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HEMSIRELIKTE KARIYER BASARISI OLCEGININ TURKCEYE
UYARLANMASI

OZET

Amag¢: Bu c¢alismanin amac1 Hemsirelikte Kariyer Basaris1 Olgegini Tiirkgeye
uyarlamak ve hemsirelerin kariyer basarilarini 6z bildirimlerine dayali olarak

degerlendimektir.

Gere¢ ve Yontem: Arastirmanin verileri Agustos 2021/Ekim 2021 tarihleri
arasinda kamu ve 0zel sektorde ¢alismakta olan 229 hemsireden elde edildi. Veriler
cevrim i¢i anket ydntemiyle tanitict bilgi formu, Kariyer Basaris1 Olgegi Taslagi ve
Kariyer Uyum Yetenekleri Olgegi kullanilarak toplandi. Olgegin dil uyarlamasi
asamasinda 11 uzmandan goriis alind1 ve 15 kisi ile pilot calisma yapildi, psikometrik
ozellikleri madde analizi, dogrulayici ve agimlayici1 faktor analizleri, i¢ tutarlik analizi

ve Ol¢iit gecerligi ile sinandi.

Bulgular: Olgek maddelerinin kapsam gegerlik indeksleri 0,81-1,00 arasinda
degismekteydi. Ozgiin yapinin uyum iyiligi indeksleri kabul edilebilir diizeyde degildi.
Tiirkce kiiltiirline uyumlu yapinin kesfi icin yapilan madde analizinde madde toplam
puan korelasyonlar1 0,404-0,702 arasinda, faktor yiikleri 0,490-0,798 arasinda, i¢ tutarlik
katsayilar1 0,663-0,881 arasinda degismekte olup uyum iyiligi indeksleri ¥*=501,61;
RMSEA= 0,068, SRMR=0,060; CFI=0,90; NNFI=0,89; NFI=0,82; GFI=0,85;
AGFI=0,81 olarak bulundu.

Sonuc: Ozgiin hali dort alt boyutta 39 maddeden olusan dlgegin Tiirkge versiyonu
alt1 alt boyutta 24 maddeden olusmaktadir. Olgegin Tiirkge versiyonu, hemsirelerin

kariyer basaris1 algilarini1 6lgebilecek gecerli ve giivenilir bir aragtir.

Anahtar Kelimeler: Gegerlik ve Giivenirlik, Hemsirelik, Kariyer, Olcek

Uyarlama
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ADAPTATION OF THE CAREER SUCCESS IN NURSING
SCALE TO TURKISH

ABSTRACT

Aim: The aim of this study is to adapt the Career Success Scale in Nursing to

Turkish and to evaluate the career success of nurses based on their self-reports.

Materials and Methods: The data of the study were obtained from 229 nurses
working in the public and private sectors between August 2021/October 2021. Data were
collected by using an online questionnaire, an introductory information form, a Career
Success Scale Draft, and a Career Adaptability Scale. In the language adaptation phase
of the scale, opinions were taken from 11 experts and a pilot study was conducted with
15 people, and its psychometric properties were tested with item analysis, confirmatory

and exploratory factor analyses, internal consistency analysis, and criterion validity.

Results: Content validity indexes of the scale items ranged from 0.81 to 1.00.
Goodness-of-fit indices of the original construct were not at an acceptable level. In the
item analysis performed for the discovery of the structure compatible with Turkish
culture, item total score correlations ranged between 0.404 and 0.702, factor loads
between 0.490-0.798, internal consistency coefficients between 0.663-0.881, and
goodness of fit indices ¥2=501.61; RMSEA = 0.068; SRMR=0.060; CFI=0.90;
NNFI=0.89; NFI1=0.82; GFI1=0.85; AGFI=0.81 was found.

Conclusion: The original version consists of four sub-dimensions and 39 items,
and the Turkish version of the hardware consists of 24 items with six sub-dimensions.
The Turkish version of the scale is a valid and reliable tool that can measure the career

success perceptions of employees.

Key Words: Career, Nursing, Reliability and Validity, Scale Adaptation
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1. GIRIS VE AMAC

Tiirk Dil Kurumuna gore kariyer kavrami “bir meslekte zaman ve ¢aligmayla
elde edilen asama, basar1 ve uzmanlik” olarak tanimlanmakta olup; ¢ogunlukla
meslekte ilerleme, belirli bir mevki elde etme, yiikselme ve istenilen bir meslege sahip
olma seklinde ele alinmaktir (1). Kariyer kavramai ile ilgili yapilan diger tanimlamalara
bakildiginda ise; “bir kisinin hayati boyunca i¢inde bulundugu rollerin birlesimi (2)”,
“bireyin yasaminda ulagsmak istedigi hedeflerine yonelik aldig1 egitimi ve 6gretimi,
edindigi deneyimleri (bilgi, beceri, tutum, davranis vb.) igeren, kiginin degisimi ve
gelisimi ile sekillenen devamli bir siire¢ (1)” gibi kariyerin farkli 6zelliklerine dikkat

¢eken tanimlamalara rastlamak miimkiindiir.

Kariyer kavrami orgiitsel ve bireysel olmak tizere temelde iki farkli sekilde ele
alinmaktadir. Bunlardan ilki olan orgiitsel kariyer, orgiitlerin ¢alisanlarinin kariyeri
icin yaptig1 eylem ve diizenlemeler ile olusturduklar1 kariyer sistemlerini igermekte
olup, bireysel kariyerde ise kariyerin bireye bakan yoniinii incelemektedir (3). Hem
literatiirde hem de giinliik kullanimda kariyer kavrami ile i¢ ige gecen ve bazi
durumlarda birbirlerinin yerine kullanilabilen kariyer basaris1 kavrami da bireysel
diizeyde ele alinabilir. Ciinkii genel olarak kariyer kavrami, kariyer yapmak ya da
kariyer sahibi olmak gibi terimlerle kendi i¢inde basariy1 da kapsayacak sekilde
kullanilmaktadir (1). Ancak tipk: kariyer kavrami gibi kariyer basaris1 kavrami i¢in
de gesitli tanimlara rastlamak miimkiindiir. Ornegin bir tanima gore kariyer basarist,
“bir kisinin is deneyimleri sayesinde isle ilgili istenen hedeflere ulasmas1 (4)” olarak
tanimlanirken bagka bir tanimda “bir kisinin isiyle ilgili elde etmis oldugu deneyimler
sayesinde i¢cinde bulundugu olumlu ruh hali, ulastig1 is ¢iktilar1 ve basarilarin toplami
(5)” olarak ele alinmaktadir. Kariyerlerinde basariya ulasan bireylerin zaman iginde
isi ile alakali bir hususta istedigi sonuglari elde etmesi, bir yandan da calisma
hayatinda yiikselmesi, kendini gelistirmesi, kideminin artmasi, toplumsal baglamda
itibar goren biri olmasi, kariyer yasaminda elde ettigi kazanglardan, calistigl iste
devamlilik yakalayacagi bilgi ve beceri birikiminden tatmin olmasi, kendisi ve

cevresiyle barigik, kariyeri siiresince yasantisindan memnun olmasi s6z konusudur

(6).



Literatiir incelendiginde gerek deneysel gerek teorik calismalarda, kariyer
basarisinin taniminda da 6ne ¢ikan objektif-subjektif kariyer bagaris1 ayrimina dikkat
cekildigi ve tipki kariyer kavrami gibi objektif ve subjektif kariyer basaris1 olarak iki
farkli temelde ele alindig1r goriilmektedir (7,8). Bu ayrimin temelleri objektif ve
subjektif kariyer kavramlarindan gelmekte olup (7); objektif kariyer, “li¢lincii kisiler
tarafindan dogrudan goézlemlenip Olgiilebilen ve dogrulanabilen kariyer (4)” olarak
tanimlanmaktayken, subjektif kariyer ise “sadece o kariyere sahip olan kisi tarafindan
dogrudan deneyimlenebilen kariyer (4,7)” olarak agiklanmaktadir (8). Bu ifadeler
151g¢1nda objektif kariyer basarisi, toplum tarafindan gozlemlenebilen kariyer basarisi
olarak agiklanirken, subjektif kariyer basarisi ise bireyin kendi kariyer basarisina ait

algi ve degerlendirmeleri olarak tanimlanmaktadir (4,7).

Kariyer basarist kavrami arastirilmaya baslamildigi ilk zamanlarda,
arastirmacilar objektif veriler lizerinde durmus ve kariyer basarisini objektif dlgiitlerle
yorumlanmigtir. Ayrica digsal basar1 olarak da adlandirilan objektif kariyer basarisi,
bagska kisiler tarafindan gozlemlenebilen ve tarafsiz olarak degerlendirilebilen kariyer
basarisinin objektif ¢iktilarini yansitmaktadir (5). Kisinin algiladiginin 6tesinde,
genellikle sosyal algilari, yani toplumun algilamis oldugu basar1 Olgiitlerini
yansitmaktadir (4). Yeni kariyer anlayisinda ise kariyer basarisi, is deneyimlerinin
biitiiniiniin bir sonucu olarak ele alinmakta (4) ve kisinin ig deneyimleri dogrultusunda
elde ettigi olumlu psikolojik hisler ve is ile alakali basarilar toplami olarak ifade
edilmektedir. Bu ifadelere gore psikolojik hisler kariyer basarisinin subjektif

boliimiini, is ile ilgili ¢iktilar ise objektif boliimiinii olusturmaktadir (3).

Kariyer basarisi her sektdorde ve her meslekteki bireyler i¢in dnemlidir. Bu
nedenle saglik sektoriinlin temel bilesenlerinden biri olan hemsireler i¢in kariyer
basaris1t kavraminin tanimlanmasi ve bireylerin algilarinin Slgiilmesi 6nemlidir.
Ancak Tiirkge literatiirde hemsirelerin kariyer basarisini 6l¢cmeye yonelik gelistirilmis
bir 6l¢gme aracina rastlanmamistir. Bu sebeple bu ¢alismada Asghari ve arkadaslar
(2021) tarafindan gelistirilmis olan Hemsirelikte Kariyer Basaris1 Olcegi Tiirkceye

uyarlanarak literatiire kazandirilacaktir.



2. GENEL BILGILER

Bu boliimde arastirmada yer alan kavramlara iligkin teorik c¢ergeve kisa

aktarilacak olup, kariyer basarisinin hemsirelikle iliskisi agiklanmaya ¢alisilacaktir.

2.1. KARIYER KAVRAMI

Kariyer kavrami ge¢cmisten giinlimiize kisilerin hayatlarinda 6nemli bir yere
sahiptir. Gerek giinliik hayatta gerekse is hayatinda karsimiza ¢ikan bu kavram,
Latincede “carrus (at arabas1)” ve “carrera (yol)”, Fransizcada “carrierre (yaris yolu)”,
Ingilizcede ise “career (meslek)” anlamlarma gelmektedir. Gegmis donemlerde at
arabasinin arkasinda biraktigi iz, yol anlaminda kullanilmistir (9). Tirk Dil Kurumuna
gore “bir meslekte zaman ve ¢alismayla elde edilen asama, basar1 ve uzmanlik™ olarak
tanimlanan kariyer kavrami (TDK), genel olarak meslek, diplomatik kariyer, bir iste
veya meslekte asilmasi gereken basamaklar, yasamda secilen rota gibi anlamlarla da

kullanilmaktadir (11,12).

Kariyer kavramiyla ilgili yapilan arastirmalar incelendiginde, pek ¢ok farkli
tanimlamalar ortaya c¢ikmistir. Bu tanimlamalardan bazilar1 asagidaki tabloda

verilmistir (9,12-24).

Tablo 2.1: Kariyer tanimlari

Yazar (yil) Tanim

Hall (1978) “Bireyin kendi vagamu siiresince, 15 1le 1lgili tecritbe ve faalivetlenine

dair algiladig1 tutum ve davramslar dizisi™

Tortop (1994) “Kiginin caligma hayatt siresince, belirli bir 15 kolunda basamak
basamak devamli olarak sahip olacags bilgi birkimi, tecribe ve
veterliliktir™

Bird (1994) “Zaman 1ginde elde edilen 15 tecritbelen dogrultusunda ortaya gikan

beceriler, uzmanliklar ve iliski aglann sonucunda olusan bilgi

birikimi®




Tablo 2.1 (devam)

Avdemir (1993)

“Kiginin ¢aligabilecedi vallar siiresince herhangi bir 15 alaninda adim

adim ve stirekli bir gekilde ilerlemesi, denevim ve beceri kazanmasi™

Budak (1995)

“Bireyin i3 hayati boyunca vaptigi 15 ve eylemlerdeki deneyimlerin

sonucu”

De Cenzo ve

Robbins (1996)

“Kisinin hayati boyunca isle ilgili edindigi tecritbeler™

Can ve arkadaglan

(2001)

“Secilmiy bir meslekte ilerlemek ve yapilan 13ih sonucunda para
kazanarak sorumluluklanin artmasi, daha fazla gig, mevka ve
sayzinlik elde edilmesi™

Greenhaus (2003)

“Bir kisinin yasami bovunca karsilastig isle ilgili deneyimler ve
faaliyetler ile ilgili algilanan tutum ve davramglanin bireysel

algilanma stirec1”™

Tagg1 (2004)

“Biareyin 15 havatindaki faalivet, sorumluluk, tavir ve davramislarinin

geligimi™

Avtac (2005)

“Bir kisinin herhangi bir 15 alaninda siirekli 1lerlemesi™

Sabuncuoglu “Meslekte yikselme, belirli bir stati elde et-me, ilerleme ve tercih

(20035) edilen bir meslek sahibi olma™

Calik ve Eres “Bireyin 13e baslangicindan emekliligine kadar olan siirecte, aym

(2006) broit icinde aym 15 icin gesitli gérevler alarak vilkselmek, mesledin
degisik alanlannda faalivet gosteren farkh drgiitlerde farkls iglerde
¢aligmak™

Ozdemir ve *Is havatina girisle basladig: diistiniilen fakat kisinin cocuklugundan

Mazgal (2012)

itibaren sekallendirdigi bir sireg™

Celik (2016)

“Bir caliganin biitiin calisma havati boyvunca yvaptig igler™

Burzali wve Kok

(2018)

“Isten &te, bireyin ig hayatinda sahip oldugu amaclan, duygulan ve
bireyin ilerlemesine yonelik hareketler™




Kariyer kavrami, bir¢ok agidan kisilerin yagamlarinda onem arz etmektedir.
Kisilerin kimligi, toplumsal kosullarin1 ve statiisiinii olusturmasina katkida bulunur.
Bu sekilde bakildiginda insan hayatinin odak noktasini ve anlami olusturur. Bir¢cok
meslek insanlarla iletisimi gerektirdiginden, sosyal bir yonii de vardir. Meslek

yasaminin devamliligi igin ihtiyag olan maddi giicii elde etmeye de yardimci olur (25).

Cok genis ve farkli anlamlarda kullanilan kariyer kavraminda genel diisiince;
siirekli daha yiliksek gelir elde etme arzusu, daha ¢ok sorumluluk iistlenme, daha
yliksek mevki amaclama, toplumda daha fazla gii¢ ve sayginlik saglayacak bir meslek
secerek, kisinin yasami boyunca is alanindaki pozisyonlar1 icermektedir. Bu
dogrultuda kariyer kavraminin sadece yiiksek mevkiler elde etmek i¢in kullanilmasi
cok da uygun bir kullanim olmamaktadir. Baska bir deyisle, list diizey bir ¢alisanin
kariyerinden bahsedildigi gibi, alt diizey bir ¢alisaninda kariyerinden bahsetmek
miimkiindiir. Burada 6nemli olan nokta, kariyerin sadece dikey hareketlilik olarak
adlandirilan iist pozisyonlara yiikselmekten ibaret olmadigi, bulundugu pozisyondan
memnun olma ya da ayn1 seviyede baska bir pozisyona ge¢mekte kariyerin bir pargasi

oldugudur (24).

Kariyer olgusunda birey, is ve pozisyon olmak iizere ili¢c temel boyut ele
alinmistir. Is ve pozisyonun bir araya gelmesi orgiitii olusturdugundan, birey dogal
olarak kariyer siirecinde orgiitle bir araya gelmektedir. Diger bir ifadeyle, kariyer
kavrami icinde birey ve &rgiit olmak iizere iki dnemli unsur bulundurmaktadir. ilk
unsur, bireyin is hayatinda i¢inde bulundugu orgiitte kendini nereye koyduguyla ve
gelecekte nerde olmak istedigiyle ilgili kariyer planlamasi yapmasidir. Bireysel
yonelim olarak ifade edilen bu durum kisinin kendini gerceklestirme olgusu olarak
nitelendirilir. ikinci unsur ise, érgiit kendi amaglar1 dogrultusunda bireyin 6rgiit icinde
gerceklestirmek istedigi amaclar i¢in dogru sekilde iletisim kurarak ve danismanlik

saglayarak onlarin ilerleyislerine yardimei olmalidir (26,27).

Hall (2002), kariyerin dort farkli tanimdan olustugunu belirtmistir. Birinci
tanimda orgiitsel yapi igindeki yiikselmeyi yani ilerlemeyi ifade etmektedir. ikinci
taniminda, meslek anlamina gelmektedir. Kariyer meslekleri olarak adlandirilan ve bu
mesleklere sahip olmak Kisiler igin sayginlik gostergesi ve farkli kariyer olanaklari
icin bir aractir. Ugiincii taniminda, insanlarin ¢alisma hayatlar1 boyunca yaptigi isler

sonucunda elde ettikleri tiim deneyimlerin, i¢sel olarak bir tatmin saglamasidir. Son



olarak ise kariyeri, kisinin hayati boyunca yaptig1 islerin ve aldig1 rollerin kisinin
gelismesine ve doyuma ulasmasinda katki sagladigi seklinde ifade etmistir (28).

Kariyer orgiitsel, psikoloji, ekonomi ve sosyoloji gibi pek c¢ok farkli alanina
katkilarini iceren bir kavramdir. Baska bir ifadeyle, kariyer “bireysel, oOrgiitsel ve
toplumsal” yapinin merkezinde yer almaktadir. Kariyer, tiim bu yapilarla yakindan iliskili
olup birbirleriyle siirekli bir etkilesim halinde olmastyla tek boyutlu bir kavram olmaktan

¢ikip disiplinler aras1 ve ¢ok yonlii bir kavram olarak ifade edilmistir (29).

Bu ifadeler 1s18inda kariyer kavraminin Ozelliklerini asagidaki sekilde

stralamak miimkiindiir (30,31);

* Kariyer, sadece yiiksek mevkideki calisanlarla alakali degil biitiin oOrgiit

calisanlarini ilgilendirir.

* Kariyer, sadece hiyerarsik sekilde dikey olarak degil, yatay olarak da

calisanlara ilerleme firsat1 sunmaktadir.

* Kariyer yalnizda bir orgiitte ise alinmaktan ibaret olmamakla birlikte i¢inde

bulunulan 6rgiit disindaki faaliyetleri de i¢erebilmektedir.
* Yaslara gore kariyer beklentileri degisiklik gosterebilmektedir.

* Kariyer, gecmis ve gelecekle alakali bir kavramdir. Yapilan igler, edinilen
tecriibeler bakimindan ge¢cmisle ilgili, ileride istenilen statii ve beklentiler bakimindan

gelecekle ilgili bir kavramdir.

 Kariyer kavramu siireklilik anlami igerir. Bir kiginin ¢aligma hayati siiresince

yaptig1 tiim isleri, tecriibeleri, bilgi ve birikimlerin tamamidr.

Tiim bu ifadeler ve tanimlamalar degerlendirildiginde kariyer, bireyin sadece
bir ise sahip olmasini degil, is hayatinda ulagsmak istedigi hedefleri gergeklestirmek
i¢in egitim, 6grenme ve tecriibeler sonucunda zamanla kazandigi bilgileri, yeteneklert,
tutum ve davranislar ile bireyin gelisim ve degisimini bigimlendiren hi¢ bitmeyecek

yasam boyu devam eden bir siire¢ olarak belirtilebilir.

2.1.1. Kariyer Kavramimin Tarihsel Gelisimi

Gegmis donemlere bakildiginda kariyer kavraminin 16. yy.’da yOnetim

tarthinde modern kamu hizmeti anlayisinin benimsendigi, devlet memurlugu



kavramiyla karsimiza ¢iktig1 goriilmektedir. Ancak bu alanda kurumsal ¢aligmalarin
baslanmast 1900°li yillart bulmustur. Bu donemde yapilan ¢alismalarda ¢ogunlukla
birey merkezli kariyer olgusu tizerinde durulmustur; ¢calismalarin igekleri bireyler ile
mesleklerini incelemek, bireysel kariyer basamaklar1 ve bireyin kariyer se¢imi karari

konulari tizerinde yogunlasmistir (1,32).

Kariyer kavrami ilk defa 1937 yilinda objektif ve subjektif kariyeri
tanimlamasiyla Amerikali sosyolog olan Hughes tarafindan bahsedilmistir. (33). 16
ylizyilda ortaya ¢ikmis olmasina ragmen asil olarak 1956 yilinda Anne Roe tarafindan
yazilan Meslekler Psikolojisi kitabi ile giinliikk yagsamda ve is hayatinda bilimsel olarak
kullanilmaya baglanmistir. O donemde kariyer konusuna dikkati ¢eken diger kitaplar
ise Donald E. Supper tarafindan 1950 yilinda yazilan Kariyer Psikolojisi, Trideman
ve O’Hara tarafindan 1963 yilinda yazilan Kariyer Gelisimi Se¢imi ve Uyarlanmasi
ile Bireysel Kariyer Geligim Teorisi, bunlara ek olarak da John Holland tarafindan
1966 yilinda yazilan Meslek Tercihi Teorisi’dir (12,34).

Kariyer kavrami 1970’11 yillarda tam anlamiyla dikkat ¢ekerek, is diinyasinda
kullanilmaya baslanmistir. Ancak bu yillarda kariyer calismalar1 birey odakl
olmaktan ¢ikip rgiit odakli olmaya baslamistir. Onceki yillarda yapilan birey-meslek
eslestirmesi yerini birey-orgiit eslestirmesine birakmistir. Bireyin ve orgiitiin ortak
amagclar dogrultusunda biitiinlesmesini ve bunu gergeklestirmek icin somut 6rgiitsel

sistemlerin ve araglarin olusturulmasi iizerinde durulmustur (32).

1980 ve 1990’11 yillara gelindiginde kiiresellesme ve demografik degisimler
calisma hayatin1 da etkilemis, yasanan degisimler sonucunda kariyer anlayisinda da
onemli degisimler meydana gelmistir (29). 19. ve 20. yiizyillara gelindiginde
biirokratik tipteki oOrgiitlerin varhigi bugiinkii kariyer kavraminin kokenlerini
olusturmustur. Bu orgiitler geleneksel yapidaki piramit tipi yonetim sekli ile iyi
performans gosteren kisilere 6rgiit i¢inde yiikselme olanagi sunmakta ve bu sekilde
uzun vadede istihdam giivencesi saglamaktadirlar (1,35). Kadinlarin da is giiciine
katilmaya baglamast bahsi gecen bu degisimler ile birlestiginde kariyer kavrami da

boyut degistirmeye baslamistir (36,37).



2.1.2. Kariyer ile Tlgili Kavramlar

Son yillarda teknoloji ve ¢alisma alanlarinda yasanan hizli yeniliklere bagl
olarak, coklu kariyer gibi ¢esitli uygulamalarin varligindan s6z edilmeye baslanmistir.
Kariyer planlama, kariyer yonetimi ve kariyer gelistirme bu uygulamalar arasindadir

(38). Asagida bu kavramlar agiklanmaya ¢alisilacaktir.

2.1.2.1. Kariyer planlama: Literatiirde yaygin sekilde karsilastigimiz kariyer
planlama tanimi Hall (1986) tarafindan, “kariyer planlama, kisinin, orgiitiin gelecege
doniik hedefleri ile kendi kisisel hedefleri arasinda baglant1 saglanarak; yapmakta oldugu
isi daha iyi yapabilmesi i¢in mevcut yeterliliklerin gelistirilmesi ve ileride istlenebilecegi
pozisyonlar i¢in gerekli yeni yeterliliklerin kazandirilmasi” seklinde tanimlanmistir (12).
Kariyer planlama, kisisel kariyer hedeflerinin olusturulmasini kapsar. Kisiler bu
planlamay1 yaparken kendini kesfederek ve cevresinde karsilastig: firsatlar1 fark ederek
hedefler olusturur. Baska bir deyisle, kisinin hayati boyunca ¢alisacagi is ve pozisyonlari,
amaglarmi1 ve gelecekte olusabilecek sorumluluklarint degerlendirerek kendisini
planlamasidir. Kendini kesfetme siirecinde kisi gii¢lii ve zayif yonlerini degerlendirerek,
egitimini, bilgi birikimi, tecriibesini, beceri ve yeteneklerini gelistirerek icinde bulundugu
orgilitte veya oOrgiit disinda olabilecek potansiyel elde etmek istedigi pozisyonu

planlamasidir (39,40).

2.1.2.2. Kariyer yonetimi: Kariyer yonetimi, “istihdam, danigmanlik ve
egitim gibi insan kaynaklar1 hareketlerini kapsayan, bu sebeple kisisel gayretleri ve
odaklar1 kurumsal hedeflerle birlestirmeyi amaglayan siire¢ler toplami” seklinde
tanimlanmaktadir (32,40). Kariyer yonetiminde basariya ulasmak ancak orgiit tarafindan
desteklendiginde miimkiindiir. Dolayisiyla orgiitler tarafindan ¢alisanlarina gerektiginde
yiikselme firsatlar1 sunmali, kariyer yollar1 ¢izmeli, kariyer danismanlig1 yaparak gerekli
egitim programlarini desteklemeli, is tecriibeleri kazanmalar1 saglamali, performanslarini
degerlendirmeli ve motivasyonu yiikseltici ¢alismalar yapilmalidir. Kariyer yonetiminde
amag, kiside bulunan potansiyeli arttirarak en iist seviyeye getirip, bu siliregte kisiye

gerekli destegi saglamak ve dolayisiyla orgiitsel amaglara ulagsmaktir (41).

2.1.2.3. Kariyer gelistirme: Literatiir incelendiginde siklikla kariyer gelisimi
kavrami, kariyer planlama ve kariyer yonetimi kavramlarmin birlesmesi sonucunda

olustugu vurgulanmaktadir (41,42). Baska bir ifadeyle kariyer gelistirme, kisilerin



calisma hayatlar1 boyunca kariyer hedeflerine ulasabilmeleri i¢in Orgiit tarafindan

gerceklestirilen faaliyet ve programlar olarak tanimlanmaktadir (43).

2.1.3. Kariyer Kavramm Yaklasimlari

Giintimlizde hizla degisen kiiresel gelismelerle is diinyasinda orgiitsel
hareketlilik giderek artmis ve rekabet¢i bir ortam olusturmustur. Bununla dogru
orantili olarak kariyer anlayisinda da degisimler meydana gelmistir (44). Olusan bu
rekabet¢i ortamda ydneticiler, nitelikli ¢aligsanlar1 elde tutma ve onlara giivenli bir is
ortam1 saglayarak gelisimlerini amaglarken, ¢alisanlar ise siirekli olarak kendilerini
daha da ileriye tasimak ic¢in ¢aba sarf etmektedirler. Bundan yola ¢ikilarak kariyer
kavrami yaklasimlari, yoneticilerin ve ¢alisanlarin kariyer yapma c¢abalarinda

izledikleri siire¢ anlaminda kariyer yolu seklinde de kullanildigi da goriilmiistiir.

Kariyer kavrami yaklasimlar literatiir incelendiginde, geleneksel (klasik) ve

yeni yaklagimlar olmak tizere iki sekilde ele alindig1 goriilmektedir (45).

2.1.3.1. Geleneksel kariyer yaklasimlari: Geleneksel kariyer yaklagimi,
calisanlarin ayn1 meslek grubunda bir isten diger bir ise dikey olarak yiikselmesinin ifade
edildigi bir yaklasim ¢esididir. Burada siireklilik, hiyerarsi ve acik gorev tanimlari esas
alinmaktadir. Kiiresellesmenin heniiz ortaya ¢ikmadigi bu donemde orgiitlerin ¢ok fazla
degismeyen kosullara uyum saglamasi nispeten daha kolay olmustur. Dolayisiyla stabil
ve ¢ok basamakli olan bu orgiit tipinde kariyer tek yonlii (yukar:t dogru) olarak
ilerlemektedir. Calisanlarin ayni orgiitte kariyerlerinin bilylik bir kismini veya tamamini

gecirmesi mimkiindiir (45).

Kariyer kavraminin, kdkeninde basart odakli bir kavram olmakla beraber
kisiler i¢in fizyolojik doyum ve psikolojik doyum arasinda bir gec¢is oldugunun énemi
tizerinde durulmaktadir. Dolayisiyla geleneksel donemde caligsanlar igin iicret on
plandayken, zamanla sosyolojik ve psikolojik faktorlere deger veren yeni calisanlar

ortaya ¢ikmustir (22,24).

Orgiit merkezli kariyer anlayisinin hakim oldugu bu dénemde ¢alisanlar,
maksimum verimlilik amaglayan ekonomik veya kurumsal gii¢lerin isteklerine cevap
vermek yerine siirecin sadece bir girdisi olmaktan ¢ikip kendi kariyerlerini
sekillendirmek icin daha aktif bir rol almaya baglamiglardir. Diger bir ifadeyle,

kariyere ve istihdama yonelik oOrgiitin  sorumlulugu azalarak ¢alisanlarin



sorumlulugunun arttig1 goézlenmistir. Gilintimiiziin post modern yonetim anlayisinin
temelini olusturan ben merkezli kariyer anlayisi yerini ¢alisanin kendi kariyerini
kendisinin ydnettigi bir siire¢ haline gelmistir. Ozetle, gegmiste bugiine 6rgiit merkezli
kariyer anlayigi 6nemini yitirip ben merkezli kariyer anlayisi1 énem kazanmistir

(45,46).

Kiiresellesmenin hizlanmasiyla ve endiistri alaninda yasanan degisimler ile
birlikte is diinyasinda da yonetsel ve orgiitsel alandaki degisikler hem Orgiitlerin hem
de calisanlarin kariyer yaklasimlarina bakis agilarmi etkilemistir. Orgiitler ve
calisanlarin kariyer yaklasimlarina arasinda olusan karsilikli etkilesim sonucunda,
kariyer anlayislarina farklt boyutlar kazandirmaya baslamistir. Erdogmus (2003)
kariyer anlayisinin degismesini tetikleyen unsurlari, “Orgiitlerin yonetim ve
organizasyonundaki degismeler” ve “calisanlarin kariyere bakislarindaki degismeler”
olmak iizere iki baslik altinda ele almistir (47). Burack ise kariyer degisimindeki

faktorleri sosyal, kamusal, bireysel ve orgiitsel olarak siniflandirmistir (36).

Kariyere yonelik yaklasimlarin degisiminde, kurumlarin yonetim anlayiginin
yeniden yapilanmasi, orgiitsel kiiclilme, sagliga iliskin sunulan imkanlarin azaltilmasi,
emeklilikte finansal degisim, artan is talepleri ve son olarak orgiitlerin kiiresel rekabet
ortaminda ayakta kalabilmesi icin a¢ calisanla yliksek performans beklentisi gibi
unsurlar etkili oldugu belirtilmektedir (46). Bunlarin getirisi olarak calisanlarin
devamli islerde istthdaminin saglanarak, is giivencesinin bulundugu tek bir orgiitle
sinirli geleneksel kariyer anlayis1 glinlimiiziin is diinyas1 kosullarinda ¢ok duragan ve
kati oldugu diisiincesine varilarak yerini calisanin tek bir oOrgiite bagli olmak
mecburiyetinde olmadigi, silirekli degisen ve gelisen bir is diinyasinda varligimi
siirdiirmek icin ¢abalayan oOrgiitlere kars1 ¢alisanlarin sahip oldugu yetenek ve hizmeti
tekrar tekrar sergileyebildigi, kariyerin sadece orgiite bagimli olmadig1 bireyinde
sorumlulugunun oldugunun vurgulandig1 modern kariyer anlayisina ge¢is yasanmistir

(44,48,49).

2.1.3.2. Modern kariyer yaklasimlari: Modern kariyer yaklagimlari, kisilere
bir¢cok secenek ve farkli gelisim alternatifleri sunan bir yaklasim cesididir. Kisiler bu
segenekler arasinda se¢im yapmakta 6zgiirdiirler ve basariya erismenin tek bir yolu yoktur
(44). Eskiden kariyer sadece yukari dogru bir ilerlemeden olusurken simdilerde bunun

sart olmadigy, kisilerin kendini gergeklestirme olgusunun vurgulandigi, orgiitler-sektorler
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aras1 ¢apraz ve yatay gecislerin mevcut oldugu ¢ok yonlii bir kavram haline gelmistir

(45).

Degisen bu yeni yaklasimin 06zellikleri asagidaki sekilde ifade etmek

mimkindir (47);
* Yatay dogrultuda kariyer hareketliligi artmistir.
* Kariyer bir orgiitten ibaret degildir ve is degistirmeler miimkiindiir.
» Orgiitsel baglilik giderek zayiflamstir.
» Orgiitlerin sagladig1 kariyer olanaklar1 azalmistir.
* Uzun siireli ig ve istihdam giivencesi azalmustir.

* Biiyiik orgilitlerden ayrilan ¢alisanlar, kariyerlerine ayrildiklar1 6rgiitiin

miisterisi veya tedarikgisi olarak devam edebilmektedir.

* Biiyiik orgiitlerden ayrilan yoneticiler, kariyerlerinde mesleki ve sektorel

acgidan kendilerini tanimlamisglardir.
* Yoneticiler, is ve sosyal hayat arasinda bir denge saglamaya ¢alismaktadirlar.

Giliniimiizde modern kariyer yaklasimlari; “sinirsiz kariyer yaklagimi, portfoy
kariyer yaklasimlari, degisken kariyer yaklasimlari, esnek kariyer yaklasimlari,
calisan eslerin kariyerleri, kariyer mozayigi, global kariyer yaklasimi, kurum otesi
kariyer, kaleydoskop kariyer” gibi farkli bagliklar altinda a¢iklanmaya calisiimustir.
Ancak bu caligmada hepsi ele alinmayacak olup, yaygin olarak karsilagilanlar asagidaki
boliimlerde aciklanmaya calisilacaktir.

2.1.3.2.1. Sinirsiz (Boundaryless) Kariyer yaklagimi: 1994 yilinda Journal of
Organizational Behavior dergisinde Arthur tarafindan yapilan calisma ile ilk kez
bahsedilmistir. Arthur ve Rousseau’nun 1996 yilinda yaptigi ortak calismanin
sonucunda sinirsiz kariyer kavrami daha da dikkat ¢ekici hale gelmistir (50). Arthur
ve Rousseau, istikrarli ve devamli istthdamin 6nemini kaybetmeye basladigini ve
kisilerin caligma hayat1 boyunca tek bir 6rgiite bagli kalmadiklarin1 vurgulayarak yeni
bir kavrama ihtiya¢ duyuldugunu One siirmiis ve sinirsiz kariyer (boundaryless
career) kavramini olusturmuslardir. Baska bir ifadeyle, kisinin kariyerinin getirdigi

sorumluluklarinin farkinda olarak, hangi durumlarda ilerlemesi gerektigini ve hangi
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durumlarda durmasi gerektigini 6n gorebilmesidir (51). Sinirsiz kariyeri digerlerinden
farkli kilan ozelligi, tek bir orgiite bagli olmamasidir. Tam tersi, orgiitsel sinirlar
agsarak hem orgiitler hem isler arasindaki tecriibeler dizisidir (46). Sinirsiz kariyer
kisiye bir hareketlilik saglamakla birlikte 6grenme ve gelisim olanagi da sunmaktadir.
Dolayisiyla yeni beceriler ve is tecriibeleri edinebilen kisi, glincel ve nitekli kalarak

istihdam devamliligini da kolaylastirmaktadir (52).

2.1.3.2.2. Degisken (Protean) Kariyer yaklasimi: Degisken kariyer orgiit ve
kisi arasinda yapilmis bir anlagsmadan ziyade, kisinin kendisiyle yaptig1 bir
anlagmadir. Bu sebeple kariyer ve basar1 gibi kavramlar kisinin kendisi tarafindan
tanimlanir ve bicimlendirilir. Basar1 6l¢iiti, kisi, statii ve gii¢ gibi objektif basarilarin
aksine psikolojik basarilar tarafindan sekillendirilir bu sebeple dissal degil i¢sel olarak
nitelendirilir (52,53). Bu dogrultuda, bagimsiz ve igsel yonelimli se¢imler sonucunda
alinan kararlar degisken kariyerin merkezini olusturdugu ifade edilmektedir.
Degisken kariyer yaklagimina sahip kisilerin tam anlamiyla bu yaklasimi
benimsedigini sdyleyebilmek icin iki ¢esit tutum i¢inde olmasi gerektigi belirtilmistir.
Bunlar, kariyerlerine yol gostermek i¢in kendi degerlerini (6rnegin orgiitsel degerlerin
aksine) kullanma olarak belirtilen deger odakli ve mesleki davraniglarini kontrol
etmede bagimsiz bir rol listlenme olarak nitelendirilen i¢sel yéonelimli olarak ifade
edilmistir (46,54).

2.1.3.2.3. Portfoy (Portfoilo) kariyer yaklasimi: Bu yaklasimda Kkisi
becerilerinden bir portfoy olusturur ve kariyerine ait tim yiikiimliiliikleri iistlenir (40).
Handy bu sistemi, kisilerin bir orgiitte tam zamanli ¢calismak yerine bagimsiz olarak
yaptiklar1 islerin karsiliginda {icret almasi olarak acgiklamistir. Kisiler birden fazla
miisteri ile birlikte ¢alisarak birden fazla is yapmaktadirlar (32,47). Bu anlamda
calisan i¢in yapilan is onemlidir. Yapilacak is, miisterilerin talepleri dogrultusunda
belirlendiginden ¢alisan kisi portfoyiinii miisteri memnuniyetine gore olusturmalidir
(40). Diger bir agidan galisan, orgiitsel yapida yiikselmekten ziyade belirli bir is i¢in
secilir. Egitim ve kendini gelistirme kisinin sorumlulugundadir. Bu yaklasimin
temelini olusturan esnek is uygulamalar1 sayesinde calisanlar pek ¢ok farkli alanda
beceri kazanarak is diinyasindaki degerlerini arttirmaktadir. Sonug¢ olarak kariyer
anlayisinda pozisyon merkezlilikten portféy merkezlilige yonelimin oldugu

goriilmektedir (45,55).
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2.1.3.2.4. Esnek (Self resilient) kariyer yaklasimi: Geleneksel anlayista hakim
olan i gérme sekilleri, Orgiitlerin zaman igindeki yeniliklerle uyum saglamasini
bakimindan yetersiz kalmistir. Boylece geleneksel anlayista hakim olan kalici is
anlagmalari, siirekli istthdam, is giivencesi gibi uygulamalar Onemini yitirerek
esneklik kavrami ortaya ¢ikmustir. Orgiitlerin basar1 icin kat1 kurallar1 yerini daha
gecisken ve esnek bir kariyer anlayisina birakmistir (44,46). Orgiitsel yapinin zaman
icinde esnek, yatay, dinamik ve degisken bir hal almasiyla calisanlar tek bir ise
odaklanmayarak potansiyellerini degerlendirebilecekleri farkli islere de odaklanmaya
baslamislardir. Buradan hareketle esnek kariyer, orgiit ve calisanlar arasinda karsilikl
yarar saglamaya yonelik bir iliskiye dayanan, calisanlarin degisken is kosullarina
uygun bilgi ve beceri edinmelerini vurgulayan bir yaklasimdir. Esnek kariyer
yaklagiminin temelinde hiyerarsik yapinin yatay olarak doniistiiriilmesi, is taniminin
genigletilmesi, gorev bazli isler yerine proje bazli isler yapilmasi, uzun vadeli kariyer
planlamalarindan ziyade calisanlarin sorumluluk alarak kendilerini gelistirebilecegi

kisa vadeli planlamalara yonelmesi yer almaktadir (1).

2.2. KARIYER BASARISI

Bu boliimde kariyer basarist kavrami kisaca tanitilarak, kavram hakkinda
yapilan arastirmalarin sonuglarina, iliskili kavramlara ve etkili faktorlere

deginilecektir.

2.2.1. Kariyer Basaris1 Kavram

Basar1 kelimesi Latincede succedere kelimesinden tiiretilmis olup, “iyi veya
kotii bir seyin sonucu ve basariya ulasmak” olmak tizere iki farkli anlami1 icermektedir.
Bir seyin dogal bir sonucu olarak nitelendirilen basar1 kavrami, olumlu ya da olumsuz
da olsa olaylarin sonuglanmasinmi ifade etmektedir. Fakat 16.yiizyildan itibaren bu
kavram gozle goriiliir bicimde daha olumlu sonucglara ulagmak anlamiyla yaygin
olarak kullanilmaya baslanmistir. Burada bahsedilen bir konuda ulasilmak istenen
olumlu sonug, kisinin arzu ve isteklerine bagl olarak elde etmek istedigi sonuglara
ulagmasim1 ve giliniimiizde siklikla kullanilan anlamiyla zenginlik, hedeflenen
pozisyonu elde etmek gibi anlamlara gelmektedir. Basar1 kelimesi o donemlerde
olaylarin dogal seyri ile sonu¢lanmasini ve istenen sonuca ulasmayi ifade ederken,

bugiin ¢ogunlukla sadece istenen sonuca ulagmak anlaminda kullanilmaktadir (56).
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Kariyer basarist hem kisiler hem de orgiitler igin olduk¢a 6nemli bir kavramdir.
Kariyerin ¢ogu kisinin hayatinin biiyiik bir kismini olusturdugu dikkate alindiginda,
kisilerin ¢alisma hayatindaki oncelikli hedefi kariyerlerinde basariya ulasmak oldugu
goriilmiustiir. Kariyerlerinde basar1 elde eden kisilerin ayn1 zamanda hayatlarindan
daha fazla memnun olduklar1 ifade edilmektedir. Orgiitler icin bakildiginda ise,
kariyer basarisina ulagsmis g¢alisanlarin Orgiit i¢in daha vazgecilmez hale geldikleri
goriilmektedir, boylece ¢alisanin elde ettigi basar1 dolayli yoldan 6rgiitiin basarisina
da katki saglamaktadir (57). Buradan hareketle kariyer basarinin kisiler ve orgiitler

i¢in 6nemi anlasilarak arastirmacilarin ilgisini ¢ekmistir (7,8).

Kariyer bagarisi, bir kisinin is tecriibelerinin herhangi bir noktasinda zaman
icinde hedeflenen isle ilgili sonuglarin elde edilmesi olarak tanimlanabilir ve esasinda
tecriibelerinin bir sonucudur. Ayni zamanda, Oxford Ingilizce So6zliigii (1989)
tarafindan basarinin iki ¢esit anlami barindirdigina dikkat ¢ekilmistir. Bunlar “kisinin
arzusu sonucunda bir nesnenin elde edilmesi” ve “denenilen bir seyin miireffeh
basaris1” olarak siralanmaktadir. i1k anlam, kisisel olarak (6znel) arzu edilen bir basari
bigiminden bahsederken, ikincisi muhtemelen (nesnel) sosyal karsilagtirmalara
dayanan bir basar1 biciminden bahsetmektedir. Bu alternatif anlamlar, kariyerlerde
oldugu gibi, kariyer basarisini gormenin de iki farkli yolu oldugunu gostermektedir.
(4,58,59).

Kariyer basarisinin nasil aciklanmasi gerektigi konusunda fikir birligi
olmadig1 ve pek ¢ok yazarin bu kavrami farkli boyutlarla ele aldigr goriilmektedir

(60). Bu tanimlamalardan bazilar1 asagidaki tabloda verilmistir (4,28,57,61-67).

14



Tablo 2.2: Kariyer basarisi tanimlari

Yazar (yil) Tanim

Gattiker ve “Kariyer bagarisi; 15 bagarisi, kisisel basan, maddi bagan, hiyerarsik
Larwood (1986) bagan ve yagam basansindan olusur™

Greenhaus ve “Bireyin sectifi kanyer aracilifiyla basan ve ilerleme ile bireysel
arkadaslan (1990)  tatminin sevivest™

Tugde ve “Kartyer seciminde icsel ve digsal yonlerden gelisebilen ve maag,
arkadasglan (1995)  ilerleme ve gelisim firsatlanindan olugan bireysel memnuniyvet diizeyi™

Seibert ve Kraimer

(2001)

“Buareyin, 15 deneyimlerinin bir sonucu olarak, psikolojik agidan ve 15le
ilgili elde ettif1 olumlu sonuglar™

Arthur ve
arkadaglan (2005)

“Kigilerin ¢alisma vasamlarinin herhangi bir noktasinda islerine vonelik
arzuladiklan sonuglara ulagmalar™

Ng we arkadaslan
(2005)

“Kiginin 13 deneyimleri sonucu elde ettigs isle 1lgili veya psikolojik
mitelikteki pozitif ¢iktilar™

Dvke ve Murphy
(2006)

Eariyer basarisim, “15 ve aile yasami dengesi saglama_ iliskilere sahip
olma, digerlerince kabul gérme ve maddi kazammlar elde etme”
seklinde dart baglik altinda tantmlamaglardar.

Fu (2011)

“Buireyin kartyer seqimi voluyla yaganan genel mutlulugun seviyes1™

L1 ve arkadaslan
(2014)

“Is deneyimu ve basanlarla ilgili olumlu benlik algilan™

Tim bu tanimlar dikkate alindiginda, literatiirde kariyer basaris1 kavraminin
yaygin olarak dort 6zelliginin 6n plana ¢iktig1 goriilmiistiir. Birincisi, licret ve terfiler
gibi objektif sonuglarin, muhtemelen ¢ogu kariyer basarisi arastirmasinin yiritildigi
yonetimsel ve profesyonel baglamlarin 6tesinde, basariya ulagsmak i¢in yeterli veriler
oldugudur (68,69). Ikincisi, is ve kariyer memnuniyetinin insanlarin kariyerlerine

gosterdikleri tepkinin boyutlarinin genisligini yeterince kapsadigidir. Ugiinciisii,
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insanlarin objektif alanda elde ettikleri basariyla alakali kaygilarinin subjektif alana
oranla benzer olduklarmna iligkin igsel varsayimdir. Sonuncusu ise, kariyer basarisi
literatiirii biiyiik 6l¢lide insanlarin kariyer basarilarini yalnizca kariyer hedefleri gibi
kendi  kendine referans  kriterlerine  gére  kavramsallastirdiklarini = ve

degerlendirdiklerine iliskin varsayimdir (7).

Kariyer basarisinin literatiirde yaygin olarak objektif kariyer basarisi ve
subjektif kariyer basarisi olmak tlizere iki boyut seklinde siniflandirildigr gorilmiistiir
(4,5,7,8,28,57,60,64,70). Bu galismada konu, yapilan siniflandirma dogrultusunda ele

alinacaktir.

Objektif ve subjektif kariyer basarist kavramlarinin temeli ilk defa 1937
yilinda Everett Hughes tarafindan ortaya ¢ikarilan objektif subjektif Kkariyer
kavramlarina dayanmaktadir. Bu sebeple dnce objektif ve subjektif kariyer kavramlari
aciklanacaktir. Hughes (1937), subjektif kariyerin kisinin, objektif kariyerin ise
toplumun bakis agisina gore sekillendirildigini vurgulamaktadir (36,71). Hughes,
objektif kariyeri tarafsiz olarak fliclincii kisilerce gozlemlenebilir, Olgiilebilir ve
dogrulanabilir seklinde tanimlarken, subjektif kariyeri ise daha ¢ok kisi odakli olarak
kisinin dogrudan kendi kariyeriyle ilgili tecriibelerinden olustugu seklinde ifade
etmektedir (7,72). Bu nedenle, objektif kariyer basarist ¢ogunlukla gelir-iicret, terfi,
mesleki statii gibi toplumda kariyer basarisinin 6lgiitii kabul edilen somut kavramlarla
degerlendirilmektedir. Subjektif kariyer basarisi ise, kisinin kariyer tecriibeleri
kargisinda gostermis oldugu tepkiler olarak agiklanmaktadir (7). Baska bir ifadeyle

kisinin kariyerini nasil anlamlandirdigiyla ilgilidir (28).

2.2.1.1. Subjektif (6znel) kariyer basarisi: Subjektif kariyer basarisi, literatiir
incelendiginde igsel kariyer basarisi, 6znel kariyer basarisi ya da psikolojik kariyer
basarist olarak da karsimiza ¢ikmaktadir. Kisinin kendisi i¢cin 6dnemli olan herhangi bir
alanda kendi kariyeriyle alakali i¢sel algilayis1 ve degerlendirmesi olarak agiklanmaktadir
(4,7,58). Subjektif kariyer basarisini, kiginin hedeflerine ulasmasini, ¢alisanin 6z-
benligini ve algilanan tanitim firsatlarindan olustugunu belirtirken, Dries ve arkadaslari
(2008), bu kavram1 “dis basarilar, dis duygular ile i¢ basarilar, i¢ duygular” olmak iizere
dort boyutlu olarak ifade etmektedir (73).

Ng ve arkadaslar1 subjektif kariyer basarisini, “bireyin kariyer ilerlemesinin

kendi degerlendirmesini, bireyin 6znel algisini ve kariyerini degerlendirmesini i¢eren
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daha iistli kapal1 veya ortiik” olarak tanimlamaktadir. Hall (1996) ise bu kavrami,
Shepard’in (2010) ortaya attig1 kisilerin basarili olabilmek i¢in i¢ seslerini dinlemeleri
(path with a heart) gerektigi goriisiine dikkat ¢ekmis ve basariy1r “yasamaya deger bir
hayata sahip olma (life fully worth living)” olarak tanimlamistir. Dolayisiyla kisinin
kendisiyle gurur duymasi, belirledigi hedeflerine ulagmasi, 6zel hayatinda mutlulugu

elde etmesi ve huzur duymasi gibi unsurlar basariy1 beraberinde getirmektedir (28).

Subjektif kariyer basarisi, kisinin kariyerinde basar1 ve tatminiyle alakali
olarak kendi duygu ve diisiincelerini degerlendirmesi olarak agiklanmaktadir (63).
Ballout (2009)’a gore, kisinin kariyer hedeflerin ne derecede ulastiginin belirlenmesi
icin yapilan degerlendirmeler 6rgiit ve toplum tarafindan secilen somut kriterler yerine
calisanin kendi algisina bagli olarak ger¢eklesmektedir. Gattiker ve Larwood (1988)’a
gore ise subjektif kariyer basarist kavramu, kisilerin bireysel standart ve tercihleri ile
dogrudan iliskilidir (60). Genel bir ifadeyle subjektif kariyer basarisi, orgiit yerine
bireye odaklanmaktadir (73,74).

Bir kisinin subjektif kariyer basarisinin yiiksek olmasi, kisinin kendi
niteliklerine uygun meslegi se¢mesiyle ilgili olduguna dikkat ¢ekilmektedir. Buradan
hareketle subjektif kariyer basaris1 kiginin kendi hedefleri ve beklentileri
dogrultusunda kariyerinin gelisimi, basarilar1 ve istenilen sonuglarina gore
sekillendirmesi olarak ifade edilmektedir (51,75). Nabi (1999)’ye gore subjektif
kariyer basaris1 fazla olan kisiler calisma hayatlarinda daha mutlu ve daha basaril
olmaktadir (76). Ayni sekilde hedeflerine ulasamayan kisilerin, her ne kadar ¢evresi
tarafindan basarili olarak itibar gorse de igsel bakimdan basariya ulasmis

hissetmemeleri sonucunda subjektif kariyer basarisi diisiik olmaktadir (7).

Insanlarin kariyer beklentileri birbirlerinden farklidir ve kisiler gelir, is
giivenligi, mevki, calisilan yer, iste yiikselme, isin 6nemi ve sosyal hayat gibi
etmenlere farkli anlamlar yiiklemektedir (4). Nicholson ve Andrews (2005) subjektif
kariyer basar1 boyutlarini, “basarili hissetme, is ve manevi tatmin, kendini degerli
gorme, meslege veya orgiite baglilik” olarak siralamaktadir (51,77). Arnold ve Cohen
(2008) ise bu boyutlari, “kariyer doyumu, is doyumu, yasam doyumu ve istihdama

iliskin bireyin inang ve algilamalar1” seklinde ifade etmektedir (78).

2.2.1.2. Objektif (nesnel) kariyer basarisi: Objektif kariyer basarisi, kisinin

kariyerinde nerede oldugunu somut Oolgiitlerle degerlendirilmesidir. Literatiir
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incelendiginde objektif kariyer basaris1 kavraminin, digsal kariyer basaris1 veya nesnel

kariyer basarisi olarak da kullanildig1 goriilmektedir.

Geemis donemde kariyer basarisi alanindaki ilgi, ti¢ilincii kisiler tarafindan
gozlemlenebilir ve Olgiilebilir oldugu igin objektif kariyer basaris1 iizerine
odaklanildig1 goriilmektedir (79). Arthur ve Rousseau’da (1996), yaptiklari bir
inceleme sonucunda 1980-1994 yillar1 arasinda yayinlanan Kkariyerle alakali
calismalarin %75’inden fazlasinin objektif kariyere odaklandigini farketmislerdir
(7,80).

Objektif kariyer basarisi, kisinin kariyer durumunun asagi yukari ne durumda
oldugunun somut gostergeler sonucunda tanimlayan digsal bir bakis agisi olarak
belirtilmektedir. Meslek, aile durumu, dinamiklik, goérev 6zellikleri, gelir ve is diizeyi

gibi kavramlar bu somut gostergelere 6rnek olarak verilebilir (4,58).

Park (2010) objektif kariyer basarisinin iicret, {icret artisi, iist mevkilere
yakinlik, terfi sayisi, hiyerarsik diizey gibi kavramlarla yakindan alakali oldugunu
vurgulamaktadir (81). Biemann ve Braakmann (2013) ise gelir, hiyerarsik mevki, ast
sayis1 gibi kavramlarin toplumsal olarak kabul goren basari belirtegleriyle birlikte
degerlendirildigini ifade etmektedir. Bu unsurlar, bir¢ok toplum tarafindan kariyer
basarisini olusturan temel gostergeler olarak kabul edildiginden, kariyer basarisi ile
ilgili yapilan ¢aligmalarda yaygin olarak bu belirleyici faktorlere yer verilmistir (81).
Genel olarak bakildiginda literatiirde bu unsurlardan daha ¢ok iicret (gelir-maas), terfi

(viikselme) ve statii (pozisyon-iinvan) gibi unsurlarin ele alindig1 goriilmektedir.

Arastirmacilar  objektif kariyer basar1  kriterleri olarak dogrudan
gozlemlenebilir ve rahatlikla dlciilebilir olan kriterlerde hemfikir olmakla birlikte,
objektif kariyer basarisini kisilerin basar1 sonuglar1 olarak nitelendirmektedirler (7).
Fakat objektif kriter olarak iicret ve statii bakimindan basarili olan ¢ogu kisinin,
kariyerlerinde basarili hissetmediklerini belirtilmektedir. Bunun nedeni Kkariyer
basarisinda 6nemli bir yere sahip olan iicret ve statii kavramlarinin kisinin kariyerinin
sadece bir boliimiinii kapsamasidir. Dolayisiyla kisilerin kariyer hedefleri, deger
anlayis1 ve hayalleri konusunda da kendilerini basarili hissetmek istedikleri

vurgulanmaktadir (28).

2.2.1.3. Objektif ve subjektif kariyer basaris1 arasindaki iliski: Objektif ve

subjektif kariyer basaris1 kavramlar1 birbirleriyle yakindan ilgili ve baglantili
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kavramlardir (4,7,36,57,78). Fakat bu iki tarafli baglantinin yoniiniin nasil olduguyla ilgili
ortak bir kaniya heniiz varilamamistir. Literatiire bakildiginda objektif ve subjektif
kariyer basarisinin, birinin digerine iistiinliiglinden veya birbirlerine bagimli olusundan
bahsedilmektedir (4). Bu bakimdan c¢ogu arastirmaci kariyer basarisimi  dogru
degerlendirebilmek i¢in bu iki boyutun birlikte incelenmesi gerekliligine dikkat ¢ekerek,
biitlinctil  bir yaklasimla incelenmedigi takdirde dogru bir degerlendirme
yapilamayacagina dikkat ¢ekmektedir (82). Dolayisiyla kariyer basarisi kavraminin
derinligini tam anlamiyla anlamak i¢in aymi anda iki farkli boyuttan bakmak

gerekmektedir.

Objektif ve subjektif kariyer basaris1 kavramlarinin birbiriyle ilgili olmasinin
yani sira birbirlerini etkiledikleri de bazi arastirmaci tarafindan ifade edilmektedir.
Judge ve arkadaslar1 (1995), Gattiker ve Larwood (1988)’un gelir ve terfi unsurlarinin
kisilerin ig ve kariyerlerini nasil etkiledigine dair yaptiklari arastirmadan esinlenerek,
objektif kariyer basarisinin subjektif kariyer basarisinin temelini olusturdugu
diislincesini ortaya atarak gelir ve terfi unsurlarinin ikisinin de kisilerin kariyerler

tatmini konusunda etkili oldugunu ifade etmislerdir (63).

Arthur ve arkadaglar1 (2005)’nin yaptiklar1 ¢alismalarin %3 7’sinde objektif
kariyer basarisinin subjektif basariyr belirlediginin varsayildigini, %19’unda tersi
yoniinde bir etki oldugunun savunuldugu, %9’unda ise bu iki boyutun etkilesiminin
bulundugu belirtilmistir (60). Abele ve Spurk (2009)’da bu etkilesimi incelemek
amactyla 10 y1l siiren bir ¢aligma gerceklestirmislerdir. Bu ¢alismanin sonucunda bu
iki boyutun birbirlerini karsilikli olarak etkiledigini belirterek, subjektif kariyer
basarisinin objektif kariyer basarisi iizerindeki etkisinin bilinenden daha fazla, ayni
zamanda tam tersi yoOniindeki etkinin ise bilinenden daha az olabilecegini

vurgulamiglardir (83).

Hall (2002) subjektif basarinin, ulagilmak istenen zorlu hedefler belirlenerek
bu hedefleri ger¢eklestirmek i¢in yapilanlar1 kapsayan bir basart dongiisii oldugunu
ifade etmektedir. Kisiler 6zgiirce, kariyerlerinde kendileri i¢in 6nemli olan bir hedef
secerek, bu hedefi gergeklestirmek ugruna sarf ettikleri ¢caba sonucunda istedikleri
hedefi elde ettiklerinde psikolojik basart duygusunu yasamaktadirlar (71). Hall ve
Chandler (2005) objektif kariyer basarisinin subjektif kariyer basarisinin

gerceklesmesini sagladigi fikrini One siirmekle beraber tersi yonde bir etkinin de
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varligindan s6z etmektedir. Tiim bunlar dogrultusunda bu dongiiyli bir model
aciklamak gerekirse, ilk kismi1 kisilerin amaglarina ulagsmak i¢in gosterdikleri ¢abayz,
ikinci kisim bu cabalar sonucundaki objektif basariya ulagilmasini, ti¢lincii kisimda
kendisi i¢in 6nemli olan bu amaglar1 ger¢eklestirmenin vermis oldugu subjektif basari
duygusunu ifade etmektedir. Son kisim ise, kiginin bu basarilar sonucunda kendi
kimligini yeniden tanimlayarak en basa donilip dongiiyli baslatmasidir. Konuyla

alakali dongii modeli asagida Sekil 2.1°de gosterilmektedir.

1 OBJEKTIF 2 SUBJEKTIF
— —
[ AMACLAR/CABA } [ BASARI } [ BASARI }

KIMLIK/BENLIK
DEGISIMI

Sekil 2.1: Hall ve Chandler (2005)’in objektif-subjektif kariyer basarisi iliskisi

Sonug olarak, literatiirde yaygin olarak objektif ve subjektif kariyer basarisi
kavramlariin birbiriyle etkilesim halinde oldugu kanaati hakim olsa da, hangisinin
digerinin Onciilii olabilecegi konusunda fikir birligine varilmadigi gozlenmektedir.
Dolayisiyla, birbiriyle dongilisel bir sekilde etkilesimde olduklart géz Oniinde
bulundurularak, bu iki kavramin arasinda c¢ift yonli bir iliskinin varlig

vurgulanmaktadir (60)

2.2.2. Kariyer Basarisim1 Belirleyen Faktorler

Literatiir incelendiginde kariyer basarisin1 belirleyen faktorlerle ilgili ¢ok
cesitli calismalarin yapildigi goriilmektedir. Asagida yapilan ¢alismalar sonucunda
arastirmacilar tarafindan ortaya siiriilen kariyer basaris1 Onciilleri kisaca

agiklanacaktir.

Gattiker ve Larwood (1987), kariyer basarisinin belirleyicilerini demografik

faktorler, is ozellikleri ve kisisel tutumlar ve ¢alisilan sektor olarak tanimlamakla
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birlikte ¢alismalarinda bu faktorler arasindan demografik faktorlerin en Snemli

belirleyici oldugu sonucuna varmiglardir (84).

Judge ve arkadaslar1 (1995), bu oOnciilleri ilk etapta “demografik ozellikler,
insan sermayesi, motivasyonel unsurlar ve orgiitsel 6zellikleri” olmak iizerek dort
baslikta incelemislerdir. Daha sonrasinda Judge ve arkadaslari (1999) ile Seibert ve
Kraimer (2001) in yaptig1 calismalar sonucunda bu basliklar daha da ayrint1 kazanarak
“yasg, cinsiyet, medeni durum, ¢ocuk sayisi, esin c¢alismasi, etnik kdken, sosyo-
ekonomik durum gibi demografik degiskenlerin; egitim diizeyi, is tecriibesi, kac defa
ve ne kadar siire igsiz kalindig1, mesleki 6zgegmis” gibi insan sermayesi terimlerinin
yani sira “galisilan endiistri, ¢alisilan orgiitiin biiylikligi, ¢aligilan kentsel bolge™ gibi

endiistriyel ve orgiitsel teimlerin giindeme geldigini belirtmislerdir (5,63,64).

Eby, Butts ve Lockwood (2003) ise bu belirleyicilerin neler oldugunu
arastirirken sinirsiz kariyerle iliskili olarak bir ¢alisma yapmislaridir. Bu ¢alismanin
sonucunda simirsiz kariyer yetkinlikleri olarak belirtilen “nedenini bilme (knowing
why), nasil yapilacagini bilme (knowing how), kiminle iliski kuracagini bilme
(knowing whom)” wunsurlarini kariyer basarisinin belirleyicileri olarak ifade
etmistirler. Calismada nedenini bilme unsuru ile “proaktif kisilik, deneyime aciklik ve
kariyer anlayis1 degiskenleri”, kiminle iliski kurulacagini bilme unsuru ile “mentorliik
ve ag kurma degiskenleri” ve son olarak nasil yapilacagini bilme unsuru ile “kariyerle

/ isle ilgili beceriler ve kariyer kimligi degiskenleri” ifade edilmektedir (85).

Ng ve arkadaglar1 (2005) kariyer basaris1 belirleyicileri i¢in yaptiklari ¢alisma
sonucunda “sosyo-demografik durum, insan sermayesi, bireysel farkliliklar ve
orgiitiin sundugu gelisim imkanlar1” olmak tizere dort baslik altinda topladigi yirmi
alti degisken belirlemislerdir. Calismalarinda bu belirleyiler ile objektif-subjektif
kariyer basarist arasindaki iliskiyi konu irdelemislerdir. Degerlendirme i¢in, objektif
kariyer basaris1 unsurlarindan iicret ve terfi kullanilirken, subjektif kariyer basarisi
i¢in de kariyer tatmini unsurunu ele almisladir. Degerlendirmeler neticesinde, “insan
sermayesi ve sosyo-demografik durumun” genellikle objektif kariyer basaris ile,
“orgiitiin sundugu gelisim imkanlarinin ve bireysel farkliliklarin” ise ¢ogunlukla

subjektif kariyer basarisi ile aralarinda giiglii bir iliski oldugunu saptamislardir
(36,57).
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Greenhaus ve Callanan (2006), bu belirleyicileri “psikolojik, sosyo-psikolojik,
sosyolojik ve ekonomik™ olmak {izere dort grupta siniflandirarak, konuyu daha farkl

bir perspektiften incelemislerdir (86).

Grimland ve arkadaslar1 (2012) da her ne kadar konuyu “sosyal sermaye” ve
“Orgiitsel politikalar” olarak iki baslik altinda incelemis olsalar da bunlara ek olarak
“degisken kariyer tutumu” adinda tg¢iincii bir degiskeni de kullanmislardir*elmas.
Calismanin  sonucunda, “sosyal sermaye” degiskenlerinin subjektif Kkariyer
basarisinin, “degisken kariyer tutumu” degiskeninin ise hem subjektif hem objektif

kariyer basarisinin belirleyicileri oldugunu belirtmislerdir (87).

Poon ve arkadaglar1 (2015), ¢esitli meslek gruplarindan ve farkli demografik
Ozellikleri olan calisanlarla yaptiklart yiliz ylize goriismeler sonucunda bu
belirleyicileri icsel faktorler ve digsal faktorler olmak {izere iki baslik altinda
siniflandirmislardir. I¢sel belirleyiciler olarak “disiplin, yetenek, egitim, istek, siirekli
O0grenme ve kariyer yonetimi” degiskenlerini, digsal belirleyiciler olarak da “is
baglami, sosyal baglam ve toplumsal baglam” degiskenlerinin kariyer basarisi

tizerindeki etkilerini incelemislerdir (70).

Elmas Atay (2021)’in “Kariyer Basarisinin Onciillerine Iliskin Teorik Bir
Model Onerisi” adli yapmis oldugu calismasinda bu onciilleri “bireysel kaynaklar,
sosyal kaynaklar, orgiitsel 6zellikler, kariyer yonetimi davraniglar1 ve demografik

ozellikler” olmak lizere bes baslik altinda siniflandirmistir (60).

Yapilan tiim bu ¢aligmalar 1s181nda kariyer basarisinin, bireyin basarisi demek
orgiitiin bagarist demektir diistincesinden hareketle hem bireyler hem de Orgiitlerle
yakindan iligkili bir kavram oldugu sonucuna ulasilmaktadir. Dolayisiyla kariyer
basarisini belirleyen Onciilleri bireysel faktorler ve érgiitsel faktérler olarak iki baslik
altinda degerlendirmek miimkiindiir. Asagida, siklikla karsimiza ¢ikan belirleyici

faktorleri bu iki baslik altinda agiklanmaya g¢alisilacaktir.
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Sekil 2.2: Kariyer basarisini belirleyen faktorler

2.2.2.1. Bireysel faktorler: Arastirmacilar tarafindan kariyer basarisini
belirleyen onciiller i¢in gecmiste ve gliniimiizde yapilan ¢alismalarin temelinde bireysel
faktorlere dikkat ¢ekilmektedir. Bu konu kapsaminda ele alinacak bireysel faktorler; insan
sermayesi,
seklindedir.

sosyo-demografik faktorler, kisilik, motivasyon ve sosyal sermaye

2.2.2.1.1. Insan sermayesi: Insan sermayesi, kisilerin yeteneklerini gelistiren
ve Kariyer basarisinin Onciilleri olarak incelenen egitsel, kisisel ve profesyonel
tecriibelerin biitiinii olarak ifade edilmektedir (57). Rosenbaum insan sermayesini,
bireysel faktorler altinda ele alinan Onciiller arasinda en onemlisi olduguna vurgu
yapmistir (60). Tung (1998) ise insan sermayesini, kisinin egitimi ve kendini
gelistirmek i¢in yaptig1 yatirimlar ile kariyerlerinde yiikselmeyi hedefleyerek hayat
boyu kazang elde etmek istemeleri olup, kisinin kendisine yaptig1 yatirim ile gelir

diizeyleri arasinda dogru orantili bir iliski oldugunu ifade etmektedir. Dolayisiyla
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egitim yatirimlarinin dnemini ayrica vurgulamaktadir (36). Kariyer basarisi ve egitim
diizeyi arasindaki iliskinin incelenmesine yoOnelik yapilan deneysel ¢alismalar
sonucunda egitim diizeyi artis1 beraberinde gelir artis1 ve kariyerdeki ilerlemeyi de
getirmektedir (63). Kisinin aldig1 egitim sonucunda sahip oldugu bilgi ve beceriler,
kisinin orgiitteki degerini de arttirmaktadir. Bu dogrultuda egitim seviyesi yiiksek olan
kisilerin insan sermayesi yatirimlarini arttirdik¢a kariyerlerinde daha fazla secenege

sahip olduklar1 sonucuna varilmaktadir (36,88).

2.2.2.1.2. Sosyo-demografik faktorler: Kisilerin sosyal ve demografik
gecmislerinden olusan sosyo- demografik belirleyiciler literatiirde karsimiza yas,
cinsiyet, medeni durum, esin ¢alismasi, ¢ocuk sayisi ve etnik kéken unsurlar ile
¢ikmaktadir (57,64). Bu unsurlardan en sik karsilastigimiz ise siiphesiz cinsiyet ve yas
degiskenidir. Kariyer basarisinda etkili oldugu savunulan ilk degisken cinsiyettir ve
cinsiyet rolii teorisi ile ifade edilmektedir. Bu teoride anlatilmak istenen, insanlarin
bazi davranislarin, duygularin ve kariyerlerin bir cinsiyet grubuna diger cinsiyet
grubundan daha uygun oldugu inancina sahip olmalaridir. Kadinlarin daha ¢ok aile
bakimi ve ev i¢i islerden, erkegin ise ailenin ge¢iminin saglanmasi ve ev dis1 islerden
sorumlu tutulmasi bu teoriyi destekler niteliktedir (60,89). Kariyer basarisinda siklikla
karsilastigimiz diger bir unsur ise yas degiskenidir. Ng ve arkadaslar1 yas artik¢a
kariyer bagarisinin da artacagini vurgulamaktadirlar (57). Fakat bu iliskinin her zaman
pozitif yonde olamayabilecegini, kariyer faktoriiniin etkisiyle farkliliklar

gosterebilecegi ifade edilmektedir (86).

2.2.2.1.3. Kisilik: Kisilik, kisinin tipik ve kendine has 6zelliklerinin yan1 sira
inang, diisiince, eylem, davranis ve tutumlarimin tamami olarak tanimlanmaktadir
(90). Bagka bir ifadeyle kisilik, kisinin dogustan gelen ve sonradan edindigi
ozellikleriyle birlikte zihinsel, duygusal, sosyal ve fiziksel 6zelliklerini icermektedir
(22,36). Kisilik ve kariyer basarisi kavramlariin arasindaki iliski incelenirken bes
faktor kisilik modeli kavramina dikkat ¢ekilmektedir. Bu model ile ¢esitli kiiltiir ve
topluluklardaki kisilik yapisini tanimlanmasi amaglanmistir (91). Bes faktor kisilik
modelinin icerdigi kisilik o6zellikleri; disa doniikliikk, uyumluluk, sorumluluk,
duygusal denge/nevrotiklik ve gelisime agikliktir (5,36,64,91,92). Disa doniikliik;
“pozitif, sosyal, neseli, dinamik, 6zgliven sahibi, samimi ve sevecen” kisileri tanimlar.

Uyumluluk; “giivenilir, anlasilir, miitavazi ve fedakar” kisileri tanimlar (93).

24



Sorumluluk; “giiglii, hirsli, basar1 merkezli, iradeli, organize olmus, dakik, giivenilir ve
cogunlukla oOrgiitsel ve akademik basar1 elde eden” kisileri tanimlar. Nevrotiklik;
olaylarin kotii tarafina odaklanan “kaygili, depresif, 6fkeli, miitevazi, duygusal, endiseli
ve giivensiz” 6zelliklere sahip kisileri tanimlar (36,90). Gelisime agiklik ise, “bilimsel ve
sanatsal ireticilik, farkli diisiinme, yiikksek merak duygusu, gelismis hayal giicii, zeka,
ileri goriisliiliik, farkl estetik duyarlilik ve 6zgiinliik” gibi 6zellikleri icermektedir (90).

2.2.2.1.4. Motivasyon: Motivasyon, kisinin belirli bir hedefi ger¢eklestirmek
icin kendisini harekete gecirerek davramiglarini bigimlendiren bir gii¢ olarak ifade
edilmektedir (86). Motivasyonun iki ana 6zelliginden bahsedilmektedir. Bunlardan ilKi,
motivasyon kavraminin kisiye 6zel olmasidir, her durum herkesi ayni oranda motive
edecek seklinde bir yaklasim uygun olmayabilir. ikincisi de kisilerin davranislarinin
gbzlemlenebilir olmasidir, bu davranislarin degerlendirilmesi sonucunda motivasyonu
saglayacak unsurlar belirlenmelidir (36). Motivasyonun bir kariyer basarisi belirleyicisi
olup olmadigin1 belirlemek amaciyla yapilan ¢alismalar “mesaiye kalinan giinler, haftalik
ortalama ¢aligma siiresi, isin merkeziligi, hirs, i ve kariyer motivasyonu” gibi
degiskenlerden olusmaktadir (63,94). Hirschi ve arkadaslar1 (2018) ise kariyer baglilig:
ve kariyer gliveni unsurlarini “motivasyonel kariyer kaynaklar1” bashig altinda

incelemiglerdir (95).

2.2.2.1.5. Sosyal sermaye: Sosyal sermaye, kisilerin 6zel ve ¢alisma hayatlar
stiresince gelistirmis olduklari karsilikli etkilesimler sonucunda ortaya ¢ikan “sosyolojik”
bir kavram olmakla birlikte insan sermayesinin etkisini arttirict bir dzellige sahiptir (60).
Insan sermayesinde ana diisiince, daha nitelikli kisilerin daha basarili olacag: seklindedir.
Bu noktada sosyal sermayeyi insan sermayesinden ayiran nokta ise, daha basarili olan
kisilerin daha saglam ve giiglii aglara sahip olduklar1 diisiincesidir (96). Basgka bir deyisler
insan sermayesi “ne kadar ¢ok bildigin” sorusuna yanit ararken, sosyal sermayede “ne

kadar ¢ok kisiyi taniyorsun” sorusuna cevap aranmaktadir (60,97).

2.2.2.2. Orgiitsel faktorler: Arastirmacilar tarafindan kariyer basarisini
belirleyen oOrgiitsel faktorler genel olarak yapisal unsurlar cergevesinde ele alindigi
goriilmektedir. Bu konu kapsaminda ele alinacak oOrgiitsel faktorler; “Orgiit

karakteristikleri ve orgiitsel destek” seklinde ele alinacaktir.

2.2.2.2.1. Orgiit karakteristikleri: Orgiit bilyiikliigiiniin, orgiitsel faktdrlerin

kariyer basarisini ile iligkisinin incelendigi ¢aligmalarda onemli bir yere sahiptir
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(63,76). Hizl1 bir sekilde biiyiiyen sektorlerde calisanlar igin daha fazla olanak ve
firsatlar mevcuttur (84). Dolayisiyla bu firsatlar ¢alisanlarin orgiitlerde yiikselmelerini
ve gelir artis1 saglayabilecegi i¢in ¢alisanlarin kariyer basarisini etkilemektedir. Bu
konuda yapilan ¢alismalarda orgiit biiylikliigli ve objektif kariyer basarisi arasinda
pozitif yonde bir iliski saptanmistir (76). Bagka bir ifadeyle 6rgiit ne kadar biiyiik
Olcekli olursa calisanlarina daha fazla hiyerarsik kademe, yiikselme, daha fazla kariyer

hareketliligi olanag1 sunarak kariyer basarilarinda artis beklenmektedir (60).

2.2.2.2.2. Orgiitsel destek: Orgiitsel destek; yonetici destegi, orgiitsel adalet,
orgiitsel 6dil ve calisma kosullart gibi kavramlar: igcermektedir. Baska bir ifadeyle
orgiitsel destek; orgiitiin, ¢alisanlarin 6rgiit i¢cin harcadig1 performansi goriip, ¢alisanin
sagligin1 ve mutlulugu 6nemseyerek bunlarin devamliligini saglamayi hedeflemesi ve
bu dogrultuda calisanlar1 i¢in yapmis olduklarinin ¢alisanlar tarafindan algilanmasidir
(98). Orgiitsel destek, ¢alisma ortaminda olusabilecek herhangi bir olumsuz durumda
orgiitiin calisanina ihtiya¢ duydugu yardimi yaparak onlara bu konuda giivence
vermesi seklinde agiklanmaktadir. Bunun sonucunda ¢alistig1 kurumun destegini alan
kisi orgiitle arasinda bag kurarak orgiitiin hedeflerini gerceklestirmek adina daha fazla
caba sarf etmektedir. Dolayisiyla orgiitte yiiksek katilim ve yiliksek performans elde
edilerek oOrgiitsel baghilikta artis saglanmaktadir (73,98). Literatiir incelendiginde
orgiitsel destek kavraminin, “Orgiitsel bagliligi, isgoren yenilikg¢iligini, is basarisini,
orgiitsel 6zdeslesmeyi, orgiitsel aidiyeti, is tatminini, ise katilimi, orgiitsel adaleti, is
tatminini, lider iiye iletisimini, psikolojik sermayeyi, 6z saygisini, iskolikligi, kariyer
tatmin seviyesini” pozitif yonde etkiledigini, ancak iste ayrilma istedigini ise negatif
yonde etkiledigi saptanmistir (73). Ng ve arkadaslari bu kavrami “kariyer destegi,
yonetici destegi, egitim ve gelisim firsatlar1 ve orgiitsel kaynaklar” olmak lizere dort
baslik ile incelemislerdir. Caligmanin sonucunda bu kavramlarin hepsinin objektif
kariyer basaris1 gostergelerinden olan gelirle pozitif yonde, aralarindan kariyer destegi
ve egitim-gelisim firsatlar1 kavramlarinin da pozitif yonde fakat zayif bir iliskide

olduklar1 saptanmistir (57).

2.3. HEMSIRELIKTE KARIYER VE KARIYER BASARISI

Kariyer basarisi, deger odakli bir kavram olmasi sebebiyle farkli deger
sistemleri bulunan her kiiltiir ve ¢alisma ortami i¢in farklilik géstermektedir (7). Bu

dogrultuda saglik alanindaki meslek gruplarinda kariyer basarisi, iletisim ve bakim
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verme gibi hasta odakli olarak karsimiza ¢ikmaktadir (99). Tip dis1 meslek gruplarinda
kariyer basarisiyla ilgili birgok ¢alisma yapilmistir ancak saglik alaninda onde gelen
mesleklerden biri olan hemsirelik i¢in ayni durum s6z konusu degildir (100).
Literatiirde kariyer basarisinin ¢ok yonlii olusu vurgulanirken hemsireler i¢in kariyer
basarisinin ¢ogunlukla tek boyutlu sekilde is tatmini agisindan degerlendirildigi
gorilmektedir (101). Gieter ve arkadaglari (2011), hemsirelikte is gliciiniin
stabilitasyonunun ancak kariyer basarisinin arttirilmasi ile miimkiin oldugunu
savunmuglardir. Dolayisiyla hemsire yoneticilerin, liderlerin ve egitimcilerin

hemsirelikte kariyer basarisina dikkat ¢ekmeleri 6nemlidir (100).

Hemsirelikte kariyer basarisi kavramini inceleyen c¢alismalar arasinda en
eskilerden birisi Zimmerman ve Yeawort (1986), “Hemsirelikte Kariyer Basarisini
Etkileyen Faktorler” isimli tanimlayict c¢alismalaridir. Arastirmacilar  bu
calismalarinda hemsirelik mesleginde egitime hazirlik, kisisel 6zellikler ve diger
Ozellikler olmak iizere ii¢ kriter altinda kadinlarin kariyer basarilarini incelemislerdir.
Arastirmanin 6rneklemini, belirli bir seviyede kariyer basarisi elde ettigini bildiren,
doktoraya hazir 194 kadin hemsire olusturmaktadir. Hemsirelikte kadinlarin kariyer
basarisini etkileyen faktorleri 6lgen gegerli ve glivenilir bir ara¢ bulunmadigindan ilk
olarak, Hennig ve Jardim (1977) ve Phillips (1977) tarafindan kariyer gelisimi ve
basar1 iizerine yapilan ¢alismalar incelemis ve “Kariyer Basar1 Anketi (CSS)” isimli
bir 6lgme araci gelistirilmistir. Arastirmacilar katilimcilara Katilimcilarin kariyer
hedeflerine ulasabilmek i¢in egitimi sadece bir ara¢ olarak kullandiklar1 goriilmiis ve
doktora sahibi olmanin kendilerine daha fazla giivenilirlik kazandirarak daha iyi
maddi kazan¢ saglayan pozisyonlari elde etme imkani sagladigini belirtmislerdir

(102).

Li ve arkadaslar1 (2014) tarafindan yiiriitiilen calismada, Cin’deki hemsirelerin
kariyer basarilarin1 degerlendirmek amaciyla Eby ve arkadaslari tarafindan
olusturulan teorik gerceve kapsaminda “Kariyer Basaris1 Olgegi (CSS)” 11 maddelik
Cince versiyonu olusturulmustur. Arastirmanin Orneklemini Cin’deki hastanelerde
gorev yapan 1148 hemsire olusturmaktadir. Kariyer Basaris1 Olcegi; kariyer tatmini,
algilanan Orgiitsel rekabet giicli ve algilanan dis orgiitsel rekabet giicii olmak iizere ii¢
alt boyuttan olusmaktadir. Arastirmanin sonucunda yonetici hemsirelerin alt 6lgek

puanlarinin kadrolu hemsirelere oranla daha yiiksek oldugu saptanmistir. Yonetici
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hemsirelerin basarilarindan dolayr algiladiklar1 kariyer doyumunun daha yiiksek
oldugu ve diger hemsirelere kiyasla kendilerini kurumda daha rekabet¢i olarak

algiladiklar1 gorilmiistiir (100).

Poon ve arkadaslar1 (2015)’nin kariyer basarisinin anlami ve belirleyicileri ile
ilgili yapmis olduklar1 ¢alismalarinda Malezya’da hemsire, mavi yaka ve ticari
mesleklerde olmak lizere gorev yapan 18 kisiyle goriismiislerdir. Bulgular sonucunda,
hemsireler arasinda bir kategori olarak stirekli orgiin egitimin 6nemi ortaya ¢ikmaistir.
Kariyerinin ilk asamalarindaki bir hemsire, kendisini basarili olarak gérmesi i¢in ne
yapmasi gerektigi soruldugunda, “Eger bir 6gretmen olursam ve bir doktora alirsam”
seklinde yanit verirken, son agamadaki bir kariyer hemsiresi tarafindan "Doktorami
alirsam. Emekliligimden 6nce yiiksek lisansimi bitirip doktoraya devam edebilirsem,
belki bu benim i¢in kariyer bagsarimdir” seklinde yanitlanmistir. Dolayisiyla arastirma,
kariyerlerinin ilk agsamasindaki kisilerin kariyer basarisin1 tanimlamada daha aragsal
olarak yonlendirildigini, oysa Kariyerinin son asamasindaki kisilerin daha ¢esitli

kariyer 6zelliklerini ve sonuglarin1 hedeflediklerini gostermektedir (70).

Dan ve arkadaslar1 (2018), hemsirelerin yenilik¢i davranisi, 6z yeterliligi,
meslektas yardimlagsmasi1 ve hemsirelerin kariyer basarisi arasindaki iliskileri
arastirmistir. Calismanin sonucunda hemsirelerin yenilik¢i davranislart orta diizeyde
olup, yenilik¢i davranigin 6z-yeterlilik yoluyla kariyer basarisi iizerinde olumlu yonde
bir etkisi oldugu saptanmistir. Burdan hareketle 6z giiveni ve 6z degeri yiiksek olan
hemsirelerin basarili sonuglar elde etme olasiliklarinin yiiksek oldugu belirtilmistir.
Ayrica Dan ve arkadaslarina (2018) gore, dayanigsma atmosferine sahip bir ekipte
caligmak hemsirelerin isyerinde daha yiliksek diizeyde kariyer basarisi elde etmelerini
tesvik edecek, boylece olumsuz deneyimlerin ve mesleki tilkenmisligin dnlenmesinin

yani sira orgiitte kalma isteklerinin artmasini saglayacaktir (103).

Wang ve arkadaslari (2019) c¢alismalarinda, yiiksek lisans veya doktora
derecesine sahip hemsirelerin kariyer basarilarini ve ¢alisma ortamlarini arastirarak
ve calisma ortaminin hemsireler {izerindeki etkisini incelemeyi amacglamiglardir.
Yiiksek lisans veya doktora derecesine sahip 1223 hemsirenin katilim1 sonucunda,
hemsirelerin kariyer basarisi ve ¢alisma ortami puanlarinin orta diizeyde oldugunu
goriilmistiir. Bu dogrultuda arastirmacilar, hemsireler i¢in c¢alisma ortaminin

iyilestirilmesinin daha yiiksek kariyer basarist saglayacagini belirtmislerdir (104).
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Sonmez ve arakadaglari (2021) calismalarinda, “hemsirelerin bireysel ve
calisma 6zellikleri, hemsirelik ¢alisma ortami, 6znel kariyer basarisi, is doyumu, isten
ayrilma niyeti ve mesleki baglilik” arasindaki iliskiyi arastirmayir amaglamistir.
Arastirmadaki bulgular sonucunda “yiiksek lisansa sahip olmak, doniisiimlii vardiyali
(negatif) ¢alisma programi, iyi bireysel gelir, hastane islerine katilim, personel ve
kaynak yeterliligi ve hemsire-hekim iliskileri” hemsirelerin 6znel Kariyer basarilar
ile anlamli olarak iligkili oldugu belirtilmistir. Ayrica 6znel kariyer basarisinin is
tatmini ve mesleki baglilik tizerinde pozitif, isten ayrilma niyeti tizerinde negatif ve

anlamli bir etkisi oldugu da vurgulanmistir (105).

Wu ve arkadaslar1 (2022) yapmis olduklari ¢calismalarinda, kisinin kendi deger
ve yonelimleri dogrultusunda kendi kariyerini sekillendigi bir model olan
kaleydoskop kariyer modeline ile hemsirelerin kariyer basarilarini ektileyen faktorleri
belirlemeyi amaglamiglardir. Arastirmanin 6rneklemi Cin’deki 30 hastanede toplam
3011 hemsireden olusmakta olup, klinik hemsirelerin “kariyer basarisi, bilgi
okuryazarligi, 0Oz-yeterlik ve sosyal destek diizeyleri”ni degerlendirilmistir.
Calismada bu dort faktoriin arasindaki iliskisi arastirilarak, klinik hemsirelerinin
kariyer basarisini etkileyen faktorleri analiz edilmistir. Incelemeleri sonucunda,
“demografik oOzellikler, 6z yeterlilik, sosyal destek ve bilgi okuryazarlig:”
hemsirelerin  kariyer basarisini artirma siirecinde dikkate alinmasi gereken

hemsirelerin kariyer basarisini etkileyen faktorler oldugu saptanmistir (106).
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Tablo 2.3: Hemsirelikte kariyer basarisi ile ilgili yapilmis ¢alismalar

Ulke ve
Yazar (Y1) Cahsma Adi Orneklem
Ozellikleri
Zimmerman ve “Factors Influencing Career Success in Amerika
Yeawort (1986) Nursing™ 194 hemsire
“The career success scale in nursing: Cin
L1 ve arkadaglan . . .
psychometric evidence to support the Clinese 1148 hemsire
(2014) N
version
“Meaning and determinants of career success:  Malezya
Poon ve arkadaglan : e
A Malaysian perspective 18 katrlimer
(2015)
(6 hemsire)
“Innovative behaviour and career success: Cin
Dan ve arakadaglan Mediating roles of self-efficacy and colleague 848 hemsire
(2018) solidarity of nurses™
“The relationship between work environment  Cin
and career success among nurses with a :
Wang ve arkadaslan = ) 1223 hemsire
(2019) master's or doctoral degree: A national cross-
sectional study™
SANmez ve “Antecedents and Outcomes of Nurses” Tirkiye
arakadaslani (2021) Subjective Career Success: A Path Analysis™ 604 hemsire
“Factors influencing career success of clinical  Cin
1y v . ) -
Wu ve arkadaglan nurses in northwestern China based on 3011 hemsire
(2022) Kaleidoscope Career Model: Structural

equation model”
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3. GEREC VE YONTEM

3.1. ARASTIRMANIN AMACI VE TiPi

Bu arastirma Asghari ve arkadaglar1 (2021) tarafindan gelistirilen Hemsirelikte
Kariyer Basaris1 Olgeginin (HKBO) Tiirkgeye uyarlanarak gegerlik ve giivenirlik
bakimindan test edilmesiyle metodolojik, hemsirelerin kariyer basarilarinin

degerlendirilmesi bakimindan ise tanimlayici tasarimda yiiriitiilmiistiir.

Arastirma amaci dogrultusunda asagidaki arastirma sorularinin yanitlari

aranmistir:

1: Tiirkceye uyarlanan HKBO hemsirelerde kariyer basarisin1 8lgmek amaciyla

gecerli ve giivenilir bir ara¢ midir?

2: Hemsirelerin kariyer basarilarina iliskin 6z degerlendirmeleri nasildir?

3.2. ARASTIRMANIN EVREN VE ORNEKLEMI

Arastirmanin evreni Istanbul ilindeki kamu ve 6zel sektore ait kuruluslarda
calisan hemsirelerden olusmakta olup, pandemi kosullar1 sebebiyle c¢evrim igi
platformlardan kendisine ulasilabilen ve arastirmaya katilimda goniilli olan tiim

hemsireler ¢alismaya dahil edilmistir.

Arastirmada gegerlik giivenirligi stnanan HKBO’de 39 6nerme bulunmaktadir
ve literatiirde belirtildigi tizere (107, 108) toplam madde sayisinin 5-10 kat1 olacak
sayida goniilliiden veri toplanmasi hedeflenmistir. Dolayisiyla ¢alismanin
ornekleminin en az 195 hemsireden olusmasi planlanmig, veriler arastirmaya

katilmaya goniilli olan toplam 229 hemsireden elde edilmistir.

3.3. VERILERIN TOPLANMASI VE VERIi TOPLAMA ARACI

Arastirmanin verileri Agustos 2021- Ekim 2021 tarihleri arasinda, pandemi
kosullar1 nedeniyle ¢evrimici anket yontemi ile toplanmistir. Arastirmaci tarafindan
hazirlanan ¢evrimi¢i anket baglantisi saglik ¢alisanlarinin yer aldigi ¢esitli sosyal

medya platformlarinda paylagilmistir.
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Kullanilan ¢evrimi¢i veri toplama araci dort sayfadan olusmaktadir. Veri
toplama aracinin ilk sayfasinda saglik calisanlarina arastirmanin amaci, kapsami ve
etik yonleri hakkinda bilgi verilmis olup bu bilgileri okuyarak veri saglamay1 kabul
edenler onay kutucugunu isaretleyerek veri toplama aracinin diger sayfalarina
gecebilmistir. Veri toplama aracinin diger sayfalarinda arastirmaci tarafindan
hazirlanan Kisisel Bilgi Formu, Hemsirelikte Kariyer Basaris1 Olgegi ve dlgegin
paralel form giivenirligini test etmek amaciyla kullanilmis olan Kariyer Uyum

Yetenekleri Olgegi yer almistir.
Veri toplama araglarina iliskin bilgiler agagidaki gibidir:

* Kisisel Bilgi Formu: Arastirmact tarafindan olusturulan bu form
katilimcilarin kisisel ve mesleki ozelliklerini sorgulamaya ve kariyerlerine iliskin

algilarini belirlemeye yonelik sorulardan olusmustur (Ek-1).

+ Hemsirelikte Kariyer Basaris1 Olgegi: Asghari ve arkadaslari (2021)
tarafindan gelistirilen 6lgek dort alt boyutta toplam 39 maddeden olusmaktadir.
Olgegin alt boyutlar1 “expected career progress (beklenen kariyer gelisimi)”,
“providing quality care (kaliteli bakim saglama)”, “effective self-regulation (etkili 6z
diizenleme)” and “person-organization fit (kisi-6rgit uyumu)” seklinde
isimlendirilmistir. Olgege verilen yanitlar besli likert tipte olup “1-asla” ile “5-her
zaman” arasinda degismektedir. Olgegin i¢ tutarlik katsayilar1 0,86 ile 0,91 arasinda

degismekte olup 6l¢ek toplami i¢in 0,93 olarak raporlanmaktadir (109) (EK-2).

Tablo 3.1°de HKBO’niin ve alt boyutlari ile alt boyutlarda yer alan diiz ve

ters maddelerin dagilimi1 ve madde sayilar1 yer almaktadir.

Tablo 3.1: HKBO’niin alt boyutlarinda diiz ve ters ifadelerin dagilimi

Lk Ters )
Alt Boyutlar Diiz Ifadeler tfadeler Madde Sayist
Beklenen Kariyer 1-7,6-15 8 15
Geligimi
Kaliteli Bakim o
Sasl 16-25 - 10
Etkili Oz
Diizenleme 26-34 - 9
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Tablo 3.1 (devam)
Ki51-Orgiit Uyumu 35-39 -

LN

Toplam 1-7,9-39 g 35

+ Kariyer Uyum Yetenekleri Olcegi (KUYO): Savickas ve Profeli (2012)
tarafindan gelistirilen ve Tilirk¢eye Kanten (2012) tarafindan uyarlanan 6l¢ek dort alt
boyutta toplam 19 maddeden olusmaktadir. Olgegin alt boyutlar1 “kaygi”,” kontrol”,”
merak”,” giiven” seklinde isimlendirilmis olup 6lgege verilen yanitlar besli likert tipte
“I-kesinlikle katilmiyorum”dan “5-kesinlikle katiliyorum”a dogru siralanmaktadir.
Olgekte ters puanlanan ifade yoktur. Olgegin Tiirkce formunda alt boyutlarin i
tutarlik katsayilarinin 0,61 ile 0,81 arasinda degistigi raporlanmakta olup (110). Bu
calismada elde edilen i¢ tutarlik katsayilar1 0,810-0,889 arasinda degismektedir ve
6lcek toplaminda ise a=0,926 olarak hesaplanmistir (Tablo 3.2, EK-3).

Tablo 3.2°de KUYO ve alt boyutlar1 ile alt boyutlarda yer alan maddelerin

dagilimi ve i¢ tutarlik katsayilar1 yer almaktadir.

Tablo 3.2: KUYO’niin alt boyutlarindaki maddelerin dagilimi ve i¢ tutarlik katsayilari

Alt Boyutlar Driiz Ifadeler Madde Sayist I¢ Tutarlik katsayisi
Kayg 1-3 3 0,858
Kontrol 4-8 5 0,810
Ierak 58-13 5 0,886
Giiven 14-19 ] 0,889
Toplam 1-19 19 0,926
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3.4. VERILERIN DEGERLENDIRILMESIi

Arastirmadan eclde edilen veriler elektronik ortama aktarilarak IBM SPSS
Statistics 21 ve LISREL 8.51 paket progamlarinda degerlendirilmistir. Verileri %95
giiven araliginda ve p<0,05 anlamlilik diizeyinde analiz edilmistir. Arastirmaya
katilan hemsirelerin kisisel ve mesleki ozellikleri ile Olgeklerden elde ettikleri
puanlarin belirlenmesinde tanimlayici analizler (say1, yiizde, en diisiik-en yiiksek ve
ortalama degerler ile standart sapmasi) kullanilmistir. Hemsirelikte Kariyer Basarisi
Olgeginin Tiirkgeye uyarlanmasi siirecinde izlenen adimlar ve gergeklestirilen

analizler Sekil 3.1°de verilmektedir.
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Sekil 3.1: Aragtirma Siireci

3.5. ARASTIRMANIN ETiK BOYUTU

HKBO’niin kullanilmas1 ve Tiirkce versiyonunun gegerlik giivenirlik
analizlerinin gergeklestirilmesi i¢in dlgek yazarlarindan e-posta yolu ile yazili izin
alinmistir (Ek-4 ve EK-5). Arastirma oncesi verilerin toplanabilmesi i¢in etik kurula
basvurularak ¢alismanin etik yonlerinin degerlendirilmesi saglanmis ve etik uygunluk

onayr alinmistir (Ek-6). Ayrica arastirmaya veri saglayacak olan hemsirelere
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cevrimig¢i ortamda bilgilendirilmis onam formu sunulmus olup (Ek-7), arastirmaya

katilimda goniillilik esas alinmigtir.

3.6. ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

Aragtirmanin veri toplama asamasi COVID-19 pandemisi siirecinde
yuriitiildiigli i¢in veriler ¢evrimi¢i ortamda toplanmistir. Bu durum ulasilan
orneklemin ¢esitliligi acisindan bir zenginlik katsa da ulasilan kisilerin demografik
Ozelliklerinin kontrolii ve ayni kisinin birden fazla kez veri saglamasi ihtimali
nedeniyle bir siirlilik olusturabilecegi diistiniilmelidir. Diger yandan 6zgiin hali 39
onermeden olusan HKBO’niin Tiirk¢e hali 24 maddeden olusmustur. Olgegin dzgiin
halinin 06l¢ek toplam puani iizerinden hesaplaniyor olmasi nedeniyle, madde
sayisindaki bu azalma Olcegin kullanildigr diger calismalarin sonuglart ile
karsilastirma yapabilme konusunda bir smirlilik olusturmaktadir. Ayrica O6lgegin
Tiirk¢e halinde Faktor 6 olarak kiimelenen Mesleki Davranis alt boyutunda yer alan
tic maddenin i¢ tutarlik katsayisi literatiirde onerilenden diigiik hesaplanmistir ve bu
alt boyuttan elde edilen dlgiimlerin gilivenirligi bu kapsamda ele alinmalidir. Son
olarak hemsirelerin kariyer basar1 diizeylerinin belirlenmesi i¢in gegerlik giivenirlik
analizlerinin gergeklestigi drneklemden elde edilen veriler kullanilmais, ikinci bir veri
toplama siirecine gidilmemistir. Her ne kadar pandemi siirecinde veri toplanmasi
nedeniyle, arastirma siireci bu sekilde tasarlanmis olup c¢alisma plant digina

cikilmamis olsada, bu durum da bir sinirhilik olarak degerlendirilebilir.
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4. BULGULAR

Bu boliimde verilerin analizinden elde edilen bulgulara yer verilmektedir.

Arastirmanin bulgular1 agagidaki sira ile sunulacaktir.

e Arastirmaya katilan hemsirelerin kisisel ve mesleki Ozelliklerine iliskin
bulgular

eHemsirelikte Kariyer Basaris1 Olgegi’nin gegerlik ve giivenirligine iliskin
bulgular

eHemsirelerin Kariyer Basaris1 Olgegi’nden elde ettikleri puanlara iliskin

bulgular

4.1. ARASTIRMAYA KATILAN HEMSIRELERIN KiSiSEL VE
MESLEKIi OZELLIKLERINE ILISKiN BULGULAR

Bu asamada arastirmaya katilan hemsirelerin kisisel ve mesleki 6zelliklerine
iliskin bulgulara yer verilmekte olup Tablo 4.1’de hemsirelerin kisisel ve mesleki

ozelliklerinin dagilimlar1 gosterilmektedir.

37



Tablo 4.1: Hemsirelerin kisisel ve mesleki 6zelliklerinin dagilimlar: (N: 229)

_. Toplam
Degiskenler n (%)
Yas grubu =25 yag 69 (30,1)

26-30 yas 82 (35.8)
=31 yas 78(34.1)
ED-EY 22-30
OrtESS 30 721£7 7551
Cinsiyet Kadm 208 (90,8)
Erkek 21(9.2)
Saglik Meslek Lisest 19(8.3)
Egitim Onlisans 10 (4.4)
Diizeyi Lisans 133 (58,0)
Lisansiisti 67 (29.3)
_ Evli 96 (41.9)
%m‘ Bekar 130 (56.,8)
Diger 3(1,3)
. Istanbul 190 (83,0)
Sehir Diger 39 (17.0)
Saghk Bakanhg Hastanesi 145 (63,3)
Kurum Universite Hastanesi 56 (24.5)
Ozel Hastane 15 (6.6)
Diger 13 (5.6)
Servis 101 (44,1)
Birim Ozellikli 68 (29.7)
Poliklinik 38 (16.6)
Diger 22 (9.6)
Sirekli Gindiz 96 (41.9)
Vardiva Stirekli Gece 21(9.2)
Déniisiimlii 112 (48.9)
. Hemsire 185 (80,8
Pozisyon ngtici Hemsire 44 ({1 9;))
Meslekte Toplam =2l 62(27.1)
Cahsma Siiresi 35yl 73(31.9)
=6yl 04 (41.0)
ED-EY 1-40
OrttSS 8, 135x7 9474
Kurumda Toplam =2yl 37 (38,0)
Cahsma Siiresi 3-5wil 82 (35.8)
=6 yil 60 (26.2)
ED-EY 1-33
OrtESS 3,45309=6,1312
Birimde Toplam =2yl 131 (57,2)
Cahsma Siiresi 3-5vil 61 (26.6)
=6 yil 37(16.2)
ED-EY 1-33
OrttSS 3,825=x5,1063

ED= En Diiziik, EY= En Yiikzsek, Ort= Ortalama, 55=Fiandart Sapma
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Tablo 4.1°deki bulgulara gore arastirmaya katilan hemsirelerin yaslarinin 22
ile 59 arasinda degistigi ve yas ortalamasinin 30,72+7,76 oldugu, ¢cogunun kadin
(%90,8), bekar (%56,8) ve lisans mezunu (%58,0) oldugu belirlenmistir. Arastirmaya
katilan hemsirelerin ¢ogu Saglik Bakanligi Hastanelerinde (%63,3), yatan hasta
servislerinde (%44,1), vardiyali olarak (48,9), hemsire pozisyonunda (%80,8) gorev
yaptig1 belirlenmistir. Hemsirelerin meslekte toplam g¢aligsma siirelerinin ¢ogunlukla 6
yil ve iizeri (%41,0), kurumda toplam c¢alisma stirelerinin 2 yil ve alti (%38,0),
bulunduklar1 birimde toplam g¢alisma siirelerinin ise yine 2 yil ve alt1 oldugu (%57,2)
belirlenmistir (Tablo 4.1).

Tablo 4.2°de arastirmaya katilan hemsirelerin kurumsal ve bireysel kariyer

planlamaya iliskin sorulara verdikleri yanitlarin dagilimlar1 yer almaktadir.

Tablo 4.2: Kariyer planlamaya iliskin kurumsal ve bireysel 6zellikler (N:229)

n %

Hayir
Hemsirelikte kariyer basarisi Klsymen gé gg’g
hakkinda bilginiz var mm? Evet 108 47’1
Kurumunuzda calisanlar igin Hayir 154 67,3

. Kismen

kariyer planlama yapiliyor mu? £ 47 20,5
vet 28 12,2
Herhangi bir kariyer hedefiniz ya Hayir 53 231
da planiniz var m? Kismen 34 1 4’ 3
Evet 142 62,1
Soruya yanitiniz evet ise, bu Hayir 57 40.2
kariyer planinizi Kismen 51 35’9
gerceklestirdiginizi diisliniiyor Evet 34 23’9

musunuz? (n:142)
n= sayi, %=ylizde

Tablo 4.2°deki bulgulara gore hemsirelerin ¢cogunlukla hemsirelikte kariyer
basaris1 hakkinda bilgilerinin oldugu (Evet = %47,1) ve kurumlarinda calisanlar i¢in
kariyer planlama yapilmadigini ifade ettikleri (Hayir=%67,3) belirlenmistir.
Hemsirelerin %62,0’sinin herhangi bir kariyer hedefinin oldugu, ancak kariyer hedefi
oldugunu ifade eden 142  hemsirenin  ¢ogunun  kariyer  planlarimi

gerceklestiremediklerini diisiindigii (%40,2) bulunmustur.

39



4.2. HEMSIRELIKTE KARIYER BASARISI OLCEGI’NIN GECERLIK
VE GUVENIRLIGINE iLiSKiN BULGULAR

Bu béliimde HKBO niin Tiirk¢eye uyarlanmas siireci agiklanmaktadir. Siireg
Olgegin Tiirkceye dil uyarlamasinin yapilmasi ve 6lgek maddelerinin psikometrik
Ozelliklerinin test edilerek gecerlik gilivenirliginin sinanmast asamalarini

icermektedir.

4.2.1. Hemsirelikte Kariyer Basaris1 Olceginin Adaptasyon Siirecine Iligkin

Bulgular

HKBO’niin maddelerinin Tiirkceye uyarlanmas1 siirecinde “Ceviri-Sentez-

Geri Ceviri, Uzman Komitesi incelemesi, Pilot Calisma” asamalari izlenmistir.

4.2.1.1. Ceviri-sentez- geri c¢eviri: Arastirmanin ilk asamasinda 39
maddeden olusan HKBO’niin Tiirkgeye ¢eviri islemleri yapilmistir. HKBO’niin
orijinal formunun Fars¢a olmasina karsin, geviri igin dlgegin Ingilizce metni esas
alinmistir. Bu asamada 6l¢ek, alaninda uzman ve sertifikasi olan bir dil bilimci ve bir
profesyonel cevirmen tarafindan Ingilizceden Tiirkceye ¢evrilmistir. Arastirmacilar
tarafindan gerekli diizenlemeler yapildiktan sonra dlcegin Ingilizceye geri cevrisi hem
Tiirkge hem de Ingilizceyi iyi derecede bilen bir akademisyen ile profesyonel bir
cevirmen tarafindan yapilmistir. Tekrar Ingilizce’ye ¢evrilen &lgek, Yyeniden
arastirmacilar tarafindan incelenmis ve anlam agisindan birbirine es deger oldugu

kabul edilmistir.

4.2.1.2. Uzman komitesi incelemesi: Olgek maddelerinin Tiirkgeye
cevrilmesinin ardindan 6l¢egin dil gegerligini sinamak i¢in uzman goriisii alinmistir.
Olgek alaninda uzman olan hemsire ve akademisyenlerden olusan toplam 15 uzmana
gonderilmis fakat bu uzmanlardan 11°i geri déniis yapmistir (Ek-8). Olgegin kapsam
gegerlik indeksini hesaplamak i¢in Davis Teknigi (111) kullanilmistir. Bu 6lgiitte
uzmanlardan her bir o6lgek maddesini 1-4 arasi puanlayarak degerlendirmeleri
istenmistir. Degerlendirme formunda 6l¢ekteki her madde i¢in “uygun degil”, “biraz
uygun”, “olduk¢a uygun” ve “¢ok uygun” yanit siklari tanimlanmis ve Onerileri

istenmistir. Uzmanlarin 6neri yapmalarina olanak vermek i¢in her bir maddenin altina
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bir bosluk birakilmistir. Uzmanlardan gelen degerlendirmelerde oneriler incelenerek

maddede bulunan ifadelerde degisiklik yapilmistir.

Tablo 4.3’de wuzmanlara gonderilen 06l¢ek maddeleri, Tablo 4.4°de
uzmanlardan gelen yanitlarin dagilimi, Tablo 4.5’ de ise uzmanlarin goriis ve onerileri

dogrultusunda maddeler iizerinde yapilan degisiklikler verilmektedir.
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Tablo 4.3: Uzman goriisiine sunulan 6lgek maddeleri

Beklenen Kariyer Gelisimi

1. Performansimin servisin genel degerlendirmesi ve sonuglari izerinde olumlu bir etkisi
vardir.
2. Vicdanim dogrultusunda ¢aligirim.
3. Isimde ilerleme kaydetmek igin Ingilizce ve Internet gibi genel bilgileri kullanirim.
4. Toplumun hemsirelige karst tutumunu olumlu hale getirmeye galigirim.
5. Gorevlerimi ilgi ve enerji ile yerine getiririm.
6. Vardiyali ¢caligmada, tiim departmanin ve hastalarimin her birinin durumuna hakimim.
7. Hizmetim sirasinda hayat kurtarmaya yardim edebildim.
8. Hemsirelik mesleginde yeterince ilerledim ve ilerleme kaydetmeye niyetim yok.
9. Hastanin zarar gormemesi igin doktorlarin ve meslektaglarimin davraniglarina dikkat
ederim.
10.  Defibrilator ve gesitli pompalar gibi ¢alistigim servise 6zel ekipmanlara hakimim.
11.  Bakim saglamadan Once tiim yarar, zarar ve olasi sonuglart degerlendiririm.
12.  Hemsirelik bilgilerimi giincel tutarim.
13.  Acil durumlarda, doktor gelene kadar hastanin klinik durumunu yonetebilirim.
14.  Bilgi ve deneyimlerimi yeni meslektaslarima ve 6grencilere aktaririm.
15.  Isimde ve hastanede inisiyatif alirim.
Kaliteli Bakim Saglama
16.  Hastanin onuruna ve kisiligine saygi duyarim.
17.  Hastalardan ve sorunlarindan kendimi sorumlu hissederim.
18.  Klinik karar vermede, hastanin faydasina 6ncelik veririm.
19.  Hastalara sefkatle bakarim.
20.  Bakim saglarken, her hastanin kendine 6zgii 6zelliklerini ve ihtiyaglarini g6z 6niinde
bulundururum.
21.  Hastalarima giivenli bakim saglamaya calisirim.
22.  Hastanm giivenini kazanarak ona rahatlik saglarim.
23.  Isimi yapmak i¢in gerekli pratik becerilere sahibim.
24.  Hastaya konfor ve rahatlama saglamaya g¢alisirim.
25.  Hastalarm haklarini desteklerim.
Etkili Oz Diizenleme
26.  Hatalan diizeltmeye kendimden baslarim.
27.  Kendime dikkat etmek i¢in is glivenligi standartlarina uyarim.
28.  Gorlintisiime ve profesyonel durusuma 6nem veririm.
29.  Gorevlerimi yerine getirmek i¢in yetkililerin direktifine veya takibine ihtiya¢ duymam.
30.  Kendimi ¢ok saygin ve degerli bir hemsire olarak goriiriim.
31.  Farkli ¢alisma kosullarinda sogukkanliligimi korurum.
32.  Isleilgili sorunlara ve baskilara ragmen gérevlerimi iyi yaparim.
33.  Isimi yapmadan &nce onlar1 6ncelik sirasina koyarim.
34.  Kisisel ve kurumsal iligkilerim arasinda denge kurar ve koordine ederim.
Kisi - Orgiit Uyumu
35.  Isimi is tanimina gore yaparim.
36.  Gerekirse, hemsirelik bakiminda meslektaglarima yardimei olurum.
37.  Bakimin planlanmasi ve saglanmasinda yetkililerle isbirligi yaparim.
38.  Hastanenin ilag ve ekipman gibi malzemelerinden kendimi sorumlu hissederim.
39.  Hastanedeki tiim personele ve doktorlara saygili davranirim.
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Tablo 4.4’te uzmanlardan gelen yanitlarin dagilimlart ve her bir madde i¢in

hesaplanan kapsam gegerlik indeksleri verilmektedir.

Tablo 4.4: HKBO’niin uzman goriisleri dogrultusunda hesaplanan kapsam gecerlik
indeksleri (N:11)

) 1 2 3 4 Kapsam
Ol¢cek Madde No Gecgerlik
Puan Puan Puan Puan . .
Indeksi

1 0 1 2 8 0,90
2 0 0 1 10 1,00
3 0 0 2 9 1,00
4 0 0 1 10 1,00
5 0 0 3 8 1,00
6 0 0 5 6 1,00
7 0 2 3 6 0,81
8 0 0 2 9 1,00
9 0 1 0 10 0,90
10 1 0 4 6 0,90
11 0 0 1 10 1,00
12 0 0 0 11 1,00
13 0 0 1 10 1,00
14 0 0 1 10 1,00
15 0 0 1 10 1,00
16 0 0 0 11 1,00
17 0 0 2 9 1,00
18 0 1 4 6 0,90
19 0 0 2 9 1,00
20 0 0 1 10 1,00
21 0 0 0 11 1,00
22 0 2 1 8 0,81
23 0 1 0 10 0,90
24 0 0 2 9 1,00
25 0 1 1 9 0,90
26 0 0 1 10 1,00
27 0 0 2 9 1,00
28 0 0 1 10 1,00
29 0 0 1 10 1,00
30 0 0 1 10 1,00
31 0 0 1 10 1,00
32 0 0 2 9 1,00
33 0 0 1 10 1,00
34 0 0 2 9 1,00
35 0 1 0 10 0,90
36 0 0 2 9 1,00
37 0 0 3 8 1,00
38 0 0 1 10 1,00
39 0 1 0 10 0,90
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Tablo 4.4’°te yer alan bulgular incelendiginde, on bir uzmandan gelen goriislere
gore 6lgek maddelerinin kapsam gegerlik indekslerinin 0,81 ile 1,00 arasinda degistigi

bulunmustur.

Tablo 4.5’te uzman goriisleri dogrultusunda 6l¢ek maddelerinde yapilan

diizenlemeler verilmekte olup, yapilan degisiklikler koyu renkte gosterilmistir.
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Tablo 4.5: Uzman goriisii dogrultusunda diizenlenen 6l¢ek maddeleri

Beklenen Kariyer Gelisimi

1. Performansimin, ¢alistigim birimin genel degerlendirmesi ve sonuglari iizerinde
olumlu bir etkisi vardir.
2. Vicdanim dogrultusunda g¢aligirim.
3. Isimde gelisme kaydetmek icin ingilizce ve Internet gibi genel bilgileri kullanirim.
4, Toplumun hemsirelige kars1 tutumunu olumlu hale getirmeye calisirim.
5. Gorevlerimi ilgi ve enerji ile yerine getiririm.
6. Cahistigim vardiyada tiim birimin ve hastalarimin her birinin durumuna
hakimim.
7. Gorevim sirasinda hayat kurtarmaya yardim ederim.
8. Hemgirelik mesleginde yeterince ilerledim ve ilerleme kaydetmeye niyetim yok.
9. Hastanin zarar gérmemesi i¢in doktorlarin ve meslektaslarimin davraniglarina
dikkat ederim.
10. Calistigim servise 6zel ekipmanlara (Defibrilator ve cesitli pompalar vb.)
hakimim.
11. Bakim vermeden 6nce tiim yarar, zarar ve olasi sonuglar1 degerlendiririm.
12. Hemgsirelik bilgilerimi giincel tutarim.
13.  Acil durumlarda, doktor gelene kadar hastanin klinik durumunu yonetebilirim.
14. Bilgi ve deneyimlerimi yeni meslektaslarima ve d6grencilere aktaririm
15. Isimde ve hastanede inisiyatif alirim.
Kaliteli Bakim Saglama
16. Hastanin onuruna ve kisiligine saygi duyarim.
17. Hastalar ve sorunlarindan kendimi sorumlu hissederim.
18. Klinik karar vermede oncelikle hastanin yararim gozetirim.
19. Hastalara sefkatle bakarim.
20. Bakim saglarken, her hastanin kendine 6zgii 6zelliklerini ve gereksinimlerini goz
oniinde bulundururum.
21. Hastalarima giivenli bakim saglamaya ¢aligirim.
22. Hastanin giivenini kazanarak onu rahatlatirim.
23.  Isimi yapmak igin gerekli becerilere sahibim.
24. Hastaya konfor ve rahathik saglamaya ¢aligirim.
25. Hastalarin haklarini savunurum.
Etkili Oz Diizenleme
26.  Hatalan diizeltmeye kendimden baslarim.
27.  Kendime dikkat etmek i¢in is glivenligi standartlarina uyarim.
28.  Goriiniistime ve profesyonel durusuma 6nem veririm.
29. Gorevlerimi yerine getirmek icin yetkililerin direktifine veya takibine ihtiyag
duymam.
30. Kendimi ¢ok saygin ve degerli bir hemsire olarak goriiriim.
31.  Farkli ¢alisma kosullarinda sogukkanliligimi korurum.
32. Isle ilgili sorunlara ve baskilara ragmen gérevlerimi iyi yaparim.
33. Isimi yapmadan &nce onlar1 6ncelik sirasina koyarmm.
34. Kisisel ve is iligkilerim arasinda denge ve koordinasyon saglarim.
Kisi - Orgiit Uyumu
35. Isimi gorev tanimina gore yaparim
36.  Gerekirse, meslektaslarima hemsirelik bakiminda yardime1 olurum.
37.  Bakimin planlanmasi ve saglanmasinda ekip iiyeleriyle isbirligi yaparim.
38. Hastanenin ilag ve ekipman gibi malzemelerinden kendimi sorumlu hissederim.
39. Hastanedeki tiim saghk cahsanlarina ve doktorlara saygili davranirim
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Tablo 4.5’te yer alan bulgular incelendiginde “Beklenen Kariyer Gelisimi” alt
boyutunda alt1 maddede (madde 1, 3, 6, 7, 10 ve 11), “Kaliteli Bakim Saglama” alt
boyutunda ii¢ maddede (madde 18, 20 ve 24), “Etkili Oz Diizenleme” alt boyutunda
bir maddede (madde 34) ve “Kisi-Orgiit Uyumu” alt boyutunda ii¢ maddede (madde
35,36,37,39) olmak iizere toplam on dort maddede diizenleme yapildig

goriilmektedir.

4.2.1.3. Pilot cahsma: HKBO maddelerinin psikometrik 6zellikler agisindan
hangilerinin daha uygun, hangilerinin sorunlu oldugunu belirlemek amaciyla 15
hemsire ile 6n caligma yiiritiilmistiir. Hemsirelerden gelen geri bildirimlere gore
maddelerin acik ve anlasilir oldugu, maddeler lizerinde herhangi bir degisiklik
yapilmasina gerek olmadigi bulunmustur. Béylece HKBO’ niin 6lgek maddelerinin

son hali olusturularak dil uyarlamasi asamasi tamamlanmaistir.

4.2.2. Hemsirelikte Kariyer Basaris1 Olceginin Validasyon Siirecine Tliskin

Bulgular

Dil uyarlamasi tamamlanan HKBO’niin psikometrik 6zelliklerinin test
edilmesi i¢in 229 kisilik hemgsire grubuna uygulanarak, sirasiyla “Dogrulayici Faktor
Analizi, Madde Analizi, A¢imlayici ve Dogrulayict Faktdr Analizi, I¢ Tutarlilik

=19

Analizi, Olgiit Gegerliligi” analizleri gerceklestirilmistir.

4.2.2.1. Dogrulayia1 faktér analizi: Uyarlamas1 yapilan HKBO’niin &zgiin
halinin uygunlugunun degerlendirilmesi amaciyla “Dogrulayict Faktor Analizi

(DFA)” kullanilmis olup elde edilen sonuglar Sekil 4.1’de verilmistir.
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Sekil 4.1: HKBO’niin 6zgiin halinin dogrulayic1 faktor analizi sonuglari

HKBO’niin 39 madde ve dort alt boyuttan olusan orijinal yapisiyla yapilan
DFA sonucunda, tiim maddelerin kendi boyutu ile olan faktor yiiklerinin 0,03 ile 0,85
arasinda degistigi bulunmustur (Sekil 4.1).

Olgegin 6zgiin haline ve yapilan diizenlemeler sonucunda elde edilen uyum

iyiligi indekslerine Tablo 4.6’da yer verilmektedir.
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Tablo 4.6: Olgegin 6zgiin yapis1 (Model 1) ve modifikasyon &nerileri sonrasi (Model 2)
uyum iyiligi indeksleri

Model 1 Model 2
DFA Uyumhuluk Elde edilen Elde edilen Kabul edilebilir .
o . t emens \ rens i Ivi uyum#*
Degerleri uyum iyiligi uvum iyiligi uyum* S
indeksleri indeksleri

f 1510,12 1317.38
)] (p=0,00{) (&=0,00)
df 698 636
f df 2,14 2,008 2= ;{2.-" df=3 0= ;{2.-" df<2
EMSEA 0,071 0,086 0.05=EMSEA =008 0= BEMSEA <0.03
SEME 0,067 0,064 0.05= SEME =010 0= SEME <0.05
CFI 0,80 0.83 0.95< CFI =097 097 CFI= 1.00
NNFI 0,79 0,82 0.95< NINFI =0.97 0.97< NINFI =1.00
NFI 0,69 0,72 0.90=NFI=0.93 095<NFI=1.00
GFI 0,75 0,77 0.90= GFI1 =0.93 0.95< GFI =1.00
AGFI 0,72 0,74 0.85= AGFI =090 0.90= AGFI <1.00

yi=ki-kare degeri, df=serbestlik derecesi RMSEA= Root Mean Square Error of Approximation,
SRMR= Standardized Roof Mean Sgquare Residual, CFI= Comperative Fif Index, NNFI= Non Normed
Fit Index, NFI= Normed Fit Index, GFI= Goodness of Fif Index, AGFI= Adjusied Goodwess of Fit
Index

*(136)

Olgeginin 6zgiin yapisinda uyum iyiligi indeksleri x?= 1510,12; RMSEA=
0,071; GFI=0,75; AGFI=0,72 olarak hesaplanmistir (Model 1; Tablo 4.6). DFA
sonucunda orijinal Ol¢egin faktdr yapisinin sonuglarin iyilestirilmesi adina bazi
modifikasyon onerileri dikkate alinarak alt1 farkli diizenleme yapilmistir (Model 2).
Bunlar madde 8’in 6lgekten ¢ikarilmasi ile; 10 ve 13., 20 ve 21., 19 ve 23., 18 ve 24.,
27 ve 28. Maddeler arasinda ortak hata varyansi olusturulmasini igermektedir.
Oneriler gergeklestirildikten sonra yeniden DFA yapilmis ve Model 2’deki uyum
tyiligi indekslerinin xz =1317,38; RMSEA= 0,066; GFI =0,77; AGFI = 0,74 oldugu

bulunmustur.

Bu sonuglar dogrultusunda 6lgegin 6zgiin yapisinin Tiirk kiiltiiriine uygun
olmadig1 sonucuna ulasilarak uygun olmayan maddelerin elenmesi ve yeni yapinin

kesfedilerek dogrulanmasina yonelik psikometrik analizler uygulanmaistir.
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4.2.2.2. Madde analizi: Dogrulayici faktor analizi sonrasinda taslak 6l¢egin
maddelerinin birbirleri ve 6l¢ek biitlinii ile iliskisinin degerlendirilmesi amaciyla

madde analizi yapilarak madde-toplam puan korelasyon katsayilari incelenmistir.

Elde edilen sonuclar Tablo 4.7°de verilmektedir.

Tablo 4.7: HKBO’niin 39 maddelik 6zgiin versiyonuna iliskin madde toplam puan

korelasyon sonuglar1

M-No MTPK M-No MTPK M-No MIPK M-No MIPK
1* 221 11 662 21 691 31 618
2% 277 12 642 22 630 2 507
3 419 13 607 23 850 33 A27
4 460 14 622 24 817 34 850
5 550 15 A22 25 618 35 561
& 461 16 354 25 618 36 671
7 40 17#* 321 27 579 37 2851
g* 030 18 610 28 624 38 ST5
) 459 19 683 29* 221 39 511
10 A9 20 826 30 ,609

M-No= Madde numaras;, MTPE= Madds Toplam Puan Eorelasyon

*Maddez Toplam Puan Korelasyon Katsavdary 0,40 tan Kigik olan maddelzr koyu renkze

ghsterilmistir

Tablo 4.7°deki bulgulara gére HKBO’de yer alan 39 maddenin madde toplam
puan katsayilar1 0,030 (madde 8) ile 0,683 (madde 19) arasinda degismektedir.
Toplamda bes maddenin (madde 1, 2, 8, 17 ve 29) madde toplam puan korelasyon
katsayilarinin 0,40°tan kiiciik oldugu bulunmus ve bu maddeler 6lgek taslagindan
cikarilmistir. Geriye kalan 34 madde ile yeniden madde analizi yapilmis ve elde edilen
sonuglar Tablo 4.8’da verilmektedir.

Tablo 4.8: HKBO niin 34 maddelik versiyonuna iliskin madde toplam puan korelasyon
sonuglari

M-No MTPK M-No MTPK M-No MTPK M-No MTPK
3 ,404 13 ,626 23 ,666 33 ,632
4 ,449 14 ,627 24 ,612 34 ,656
5 ,561 15 418 25 ,619 35 571
6 ,468 16 ,561 26 611 36 ,678
7 ,555 18 ,609 27 ,608 37 ,652
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Tablo 4.8 (devam)

9 452 19 ,680 28 ,647 38 561
10 ,463 20 ,632 30 ,609 39 927
11 677 21 ,702 31 ,634
12 ,641 22 ,649 32 ,915

M-No= Madde numarasi, MTPK= Madde Toplam Puan Korelasyon Katsayisi

Tablo 4.8 deki bulgulara gore HKBO’niin 34 madddelik versiyonunda madde
toplam puan korelasyon katsayilar1 0,404 (madde 3) ile 0,702 (madde 21) arasinda
degismektedir. Olgekte madde toplam puan korelasyon katsayist 0,40°tan kiigiik
madde bulunmamaktadir (Tablo 4.8).

4.2.2.3 Agimlayicl faktor analizi: Madde analizi sonrasinda madde toplam
puan korelasyon katsayisi 0,40’tan biiyiik olan 34 madde ile faktér yapisinin
kesfedilmesi amaciyla acimlayic1 faktdr analizi uygulanmistir. Faktoér analizinin
oncesinde Orneklem biyiikligliniin yeterliliginin degerlendirilmesi i¢in Kaiser-
Meyer-Olkin analizi, korelasyon matrisinin anlamliligin degerlendirilmesi icin ise
Bartlett's kiiresellik analizi gergeklestirilmis olup elde edilen sonuglar Tablo 4.9’da

verilmektedir.

Tablo 4.9: KMO ve Bartlett testi sonuglari

EKaiser-Meyer-Olkin (KEMO) 928

¥l 4236576
Bartlett Kiiresellik Test1 df 561

p degen J0oo*
*p<0,00]

I =ki-kare degeri, df=serbestlik derecesi

Tablo 4.9°daki bulgulara gore Kaiser-Meyer-Olkin 6rneklem yeterliligi testi
sonucunun 0,928 oldugu, Bartlett’s kiiresellik testi sonucunun ise 4236,576 ve ¢ok

ileri derecede anlamli oldugu (p<0,001) bulunmustur.
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Tablo 4.10°de 34 maddeden olusan HKBO taslaginin varimax rotasyonu ve
temel bilesenler analizi yontemi kullanilarak gergeklestirilen agcimlayici faktor analizi

sonucunda elde edilen faktor yliklerinin dagilimina yer verilmektedir.

Tablo 4.10: HKBO’niin 34 maddelik versiyonuna iliskin agimlayic1 faktor analizine
gore faktor yiiklerinin dagilimi

Faktor Numaralari

Madde No 1 2 3 4 5 6 7

3 ,006 -,087 ,505 ,383 ,082 324 -,046
4 ,083 ,312 ,267 ,078 -,104 ,643 -,067
5 ,190 ,340 ,001 ,030 ,266 ,668 ,112
6 ,212 ,028 ,013 ,259 ,140 ,643 ,152
7 ,103 475 ,144 ,590 ,001 ,205 -,115
9 ,176 278 ,100 ,112 ,509 ,102 -,096
10 ,313 ,078 -,022 125 ,105 -,041 214
11* ,304 ,185 432 ,395 ,325 ,094 ,063
12* ;319 -,021 449 ,325 ,183 ,404 ,150
13 ,256 ,082 ,266 ,670 ,132 ,186 ,184
14 -,015 ,264 317 ,551 ,268 ,338 ,034
15 ,058 ,230 ,092 ,194 ,033 ,146 ,766
16* 467 ,387 ,243 ,169 ,041 ,138 -,124
18 ,346 ,457 233 ,176 ,131 ,161 ,058
19 ,656 ,368 ,166 117 112 ,230 ,028
20 ,706 ,332 ,096 ,188 ,054 ,093 ,139
21 ,638 A7 ,075 ,261 ,103 ,167 -,006
22 724 ,195 ,105 ,125 ,232 ,265 -,032
23* ,378 ,153 275 ,409 ,370 ,082 ,154
24 ,696 ,134 257 ,137 ,157 ,065 ,128
25* 472 ,056 527 ,179 ,215 ,009 ,194
26 ,332 ,246 ,661 ,129 ,162 ,042 -,086
27 117 ,398 671 ,101 ,082 ,058 ,218
28 179 ,400 ,592 ,050 ,213 ,168 ,086
30 ,319 ,060 ,292 -,002 377 497 ,260
31 ,161 ,123 311 ,183 ,550 ,187 430
32 ,097 127 ,148 ,116 ,855 ,106 ,089
33* ,244 ,522 ,125 ,310 ,452 ,064 -,151
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Tablo 4.10 (devam)

34 ,169 ,484 294 ,229 ,258 ,197 ,148
35 ,158 ,528 ,284 -,043 ,286 ,183 ,160
36 329 ,656 ,106 ,169 ,210 ,036 ,325
37 311 ,640 ,107 ,263 ,165 ,033 ,191
38* ,380 ,375 ,309 ,014 ,021 ,152 ,276
39 236 ,719 ,086 -,017 ,064 ,162 ,065

Faktor Numaralar

1 2 3 4 5 6 7

Aciklanan
Varyans 12,799 12,665 9,594 8,511 7,697 7,192 4,388

Yiizdesi

Aciklanan
Kiimiilatif

12,799 25,464 35,050 43,568 51,205 58,397 62,785
Varyans

Yiizdesi

Maddenin en yiiksek faktor yiikiine sahip oldugu bilesendeki faktor yiikii koyu renkte gésterilmistir.
* Aymi anda birden fazla faktirde yiiksek faktor yiik degerine sahip binisik ozellikteki madde

Tablo 4.10°deki bulgulara gére HKBO’de yer alan 34 maddenin toplam
varyansin %62,785’ini agiklayan 7 faktore ayrildig1 ve toplamda yedi maddenin
(madde 11, 12, 16, 23, 25, 33 ve 38) ayn1 anda birden fazla faktorde yiiksek faktor
yiik degerine sahip oldugu belirlenmistir. Faktorlerin bagimsizligi ilkesine aykir1 olan
bu maddeler dlgekten ¢ikarilarak yeniden faktdr analizi yapilmistir. 27 madde ile
yapilan ikinci faktor analizi sonuglarina gére madde 9, 15 ve 18’in de binisik madde

ozelligi kazandig1 saptanmis olup onlar da dlgekten elenmistir.

Tablo 4.11°de binisik 6zellikteki toplam 10 maddenin elenmesinin ardindan

geriye kalan 24 madde ile gergeklestirilen faktor analizi sonuglarina yer verilmektedir.
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Tablo 4.11: HKBO’niin 24 maddelik versiyonuna iliskin agimlayic1 faktor analizine
gore faktor yiiklerinin dagilimi

Faktor Numaralari

Madde No 1 5 3 4 . 6
3 071 -,197 ,339 ,612 ,119 ,262
4 111 ,261 ,038 ,306 -,120 ,690
5 ,204 ,328 ,051 -,015 312 ,684
6 211 -,012 272 ,014 ,223 ,637
7 ,143 373 572 221 -,138 ,293
9 293 ,110 ,758 -,047 ,147 -,040
10 ,245 ,067 ,708 ,259 ,239 ,130
13 ,028 ,234 ,558 ,361 ,233 324
14 127 257 ,123 ,201 ,122 ,201
15 ,752 ,295 ,185 ,107 ,057 ,083
18 ,684 ,407 ,268 ,107 ,041 ,176
19 776 ,105 ,120 ,147 ,192 ,235
20 ,661 ,213 ,175 171 ,213 ,049
21 ,370 ,213 ,085 ,670 ,120 ,054
22 ,132 463 ,118 ,628 ,226 ,013
24 ,235 ,390 ,057 ,609 279 ,106
26 321 ,090 ,046 ,228 ,540 ,429
27 ,164 ,208 ,224 ,242 714 ,120
28 ,122 177 ,134 ,120 ,798 ,066
30 ,197 ,490 ,230 274 ,260 ,233
31 ,164 ,602 -,018 177 ,301 ,225
32 ,356 ,707 ,233 ,063 ,232 ,053
34 314 ,688 321 ,076 ,138 ,069
35 ,316 ,664 ,007 ,137 -,014 ,183
36 ,071 -,197 ,339 ,612 ,119 ,262
37 111 ,261 ,038 ,306 -,120 ,690
39 ,204 ,328 ,051 -,015 ,312 ,684
Faktor Numaralar
1 2 3 4 5 6

Aciklanan

Varyans Yiizdesi 15,066 13,799 9,915 9,603 9,337 8,860

Aciklanan

Kiimiilatif 15,066 28,864 38,779 48,383 57,720 66,581

Varyans Yiizdesi

Maddenin en yiiksek faktor yiikiine sahip oldugu bilesendeki faktér yiikii koyu renkte gésterilmigtir.
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Tablo 4.11°deki bulgular incelendiginde 24 maddelik HKBO’niin toplam

varyansin %66,581’ini agiklayan alt1 faktore ayrildigi bulunmustur.

Tablo 4.12 HKBO niin alt1 faktorlii yapisinda yer alan her bir faktdrde yer alan
madde sayisi, maddelerin numaralar1 ve en diisiik-en yiiksek faktor yiik degerleri

verilmektedir.

Tablo 4.12: HKBO’niin alt: faktérlii halinin en diisiik-en yiiksek faktor yiik deger
araliklar

Madde Sayis Madde Numaralalar Faktir Yiik Defer Arahs

Faktor 1 5 19, 20, 21, 22, 24 661-.776
Faktor 2 5 34,35, 36, 37. 39 490-.707
Faktor 3 4 7.10, 13, 14 558-.758
Faktor 4 4 3,26, 27,28 609-.670
Faktor 5 3 30, 31, 32 540-,798
Faktor 6 3 4.5.6 637-.690
Toplam 24 -

Tablo 4.12 incelendiginde Faktor 1’in faktor yiikleri 0,661-0,776 arasinda
degisen bes maddeden (madde 19, 20, 21, 22 ve 24), Faktor 2’nin faktor yiikleri 0,490-
0,707 arasinda degisen bes maddeden (madde 34, 35, 36, 37 ve 39), Faktor 3’{in faktor
yiikleri 0,558-0,758 arasinda degisen doért maddeden (madde 7, 10, 13 ve 14), Faktor
4’lin faktor yiikleri 0,609-0,670 arasinda degisen dort maddeden (madde 3, 26, 27 ve
28), Faktor 5’in faktor yiikleri 0,540-0,798 arasinda degisen ti¢ maddeden (madde 30,
31 ve 32), Faktor 6’nin faktor yiikleri 0,637-0,690 arasinda degisen iic maddeden
(madde 4, 5 ve 6) olustugu bulunmustur.

4.2.2.4. Dogrulayiel faktor analizi: AFA’dan sonra HKBO niin 24 maddelik
versiyonunun uygunlugunun degerlendirilmesi amaciyla tekrardan DFA kullanilmis

olup elde edilen sonuglar Sekil 4.2°de verilmistir.
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Sekil 4.2: HKBO’niin 24 maddelik versiyonunun dogrulayic1 faktdr analizi sonuglart

HKBO’niin 24 madde ve alt1 alt boyuttan olusan versiyonuyla yapilan DFA
sonucunda, tim maddelerin kendi boyutu ile olan faktor yiiklerinin 0,42 ile 0,85
arasinda degistigi bulunmustur (Sekil 4.2).

Olgegin 24 maddelik versiyonunun yapilan diizenlemeler sonucunda elde

edilen uyum iyiligi indekslerine Tablo 4.13’da yer verilmektedir.

Tablo 4.13: 24 maddelik HKBO niin kesfedilen faktor yapisina iliskin uyum iyiligi
indeksleri

DFA Uyumluluk Elde edilen uyum Kabul edilebilir

Degerleri iyiligi indeksleri uyum* Tyi uyum*
72 501,61
() (p=0,00)
df 246
¥ df 2.03 2= 3/ df=3 0=/ df=2
RMSEA 0,068 0.05=RMSEA =008  0=RMSEA =0.05
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Tablo 4.13 (devam)

SEME 0,060 0.05= SEMRE =0.10 0= SEME. =0.05
CF1 0,50 0.95= CFI=0.97 0.97=CFI= 1.00
NNFI 0,89 0.95= NNFI =0.97 D.97<MNNFI =1.00
NFI 0,82 0.90=NFI =0.93 D.95=<NFI=1.00
GFI 0.85 0.90= GFI =0.95 0.95< GFI =1.00
AGFI 0.81 0.85= AGFI =0.90 0.90= AGFI <1.00

y =ki-kare degeri, df=serbestlik derecesi RMSEA= Roof Mean Square Error of Approximation,
SRMR= Standardized Rootf Mean Sguare Residual, CFI= Comperative Fif Index, NNFI= Non
Normed Fit Index, NFI= Normed Fit Index, GFI= Goodness of Fit Index, AGFI= Adiusted Goodrness
gf Fit Index

* i)

Olgeginin 24 maddelik yeni halinin uyum iyiligi indeksleri y?=501,61;
RMSEA= 0,068, SRMR=0,060; CFI=0,90; NNFI=0,89; NFI1=0,82; GFI=0,85;
AGFI=0,81 olarak hesaplanmaistir.

Yapilan analizler sonucunda 6l¢egin alti faktorlii yapisi kabul edilmis ve
faktorlere olgegin o6zgilin hali ve maddelerin igerdikleri anlamlara uygun sekilde

isimlendirme yapilmaistir.

Birinci faktorde yer alan bes madde (Madde 19, 20, 21, 22 ve 24) ayn1 zamanda
Olcegin 6zgiin halindeki kaliteli bakim saglama alt boyutunun maddeleri oldugundan
bu faktor 6lgegin 6zgiin hali ile uyumlu sekilde “Kaliteli Bakim Saglama” olarak
isimlendirilmistir.

Ikinci faktdrde yer alan bes maddeden dordii (madde 35, 36, 37 ve 39) aymi
zamanda Olcegin 0Ozgiin halindeki kisi-Orgiit uyumu alt boyutunun maddeleri
oldugundan ve bu faktoérdeki diger maddenin de (Madde 34: Kisisel ve is iliskilerim
arasinda denge ve koordinasyon saglarim) kisi ve Orgiit arasindaki uyuma isaret
ettiginden bu faktdr dlgegin 6zgiin hali ile uyumlu sekilde “Kisi-Orgiit Uyumu” olarak
isimlendirilmistir.

Ucgiincii faktorde yer alan dort maddenin (Madde 7, 10, 13 ve 14) hepsi
beklenen kariyer gelisimi alt boyutunda olmasina karsin, bu alt boyuttaki maddelerin

iki ayr1 faktore ayrilmasi nedeniyle maddelerin anlami incelenmis ve bu faktoriin

“Mesleki Bilgi-Beceri” olarak isimlendirilmesine karar verilmistir.
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Dordiincii faktorde yer alan dort maddeden iigi (Madde 26, 27 ve 28) ayni
zamanda Ol¢egin Ozgilin halindeki etkili 6z diizenleme alt boyutunun maddeleri
oldugundan ve bu faktdrdeki diger maddenin de (Madde 3: Isimde gelisme kaydetmek
icin Ingilizce ve Internet gibi genel bilgileri kullanirim) is alaninda gelismeye yonelik
kisisel bir cabay1 temsil ettiginden bu faktor 6lgegin 6zgilin hali ile uyumlu sekilde

“Etkili Oz Diizenleme” olarak isimlendirilmistir.

Besinci faktorde yer alan {i¢ maddenin (Madde 30, 31 ve 32) 6zgiin 6lgekte yer
alan etkili 6z diizenleme alt boyutunun maddeleri olmasina karsin bu alt boyuttaki
maddelerin iki ayr1 faktore ayrilmasi nedeniyle maddelerin anlami incelenmis ve bu

faktoriin “Psikolojik Saglamlik™ seklinde isimlendirilmesine karar verilmistir.

Son olarak altinci faktorde yer alan {i¢ maddenin (madde 4, 5 ve 6) hepsi
beklenen kariyer gelisimi alt boyutunda olmasina karsin, bu alt boyuttaki maddelerin
iki ayr1 faktore ayrilmasi nedeniyle maddelerin anlami incelenmis ve bu faktoriin

“Mesleki Davranis” olarak isimlendirilmesine karar verilmistir.

4.2.2.5. i¢ tutarhk analizi: Tablo 4.14’te 6lgegin alt1 alt boyuttan olusan

Tiirk¢eye uyarlanmis yapisinin i¢ tutarlik katsayilarina yer verilmektedir.

Tablo 4.14: HKBO ve altboyutlarmin ig tutarlik katsayilart

Alt Boyut Adx Madde Sayisi I¢ Tutarhk Katsayist
Kaliteli Bakim Saglama* 5 ,881
Kisi-Orgiit Uyumu* 5 ,818
Mesleki Bilgi-Beceri** 4 , 766
Etkili Oz Diizenleme* 4 127
Psikolojik Saglamlik** 3 , 7158
Mesleki Davranig** 3 ,663
Toplam 24 927

* Olcegin dzgiin versiyonu ile ayni adlandirilmistir.
** Sadece Tiirkce versiyona ozgii isimlendirilmistir.

Tablo 4.14’teki bulgular incelendiginde 6lgegin alt boyutlarinda i¢ tutarlik
katsayilarinin 0,663-0,881 arasinda degistigi, 6l¢ek toplaminda ise 0,927 oldugu

bulunmustur.
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4.2.2.6. Olciit Gegerligi: HKBO’den elde edilen 6l¢iimlerin dl¢iit gegerligini
sinamak amaciyla, katilimcilarin KUY O ve alt boyutlarindan elde ettikleri puanlar ile
arasindaki iliskiler incelenmistir. Tablo 4.15’te KUYO toplam ve alt boyut puanlar1
ile HKBO ve alt boyutlari ile iliskilerine yer verilmektedir.

Tablo 4.15: HKBO ve KUYO toplam ve alt boyutlar1 arasindaki iliskiler

oLcEk BP0 9™ ey kes K-OU MBE EOD PS MD
EY (S5)
. 2.63- 446 44 538 504 560 702 500 498
KUYO 500 (50) <001%* <001%%= <001%* <001%% <001%% <001%* <« 001%*
1.00- 417 500 319 366 400 523 394 367
Kaygt 500 (87) <001%* <001%* <001** <001%* <001%* <001%* <001%*
2400 4359 501 452 450 A16 517 517 403
Kontrol 550  (49) <001%* <001%% <001 <001%* <001%% <001%* <001%*
1.80- 426 630 471 469 452 680 490 406
Merak 5050 (73) <001%* <001%* <001** <001%* <001%* <001%* <001%*
i 2.83- 467 706 574 623 563 541 561 436
Given 500 (46) <001%* <001%% <001%* <001%% <001%* <001%* <001%*
*5p=0,0]

ED= En Dilgiik, EY= En Yitksek, Ort= Orialama, Se=5tandart Sapma

KUYO= Kariver Lvum Yetenekleri Olgegi, ED= En Diigiik, EY= En Yiiksek, Ort= Ortalama, 55=
Standart Sapma, HEBO= Hemgirelikte Kariver Basarin Olgegi, KBS= Kaliteli Bakim Saglama, K-
OU= Kizi-Orgiit Uvumu, MB-B= Mesiski Bilgi-Beceri, EGOD= Etkili Oz Diizenleme, P5= Psikolojik
Saglamik, MD= Mesleki Davranyy

Not: Tabloda Pearson Moment Product Korelasyon katsayilar: verilmigtir.

Tablo 4.15’teki sonuglara gore arastirmaya katilan goniilliilerin KUY O toplam
puaninin 4,46+0,50 belirlenmistir. Katilimeilarin en diisiik puan ortalamasina sahip
oldugu alt boyut “Kayg1 (4,17+0,87)”, en yliksek puan ortalamasina sahip oldugu alt
boyut ise “Giiven (4,67+0,46)” alt boyutudur.

HKBO ve KUYO toplamlar1 arasindaki iliski katsayisimin pozitif yonlii,
yiiksek gilicte ve cok ileri derecede anlamli (r=0,744; p<0,001) iliski oldugu
belirlenmistir. HKBO ile en yiiksek giicte iliskili olan KUYO alt boyutu Giiven
(r=0,706; p<0,001), en zay1f giicte iliskili olan KUYO alt boyutu ise Kaygi1 (r=0,500,
p<0,001) alt boyutudur (Tablo 4.15).
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4.3. HEMSIRELERIN KARIYER BASARISI OLCEGINDEN ELDE
ETTIKLERI PUANLARA iLiSKiN BULGULAR

Yapilan analizler sonucunda Tiirk¢eye dil uyarlamasi yapilarak gegerlik ve
giivenirligi sinanan HKBO, alt1 alt boyutta yer alan toplam 24 maddeden olusmustur.
Arastirmaya katilan hemsirelerin HKBO ve alt boyutlarindan elde ettigi toplam puan

ortalamalar1 ve artimetik puan ortalamalar1 Tablo 4.16’da verilmektedir.

Tablo 4.16: Katilimcilarinin HKBO ve altboyutlarindan elde ettikleri toplam puan
ortalamalari

TOPLAM PUAN ARITMETIK ORTALAMA

ED EY Ort 55 ED EY Ort 88
HKBO 70 120 109,15 982 252 500 455 41
KBS 15 25 2310 227 300 500 468 45
K-6U 15 25 2320 224 300 500 464 45
MB-B 9 20 18.24 216 225 500 456 @ 54
EOD 10 20 17.85 213 250 500 446 53
PS 7 15 13.08 192 233 500 436 64
MD 7 15 13,38 1.72 233 500 446 57

ED= En Diigiik, EY= En Yiiksek, Ort= Ortalama, 55= Standart Sapma

HEBO= Hemgirelilte Kariver Bayarisi Olgegi, KBS= Kaliteli Balam Saglama, K-OU= Kigi-
Orgiit Uyvumu, MB-B= Mesleki Bilgi-Beceri, EOD= Etkili Oz Diizenleme, PS= Psikolojik
Saglamitk, MD= Mesleki Davraniy

Tablo 4.16’da yer alan HKBO toplam puan ortalamalari incelendiginde
arastirmaya katilan hemsirelerin elde ettikleri puanlarin 70-120 arasinda degistigi ve
ortalama 109,15+9,82 oldugu belirlenmistir. Alt boyut toplam puanlari ise 13,08+1,92
(Psikolojik Saglamlik) ile 23,20+2,24 (Kisi-Orgiit Uyumu) arasinda degismektedir.

Ayni tabloda yer alan HKBO aritmetik puan ortalamalari incelendiginde ise
arastirmaya katilan hemsirelerin elde ettikleri puanlarin 2,92-5,00 arasinda degistigi
ve ortalama 4,55+0,41 oldugu belirlenmistir. Hemgsirelerin en yiliksek puan
ortalamasinda sahip oldugu alt boyutun Kaliteli Bakim Saglama (ort=4,68+0,45), en
diisik puan ortalamasina sahip oldugu alt boyutun ise Psikolojik Saglamlik

(ort=4,36+0,64) oldugu saptanmistir.
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5. TARTISMA

Literatiirde hemsirelerin kariyer basarisini incelemeye doniik az sayida calisma
oldugu ve mevcut ¢alismalarin da bu yapiyr 6lgmek icin hemsireler tarafindan
algilanan kariyer basaris1 kavramini tam anlamiyla yansitmayan tek boyutlu veya
genel Olgeklerin kullanildigr goriilmiistiir. Yapilan bu calismalar uluslararasi alan
yazinda yapilmis olup, Tiirkiye’ de bu konuya ait herhangi bir c¢alismaya
rastlanmamistir. Bu kapsamda hemgirelikte kariyer basarisint degerlendirmek
amactyla olusturulmus Hemsirelikte Kariyer Basarisi Olgegi”nin Tiirkceye

uyarlamasi yapilarak alan yazina katki saglanmasi1 amaclanmistir.

Bu boliimde Asghari ve arkadaslar1 (2021) tarafindan gelistirilmis olan 39
madde ve dért alt boyuttan olusan HKBO niin Tiirk¢eye uyarlanmasi amaciyla izlenen
siire¢ ve gerceklestirilen analizlerin bulgular literatiir dogrultusunda tartisilacaktir.
Tartisma boliimii arastirma bulgulariyla uyumlu bicimde asagidaki sira ile

sunulacaktir.

eHemsirelikte Kariyer Basaris1 Olgeginin gegerlik ve giivenirligine iliskin

bulgularin tartisilmasi
a. Adaptasyon siirecine yonelik bulgularin tartisilmasi
b. Validasyon siirecine iliskin bulgularin tartisilmasi

eHemsirelerin Kariyer Basaris1 Olceginden elde ettikleri puanlara iliskin

bulgularin tartigilmasi

5.1. HEMSIRELIKTE KARIiYER BASARISI OLCEGINIiN GECERLIK
VE GUVENIRLIGINE ILISKIN BULGULARIN TARTISILMASI

Kiiltiirler aras1 6l¢ek uyarlamalari i¢in iki agamali bir yaklagim onerilmektedir
(112) Bu ¢alismada da oncelikle 6l¢egin dil gegerligi igin ¢eviri, sentez ve geri ¢eviri,
uzman komitesi incelemesi ve pilot ¢alisma gerceklestirilmistir. Calismanin bu
asamasina iliskin sonuclar Adaptasyon siirecine yonelik bulgularin tartisilmasi
basliginda ele alinacaktir. Dil gecerligi asamasinin tamamlanmasinin ardindan elde
edilen taslak 6l¢ek 229 kisilik ana 6rnekleme uygulanmis ve dl¢timlerin psikometrik
Ozellikleri test edilmistir. Caligmanin bu asamasina iliskin sonuclar ise validasyon

siirecine yonelik bulgularin tartisilmasi baslhiginda ele alinacaktir.
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5.1.1. Adaptasyon siirecine yonelik bulgularin tartisiimasi

Uluslararast Test Komisyonunun yayinladigi rehberde (113), uyarlama
siirecindeki ilk adimlar1 dil ve kiiltiir uyarlamas: olup, diger adimlar DSO’niin
basamaklariyla uyumludur. Beaton ve arkadaslar1 (2007) 6l¢egin dil adaptasyonu i¢in
geviri-sentez ve geri ¢eviri adimlar1 izlenmesi gerektigini ifade etmektedir (114).
Diger yandan ITC (2018) ve DSO’niin (2017) rehberlerinde de 6lgcek uyarlama
caligmalarinda ilk adimi ¢evirinin olusturdugu belirtilmektedir. Ayrica ¢gevirmenlerin,
orijinal 6l¢egin ait oldugu kiiltlire dair bilgili olmasi1 ve orijinal 6lgegin terminolojisi
hakkinda da bilgi sahibi olan saglik profesyonellerinden olusmasinin tercih edilmesi
gerektigi de vurgulanmaktadir (113,115). Bu calismada o6lgegin Ingilizceden
Tirkgeye cevirisi i¢in, ¢ogunlukla saglik alanindaki bilimsel arastirmalara ceviri
hizmeti veren bir firma araciligiyla hem Tiirkce hem de Ingilizceyi iyi derecede bilen
iki ¢evirmenden hizmet alinmistir. Cevirmenler 6l¢ekte yer alan maddeleri aslina
uygun olarak Tiirkgeye cevirmistir. Ardindan sentez asamasina gegilmis olup
cevirmenlerden gelen 6l¢ek maddelerinin Tiirkge hali aragtirmacilar tarafindan
titizlikle incelenmis ve noktalama ve imla disinda herhangi bir degisiklige
gidilmemistir. Ardindan 06lgek maddelerinin Tiirk¢ce halleri baska iki ¢evirmen
tarafindan tekrar Ingilizceye cevrilmis ve gevirilerin biiyiik oranda eslestigi goriilerek

uzman goriisiine sunulacak form olusturulmustur.

Bazi durumlarda bu basamaklarda degisikler s6z konusu olabilse de Jesus ve
Valente’ye gore uzman goriisli, geri ¢eviri basamagindan sonra uygulanmalidir
(112,116). Uzman Komitesinin olusumu, terciime edilen enstriimanin kiiltiirler arasi
esdegerligini saglamak i¢in ¢ok onemlidir. Uzman Komitesinin asgari bilesimi, bir
metodolojist, saglik uzmani, dil uzmaninin yani sira tiim ¢evirmenler (hem ileri hem
de geriye doniik) ve ceviriyi sentezleyip kaydeden en az bir kisi icermelidir (114).
Olusturulan bu uzman grubunun amaci, ileri ve geri ¢evirileri karsilastirmak, yapilan
cevirinin dogrulugu ile Ogelerin asil kullanim amacina uygunlugunu
degerlendirmektir. Olgek uyarlamada, orijinal 6lgekte bulunan bazi ifade ve
kavramlarin, hedef ceviri diline aktarimi sirasinda anlatim ve kiiltiirel ac¢idan
farkliliklar dogabileceginden, kavramda ve dilde es degerlik ayr1 bir 6neme sahiptir.
Uzman grubunun degerlendirmesinin bu dogrultuda yapmasi beklenmektedir (117).

Bu arastirmada tamami hemsirelik meslegi mensubu ve hemsirelikte yonetim alaninda
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uzmanlagmis, 6l¢ek gelistirme ve uyarlama konusunda deneyimli 15 uzmandan goriis
istenmigtir. Tirk¢eye uyarlanan 6l¢ek maddeleri uzmanlara e-posta aracilign ile
iletilmis, yanitlar yine e-posta araciligi ile toplanmistir. Uzman goriislerinin
toplanmasi yaklasik iki hafta siirmiis olup, dért uzman yogun oldugu nedeniyle goriis
bildiremeyecegini belirtmis, siire sonunda sekiz akademisyen ve ii¢ klinisyen hemsire

olmak tizere 11 uzmandan goriis alinmistir.

Uzmanlardan gelen goriislerin degerlendirilmesinde, yanitlar arasindaki uyum
yiizdesi kullanilarak “Kapsam Gegerlilik Indeksi (KGI)” hesaplanmaktadir. Kapsam
gecerligi genel bir ifadeyle, 6lgekte bulunan her bir maddenin amaca ne 6l¢lide hizmet
ettigi ile ilgilidir (118). Bu dogrultuda kapsam gegerligi i¢in 6lgiit, alan uzmanlarinin
goriisleri alinarak olusturulan standartlardir (119). Kapsam gecerlik indeksi
hesaplanmasinda farkli yontemler olmakla birlikte hemsirelik arastirmalarinda en sik
kullanilanlardan birisi “Davis Teknigi”dir. Davis Teknigine gére uzmanlar goriislerini
“a-uygun”, “b-madde hafifce gdzden gegirilmeli”, “c-madde ciddi olarak gozden
gecirilmeli” ve “d-madde uygun degil” olmak iizere dortlii derecelendirmektedir. Bu
teknikte (a) ve (b) secenegini tercih eden uzmanlarin sayisi toplam uzman sayisina
béliinmesiyle maddeye iliskin “kapsam gegerlik indeksi” elde edilmektedir. KGI,
baska istatiksel degerlerle karsilastirmak yerine Ol¢iit degeri 0,80 olarak kabul
gormektedir (118). Uzmanlarin her bir maddeyi uygunluk agisindan ayri ayri
degerlendirmesi sonucunda, her bir maddenin %80 ve lizerinde 3 ve 4 puan alarak
uygunluk skoruna ulasmasiyla KGI puanimin iyi oldugu kabul edilmektedir (108). Bu
calismada oOlgegin kapsam gecerligini belirlemek amaciyla Davis teknigine (111)
uygun olarak uzmanlardan alinan goriisler sonucunda tiim maddelerin hesaplanan
KGI’nin 0,81 vel,00 arasinda degistigi goriilmiistiir. Baska bir ifadeyle dlcek
maddelerinin amacglanan yapiy1 yansitarak kapsam gecerligini saglamistir. Buna ek
olarak uzmanlardan gelen oneriler dogrultusunda toplam on ii¢ maddede gerekli
diizenlemeler yapilmistir. Bu diizenlemeler ifadelerde kullanilan kelimelerin ayni
anlamdaki baska kelimeler ile degistirilmesi (6rn servis yerine ¢alistigim birim),
ifadenin ayn1 anlama gelecek sekilde kisaltilarak basitlestirilmesi (6rn. “Defibrilator
ve cesitli pompalar gibi calistifim servise 0zel ekipmanlara hakimim” yerine
“Calistigim servise 0Ozel ekipmanlara (Defibrilator ve cesitli pompalar vb.)
hakimim.”), anlam biitiinliiglinlin saglanmasi amaciyla kelimelerin yerlerinin

degistirilmesi (6rn. Madde 36: “Gerekirse, hemsirelik bakiminda meslektaglarima
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yardimci olurum” yerine “Gerekirse, meslektaslarima hemsirelik bakiminda yardimci
olurum” gibi degisiklikler yapilarak ol¢ek taslagi pilot uygulamaya hazir hale

getirilmistir.

Olgegin Tiirkgeye cevirisi sonrasinda psikometrik 6zelliklerini kesfetmeye
gecmeden Once yapilmasi gereken son asama pilot ¢alismadir. Bazi kaynaklar bu
siireci “biligsel goriisme/ bilgi alma” olarak da adlandirmaktadir. Bu agsamada 6l¢ek,
hedef kitleden belli bir O6rnekleme uygulanarak, katilimcilardan maddelerin ne
derecede anlasilabilir ve kabul edilebilir oldugunu belirtmeleri istenir (117). Bu
oneriler ile sekillendirilen taslak olgek formu 15 kisilik pilot gruba uygulanarak
ifadelerin anlasilirhi@i degerlendirilmistir. Pilot ¢alismadaki katilimcilar maddelerin

dil ve anlatim yoniinden herhangi bir degisiklige ihtiya¢ olmadigin1 ifade etmislerdir.

5.1.2. Validasyon siirecine yonelik bulgularin tartisiimasi

Kiiltiirler aras1 6l¢ek uyarlama calismalarinda dil adaptasyonu asamasindan
sonra olusturulan form 6rnekleme uygulanarak psikometrik 6zelliklerinin test edildigi
validasyon asamasina gegilir. Bu calismada da oOl¢ek maddelerinin Tirkgeye
uyarlanmasi ile elde edilen form 229 kisilik bir 6rnekleme uygulanarak gecerlik

giivenirligi test edilmistir.

Validasyon siirecinde ilk olarak olgegin 6zgilin yapisinin Tiirk kiltiiriine
uyumlu olup olmadiginin sinanmasi1 amaciyla yapi gecerligi test edilmistir. Yapi
gecerligi, olcekten elde edilen verileri ve bu verilerin ne ile baglantili oldugunu
aciklamakla birlikte 6l¢cek maddelerinin istenilen 6zellikleri ne derece dogu Sl¢tiigii
ile alakalidir. Yap1 gecgerligi degerlendirmek icin “faktor analizi, i¢ tutarlik analizi,
hipotez testi, benzer dlcek gecerligi, saglama gegerligi, yapisal esitlik modellemesi,
coklu 6zellik/¢oklu yontem matrixi, sablonlarin eslesmesi teorisi” gibi pek ¢ok farkl
yontem karsimiza ¢ikmaktadir. Bu yontemlerden en ¢ok kullanilanlardan biri olan
faktor analizi, arastirmaya katilanlarin 6lgekteki maddelere verdigi yanitlar arasinda
belli bir diizen olup olmadigini belirlemek amaciyla yapilmaktadir (118). Bu
calismada yap1 gecerligini test etmek i¢in Dogrulayic1 Faktor Analizi (DFA) yontemi
kullanilmigtir. DFA  o6zellikle baska bir dilde gelistirilmis 0lgegin Tiirk¢eye
uyarlanmasi siirecinde model uyumunun belirlenmesi amaciyla kullanilan, tanim
olarak “kurgulanan ya da 6nceden belirlenmis bir modelin dogrulanmasi” olarak

adlandirilan analiz tiridir (120) Baska bir ifadeyle arastirmacinin savundugu
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kuramin neyi 6l¢tiigiinii test etmede kullanilir. DFA’da modelin teori ile uyumlu olup
olmadigi, birtakim uyum indeksleri sonuglarina goére degerlendirilir. Yapilan
analizlerde madde yiikleri yiiksek degerlere sahip olsa bile uyum indeksleri yeterli
sonuglar1 vermeyebilir. Literatiirde y2 (ki kare degeri), 2 /df (df=serbestlik derecesi),
GFI (Goodness of Fit Index), AGFI (Adjusted Goodness of Fit Index), RMSEA ((Root
Mean Square Error of Approximation), RMR (Root Mean Square Residual), SRMR
(Standardized Root Mean Square Residual) olarak adlandirilan uyum indeksleri
degerleri ¢ok ¢esitli olmakla birlikte herhangi bir standart s6z konusu degildir (121).
Bu ¢alismadan elde edilen sonuglara gére HKBO’ niin dort alt boyuttan olusan 39
maddelik 6zgiin haline yapilan DFA sonucunda faktor yiiklerinin ve uyum iyiligi
indekslerinin istenen uygunluga sahip olmadig1 goriilmiistiir. Ayrica 6lgegin 6zgiin
yapisinin  yapilan modifikasyonlara ragmen yeterli uyumu gostermedigi
belirlenmistir. Bu nedenle validasyon siirecindeki bir sonraki basamak olan madde

analizine gec¢ilmistir.

Madde analizi, 6l¢egin kendi iginde tutarli olmas1 ve gegerlik-giivenirligini en
yiiksek degere ulastiracak uygun maddeyi saptamak amaciyla yapilmaktadir.
Katilimeilarin her bir maddeye verdigi puan ile 6l¢egin toplam puani arasindaki
iliskiyi degerlendirerek her bir madde i¢in 6l¢me giicii hesaplanmaktadir. Hesaplanan
korelasyon katsayis1 sifir veya sifira yakin bir sonu¢ ise maddenin istenen tutumu
Olgmede yetersiz oldugunu, yiiksek korelasyon degerine sahip olmasi ise maddenin
istenen tutumu 6lgmede yeterli oldugu belirtilmistir. Béylece diisiik korelasyona sahip
olan maddeler ol¢ekten cikarilirken yiiksek korelasyona sahip olan maddeler 6lgege
dahil edilmektedir. (122). Bu c¢alismada elde edilen madde analizi sonuglarina gore
bes maddenin (1, 2, 8, 17 ve 29) madde toplam puan korelasyon katsayisinin 0.40’tan
diisiik oldugu belirlenmis ve maddelerin 6l¢ekten elenmesine karar verilmistir. Kalan
34 maddeye tekrarlanan madde analizi sonucunda madde toplam puan korelasyon
katsayilar1 0,404 ile 0,702 arasinda degistigi dolayisiyla maddelerin pozitif ve yiiksek

korelasyon degerine sahip oldugu goriilmektedir.

Madde analizi sonrasinda yapinin faktor yapisinin incelenmesi amaciyla
agimlayici1 faktor analizinin yapilabilmesi i¢in ilk olarak 6rneklem biiylikliigiliniin
yeterli olup olmadigi incelenir. Bu dogrultuda yaygin olarak kullanilan yontemlerden

biri Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Testi’dir. KMO Testi sonucu 0.50’den biiyiik ise
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orneklem biiyiikligl yeterli kabul edilerek faktor analizi yapilmaktadir. Fakat bazi
arastirmacilar 6rneklem biiylikliigiiniin 100 kisiden daha az olmas1 durumunda faktor
analizinin gilivenilir olamayacagini savunmaktadir (123). Yapilan Kaiser-Meyer-
Olkin (KMO) testinin sonucu 0,928 oldugu ve 6lgegin KMO degerinin miikemmel

derecede anlamli oldugu ve toplam varyansi agiklamada yeterli oldugu goriilmiistiir.

Ac¢imlayict faktor analizi (AFA), “bir 6lgme aracinda yer alan maddelerin
(degiskenlerin) ka¢ alt boyutta toplanabilecegini ve aralarinda ne tiir bir iliski
oldugunu belirleme teknigi” olarak tanimlanmaktadir. Bu analiz tiiriinde amag, 6lgme
aracindaki madde sayisinin azalmasiyla 6zgiin yap1 ve elde edilen yap1 arasindaki
iliskinin karsilastirmasin1 miimkiin kilmaktir (120). Bu calismada HKBO’niin 34
maddelik versiyonunun faktér yapilarinin sekillendirilmesi amaciyla uygulanan
acimlayici faktor analizi sonucunda bu 34 maddenin toplam varyansin %62,785’ini
acgiklayan 7 faktore ayrildigir ancak yedi maddenin (11, 12, 16, 23, 25, 33 ve 38) ayni1
anda birden fazla faktorde yiiksek faktor degerine sahip oldugu belirlenmistir.
Faktorlerin bagimsiz yapisini bozan, binisik 6zellikleki bu yedi madde 6lgekten
¢ikarilmis ve kalan 27 madde ile yapilan ikinci faktor analizi ile i¢ maddenin (9,15
ve 18) daha binisik madde oldugu goriilerek dlcekten cikarilmistir. HKBO’niin 24
maddelik son versiyonu ile yapilan faktor analizi sonucuna varyansin %66,581’ini
acgiklayan alt1 faktore ayrildigi bulunmustur. Faktor yiliklerinin degerleri ylikseldikce
toplam varyansi agiklama yilizdesi de yiikselmektedir (124). Analiz sonuglari
degerlendirildiginde faktor yiiklerinin yeterli derece de yiiksek oldugu ve dolayisiyla

agiklanan toplam varyans oranini da artirdig1 ifade edilebilir.

AFA sonrasinda HKBO’niin 24 maddelik versiyonunun uyumunun
degerlendirilmesi i¢in tekrar DFA yapilmistir. Bu analiz sonucunda elde edilen faktor
yiikleri ve uyum 1iyiligi indeklerinin kabul edilebilir deger araligina yakin oldugu
sOylenebilir. Dolayisiyla 6l¢egin Tiirk kiiltiiriine uyarlanan yapisinin 6 alt boyutta yer

alan 24 maddeden olustugu belirlenmistir.

Giivenirlik, “bir 6l¢iim aracinda degismezligin, yeterliligin, esdegerligin,
tutarliligin, dogrulugun ve kararliligin saglanmasi1” olarak ifade edilmektedir (108).
Olgegin hatalardan armik bir sekilde 6l¢iim yapabildigini, verilerin dogru yontemle
toplandigini1 ve tekrarlanabilir bir 6l¢ek oldugunu belirtmek amaciyla yapilmaktadir

(123,125). Giivenilirlikte degismezlik ve tutarlik kavramlari 6lgegin yinelenen
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Olgiimler sonucunda benzer sonuglar vermesi, dogruluk kavrami ise 6lgegin gercek
Olglim degerini belirleyebilmesi ile iligkilendirilmektedir. Bir ol¢lim aracinin
gilivenirliginin olmamasi ya da diislik giivenirlik oranina sahip olmasi, 6l¢egin bilimsel
degerinin de disiik oldugunu gostermektedir (108,117). Giivenirlik katsayisi
hesaplamada “test- tekrar test, esdeger formlar yontemi ve i¢ tutarlilik katsayis1” gibi
yontemler kullanilmaktadir (118). Olg¢iim aracindaki maddelerin i¢ tutarlik
katsayisiyla giivenirlik dogru orantilidir. Ozellikle likert tipteki o6lgeklerin ig
tutarliliginin ~ degerlendirilmesinde “Cronbach Alpha” i¢ tutarlik katsayisi
kullanilmaktadir. Literatiirde Cronbach Alpha katsayis1 “<50= kabul edilemez, 50-
60= zayif diizey, 60-70= kuskulu diizey, 70-80=kabul edilebilir diizey, 80-90=iyi
diizey, >90 ise miikemmel diizey” seklinde siniflandirilmaktadir (123). Arastirma
kapsaminda HKBO’ niin 24 maddelik son versiyonunun Cronbach Alpha katsayisi
0,927 hesaplanmis olup, Olcegin miikemmel derecede giivenilir oldugunu

gostermektedir.

Gegerlik, bir 6l¢gme aracinin 6lgmeyi amacladig: 6zelligi, baska herhangi bir
ozellikle karistirmadan, dogru Olgebilme derecesi olarak tanimlanmaktadir (118).
Baska bir tanimda gegerlik, Olclilen degerin o degiskenin gercek degeri olup
olmadigini ya da gercek degere ne kadar yakin oldugunu kanitlama geregi seklinde
ifade edilmistir (119). Gegerlik, bir 6lgme aracinin ne derecede kullanildigi amaca
hizmet ettigiyle ve 6lgme aracindan elde edilen verilerin bu amaca uygunluguyla
ilgilidir. Olgekten elde edilen veriler dlgegin uygulandigi gruba ve uygulanma sekline
gore degisebileceginden, gecerligi bozan etkenler ile bu siiregte karsilasilmaktadir.
(118). Gegerligi saglamada “kapsam gegerligi”, “yap1 gegerligi” ve “6lgiit gecerligi”

olmak tizere ii¢ yontem kullanilmaktadir.

Olgiit gegerligi, gegerligi incelenen 6lgiit puan1 ve dlgiilen kavrami dlgen bazi
dis olciitlerle ya da gegerligi kanitlanmis 6l¢ekler arasindaki iliskinin agiklanmasidir.
Baska bir ifadeyle bir 6l¢egin baska bir 6l¢ekle elde edilen sonuglar1 vermesi olarak
belirtilmektedir. Bu gecerlik o6lgiitiinii degerlendirmek igin “yordama-kestirim
gecerligi” ve “es zaman gecerligi” olmak {lizere iki yontem bulunmaktadir. Bu
caligmada kullandigimiz es zaman gecerliginde, ayn1 amaca hizmet eden daha 6nce
gelistirilmis bir Olgek ile yeni gelistirilen bir 6l¢egin arasindaki uyum derecesi

incelenmektedir. Gegerligi stnanmis Olgek ile gelistirilmek istenen Slgek ayni gruba

66



uygulanarak ikisinden elde edilen sonuglar arasindaki korelasyon katsayisi
hesaplanmaktadir (126). HKBO ile KUYO arasindaki korelasyon katsayisinin
(r=0,744; p<0,001) pozitif yonlii ve ileri derecede anlamli oldugu bulunmustur.
Dolayistyla Tiirkceye uyarlanan HKBO’den elde edilen dl¢iimlerin KUYO ile uyumlu

oldugu, dolayisiyla 6l¢iit gegerliligi sonucunun uygun oldugu sdylenebilir.

5.2. HEMSIRELERIN KARIYER BASARISI OLCEGINDEN ELDE
ETTIKLERI PUANLARA ILiSKiN BULGULARIN TARTISILMASI

Kariyer basaris1 gegmisten giiniimiize her meslek grubunda giindeme gelmis
bir konu olmakla birlikte hemsirelikte yapilan ¢aligmalarin oldukg¢a sinirli sayida
oldugu ve c¢ogunlukla uluslararasi yazinda yapildig1 gozlenmistir. Bu sayili
calismalar, hemsirelerin kariyer gelisimi ve planlamasini kolaylastirarak kariyer
basarilarina katki saglamasi dolayisiyla kendilerini gerceklestirmeleri agisindan 6nem

arz etmektedir. Asagida bu ¢alismalarin bazilarina yer verilmistir.

Uluslararas1 literatiirde hemsgirelerin kariyer basarilarimi  farkli Olgekler
kullanarak 6l¢en ¢esitli ¢alismalar mevcuttur. Bunlardan bazilarinda hemsirelerin
kariyer basarisi yliksek (67,105) bazilarinda ise orta diizeyde (103,104). Bu ¢alismada
ise hemgirelerin HKBO ve alt boyutlarindan elde ettikleri aritmetik puan
ortalamalarinin begli likert derecelemede en diisiik 4,36 oldugu goriilmektedir. Bu
puan ortalamasinin oldukg¢a yiiksek oldugu diisiiniilebilir. Bu durum bir yandan
Olcegin 6z bildirime dayal1 olusu nedeniyle katilimcilarin istendik yanit vermis olmasi
ihtimali goz Oniinde bulundurulurken diger yandan 6rneklemdeki lisansiistii egitim

almis ya da yonetici pozisyonunda ¢alisan hemsire sayisi ile de iliskili olabilir.

Bu calismada gegerlik giivenirligi yapilan 6lgek kullanilarak hemsirelerin
kariyer basarist algisini tanmimlayan Mohammadzadeh ve arkadaslarinin (2021)
calismasinda, HKBO’de almabilecek skor araligi 39-195 arasinda degismekteyken,
arastirmaya veri saglayan 193 hemsirenin toplam puaninin 168,59 oldugu
raporlanmaktadir. Dolayisiyla Mohammadzadeh ve arkadaglarinin (2021) raporladigi
sonuclar ile bu ¢aligmada elde edilen sonuglar benzer sekilde hemsirelerin kariyer

basarilarini yiiksek algiladigini gostermektedir (127).

Aragtirmada hemsirelerin en yiiksek aritmetik puan ortalamasina sahip oldugu

alt boyutun Kaliteli Bakim Saglama oldugu belirlenmistir. Literatiire bakildiginda
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Mohammadzadeh ve arkadaslarinin (2021) calismasinda da hemsirelerin benzer
sekilde kaliteli bakim saglama alt boyutunda yiiksek puan alindig1 gériilmektedir. Bu
durum hemsirelerin kaliteli bakim sagliyor olmay1 kendileri i¢in bir basar1 olarak
gordiigli ve kariyerlerinde Onemli bir noktada konumlandirdiklar1 seklinde
diistiniilebilir. Ayn1 ¢aligsmada hemsirelerin kisi-0rgiit uyumu ve etkili 6z diizenleme
alt boyutlarindan da oldukg¢a yiiksek toplam puanlara sahip olduklar1 goriilmektedir
(127).

Poon ve arkadaslarimin (2015) Maleyza’da hemsire, mavi yaka ve ticari
mesleklerde gorev yapan 18 goniilli ile yaptiklar1 calismada kariyer basarisinin
anlam1 ve belirleyicileri arastirilmigtir. Hemsirelerle yapilan goriismelerin analizine
gore kariyerlerinin erken déneminde lisansiistii egitim almis olmanin kariyer basarisi
acisindan dnemli olarak algilandig1 belirtilmistir. Bu calismada da kariyer basarisinin
yiiksek olmasinin nedenlerinden birinin egitim seviyesinin lisans (%58,1) ve

lisansiistii (%29,3) agirlikli olmasina atfedilebilecegi diisiiniilebilir (70).

Li ve arkadaslar1 (2014) tarafindan Cin’de ki hemsirelerle yiiriitiilen
calismanin sonucunda 6zellikle yonetici hemsirelerin alt 6l¢cek puan ortalamalarinin
kadrolu hemsirelerden anlamli olarak daha yiiksek oldugu bulunmustur.
Calismalarinda 10 yildan fazla is deneyimi olan hemsirelerin, daha az is deneyimi
olan hemsirelere gore kariyer memnuniyeti alt 6lgek puani daha yiiksekti. Li ve
arkadaslarin1 (2014), hemsirelerin i3 doyumu ile ¢alisma deneyimi yillar1 arasinda
pozitif yonlii bir iligki oldugunu ifade etmistir. Daha uzun ¢alisma deneyimine sahip
hemsireler, hemsirelik kariyerini daha iyi anlayabilir. Bu calismada da meslekte
toplam calisma siiresi alt1 y1l ve lizerinde olan hemsirelerin (%41) deneyimlerinden
dolay1r hasta bakimina daha fazla katkida bulunabilirler ve yetenekleri konusunda
kendilerine daha fazla giivenirler ve bunlarin tiimii daha yiiksek kariyer tatminine

dolayisiyla daha yiiksek kariyer basarisina yol agtiklar1 diistiniilebilir (100).

Wang ve arkadaslari (2019) hemsirelerin kariyer basarilarin1 ve calisma
ortamlar1 arasindaki iligskiyi incelemeyi amacladiklart c¢alismalarinda Eby ve
arkadaslarinin (2003) tarafindan gelistirilen, Li ve arkadaslar1 (2014) tarafindan Cince
versiyonu olusturulan Kariyer Basaris1 Olcegi kullanmislardir. Wang ve arkadaslar
(2019) bu calismadan farkli olarak, yliksek lisans ve doktora derecesine sahip

hemsirelerin ¢alisma ortamlarinin tatmin edici olmadigi ve ¢alisma ortamiyla kariyer
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basarisinin olumlu bir iligkisi oldugunu bularak, daha iyi ¢aligma ortaminin daha

yiiksek kariyer basarisina katkida bulundugunu ifade etmislerdir (104).

Hemsirelerin -her ne kadar hemsirelerin elde ettigi skor ortanin ¢ok iizerinde
olsa da- en diisiik aritmetik puan ortalamasina sahip oldugu alt boyut ise Psikolojik
Saglamlikti. Psikolojik saglamlik hemsirelerin meslege ve kendi geleceklerine iliskin
olumlu tutumlar ile iliskilidir yiiksek olmas1 istendik bir durumdur. Calismada en
diisiik puan ortalamasinin bu alt boyuttan elde edilmesi, veri toplama siirecinin ayni
zamanda hemsirelerin hem fiziksel hem de psikolojik ac¢idan ¢ok yiprandiklari
pandemi doneminde ger¢eklesmesi ile agiklanabilecegi diisiiniilebilir. Ancak pandemi
oncesi yapilan c¢alismalarda salgin donemleri 6ncesinde hemsirelerin psikolojik
saglamlik diizeyinin orta diizeyde oldugu belirtilmekte (128-133), salgin doneminde
ise yine orta diizeyde oldugu ve biiyiik degisiklikler gerceklesmedigini ifade eden
caligmalara rastlamak miimkiindiir (134,135). Bu durumda hemsirelerin psikolojik

saglamliklarini etkileyen faktorlerin derinlemesine incelenmesine ihtiya¢ vardir.
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6. SONUCLAR VE ONERILER

Hemsirelerde Kariyer Basaris1 Olgegini Tiirkgeye uyarlayarak hemsirelerin
kariyer basaris1 algilarin1 6lcemeye yonelik gegerli ve giivenilir bir dlgme araci

olusturmay1 amaglayan bu ¢alismanin sonucunda;

e Asghari ve arkadaslar1 (2021) tarafindan gelistirilmis olan, dort alt boyut ve
39 maddeden olusan Hemsirelikte Kariyer Basaris1 Olgeginin 6zgiin yapisinin Tiirk

kiiltiirii ile uyumlu olmadigy,

e Adaptasyon ve validasyon siirecinde gerceklestirilen analizler dogrultusunda

Olgegin Tiirkge versiyonunun alt1 alt boyut ve 24 maddeden olustugu,

eMadde 19, 20, 21, 22 ve 24’iin birinci faktorde toplandigi ve maddelerin
kapsamlar1 degerlendirildiginde “Kaliteli Bakim Saglama” olarak isimlendirilen bu

alt boyutta hemsirelerin bu alt boyutta 4,68 puan ortalamasina sahip oldugu,

eMadde 35, 36, 37 ve 39 ikinci faktorde toplandigi ve maddelerin kapsamlari
degerlendirildiginde “Kisi-Orgiit Uyumu” olarak isimlendirilen bu alt boyutta

hemsirelerin bu alt boyutta 4,64 puan ortalamasina sahip oldugu,

eMadde 7, 10, 13 ve 14 tg¢iincii faktorde toplandig1 ve maddelerin kapsamlari
degerlendirildiginde “Mesleki Bilgi-Beceri” olarak isimlendirilen bu alt boyutta

hemsirelerin bu alt boyutta 4,56 puan ortalamasina sahip oldugu,

eMadde 26, 27 ve 28 dordiincii faktorde toplandigi ve maddelerin kapsamlari
degerlendirildiginde “Etkili Oz Diizenleme” olarak isimlendirilen bu alt boyutta

hemsirelerin bu alt boyutta 4,46 puan ortalamasina sahip oldugu,

eMadde 30, 31 ve 32 besinci faktorde toplandigi ve maddelerin kapsamlari
degerlendirildiginde “Psikolojik Saglamlik” olarak isimlendirilen bu alt boyutta

hemsirelerin bu alt boyutta 4,36 puan ortalamasina sahip oldugu

eMadde 4, 5 ve 6 altinc1 faktérde toplandigi ve maddelerin kapsamlari
degerlendirildiginde ‘“Mesleki Davranis” olarak isimlendirilen bu alt boyutta

hemsirelerin bu alt boyutta 4,46 puan ortalamasina sahip oldugu
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e Tiirkceye uyarlanan yapinin hemsirelerin kariyer basarisi algilarin1 6lgmeye

doniik gegerli ve giivenilir bir ara¢ oldugu sonucuna ulasildi.
Yapilan analizler ve elde edilen sonuglar dogrultusunda;

eHKBO’niin daha  bilyiikk  orneklemlere uygulanarak  sonuglarin

tekrarlanabilirliginin yeniden test edilmesi,

eOlcekten elde edilen 6lgek puanlarmin ortalamanin iizerinde olmasi
nedeniyle, hemsirelerin kariyer bagarist algisinin temellerini derinlemesine inceleyen

niteliksel calismalarin yiiriitiilmesi,

eHemsirelerin  kariyer basaris1  algilart  lizerinde etkili  unsurlarin

belirlenmesine yonelik ileri arastirmalarin planlanmasi 6nerilebilir.
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EKLER

EK-1.Kisisel Bilgi Formu
Degerli Meslektasim;
Bu arastirma “Hemsirelikte Kariyer Bagansi Olgegi™m Tirkceye uyarlamayi amaclamigtir.
Anketteks bilgiler sadece aragtinma icin kullanilacaktir. Aragtirmacidan bagka kimseyle paylasilmayacaktar.

Her soruyu okuduktan sonra buna ne derece katldigfimzi form {zerinde isaretleyimiz. Dogru bir
degerlendirme igcin gerekli olan samimi cevaplanmz ve katkilariniz igin simdiden tegekkiir ederim.

Riimeysa OZKAN GOKTUG
Yitksek Lisans Ogrencisi

1Yasmz: ... .
2_Cinsiyetiniz: ( ) Eadmn () Erkek
3. Egitim durumunuz: () Saglik Meslek Lisest { )Lisans
() Onlisans { ) Lisansiisti
4 Medeni durumunuz: ( ) Bekar { JEvh () Diger

5.Cahstigimaz sehir: ... ...

6.Cabstigimiz kurum tiirii: () Saghk Bakanlif Hastanes: { ) Ozel Hastane
{ ) Universite Hastanesi { ) Vakaf Universitesi Hastanesi
() Aile Saghigi Merkezi ( |)Diger

7. Meslekte toplam calisma siireniz (vil) = .._.......__.
8. Simdiki hastanenizde toplam calisma siireniz (v11) : _.._..._....

9. Simdiki biriminizde cahsma siireniz (yil) : ..........__.

10.Cahstigimiz birim: () Acil Servis () Yatakh Servis
() Yogun Bakun () Poliklinik
{ ) Ameliyathane { )idar birim
() Diger
11. Cahsma sekliniz : () Vardiyah () Sirekh giindiiz () Sirekli gece
12 Pozisvonunuz : () Servis hemsiresI ( ) Sorumlu hemsire
() Yonetici () Diger

13 _Hemsirelikte kariver basarisi hakkinda bilginiz var m?
Evet( ) Eismen( ) Hayir{ )

14 Kurumunuzda cahsanlar icin kariver planlama yapiliyor mu?
Evet( ) Eismen{ ) Hayir { )

15.Herhangi bir kariyer hedefiniz va da planimiz var mi?
Evet( ) Kismen( ) Hayir ([ )

16.Soruya vamitimiz evet ise, bu kariver planimzi gerceklestirdiginizi diisiiniivor musunuz?
Evet( ) Kismen( ) Hayir ([ )
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EK-2.Hemsirelikte Kariyer Basarisi Olcegi

Asghari ve arkadaslar1 (2021) tarafindan gelistirilen 6lgek dort alt boyutta toplam
39 maddeden olusmaktadir. Olgege verilen yanitlar besli likert tipte olup; "1-higbir
zaman" , "2- nadiren" , "3-ara sira" , "4-siklikla" , "5-her zaman" seklindedir.

8
Hemsirelikte Kariyer Bagarisi Olcegi = g _g g g 5
[ m
ER 2| 2| A &
1 Performansimin, cahighfim birimin genel degerlendirmesi ve sonuglan tizerinde
olumlu bir etkisi vardir.
2 Vicdamm dogrultusunda calisirim.

3 Isimde gelisme kaydetmek icin Ingilizce ve Internet gibi genel bilgileri kullannm.

4 Toplumun hemsirelife karst futsmunn olumlu hale getitmeye caliginm.

5. Gorevlerimi ilgi ve enerji ile verine getiririm.

6.Calistifim vardivada tiim birimin ve hastalarimin her birinin durumuna hakimim.

7. Girevim sirasinda havat kurtarmava vardim ederim.

8 Hemsirelik meslefinde veterince tlerledim ve ilerleme kavdetmeve nivetim vok.

0 Hastamin zarar gormemesi icin doktorlann ve meslektaglanmin davramslarma
dikkat ederim.

10.Cahstifim servise ozel ekipmanlara (Defibrilatdr ve gesitli pompalar vb)
i

11 Bakim vermeden dnce tiim varar, zarar ve olasi sonuclan deSerlendinirim.

12 Hemgirelik bilgilerimi giincel tutanm.

13 Acil durumilarda. doktor gelene kadar hastamin klinik dunumunu vénetebilirim.

14.Bilgi ve denevimleritni veni meslektaslarma ve 88rencilere aktaririm

15 Isimde ve hastanede inisivatif alirm.

16.Hastanmn omuruna ve kisiligine saver duyanm.

17 Hastalar ve somunlarindan kendimi sorumlu hissederim.

18 Klinik karar vermede dncelikle hastamn vararim gdzetirim.

10 Hastalara sefkatle bakarim.

20 Bakim saglarken, her hastanm kendine dzgii dzelliklerini ve gereksinimlerini goz
dniinde bulundurumm.

21 Hastalarima giivenli bakim saflamava caligirim

22 Hastanin giivenini kazanarak onu rahatlatirim.

23 Isimi vapmak icin gerekli becerilere sahibim.

24 Hastava konfor ve rahathik saflamava caligirtm.

25 Hastalarin haklaring savionum.

26 Hatalan diizeltmeve kendimden basglarim.

27 Eendime dikkat etmek icin is oiivenlisi standartlarina uyarim.

28 Gorinfisiime ve profesyonel durusuma dnem veririm.

20 Garevlerinu yerme getirmek igm yetkililerin direltifine veya takibine ihtryag
duvmam.

30.Kendimi cok savein ve deferli bir hemnsire olarak gfriinim.

31 Farkl calisma kosullarinda sogukkanlilidinm korumm.

32 Isle ilgili sorunlara ve baskilara ragmen gérevlerimi ivi yaparm.

33 I5imi vapmadan énce onlar dncelik sirasina kovanm

34 Kisisel ve ig iliskilerim arasinda denge ve koordinasvon saglartm.

35 Igimi girev tanmuna gére vapanm

36.Gerekirse, meslektaglarima hemsirelik bakiminda vardimei olumim.

37 Baktmin planlanmasi ve saglanmasinda ekip iivelerivle ishirligi vaparim.

38 Hastanenin ilac ve ekipman gibi malzemelerinden kendimi sorumlu hissederim.

30 Hastanedeki tim sadlik calizanlarina ve doktorlara sayeih davranirim
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EK-3.Kariyer Uyum Yetenekleri Ol¢egi

Savickas ve Profeli (2012) tarafindan gelistirilen ve Tiirk¢eye Kanten (2012)
tarafindan uyarlanan Slgek dort alt boyutta toplam 19 maddeden olusmaktadir. Olgege
verilen yanitlar besli likert tipte olup; "1-hi¢bir zaman" , "2- nadiren™ , "3-ara sira" , "4-
siklikla" , "5-her zaman" seklindedir.

Kariyer Uyum Yetenekleri Olgegi

Hicbir zaman
Ara sira
Siklikla

Her zaman

Nadiren

1. Gelecegim icin hazirlik yapryorum

2. Amagclarimi nasil bagarabilecegimi planliyorum

3. Kariyerime katk: saglayacak faaliyetlerle ilgileniyorum

4. Kararlarimi kendim veririm

5. Verdigim kararlarin sorumlulugu bana aittir

6.Inandigim degerleri savunurum

7.Kendime giivenirim

8.Kendim i¢in dogru olan seyi yaparim

9 Kariyerim ile ilgili her seyi (sektor, isletmeler, isler, gereken beceriler vb..)
arastirryorum

10 Kisisel gelisimime katki saglayacak firsatlari (staj, kurs, kongre, egitim vb.)
arastiryorum

11 .Bir karar vermeden 6nce secenekleri aragtiriyorum

12 Bir geyi yapmamn farkh yollarini da inceliyorum
13.Zihnimdeki sorular1 derinlemesine aragtirtyorum
14 Bana verilen gérevleri layikiyla yerine getiririm
15.En iyisini yapmak i¢in dikkat ederim

16.Yeni beceriler §grenebilirim

17.Yeteneklerimi gelistirebilirim

18.Engellerin iistesinden gelebilirim
19.Problemlerimi ¢ézebilirim
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EK-4. HKBO Kullanim izni

@ elnaz asghari < }.:: S s 7 e
Kime: 5iz 11.01.2021 Pzt 11:51
@ scale.docx y

20 KB

Hi Rimeysa OZKAN GCKTUG,
Thanks for your interest in this important concept, career success, The final version of the scale is
cited in our last article, "Development and psychometric testing of the career success in Nursing
Scale”. You can use it
By the way, the original version is in Persian. Which one do you want? Persian or translated
English?
| attach the ariginal version, in addition.
The references of the scale will be:
Asghari E, Zamanzadeh V, Valizadeh L, Ghahramanian A, Rassouli M, Praskova A Development and
psychometric testing of the career success in Nursing Scale. International nursing review. 2020 Nov 7.
and
Zamanzadeh V. Valizadeh L, Praskova &, Ghahramanian A, Rassouli M, Asghari E. Reaching for the stars:
Iranian nurses’ perceptions of career success. International nursing review. 2019 Mar;556(1):73-25.

Please indicate the references in your article.
Kindly,
Elnaz

---------- Forwarded mase=na —————

From: elnaz asghari <;

Date: Mon, Jan 11, 202T&TTT:

Subject: Pwd: About Turkish Validation of the Career Success in Nursing Scale
To: zamanzadeh <; r
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EK-5.KUYO Kullanim izni

@ SELAHATTIN KANTEN < AR e
Kime: Siz 6.05.2021 Per 14:42

Rumeysa hamim merhaba, tarafimca Tlrkge uyarlamasi gergeklestirilen kariyer uyum yetenekleri
6lgedini arastirmanizda kullanabilirsiniz. Olgek maddeleri makalenin ek kisminda meveut. Yanitlar
icin bes dereceli Likert tipi metrik ifade kullanilmis idi. lyi calismalar dilerim.

Saygilanmla,

Prof.Dr.Selahattin KANTEN
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EK-6.Etik Kurul Onay1

SAYI:

S.B. ISTANBUL MEDENIYET UNiVERSITESI GOZTEPE EGITIM VE ARASTIRMA HASTANESI
KLINIK ARASTIRMALARI

ETiK KURULU (2013-KAEK-64)
KARAR FORMU

KONU: Etik Kurulu Karan

Tarih: 26.05.2021

ARASTIRNGNIN ACIK ADE Hemgirelikte Kariyer Basarisi Olgeginin Tiirkgeye Uyarlanmasi
VARSA ARASTIRMANIN PROTOKOL KODU
SB. istanbul Medeniyet Universitesi Goztepe Egitim ve Arasirma Hastanesi Klmik
B ETIR KURULUN ADI Araghrmalar Etik Kuruly
é E = ACIK ADRES:
=g3 TELEFON
= FAKS
E-POSTA
KOORDA?AI’;TT?MWQUWU Uzm. Dr. Metin YILDIZ- Hemsire Riimeysa OZKAN GOKTUG-
UNVANI/ADI/SOYADI Dr. C)gretlm Uy&si Feride ESK.IN BACAKSIZ-
KOORDINATOR/SORUMLU . = i
ARASTIRMACININ UZMANLIK | Cocuk Endokrinoloji ve Metabolizma Hastaliklar
ALANI
KOORDINATOR/SORUMLU
ARASTIRMACININ BULUNDUGU | Istanbul Medeniyet Universitesi Goztepe Egitim ve Arastirma Hastanesi
MERKEZ
VARSA [DARI SORUMLU
- UNVANI/ADI/SOYADI
g DESTEKLEYICI
5 PROJE YURUTUCUSU
3 UNVANT/ADI/SOYAD!
= (TUBITAK vb. gibi kaynaklardan destek
o alanlar igin)
DESTEKLEYICININ YASAL
TEMSILCIs]
< FAZ | [m]
£ FAZ2 u
FAZ3 [l
FAZ 4 L |
ARASTIRMANIN FAZI VE Gbzlemsel ilag calismas: L]
TORO Tibbi cihaz klinik L]
In vitro tibbi tam cihazlan ile yapilan O
performans degerlendirme calismalan
Tlag diss klinik aragtrma &
Retrospektif’
ARASTIRMAYA KATILAN MERKEZLER TEK"EWZ COK )vaumm ] Uu[’:?”' | ULUSLARARASI [
Versiyon 2o
2 " § Belge Adt Tarihi Namarais Dili
S5 [ARASTRMA PROTOKOLU Tirke (1 Ingilizee [ Diger []
22 Q  [BILGILENDIRILMIS GONULLO OLUR FORMU Tiirke [ Ingilizce [] Diger [J
g"g OLGU RAPOR FORMU Tirkge [] __In, ilizee L] Diger
ARASTIRMA BROSURU Tiirkge Ingilizce [] Diger []
. Belge Adt Agiklama
] SIGORTA O
I ARASTIRMA BUTCESI []
a BIYOLOJIK MATERYEL TRANSFER FORMU | []
Z o T
& @= |[[LAN _ L
2 &2 [YILLKBILDRIM
523 [SONUCRAPORU
=2 235 [GOVENLILIK BILDIRIMLERI] o
8Z=® [DIGER: m
=z Karar No: | | Tarih: 26.05.2021
= Ynkandl Iulgﬂen verilen bagvuru dosyasi ile dgill :elgeler mmmunmlqahsmm gerekqe amag, vey leri dikkate al
Ed I s ve uygun bul olup bag > 8 irilmesinde etik ve bilimsel
§ g sakinca bnlunrmd:gma toplantrya katilan etik kurul iiye tam say ile karar veril
= llag ve Biyolojik Uriinlerin Klinik Arastirmalan ankmdaYGn‘etmeEk kapsunmdaya alan mmmlar/wh;mﬂar igin Turkiye Tlag ve Tibbi Cihaz
Kurunm’ndan izin alnmas: gerekmektedir.
Etik Kurul Bagkan1
Unvanv/Adv/Soyadu:
imza:
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S.B. ISTANBUL MEDENIYET UNIVERSITESI GOZTEPE EGITIM VE ARASTIRMA HASTANESI
KLINIK ARASTIRMALARI ETiK KURULU (2013-KAEK-64)

KARAR FORMU

SAYL:
KONU: Etik Kurulu K

arart

Tarih: 26.05.2021

ARASTIRMANIN ACIK ADI

VARSA ARASTIRMANIN PROTOKOL KODU

Hemsirelikte Kariyer Basarist Olgeginin Tiirkgeye Uyarlanmasi

KLIiNIK ARASTIRMALAR ETiK KURULU

Tlag ve Biyolojik Uriinlerin Klinik Aragtrmalart Hakkinda Yénetmelik, lyi Klinik Uygulamalari

ETiK KURULUN CALISMA ESAST | °F ** *
BASKANIN UNVANI/ ADI/ SOYADI:
Unvan/Adi/Soyads Uzmanhk Alam Kurumu Cinsiyet Ansl::;;:’ He Katihm * imza P
’
) ; S.B. Istanbul Medeniyet
Dog. Dr. $iikrii Sadik | Tibbi Universitesi G& 2
% niversitesi Goztepe Egitim | ER | K[OJ | ED l{-ﬁ EFN | HO
ONER Farmakoloji Ve Asssrm Th A
v S.B. Istanbul Medeniyet
L Aytekin ﬁ?ﬁ;ﬂgﬂ Oniversitesi Goztepe Egitim | ERl | KO |ED | A | EOYL 0O
ve Arastirma Hastanesi
S.B. Istanbul Medeniyet K ~
Prof. Dr. InI MARAL | ok 888! | Universitesi Goatepe Bgtim | EC | K@ (B0 | A0 HOT
1 ve Arastirma Hastanesi
S.B. Istanbul Medeniyet
Prof. Dr. Asif Yildinm | Uroloji Universitesi Goztepe Egitim | ERJ | K[ |EO |HO |EO |[HO
ve Arasurma H i
S.B. Istanbul Medeniyet
Frof Dr. Sleyman. | ge0poip Universitesi Goztepe Egitim | ER | KOJ |EO |80 [EO |HO
Dagdaj
e ve Arastirma Hastanesi 4
T.C. Saglik Bakanligs
Cocuk Saghg ve s
Prof. Dr. Derya Zeynep Kamil Kadin ve
Bilytlkkayhan e Cocuk Hastaliklan Egitim | EL) [ KB | EO | RO | EO | HO
Anabilim Dah
ve Aragtirma Hastanesi
i Gogis S.B. Istanbul Medeniyet
mg;\?s e Hastaliklart Universitesi Gztepe Egitim | ELJ | KX |[EO |HO |0 |HO
Anabilim Dali ve Arastirma H. i
S.B. Istanbul Medeniyet
ma‘d‘k” Seyma | 1o Patoloji | Universitesi Goztepe Egitm | EL] | KX |EO |00 [EOQ |HO
ve Aragtirma H: i
Dr. Ogr. Uyesi H S.B. Istanbul Medeniyet
Hf' g’m {l“' acer | Ajle Hekimligi | Universitesi Goztepe Egitim | EC] | KX |EO |HO |EO |HO
Nokan ve Arastirma H; i
Uzm. Dr. Eratil Kadin S.B. Istanbul Medeniyet
o B§" Hastaliklari ve | Universitesi Goztepe Egitim | EC] | KX |EQ |HO |EO (6O
-] Dogum ve Aragtirma H: i
éE"‘I""&'M“h“‘“‘ Avukat Celik Hukuk Birosu EX |xO|e0 |vO |e0 |vO
Saliha Sahin Iy 0 |k |ed (u0O |e0O (#O «
*.Toplantida Bulunma
Karar: [X] Onaylandi [] Reddedildi

Etik Kurul Bagkan1
Unvani/AdvSoyadi:
imza:
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EK-7.Bilgilendirilmis Onam Formu

Sevgili Meslektagim;

Bu arastirma, “"Hemsirelikte Kariver Basanisi Olgegi"nin  Tiirkge've
uyvarlanmas1 amaciyla viritilmekte olup calismava katilim tamamen gonillilik
esasmna davanmaktadir. Arastirmava katilmama va da katildiktan sonra ayrilma
haklkina sahipsiniz. Arastirma kapsaminda size hicbir ginisim vapilmavacaktir.
Arastirma verileri kullamilirken adimiz veva kisisel bilgileriniz aciklanmavacaktir.
Arastirmanin en az 195 hemsire iizerinde vapilmasi planlanmaktadir. Arastirmaya
katildigimizda, 1lk olarak kisisel bilgi formunu doldurmamz, ardindan 39 maddeden
olusan Kariver Basari Olcegi ve 19 maddeden olusan Kariver Uyum Yetenekleri
Olcegini doldurmamz istenecektir. Tiim veri toplama araclarmmin doldurulmas:

tahminen 20 dakikamizi alacalktir.

Not: Arastirmanin viiritiillmesi icin Istanbul Medenivet Universitesi Goztepe
Egitim ve Arastirma Hastanesi (Gdztepe Prof. Dr. Siileyman Yalcin Sehir Hastanesi )
klinik aragtirmalar1 ve etik kurulundan 26032021 tarihunde etik uvgunluk onavi

alinmastir.

Bu arastirmamin hemgirelerin kariver bagaris1 algilarini belirlemek amacivla
vapildigi konusunda bilgilendirildim. Katilmam istenen calismamn kapsamim ve
amacini, goniilld olarak tizerime disen sorumluluklan tamamen anladim. Arastirmaya
katilmak icin herhangi bir iicret ddemevece@im ve tarafima ticret ddenmeyecegi,
toplanan bilgilerin  valmizca arastirmacilar tarafindan incelenecegi  tarafima
aciklanmistir. Bu kosullar altinda herhangi bir bask: altinda kalmadan séz konusu

arastirmava katilmay1 kabul ediyvorum.

Riimeysa OZKAN GOKTUG
SBU Hamidive Saglik Bilimler1 Enstitiisi

Hemsirelikte Yonetim Yiksek Lisans Programi
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EK-8.Uzman Listesi*

e Dog. Dr. Rujnan Tuna

e Dog¢. Dr. Handan Alan

e Dr. Ogr. Uyesi Giilcan Taskiran Eskici
e Dr. Ogr. Uyesi Ayse Giilser Karadas
e Dr. Ogr. Uyesi Seda Degirmenci

e Dr. Ogr. Uyesi Serpil Celik Durmus

e Dr. Ogr. Uyesi Bilgen Ozliik

e Dr. Hanife Tiryaki Sen

e Dr. Gamze Tunger Unver

e Uzm. Hemsire Buse Tiirkmen

e Uzm. Hemsire Emel Glimiis

*Isimler unvana gore siralanmustir.

86









