kariyerleri Uzerindeki etkisini konu alan arastirmalarda

evlilik ve cocuklarin bireylerin kariyerini sekteye ugrattigi ifade edilmektedir.
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Bireysel Engeller

Ozellikle kariyer gelisiminin éniindeki en énemli engellerden birisi de bireylerin

kisisel tercih ve algilaridir. Bu engeller;

Cinsiyet rollerine iliskin tutumlar,

Ozgiiven eksikligi,

Ne istediklerini bilmeme,

Kariyerde yukselmenin gerekliliklerini ve zorunluluklarini goze alamamaik,
Yukselmeyi tercih etmemek,

Kariyer yonelimli olmamak,

Kendini gelistirme, kosullarini degistirme istegi ve inanci olmamak,

Kendi kisisel yeteneklerini ve egitimlerini o pozisyona uygun gormemek,

Dikkat cekmek istememek.
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Orgiitsel Engeller

Hemsirelerin kariyer surecinde karsilastiklari érgutsel engeller:
¢ isten cikartilmak,
¢ Engellenmek,
¢ GoOzden dusmek,
¢ Stres ve tukenmislik,
¢ Cam tavan sendromu,

¢ (")rgijt kultra ve politikalari, mentor eksikligi,

¢ Informal iletisim agina katilamama gibi engellerdir.
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Toplumsal Kaynakli Engeller

Hemsirelerde kariyer engelinin olusmasina etki eden toplumsal faktorler arasinda
mesleki ayrimcilik, toplumsal cinsiyet ve cinsiyet ayrimciligina dayahl kalip

yargilar yer almaktadir.
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HEMSIRELER KARIYER ENGELLERINI
NEDENSELLIK ALGILARINA GORE NASIL
DEGERLENDIRIRLER?

Hemsirelerin galisma yasaminda terfi etmelerinin 6ntinde engel oldugunu
dusundukleri kariyer engellerinin asil nedenlerinin belirlenmesi, hem bireysel
hem de mesleki gelisimin 6nundeki engellerin ortadan kaldiriimasina yonelik

girisimlerin planlanmasinda ve gerceklestirimesinde etkili olacaktir.

Kariyer engellerinin i¢sel (kisisel kaynakl) ve dissal (6rgltsel ya da toplumsal

kaynakli) hangi faktérden kaynaklandigini belirlemeniz gerekmektedir.

icsel olan yiiklemeler kisinin kendisiyle alakalidir ve durumun nedeni olarak kisi

kendisini ve kendi O0zelliklerini gormektedir. Dissal yuklemeler de ise nedenin

kaynagi kisinin disindak yer alan ¢evresiyle ilgili faktorlerdir.
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icsel Kariyer Engelleri Nelerdir?

Hemsirelerin;

Kariyer karari vermedeki kararsizliklari,

Kariyerde yukselmenin zorluklarini goze alamamalari,

Ozgiiven eksikligi,

Ne istediklerini bilmemeleri,

Coklu rol Gstlenmeleri,

Kendini gelistirme, kosullarini degistirme istegi ve inanci olmamalk,

Kendi kisisel yeteneklerini ve egitimlerini 0 pozisyona uygun gormemek,
Dikkat cekmek istememek, uzun ¢alisma saatlerini istememe,

Uzun seyahatlere ¢ikmama gibi kisisel tercin ve algilari gibi kariyer

engelleri hemsirenin kendisinden kaynaklanir ve i¢sel olan ytklemelerdir.
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Digsal Kariyer Engelleri Nelerdir?

Hemsirelerin kariyer surecinde karsilastiklarr;

isten cikartilmak,

Engellenmek,

Go6zden dusmek,

Terfiinin gerceklesmemesi,

Stres ve tukenmislik,

Cam tavan sendromu,

Orgit kiltiri ve politikalart,

Orgiitiin performans degerleme ve (cret politikalart,

Mentor eksikligi,

Is hayati ile ailevi sorumluluklar arasindaki uyumsuzluklar,

Evlilik ve cocuk sahibi olmak,

Mesleki ayrimcilik, toplumsal cinsiyet ve cinsiyet ayrimciligina dayali kalip
yargilar

informal iletisim agina katilamama gibi kariyer engelleri hemsirenin

kendisinden kaynaklanmaz ve dissal olan yuklemelerdir.
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Kariyer Engellerini Nedensellik Algilarina
Gore Nasil Degeriendirirsiniz?

Icsel yiikleme kisinin davranisinin ve durumunun nedeni olarak kendisi
ve kendi Ozellikleirni gormesidir. Nedensel yuklemelerin i¢sel nedenlere
baglanma derecesi o davranisi yaptiktan sonra, yasanilan duygunun

yogunlugunu ifade etmektedir.

Dissal yukleme ise davranisin ve durumun nedeninin kisinin kendisi
disindaki faktorlerin oldugunu dusunmesidir. Algilanan kariyer engelini
dissal (cevresel/kurumsal) bir nedene yuklendiginde, kisi sorumlulugu daha
¢ok reddetme egilimindedir. Buna dayanarak, kisi algiladigi kariyer

engellerini kendisi disindaki dissal bir nedene baglamalari ve sorumluluk

almayi reddetmesi beklenmektedir.
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HEMSIRELERDE KARIYER ENGELLERI
NEDENLERININ SABIT/iSTIKRARLI OLUP
OLMADIGI NASIL BELIRLENIR?

Bir nedenin istikrari o nedenin gelecekte degisip degismeyecegi ile ilgili olmaktadir.
Kariyeri engelline neden olan faktérin zaman icerisinde degisip degismeyecegini

belirtmektedir.

Kariyeri engelline neden olan faktor i¢gsel yani hemsirenin kendisinden
kaynaklaniyorsa hemsirenin bu neden Gzerinde kontroli olacagindan zaman
icerisinde bu neden degisebilir oldugunu gostermektedir. Clnki hemsire kariyer
gelisimini etkileyen nedeni kontrol ettigi zaman algiladigi kariyer engeli de ortadan
kalkmis olacaktir. Ornegin; kariyer karar vermedeki kararsizliklar, kariyerde
yukselmenin zorluklarini géze alamama, 6zguven eksikligi, ne istediklerini
bilmeme, ¢oklu rol dstlenme, kendini gelistirme ve kosullarini degistirme isteQi ve
inancinda olmama, kendi kisisel yeteneklerini ve egitimlerini o pozisyona uygun
gbrmeme, dikkat cekmek istememe, uzun g¢alisma saatlerini istememe, uzun
seyahatlere ¢ikmama gibi kisisel tercih ve algilari hemsirenin kendisinden

kaynaklanan, kontrol edilebilir kariyer engelleridir ve zaman igerisinde hemsire

tarafindan degistirilebilir engellerdir.
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Kariyeri engelline neden olan dissal bir nedenden kaynaklaniyorsa, disardan bir
etki olmadigi surece bu nedenin degismeyeceqi belirtiimektedir. Eger hemsire
kariyer engellerinin baskalarindan kaynaklandigini disundyorsa (aile, arkadas,
calisma ortami v.s) bunu degistiremeyecegini disindugu i¢in gelecekte de
algiladigi kariyer engeli kariyer gelisimi olumsuz etkileyecektir. Clinku dissal olan
nedenler hemsirelerden kaynaklanmadigi icin bunlarin Gzerinde hemsirelerin
kontrolleri olmayabilir. Ornegin; hemsirenin isten ¢ikartilma durumu, is yerinde
engellenmek, gbzden dismek, stres ve tikenmislik faktorleri, terfiinin
gerceklesmemesi, cam tavan, 6rguat kultara ve politikalari, mentor eksikligi, is
hayati ile ailevi sorumluluklar arasindaki uyumsuzluklar, evlilik ve ¢ocuk sahibi
olmak, mesleki ayrimcilik, toplumsal cinsiyet ve cinsiyet ayrimciligina dayall
stereotipler ve informal iletisim agina katilamama gibi 6rgutsel kariyer engelleri

hemsirenin kontrolu disindadir disardan bir etki olmadigi strece bu engeller

ortadan kalkmayacaktir.
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HEMSIRELERIN KARIYER ENGELi NEDENLERI
UZERINDE KONTROLLERININ OLUP OLMADIGI
NASIL BELIRLENIR?

Nedensel Kontrol Boyutu, kariyer gelisimi ve planlamada engeller oldugunu
algilayan hemsire bu engeller Uzerinde kontrolinin olup olmadigi ile
ilgilenmektedir. Hemsirelerin yeteneqi ile ilgili bir durum; i¢seldir, degismez ve
kontrol edilemez olarak belirtiimektedir. Gorevin zorlugu ise dissaldir, degismez
ve baskalari tarafindan kontrol edilebilir, fakat; kisinin kendisi tarafindan kontrol

edilemez nitelikte oldugu belirtiimektedir
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