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OZET

BAYTAS OZCELIK, D., Bir Ozel Hastanede Hemsirelerin Iste
Kalma ve Isten Ayrilma Niyetlerini Etkileyen Faktérler, Yakin Dogu
Universitesi, Saghk Bilimleri Enstitiisii, Hemsirelik Program, Yiiksek
Lisans Tezi, 2015.

Hasta tedavi ve bakimlarinin verildigi saglik kuruluslarinda kaliteli
hizmetin verilmesi i¢in hemsirelerin iste kalma ve ayrilma niyetlerinin iyi
tespit edilmesi ve personel devrinin 6nlenmesi son derece 6nemlidir.

Bu arastirma, 6zel bir hastanede ¢alisan hemsirelerin iste kalma ve isten
ayrilma niyetlerini etkileyen faktorleri belirlemek amaci ile tanimlayici olarak
gerceklestirildi.

Arastirmanin evreni, Kuzey Kibris Tiirk Cumhuriyeti’nde bulunan 6zel

bir hastanede ¢alisan 140 hemsireden olusturuldu (N=140). Orneklem segimine
gidilmeden ve arastirmaya goniillii olarak katilmay1 kabul eden tiim hemsireler
(N: 140) 6rneklem kapsamina alindi.
Arastirmaya katilanlarin sosyo demografik verileri, arastirmaci tarafindan
literatiir 15181nda olusturulan Kisisel Bilgi Formu ile iste kalma ve isten
ayrilma niyetlerini belirlemeye iligkin veriler ise Orbay ve Yildirim tarafindan
3 alt boyut ve 38 maddeden olugsan anket formu ile elde edildi.

Arastirmanin  verilerinin analizinde, Statistical Package for Social
Science (SPSS Ltd., Chicago, IL, USA) 20.00 istatistiksel veri analizi paket
programi kullanildi ve sayi, yiizdelik, Mann-Whitney U testi ve Kruskal
Wallis yontemlerinden yararlanildi.

Aragtirma sonucunda, katilimcilarin gogunlukla kadin, 26 yas istii,
lisans mezunu, bekar ve servis hemsiresi olarak ¢alistig1, katilimcilarin sadece
%23,57’sinin kurumdan ayrilmay1 diistinmedigi, digerlerinin nadiren,zaman
zaman ve genellikle diistindiigii ve % 9,29’ unun is aradig1 saptandi.
Arastirmaya katilan hemsirelerin iste kalma ve isten ayrilma niyetlerini
etkileyen faktorlerin, her {i¢ alt boyutta ortalama puanlarin yiiksek oldugu, en
yiiksek ortalama puanin “yoneticilik ve liderlik” (4,31 + 0,83) alt boyutunda
oldugu, bunu “birey olarak deger gérme ve is doyumu” (4,22+ 0,73) alt
boyutunun izledigi ve son sirada “kurumsal politikalar ve stratejiler” (4,16 +
0,74) alt boyutunun yer aldigi saptandi. Katilimcilarin sosyodemografik
ozellikleri ile iste kalma ve ayrilma niyetlerini etkileyen faktorler arasinda
istatistiksel agidan anlamli bir fark bulunmadi.

Anahtar Kelimeler : Hastane, Hemsire, Iste Kalma, Isten Ayrilma, Etkileyen
Faktorler.
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ABSTRACTS

BAYTAS OZCELIK, D., Factors affecting the intentions to maintain the
current position or resignation among the nurses in a private hospital.
Near East University, Health Sciences Institute, Nursing Programme,
Master of Science Thesis, 2015.

This study was carried out to figure out the factors affecting the
Intentions to maintain the current position or resignation among the nurses in a
private hospital.

The population of the study was formed from 140 nurses (n:140)
working in a private hospital in Turkish Republic of Northern Cyprus.
Sampling was not performed and all nurses who volunteered to participate
were included in the sample. The sociodemographic data was collected through
the survey form developed by researcher and the data related to intentions to
stay or quit the work was collected through the survey form developed by
Orbay and Yildirnm which consisted of 3 sub dimensions and 38 items.
Statistical Package for Social Science (SPSS Ltd., Chicago, IL, USA) 20.00
was used in data analysis including Mann-Whitney U and Kruskal Wallis tests.

The participants were mostly women over 26 years of age with a
graduate degree. At the same time most of the participants were single and
were working in the patient ward. Only 23.57% of the nurses did not have
intention to leave the work. The rest of the participants thought of leaving the
current position rarely, sometimes and mostly. 9.29% of participants were
actively looking for a new job.

All three sub dimension points among the participant replies were found
to be high. The highest mean point was in “management and leadership”
subdimension (4,31 + 0,83), being followed by “being valued as an individual
and work satisfaction” (4,22+ 0,73) and “corporate policies and strategies”
(4,16 £0,74).

There was no statistical significance between the sociodemographic
properties of participants and the intentions of maintanence of current position
or resignation.

Keywords: hospital, nurse, staying at work, quitting the work, effecting
factors.
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1. GIRIS

Organizasyonlar belirli bir amaci gergeklestirmek adina bir araya gelmis
insanlardan olusmaktadir (Can H., 2005). Organizasyonlar, yonetsel iliskileri
olusturma, onlar1 diizene sokma ve belirlenen faaliyetleri yerine getirmekle yiikiimli
kuruluslar olup, kendine 6zgii kaynaklar1 kullanarak bir amaca hizmet etmektedirler
(Kogel, 2005). Bir organizasyonun saglikli igleyebilmesi i¢in insan faktorii ve
davraniglari, dolayisi ile orgiitiin canli bir varlik oldugu goz ardi edilmemelidir. Bu
canli varligin duygularinin oldugu ve ¢esitli olaylara kars1 farkl tepkiler verebilecegi
gbzden kagirilmamalidir. Bundan dolay1 organizasyonlarda yer alan insanlarin grup
icindeki davraniglar1 organizasyonlarin isleyisi acisindan biiyiik 6nem tasimaktadir.
Bu davraniglarin niteligi organizasyon igerisinde olumlu ya da olumsuz etkiler
yaratabilir; diger bir deyisle organizasyonlarin gelismesine katki saglayabilir ya da

gelismenin 6niinde bir engel olusturabilir (Evren, 2010).

Giliniimiizde meydana gelen kiiresellesmeyle beraber rekabet, pazar kosullari
ve teknolojide goriilen siirekli degisimler ¢alisanlarin dneminin daha da artmasina
neden olmustur. Orgiitler artik, basar1 gdsterebilmeleri ve verimliliklerini
artirabilmelerinde nitelikli insan kaynagini temel unsur olarak gérmek zorundadirlar.
Ciinkii insana 6nem vermeyen, calisanlarinin beklentilerini, ihtiyaglarini, duygularini,
tutum ve davranislarini anlamaya ¢aligmayan, onlara geleceklerine dair uygun kariyer
planlar1 sunamayan, potansiyellerini agia ¢ikarabilecek araclar gelistiremeyen ve
uygulamalariyla bu konudaki kararhiliklarini gdsteremeyen oOrgiitlerin hayatta
kalmalar1 ya da ilerlemeleri miimkiin olamamaktadir (Giirbiiz, 2006). Her ne kadar
teknoloji gelisse de bu teknolojiyi yoneten unsur yine insanlardir. Bu nedenle
orgiitlerin varliklarini siirdiirebilmeleri biinyelerinde g¢alisan nitelikli personelden

maksimum fayda saglamalarina baglidir (Geylan, 2009).

Caligsanlar ve oOrgiit arasinda olumlu iliskilerin saglanmasi, karsilikl

beklentilerin uyumlastiriimasi sayesinde gerceklesir. Orgiitiin verimliligi ve karlilig



icin ¢aba gosteren calisanlar, bunun karsiliinda maddi-manevi bir¢cok beklenti
icindedirler. Giiniimiizde, calisan agisindan bu beklentilerin gerceklestirilemiyor
olmast bir sonraki asamada oOrgiitiin de c¢alisanlardan beklediklerini alamamasi
anlamina gelir. Ciinkii psikolojik, fiziksel ve ekonomik olarak kendisini iyi
hissetmeyen c¢alisanlar, bu bedeli tek baslarmma o6demezler (Siirgevil, 2006). Tek
baslarina 6demek istememeleri, isyerinde bazi gerilimlerin yasanmasina neden olur.
Isyeri gerilimleri, dogrudan ya da dolayli bicimde is gérme maliyetini yiikseltmekte,
calisanlarin ve ¢alisma yasaminin niteligini bozmakta (Silah, 2005) mesleki etkinligi
azaltmakta, calisanlarin islerinden ayrilmalarina neden olmaktadir (Salmela-Aro ve
dig., 2009). Orgiitin yasamasi, isgdrenlerin oOrgiitten ayrilmamalarma baglhdir.
Isgorenler drgiite ne derece bagliysa drgiit o derece giiclenir. Orgiit, yasamimi devam
ettirebilmek i¢in isgorenlerin drgiitten ayrilmasini 6nlemeye c¢alismali ve bagliliklarin

artirmalidir (Cetin, 2004).

Insan hayatinda &nemli bir yere sahip oldugunu bildigimiz calisma yasam,
giiniimiizde; bireyin hayatini siirdiirebilmesi i¢in sagladigi ekonomik kazancin yani
sira kisinin toplumda belli bir yer ve rol sahibi olabilmesi i¢in gerekli olan temel
toplumsal kurumlarin basinda gelir ve hemsirelik meslegi de bu kurumlar i¢inde yer

almaktadir (Baysal, 1993).

Saglik hizmetlerinde ¢alisan hemsire sayisinin yetersizligi ve bireysel, sosyal,
ekonomik nedenlerle isten ayrilmalara sik rastlanmasi, saglik bakimi verilmesini
etkileyen bir problem olmaya devam etmektedir. Bu sorunun sadece iilkemiz igin
gecerli olmaylp tim diinya {ilkelerini ilgilendiren evrensel bir sorun oldugu

goriilmektedir.

Hemsirelerin kurumlarindan ayrilma isteklerinin hastane yonetimleri ve
yonetici hemsireler tarafindan dikkatle izlenmesindeki en 6nemli nedenler arasinda,
bu isgiicii devrinin kuruma getirdigi maliyet, hizmet kalitesinin diismesi, hastanin
hizmet almasi i¢in bekletilmesi sayilmaktadir. Hemsirelerin kurumda tutulmalar1 ya
da isten ayrilmalariin maliyetine iliskin kesin veriler bulunmamakla birlikte, konuyla

iligkili yapilan ¢aligmalarda bu duruma iligkin maliyet ortaya konulmaya calisilmistir.



A.B.D’ de hastanelerdeki hemsire devrinin sadece %3 oraninda azaltilmasinin 800.000
dolarlik bir tasarruf saglayacag: belirtilmektedir. (Kleinman, 2004). Yine bir diger
caligmada dahili- cerrahi klinikler i¢in ayrilan bir hemsirenin yerine yenisinin
istihdami i¢in yaklagik 42.000 dolarin harcandigi, bu oranin yogun bakim klinikleri
i¢in 64.000 dolardan fazla oldugu belirtilmistir (Hayhurst ve dig., 2005).

Calisanin calistig1 kurumda kalma niyetinin 6l¢iisii isten ayrilma niyeti olarak
tanimlanabilir (Orbay, 2008). Orgiitten ayrilan bireylerin sayisimn belli bir siire
icerisinde yiiksek olmasi, orgiitte bir takim sorunlarin yasandigini gosterir. Isten
ayrilan bireylerin is ortaminda is ile ¢alisma arkadaslari ile ya da yoneticileri ile uyum
sorunlar1 olabilecegi gibi, daha iyi is olanaklarina sahip olma arzular1 da olabilir

(Cakar, 2001).

Saglik sektoriinde de is gilicii devrinin, ¢alisanin iradesi ile ortaya ¢ikan sekli
olan goniilli isten ayrilma gilinlimiizde hastaneler i¢in dnemli bir sorun olarak ortaya
cikmaktadir. Bu silirecin engellenmesi ya da en aza indirgenmesi i¢in hemsirelerin
islerinden ayrilmalarina neden olan faktorlerin ¢ok iyi belirlenmesi, hemsireleri iste
tutmaya iligkin gerekli 6nlemlerin alinarak, ¢alisma kosullar1 ile kurum politikalarinin
buna gore diizenlenmesi Ve isten ayrilmalarin kamuda m1 6zel hastanelerde mi daha

fazla oldugunun bilinmesi gerekmektedir.

Bu dogrultuda bu tez c¢alismasinda, KKTC de bir 6zel hastanede g¢alisan
hemsirelerin iste kalma ve isten ayrilma niyetlerine etki eden faktorler ve bunlarin

kisiler agisindan 6nem derecesinin belirlenmesi amaglanmustir.



1.1. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin amaci, KKTC’de bir 6zel hastanede ¢alisan hemsirelerin iste

kalma ve isten ayrilma niyetine etki eden faktorleri belirlemektir.

Arastirma Sorulart;

1. Hemsirelerin iste kalma ve ayrilma niyetlerini etkileyen faktorler nelerdir?

2. Hemsirelerin iste kalma ve ayrilma niyetleri sosyo demografik 6zelliklerine

gore farklilik gosteriyor mu?



2. GENEL BIiLGIiLER

IS, ISTE KALMA VE ISTEN AYRILMA KAVRAMLARI

2.1. IS TANIMI

Is, bir kisinin faaliyetlerini olusturan gorevlerin toplami olarak tanimlanir. s
tanimy, is analizi calismasmin uzantisidir. Is analizi, is gorenler tarafindan tek tek ya
da toplu olarak yerine getirilen isin ayrintili bi¢imde incelenmesini amaglayan ve en
kisa tanimla belirtmek gerekirse isin kendisini inceleyen bir yontemdir. Is, bir kisinin
faaliyetlerini olusturan goérevlerin toplami olarak, gorev ise, belirli bir amaca ulagsmak
icin, fiziksel ve zihinsel bir ¢aba gerektiren isin bir boliimi olarak tanimlanir. Bu
durumda is kavrami, gorev ve sorumluluklar biitiinii olarak ele alinmalidir

(Sabuncuoglu, 2005; Aldemir ve dig., 2005).

Is tanimlarmin ortak amaci, ¢alisan bir kisinin kimligi nasil ¢ikartiliyorsa ve
gerekliyse isin de kimligini ¢ikartmaktir. Bu kimlik {izerinde isin tanitilmasi (isin
tinvani, ait oldugu béliim v.s.), isin icerdigi gorevler ve yapilis amaglari ve isin iligkili

oldugu isler gibi tanitici bilgiler sunulmaktadir ( Orbay, 2008).

Isin tanimlar1 alt1 temel boliimden olusmaktadir. Bu boliimler; is kimligi, isin
Ozeti, kullanilan ara¢ ve gereglerin belirlenmesi, yapilan isin akis1 ve is belirleyici
faktorlerin - tammindan  olusur  (Sabuncuoglu, 2005). Is tanimlar1 kurum
sekillenmesinde de dnemli olup, c¢alisanin isteki roliinii icine alarak, meslegin ni¢in

var oldugunu agiklamaktadir (Orbay, 2008).

Ozellikle giiniimiiz ¢alisma alanlar1 ve calisan kosullar1 teknoloji ve ekonomi
degisikliklerine paralel olarak degisime ihtiyag ve ayak uydurma gereksinimi
duymaktadir. Yeni yontem, arag ve gereclerin degisimi ve geligsimi ile bu gelisime ayak
uyduran calisanlarin alimi1 ve se¢imi konusunda insan kaynaklarina biiyiik gorev

diismektedir



2.2. ISTE KALMA VE ISTEN AYRILMA KAVRAMLARI

Calisanlarin isten ayrilma durumu ile ilgili literatiir de bir¢ok c¢alisma
yapilmistir. Bu ¢alismalar 1s181inda isten ayrilma niyeti, calisanlarin is kosullarindan
tatmin olmamalar1 halinde gostermis olduklar1 yikici ve aktif eylemler seklinde
tanimlanmaktadir. Takase ve arkadaslarinin 2005 yilinda yapmis oldugu calismada
isten ayrilma niyetini etkileyen unsurlar ile ig tatmini arasinda negatif bir iligkinin

oldugu tespit edilmistir. (Onay ve Kilci, 2011).

Isten ayrilma niyeti ile literatiirde yapilan gesitli tanimlamalar soyledir: “Isten
ayrilma niyeti ig tatmini gibi motivasyonel bir kavramdir” (Krausz ve dig., 1998),
“Isten ayrilma bir bireyin kendi inisiyatifi ile sosyal bir sistemden ¢ikma egilimidir”
(Gaertner, 1999), “isten / 6rgiitten ayrilmak konusundaki bilingli ve temkinli bir karar1
veya niyeti” (Barlett,1999) seklinde ifade edilmektedir. Mobley (1982) isten ayrilma
niyetini “bir ¢alisanin yakin bir zamanda igine son verme istegiyle ilgili diisiincesi”

olarak tanimlanmaktadir.

Hardy’ e gore calisanlar, orgiitin ve kendilerinin gelecekteki muhtemel
basarilarina bakarlar; ¢alisanlar kendileri ve sirketleri i¢in muhtemel basarilar: yeterli

goriirler ise, isten ayrilma niyeti tasimazlar (Ay ve dig., 2009).

Calisanlarin isten ayrilmasi sorunu, calisan davranislari ve bu davraniglarin
bagli oldugu faktorler arastiriliyor olmasina ragmen halen organizasyonlar i¢in 6nemli
bir sorun olma niteligini tasimaktadir (Porter ve dig., 1973). Calisanlarin yetistirilmesi
sirketler icin ¢cok zor olmakta ve sirketler calisanlar yetistirmek i¢in para ve zaman
harcamaktadir. Bu yiizden isten ayrilma, sirketler i¢in 6nemli bir maliyet unsuru
olusturmaktadir. Isten ayrilma niyeti ile literatiirde yapilan ¢esitli tanimlamalar
sOyledir: “Isten ayrilma niyeti isten ayrilma davranisinin en dnemli habercisidir” (Tett
and Meyer, 1993), “Isten ayrilma niyeti is tatmini gibi motivasyonel bir kavramdir”
(Krausz ve dig., 1998), “Isten ayrilma bir bireyin kendi inisiyatifi ile sosyal bir
sistemden ¢ikma egilimidir” (Gaertner, 1999), “Isten ayrilma niyeti calisanlarin
istihdam kosullarindan tatminsiz olmalar1 durumunda gdsterdikleri yikici ve aktif bir

eylem olarak tanimlanmaktadir (Rusbelt ve dig., 1988).



Isten ayrilma calisanlarin bir kurumda istihdam edilirken herhangi bir nedenle
kendi istekleri ile ayrilmalarin1 veya kurum tarafindan uzaklastirilmalarini
belirtmektedir. isten ayrilma niyeti ise, calisanlarin ¢alistign kurumda kalma niyetinin
Olclisi olarak tanimlanmaktadir. Calisanlarin calistiklar1 kuruma ve yaptiklar ise
yonelik tutumlari yapilan isin milkemmel olmasini hedefleyen kuruluslar i¢in biiyiik

onem tasimaktadir (Ileri, 2007; Yiiksel, 2006).

Orgiitten ayrilan bireylerin sayisinin belli bir siire icerisinde yiiksek olmast,
orgiitte bir takim sorunlarm yasandigini gosterir. Isten ayrilan bireylerin is ortaminda
is ile caligma arkadaslari ile ya da yoneticileri ile uyum sorunlari olabilecegi gibi, daha
iyi is olanaklarma sahip olma arzulari da olabilir (Cakir, 2001). Isgiicii devrinin,
calisanin iradesi ile ortaya cikan sekli olan goniillii isten ayrilma, giliniimiizde
isletmeler i¢in 6nemli bir sorun olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bu siirecin engellenmesi ya
da en aza indirgenmesi i¢in, ¢alisanlarin islerinden goniillii olarak ayrilmalarina neden
olan faktorlerin ¢ok iyi tespit edilmesi ve calisma kosullar ile orgiit politikalarinin

buna gore diizenlenmesi gerekmektedir.

Tiim sektorlerde oldugu gibi, saglik sektoriinde de calisanlarin isten ayrilma
niyetlerinin saptanmasi bilyiik 6nem tagimaktadir. Isten ayrilma niyeti personel devir
hizinin artmasina neden olmaktadir. Bu durum kurumlarin giderlerini ve risklerini

arttirmaktadir (Yiirimezoglu, 2007).

Saglik bakim alaninda calisan hemsire sayisinin yetersizligi saglik bakimi
verilmesini etkileyen bir problem olmaya devam etmektedir. Yetersizligi gidermek
icin yapilacak calismalardan biri Oncelikli olarak ¢alisan hemsirelerin isten

ayrilmalarini 6nlemektir.

Hemsirelikte isgiicii kaybina neden olan isten ayrilmalar, kesin verilere
ulagilamamakla birlikte, hastanelerde yiliksek oranda goriilmektedir. Diger taraftan,
isten ayrilma yoluyla nitelikli insan giiciiniin azalmasi, hastane yonetimleri igin
maliyeti artirict bir unsurdur. Ayrica eksik elemanla ¢alisma, mevcut hemsirelerde

asir1 ig yikii nedeniyle ek bir strese yol agma acisindan 6nemli bir problem olarak



karsimiza ¢ikmaktadir. Bu durum sonucunda bakim kalitesinin olumsuz yonde

etkilenmesi kaginilmazdir.

Amerika’da isten ayrilma nedeniyle olusan maddi harcamalarin, kayith
hemsirelerin toplam maaslarinin = %11’inin  iizerinde oldugu, saglhik bakim
hizmetlerinde gorevli her bir hemsire i¢in oryantasyon egitim harcamalarinin 15 ile 20
bin dolar arasinda oldugu bildirilmistir. Ayrilanlarin, Orglitsel harcamalari
etkilemesine ek olarak hastalarin ¢iktilarini da etkiledigi goriilmektedir (McNeese ve
Smith, 1996). ABD’de isten ayrilan her bir hemsirenin hastaneye 1280 ile 50.000 dolar
arasinda bir maliyet getirdigi belirtmislerdir (Swansburg RC. ve Swansburg RJ.,1999).
Nedd (2006), yeni baslayan bir hemsirenin yetkin ve yeterli hale gelmesi i¢in yillik
maas toplaminin ortalama tigte birinin hemsire arama, egitme ve iste tutma
aktivitelerine ayrildigin1 savunmaktadir. Hemsire sayisinin ve kadrolarmmin kisa
donemde artmayacagi diisiiniildiigiinde mevcut elemanlarin iste tutulmasi i¢in gerekli

cabalarin artirilmasi daha da dnem kazanmaktadir.

Ulkemizde hemsirelerin isten ayrilmasi kurum yéneticileri tarafinda biiyiik bir
sorun degilmis gibi goziikkse de kurum i¢i yarattigr tahribat birim yoneticileri

tarafindan goriilmekte ve gerekli stratejik yaklasimlar i¢in adimlar atilmaktadir.
2.2.1. iste Kalma ve Isten Ayrilmaya Neden Olan Faktérler

Isten ayrilma olgusunun olusum nedenlerinden biri isten ¢ikarilma kaygisidir.
Dayanma giicii ve kapasitelerinin iizerindeki asirt is yiikii nedeniyle yiiksek stres ve
tilkenmislik yasayan calisanlarin is ortaminda mutlu olamayacaklari, islerinden zevk
alamayacaklar1 ve dolayisiyla performanslarinda diigiis olabilecegi, firsat ortaya
ciktiginda islerinden ayrilmayi isteyebilecekleri diistiniilmektedir. Bir stres kaynagi
olarak degerlendirilen asir1 is yiikliniin, is stresi, aile is catismasi1 (Luk ve
Shaffer,2005), devamsizlik, diisiik performans, diisiikk is tatmini ve yiiksek isten
ayrilma istegine (Jones ve dig., 2007; Golden ve Jorgensen, 2002) sebep olduguna

yonelik arastirma bulgular1 vardir.

Yonetsel uygulamalarda isten kalma ve isten ayrilmaya neden olan

faktorlerdendir. Genellikle is gérenden ya da yonetimden kaynaklanan etkenlerdir. En



onemlisi de yonetsel uygulamalardan kaynaklanan i¢ sorunlardir (Kilig, 2004). Iste
kalma ve isten ayrilmaya neden olan faktorlerden bir digeri ise kisisel faktorlerdir.
Ucret ve yan gelirlerdeki yetersizlik, terfi, taciz, giinliik ¢alisma siirelerinin fazla
olmasi, calisanlarin is giivenliginin ve sosyal haklarinin yetersiz kalmasi, ¢alisma
arkadaglar ile ilgili sorunlar, emeklilik vs. gibi faktorler siralanabilir (Tiitlincii ve

Demir, 2003).

2.3. PERSONEL DEVRI KAVRAMI

Personel, hastanenin en o6nemli girdi kaynaklarindan biridir. Hastanenin
amaclarin1 gergeklestirebilmesi, personel yonetimine ve personelin davraniglarina
gereken 6nemin verilmesine baglidir. Orgiitlerde isinden ayrilan personel ile ilgili
bilgiler orgiitiin genel "sagliginin" bir belirtisi olarak bilinmesi gereken 6nemli bir
konudur. Personel devri ile olusabilecek personel agiginin, saglik kurumlarinda verilen
hizmetin niceligi ve/veya niteligini etkileyebilir. Yetismis insan giicliniin yitirilmesi
Orgiitte maliyetlerin artmasina neden olabilmektedir. Personel devrinin, orgiitlerin
etkililik ve verimliligini etkileyebilmesi, yoneticilerin personel devir oranlar1 hakkinda
bilgi sahibi olmalar1 ve bu bilgilerden hareketle 6nlem almalarin1 gerektirir. Ciinkii
mevcut kaynaklardan en fazla yarari saglayabilmek, personelin kontrol edilebilir
nedenlerden Gtiirli ayrilmalarini, orgiitsel diizenlemeler yoluyla 6nlemeye calismak,

saglik kurumlar1 yoneticilerinin gérevlerinden biridir.
2.3.1.Personel Devrinin Tanim

Personel devri Tiirk¢e kaynaklarda “’isgiicli devri’’ ya da “’is¢i devri’” olarak
gecmektedir. Personel devri, bir isletmeye giren ve ¢ikan isgiicii hareketidir. Is ve isci
bulma kurumu, personel devrini su sekilde tanimlamistir: “Isci devri, isyerinde, istifa,
terk, isten ¢ikarilma ve ise alinma neticesinde ¢alisanlarin sayisinda meydana gelen

degisikliklerdir” (Erdogan, 2002).
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Kurumlarin ¢alisanlarini belirledikleri siirlar igerisinde talep ettikleri isleri
yapan sadece bir makineymis gibi gormeleri, ¢alisanlarinin yaraticiligina faydalanma

yollarin1 aramamalari personel devrini hizlandirmaktadir.

Calisan, orgiitiin amaglarin1 gerceklestirmeye emegi ile katkida bulunan, bu
katkiya karsilik olarak da bir kesim gereksinmesini orgiitiinden saglayan insandir.
Emek, insan giiciiniin harcanmasiyla olusur. Calisan, gereksinimlerinin bir kesimini
orgiitten saglamak karsiliginda emegini gostermesi gerekmektedir. Calisan, giiciiniin
gerektirdigi kadarini harcamalidir (Tiirkmen, 1999). Bir oOrgiitiin giicii tek tek
calisanlarin bireysel giiciinden olusur. Bireysel giicler, bir amag¢ i¢in bir araya
geldiklerinde, bireylerin giiglerinin toplamindan daha yiiksek toplumsal bir giic
olusabilmektedir(Eren, 1996; Hodgetts, 1997; Rocchiccioli, 1999).

Isten ayrilmalar ve ise girisler arasindaki iliskiler “personel devri” kavrami ile
aciklanmaktadir. Isten ayrilmalarm sikligi  personel devrinin yiiksekligini

gostermektedir.
2.3.2. Personel Devrine Neden Olan Faktorler

Personel devrine neden olan faktorler; kisisel faktorler, orgiitsel faktorler ve
ekonomik faktorlerdir. Kisisel faktorler; yas, cinsiyet, egitim diizeyi, medeni durum,
calisma siiresi ve tecriibe, is tatmini ve strestir. Orgiitsel faktdrler; drgiit yapisi ve
personel politikasi, orgiitiin biiyiikliigi, ticretlendirme, yonetici davranislari, basari
degerlendirme ve terfi, arkadaglik iligskisidir. Ekonomik faktorler ise; is piyasasinin

durumu, istihdam diizeyi, genel ticret diizeyidir (Kilig, 2004).

Isgiicii devrinin olusmasina birincil etken isten ayrilmalar, ikincil etken ise,
ayrilanlarin yerlerini yeni ¢alisanlarla doldurmak amaciyla yapilan ise yeni alinmalar
olusturmaktadir. Orgiitlerde isgiicii hareketi siirecinde, ayrilmalar mevcut ¢alisan
sayisint azaltirken yeni alimlar orgiitteki g¢alisanlarin sayisinin artmasia neden

olmaktadir (Demir, 2002).

Orgiitte personel devrinin kritik diizeye ulasmasi halinde bu sorunu ¢ézmek

icin Once personel devrinin nedenlerini inceleyip ortaya koymak gerekir. Ancak
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personel devrinin nedenleri her zaman her o6rgiitte ayn1 nedenlerle sinirli degildir.
Ayrica sorunun kapsamina etkisi bakimindan ayni 6nemde de olmayabilir. Bir orglitte
personel devrinin kritik diizeye ulasmasinda {icret diizeyinin diisiik olusu etkin bir
faktor iken, diger bir orgiitte, terfi isleminin adil olmayan bir bicimde isleyisi basta

gelen nedeni olusturabilir (Simsek ve dig., 2001).

Calisanlar agisindan personel devir hizi incelendiginde ise iki noktada konunun
ele alinmasi gerekir. Birincisi ¢alisanin kendi rizastyla isten ayrilmasi ikincisi ise

yonetim tarafindan isten ¢ikarilmasidir.

Calisan kendi rizasi ile isi terk etmeye karar verdigi zaman personel devri
goniilli, isletme tarafindan karar verilmesi halinde ise goniilsiiz olmaktadir. Goniilsiiz
personel devri genellikle devamsizlik, performans eksikligi, disiplinsiz davranislar,
isletmenin ekonomik durumu, kronik hastalik, sakatlanma, gibi nedenlerden
kaynaklanir. Goniillii personel devri ise genel olarak yoneticilerin tutumlarindan
kaynaklanan ve kontrol edilebilen kisisel karakteristikler ya da kurumsal faktdrlerden
kaynaklanir. Bunlarin yani sira personel devri yeni bir is bulma olanaginin bulunmasi
iyi tcret, diger endiistrilerin durumu ve yeterince gelir saglayacak alternatif

kaynaklari bulunmasi gibi dissal etkenlere de baglidir (Kilig, 1998).
2.3.3.Personel Devrinin Onemi

Caligsanlar  sahip  olduklar1  mesleklerini  yetenek ve  becerilerini
kullanabilecekleri uygun kurumlar ilk girdikleri iste bulamayabilirler. Buna farkli
degisken faktorlerde dahil oldugunda calisanlar kendilerine en uygun c¢alisma alanini

buluncaya kadar islerini ya da isyerlerini degistirirler.

Orgiitlerde de durum farkl degildir. Orgiit kar amaci giiden bir isletme oldugu igin
kendisine, vizyon ve misyonuna en uygun calisani1 bulana kadar ya da farkli sebepler
ile calisaninm1 degistirebilir. Bu sekilde; bir yanda ¢alisanin en uygun isi bulma arzusu,
diger yanda orgiitiin en uygun elemani bulma amaci gergeklestirildiginde, azami verim
elde edilmis olacaktir. Bunun gerceklesebilmesi i¢in belli bir diizeyde personel

devrinin olmas1 gerekmektedir.(Simsek ve dig., 2001).



12

A) Ekonomik Acidan Personel Devrinin Onemi

Ekonomik agidan personel devri incelendiginde, isgiicii hareketi iki sekilde

olusmaktadir (Igbaria ve Guimaraes, 1999; Demir, 2002);
1) Sektorler arasi isgiicti hareketi
2) Bolgelerarasi isgiicii hareketi

Orgiitlerin bir anlamda gelecek yatirrmi olarak ta nitelendirebilecegimiz
calisana yatirnm Orgilit maliyeti i¢inde Oonemli yer kapsamaktadir(Harkins ve dig.,
1993). Bu nedenle yetigmis ¢aliganin ayn1 sektor igerisinde yer degisikligi ekonomik
acidan yararli olacaktir. Ciinkii bu durumda c¢alisanin deneyim kazanincaya kadar
gececek siiregteki mesleki egitimi Sosyal giivenlik sigortas: ilk baslangici ve orgiit
maliyetlerinin diger bazi kalemlerinde 6nemli 6l¢iide azalmalar saglanmis olacaktir.
Ancak calisanin farkli sektorlerde yeni bir ise baglamasi, orgiitlerde yeni bir isgiicii
maliyet kalemi olusturacag: gibi daha 6nceki yapilan yatirimlarinda bir kayip olarak

degerlendirilmesine neden olacaktir.

Is giicii fazlalig1 da ekonomik kayip acisindan énemlidir. Deneyimli galisan fazla
13 yukii karsisinda beklentilerinin karsilanmamasi durumunda isi aksatabilir,

motivasyon diisiikligii yasayabilir ve verimliligi diisebilmektedir.
B) Isletmeler Agisindan Personel Devrinin Onemi

Personel devrinin diisiik olma arzusu her orgiit i¢in arzu edilen bir durumdur.
Ciinkii ytiksek personel devrinin orgiitler iizerinde bir¢ok olumsuz etkileri vardir. Bu

olumsuz etkilerin baginda kuruma yiikledigi yiiksek maliyetler gelir.
Bu maliyetler su sekilde agiklanabilir (Baysal, 1984);

- Orgiitte ilk kez ¢alisacak olan calisanlar1 segme ve ise yerlestirme sirasinda
yapilan maliyetler,
- Ise alindign ilk etapta calisanin orgiite katkisindan daha ¢ok ddenen iicretler,

- Egitim masraflari,
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- Yeni galisanlarin isyerlerine ve kullanilan malzemelere yabancilik ¢ekmesi
nedeniyle is kazalarmin artmasi da maliyetlerin yiikselmesine neden
olmaktadir.

- Yiksek personel devri maliyetleri yiikseltirken verimin diismesine neden

olmaktadir.
Bunu da su sekilde agiklayabiliriz;

- Isten ayrilmalar sonucunda orgiitte kalan calisanlar arasinda baslayan
sOylentiler ve endise ¢alisma verimini azaltir,

- Isten ayrilan ¢aliganin yerine yenisinin girmesine kadar gecen zaman iginde
tiretim kaybi1 ve gecikmesi meydana gelmektedir,

- Ise yeni giren ¢alisanin teknik bilgilerden yoksun kullanilan cihazlara yabanci
olmasi nedeniyle yeteri kadar etkin kullanilamamakta tiretim kaybina, verimin

diismesine ve cihazlarin yipranmasina yol agmaktadir.

Personel devri is giivenligini ve is kazalarimi da etkilemektedir. Calisanin sik
sik igini ve igyerini degistirmesi is kazalarina sebep olmaktadir. Ciinkii ise yeni girmis
bir g¢alisan is basindaki egitimle isleri 6grenmektedir. Tecriibesiz oldugu igin
kullanilacak cihazlarin bakimi, korunmasi, c¢alistirilmast konularinda yetersiz ve
bilgisizdir.isten ayrilanlarin yerine giren yeni ¢alisan, ise alisana kadar fazla mesai

yapmasi gerekebilir, bu da mesai {icreti 6denmesine neden olur.

Sonug olarak orgiitlerde personel devir hizinin normal diizeyde olmasinin
yararlar1 oldugu kabul edilmektedir. Ancak normal olarak kabul edilen personel devir
hiz1 oraninin iizerindeki oranlarin bir¢ok konuda orgiitlere zarar verdigi ve bu konunun

yalnizca personel devir hizi degil ayn1 zamanda bir yonetim zaafi oldugu ortadadir.
C) Calisan Acgisindan Personel Devrinin Onemi

Personel devrinin yiiksek olmasinin sadece Orgilite maliyet yiikledigi
sdylenemez. Isten ayrilan calisan agisindan da ortaya cesitli sorunlar cikar

(Sabuncuoglu, 1984).
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Personel devrinin g¢alisanlar agisindan 6nemi ele alindiginda, konuyu hem
caligsanlara olan yararlari, hem de g¢alisanin kayiplari agisindan incelemek
gerekmektedir. Bu nedenle calisan orgiitten iki sekilde ayrilmis olacaktir (Zaffane,

1994; Lousig-Nont, 2000):

a) Kendi istegi ile isten ayrilma
b) Isveren tarafindan isten ¢ikarilma

Calisanin kendi istegi ile ayrilmasinin temelinde yatan ana nedenler, kisisel,
gevresel ya da is ortamindan kaynaklanmaktadir. Kisisel nedenler; emeklilik, hizmet
stiresi ve deneyim, yaptig1 isteki doyumsuzlugunun artmasi, stres, daha iyi firsatlari
degerlendirme, ¢evresel nedenleri ise sosyal unsurlar olarak belirirken, i ortamindan
kaynaklanan nedenler ise yetersiz ticretler ve terfi sistemi, isletmenin bulundugu yer,
isletmede is giivencesinin olmamasi, personel yonetiminin kotii olmasi, igyeri
kosullarinin koétii olmast ve is kazalarinin artmasi, isten memnuniyetsizlik ve diger

calisanlarla olan iligkilerden kaynaklanmaktadir ( Orbay, 2008).

Calisan, kendi istegiyle isten ayrilmayr diislindiigi zaman belirli yararlar
saglama beklentisi i¢erisinde olmaktadir. Bu beklentileri asagidaki sekilde siralamak

miimkiindiir (Zeffane, 1994; Moody, 2000; Simsek ve dig., 2001);

Daha yiiksek ticretle bir is imkana.

Daha uygun calisma kosullart.
- Terfi etmek.
- Daha biiytik bir isletme olmasi.

- Kendi 6zelliklerine uygun bir is olmast.

Calisanin orgiit yonetimi tarafindan isten ¢ikarilmasi s6z konusu oldugunda,
calisanin performansindan memnun olmama, isletmenin is kapasitesinin diismesi gibi
nedenler sayilabilir. Bu durumda is gorenin bazi kayiplar1 olacaktir. S6z konusu

kayiplar asagidaki sekilde siralamak miimkiindiir.

- Belirli bir gelir kaybina neden olmasi.

- Isten ¢ikarilma ve issizligin moral bozukluguna neden olmast.
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- Kidem artisinda duraklama olmasi.

- Sosyal gilivenlik imkanlarindan yaralanamamasi ve yeni is buluncaya kadar
sigorta primleri yatirilmamasi.

- Yeni bir is buldugunda uyum sorunun yasanmasi.

- lerleme imkanmin belirli bir siire kaybedilmesi.

- Calisanin isten c¢ikarilmasi durumunda is kanunlarinda belirtilen sartlari
sagladig1 takdirde yalnizca tazminat hakkindan yararlanmasi miimkiin

olacaktir.
2.3.4.Hastanelerde Hemsirelik Personel Devri

Hemsirelik, diinyada tarihsel olarak devir hiz1 yiiksek bir meslek
grubudur(Cavangh ve Coffin, 1992). Hemsirelerde devir hizinin yiiksek olmasit hem
hasta bakim kalitesini hem de hemsireleri etkileyen 6nemli bir sorundur. Hemsire devir
hizinin yiiksek olmasi hasta gereksinimlerinin karsilanmasini ve kaliteli bakim
saglamayi engellemektedir. Ayni zamanda diger hemsirelerin moralini ve verimliligini
olumsuz yonde etkilemekte ve goniillii ya da istemeden isten ayrilmalarina neden

olabilmektedir(Gray ve Phillips ,1994).

Amerika Birlesik Devletleri’nde hastanelerde hemsire devir hizi, 2005 yilinda
yayinlanan bir raporda % 13.9 , 2007 yilinda %8.4 ve hemsirelerin ¢alisma
yasamlarmin birinci yilinda gontillii devir hiz1 %27.1 olarak bildirilmistir( Giilseren
ve dig., 2010). Uluslararast1 Hemgireler Konseyi’nin (The International Council of
Nurses= ICN) 2008’de yayinladigi hemsire isgiicli raporunda, gelismis tlkelerin
isgiicli devir hizlari, Kanada’da %9,49, Izlanda’da % 11,6, Irlanda’da %8,25,
Norveg’te %10, Isvec’te %6,6 ve Amerika Birlesik Devletleri'nde %16,79 olarak
bildirilmistir.

Hemsirelerin isten ayrilma oranlarini en aza indirmek icin asagida sayilan
onlemlerin alinmasi gerektigi belirtilmektedir(Tekin, 2001; Caliskan, 1985; Baysal,
1984; Yilmaz, 1991).

e Ucret politikalarinin uygun ve adaletli bir sekilde belirlenmesi,
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e Hemgirelerin kendilerini ilgilendiren konularda katilimlarinin saglanmasi

e Hemgirelerin bilgi, beceri ve 6zelliklerini uygulamasi i¢in doyum alacagi
boliimlerde calistirilmasi

e Hastane calisan personelin olmasi gerekenin iizerinde tutulmamasi

e Hemsirelerin is tanimi ve rollerinin net olarak belirlenmesi

e Kurumun sagladigi sosyal olanaklarin arttirilmast ve var olanlarin
tyilestirilmesi ( lojman, kres, ulagim vb.)

e Basari gosteren hemsirelerin ilerleme imkanlarinin saglanmasi

e Hemsirelik mesleginin toplumdaki saygimliginin yiikseltilmesi

e Hemsirelerin ¢alisma kosullarinin diizeltilmesi

e Hemsirelerin isten ayrilma nedenleri belirlenerek gerekli Onlemlerinin

alinmasi.

2.4. ISTE KALMA VE AYRILMAYI ETKILEYEN FAKTORLER

Calisanlarin Iste kalma ve ayrilmasini etkileyen faktdrler kisiye ve kuruma bagl
faktorler olarak ikiye ayrilir. Kisiye bagl faktorleri; yas, cinsiyet, medeni durum,
hizmet siiresi ve deneyim, is tatmini, stres, kurumsal baglilik gibi faktorlerden
olusuyorken, Kuruma baglh faktorleri; personel politikas;, kurum kiiltiiri,
licretlendirme, personel basarisinin degerlendirilmesi ve terfi, calisma kosullari,
odiillendirme, kariyer gelistirme, personelin gelistirilmesi, oryantasyon, hizmet i¢i

egitim programlari, iletisim, performans degerlendirme olusturmaktadir(Orbay, 2008).

2.4.1. KiSIYE BAGLI FAKTORLER
24.1.1. Yas

Weisberg ve Kirschenbaum’ un (1991) yaptiklar1 arastirmada, yas ilerledikge
ve deneyim siiresi arttik¢a isten ayrilma niyetinin azaldigi, egitim diizeyi ve mesleki
seviye yiikseldikge ise isten ayrilma niyetinin arttigi sonucuna varilmistir.  Israil’de

404 lise 6gretmeninin katilimiyla, tiikenmislik ile stres, somatik sikayetler, is tatmini
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ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskileri saptamak amaciyla yapilan bir ¢aligmada da
yasin ve deneyimin isten ayrilma niyetini etkiledigi tespit edilmistir (Weisberg, 1994).

Bireylerin i¢inde bulunduklar1 yas donemleri islerine iliskin tutumlarini,
algilarini, istek ve beklentilerini etkileyebilir. Calisanlar1 geng, orta yas ve yash olarak
ele alacak olursak, ¢alisma yasaminin baslangicinda olan birey ilk defa ig aramanin ve
ise yerlesmenin sikintilarin1 yasayacak, egitimine ve Ozelliklerine uygun bir iste
calisma arzusu yiiksek olacaktir. Bu nedenle gencler i¢in kisisel yetenek ve
kapasitelerini kullanabilecekleri, bireyler arasi iliskileri iyi oldugu bir is ve is ortamina
sahip olmalar1 6nemli olacaktir. Bireylerin verimli ¢aligmalar1 igin islerini ve
ortamlarini iyi tanimalari, aligsmalari, kendileri agisindan olumlu bir iklimin varhigini
gormeleri ve bunun igin de belirli bir siirenin gegmesi gerekmektedir(Cakir, 2001.b.).

Genglerin yaglar1 itibari ile daha hareketli olan yasam bigimleri, eglence
diiskiinliikleri ve kendi paralarini kazanmanin verdigi giiveni, zamanlarimin bir
boliimiinii bunlara harcamaya itip ise baglilik ve ozellikle yorgunluga bagh
verimliliklerinin daha diisiik olmasi beklenebilir (Cakir, 2001.b.).

Orta yash ¢alisanlarda ise baglilik, is yerlerini tanima, ise alisma ve is yerinde
sahip olduklar1 dostluklar is verimliliklerini arttirabilir, daha verimli calisabilirler
(Cakir, 2001.b.).

Yasl calisanlarda daha ¢ok emeliligin beklenmesi hirSlarin1 azamiye ¢eker ve
calisma giicleri ve mesleki hirslar1 azalir. Orgiitiin galisan iizerinde yapmis oldugu
yanlis uygulama ve kararlar1 daha az gérmezden gelinmesi s6z konusudur. Yaslilikla
ters orantil1 bir davranis, ise gelmemedir. Halbuki yaslilarin ise daha devamli olmalari
beklenirken, saglik sorunlarinin artmasi gibi nedenlerden dolay: ise devamsizliklar
artmaktadir. Yaslilikla birlikte bireyin hastalik sikligi ve hastaliktan kurtulma ve
lyilesme siiresi uzamaktadir. Bu nedenle ise gelmeme zorunlu sebeplerden dolay:
gerceklesmektedir (Basaran,1991; Basaran, 2004; Bilazer, 2008).

Yas ilerledikce bireyler degisime daha fazla direng gosterirler, teknolojileri
kullanmaya daha az isteklidirler, daha az heveslidirler, daha az hirsh, daha sagliksiz
ve stresli ortamlara daha az dayanikhidirlar (Cakir,2001.b.). Yaglhlikla birlikte
tiretkenlikte azalmaktadir. Bunun nedeni bireyin 6zellikle baz1 becerilerinin yagla

birlikte azalmasiyla agiklanmaktadir. Ornegin; is yapma hizi, kuvveti ve koordinasyon
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yetenegi yasla azalmaktadir(Cakir, 2001.b.).
2.4.1.2.Cinsiyet

Cinsiyetin isten ayrilma niyeti iizerine etkisini inceleyen birgok arastirma
yapilmistir. Ornegin, gecmis is tecriibeleri, ¢alistiklar islerdeki gorev siirelerinin kisa,
kesik ve aralikli olmasi, ¢calisma sartlarinin zorluklari, aldiklar diisiik ticretler ve aile
baskis1 (Lyness ve Judiesch, 2001) ile cinsiyet ayrimciligr gibi nedenlerle (Onay,
2009) kadinlarin isten ayrilmaya daha egilimli olduklar1 belirtilmektedir. Cinsiyet ile
isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi meta analiz yontemi ile inceleyen bazi
calismalar, genel olarak, kadinlarin erkeklerden daha fazla isten ayrilmaya egilimli
olduklarin1 gostermistir (Cotton ve Tuttle, 1986). Diger taraftan, bazi arastirmalarda
ise kadinlarin erkeklerle ayni oranda isten ayrilma egiliminde olduklari bulunmustur
(Griffeth ve dig., 2000). Literatiir kadin ¢alisanlarin erkek ¢alisanlardan daha fazla
isten ayrilma niyeti tasidiklarini ortaya koymaktadir (Campbell ve Campbell, 2003).

2.4.1.3. Medeni Durum

Weisberg ve Kirschenbaum’ un (1991) yaptiklar1 arastirmada bekarlarin, evli
bireylere oranla isten ayrilmaya daha fazla egilimli olduklar1 saptanmustir. Is hayatinda
hayatinda bekar calisanlarin is performansinin evlilikle beraber 6zellikle ¢cocuk sahibi
olduktan sonra azalabilmektedir. Cocuk ve evliligin getirdigi sorumluluklar hayata
karst yiikiimliiliiklerini arttirmakta ve evde de devam eden gorevler calisanin ise
yorgun, ise odaklanmada zaman kaybma ve performansinda diisiikliige neden

olabilmektedir.

Calisanlarin 1yi giden evlilikleri is performansini olumlu yonde etkilerken;
olumsuz sekilde devam eden evlilikler bireyin performansini olumsuz etkilemektedir.
Mutsuz evliliklerin, eslerin ayr1 yasamasinin ve uzun bosanma siireglerinin getirdigi
yipranmalarin bireylerde yarattig1 yiiksek stres ise odaklanmay:1 giliglestirerek,
performansini diisiirmekte ve dolayisiyla bireylerin is ve ©zel hayati arasinda
catismaya girmelerini kolaylastirmaktadir (Ozmutaf, 2007). Arastirma sonuglarinin
bazilar1 evli c¢iftlerin bekarlara goére daha fazla is - aile g¢atismasi yasadigini

gostermektedir (Bragger ve dig., 2005).
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Calisanin is-aile catigsmasi yasamasi, kendisine ve aile yasamina oldugu kadar
organizasyona da ciddi maliyetler yiiklemektedir. Calisanin is - aile rol taleplerini
dengelemedeki yetersizligi, is performansini diisiirmekte, ise devamsizligi artirmakta,
yiiksek isgiicli devrine sebep olmakta, is tatminsizligini artirmakta, ise ve
organizasyona baglilig1 azaltarak verimliligi diisiirmektedir (Hammer ve dig., 2003;
Ozen ve Uzun, 2005; Namasivayam ve Zhao, 2006). Is ve aile rolleri arasinda ¢atisma
yasayan birey, diislik performans ve diisiik is tatmini nedeniyle 6rgiite olan bagliligini
azaltabilecek; is tatminsizligi ileri boyutlara ulagtifinda érgiitten ayrilmayi diistinmeye

baslayacaktir (Karatepe ve Kilig, 2007).

Orgiitte paylasilan kurallar ve degerler biitiinii olan 6rgiit kiiltiirii, drgiitiin aile
konularina duyarliligini ve aile programlarina destegini gosteren dnemli bir etkendir.
Bu nedenle orgiit kiiltiird, is - aile catismasini etkileyen faktdrlerden birisi olmaktadir.
Calisanlarin 6zel hayatlarina saygili olan aile dostu olan orgiitler (Carikg1, 2001),
calisanlarin is - aile dengesini kurmalarina yardimci olarak calisanlarin orgiitsel
sadakatinin, bagliligimin artmasini; is-aile ¢atismalariin ve isten ayrilma niyetinin
azalmasini saglamaktadir. Kisacasi, destekleyici bir orgiit kiiltiirii is — aile ¢atigmasini
azaltmakta, Orgiite bagliligr artirmakta ve isten ayrilma niyetinin de azalmasim

saglamaktadir (Thompson ve dig., 1999).
2.4.1.4. Hizmet Siiresi ve Tecriibe

Hizmet siiresini 6zellikle ayni ¢aligma kurumunda gecirmis personeller, geng
ve daha tecriibesiz galisanlara gore calistigt kurumu birakmak konusunda daha
tepkisizdir. Hizmet ve tecriibelerinin yeni gelen calisanlar1 egitmek {izere ayrica emek
harcayan tecriibeli personeller ile tecriibesiz personeller arasindaki ticret farki yoksa
ya da ¢ok minimal bir {icret farkliliklar1 varsa, tecriibeli personelin demoralizasyonu
ve performans diisiikliigliniin olugmast sonucu isten ayrilma niyeti diisiincesinin

olusmasi kagiilmazdir.

Ayni iste uzun siire ¢alismakla {iretkenlik ve verimlilik acisindan olumlu bir
iliski bulunmamaktadir. Uzun siire ¢alisan is goren ile ise yeni giren is¢inin verimliligi

arasinda herhangi ayirici bir fark bulunmamaktadir(Basaran, 1991; Basaran, 2004).
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Ancak uzun siire ayni1 iste calisma ile ise gelmeme arasinda olumlu bir iligki
bulunmaktadir. Uzun silire aynmi iste calisma ise gelmemeyi olumsuz yoOnde
etkilemektedir. Bu hem isgiicii kayb1 hem de ise gelmeme siklig1 agisindan en 6nemli

aciklayici degiskendir (Basaran, 1991; Basaran, 2004).

Iste calisma siiresi ile is degistirme arasinda negatif bir iliski mevcuttur. Uzun
siire ayni iste calisan birey, daha az is degistirmektedir. Isi birakma ve yeni ise gegme

orani azalmaktadir (Basaran, 1991; Basaran, 2004).

Kurumun 6zellikle tecriibe isteyen alanlarda personel kaybetmesi kurumu mali
zarara da ugratmaktadir. Cilinkii isten ayrilan tecriibeli her personel kurum iginde
yetisme ve deneyimli kalifiye elaman haline gelmesinin ve acemilik doneminde
yapmis oldugu hatalarin bir maliyeti vardir. Ayn1 zamanda isten ayrilan her tecriibeli
calisan demek yerine gelecek yeni mezun ya da farkli kurumdan gelecek ve
yetistirilmesi ek maliyet gerektiren bir durum demektir. Bununla birlikte aranacak yeni
eleman i¢in ilanlar, miilakatlar, deneme siiresi, yerlestirme de ayrica zaman ve maliyet

kaybidir (Y1lmaz, 1991).
2.4.1.5. Is Tatmini

Bat1 dillerinde “yeterli” anlamindaki Latince “satis” sdzciiglinden gelen
sozciiklerle ifade edilen “tatmin” kavrami, sozliik anlamu itibariyle “istenen bir seyin
gerceklesmesini  saglama, goniil doygunluguna erme, doyum”  olarak

tanimlanabilmektedir (T.D.K., 2015).

Is ile insan arasindaki iliskiden dogan “is tatmini” (veya is doyumu)
kavramiyla ilgili olarak da literatiir de ¢ok sayida ve farkli acilardan yapilmis tanimlar
bulunmaktadir. Bunlardan bir kismi asagida yer almaktadir: Is tatmini, is gdrenlerin
islerinden duyduklar1 hosnutluktur. Is tatmini, isin 6zellikleriyle is gorenlerin istekleri
birbirine uydugu zaman gergeklesen ve is gorenin isinden hosnutluk duymasini
belirleyen bir olgudur (Akinci, 2002). Is tatmini, bireyin, isi olumlu ve zevk veren bir
duygu olarak degerlendirmesinin bir sonucudur (Davis, 1988). Is tatmini, “bir bireyin
bilingli veya bilingsiz olarak elde etmek istedigi sey” olarak tanimlanan “deger” lerinin

bir fonksiyonudur. Is hayatinda doyurulan/elde edilen “degerlerin 6nem derecesi” ne
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kadar yiiksekse is tatmini de o kadar yiiksek olacaktir (Wagner ve Hollenbeck, 2010).
Dolayisiyla igletmenin en 6nemli kaynagi haline gelmeye baslayan personelin
motivasyonunun ve i§ tatmin diizeyinin yiiksek tutulmasi hususu, ¢cagdas yonetim
tarzini benimseyen igletmelerin ¢alisaninin iste kalmasinda 6nemli bir yeri oldugu i¢in

asli gorevleri arasinda bulunmaktadir.

Is tatmini, bireysel agidan i¢sel ve dissal doyum olmak iizere iki sekilde ortaya
¢ikmaktadir. Ucret; ekonomik ddiiller gibi ¢alismanin sonucunda elde edilen doyum
“digsal doyum”; basarma duygusu gibi ¢alisma sirasinda hissedilen doyum ise “igsel
doyum” olarak ifade edilmektedir (Deniz, 2005). Is tatmini kisiden kisiye degisen bir
ozellik gosterir. Bu da kisinin degerlerine ve degerlerinin 6nem derecesine gore
degisir. Ornegin bir kisi icin yiikselme olanaklar1 birinci planda doyum saglarken diger
bir kisi igin {icret birinci planda olabilmektedir. Is yasaminda istedigi isi yapan,
ithtiyaglarini karsilayacak ticreti alan, istedigi olanak ve kosullar1 kismen de olsa bulan,
gereksinimlerinin ¢ogunu karsilayan bir is gorenin kuskusuz maddi ve manevi doyumu
yakaladigi i¢in gerek is gerekse is dis1 yasaminda huzurlu olacagi soylenebilmektedir.
Oysa istedigi bir isi yapmayan, isteklerinin siirekli goz ardi edildigi bir ortamda
calisan, gereksinimlerini karsilayamayan bir birey olumsuz tutumlar igerisine
gireceginden is ve is dis1 yasami da bu durumdan olumsuz yonde etkilenecektir(Oriicii

ve dig., 2006).

Calisanlar i¢in maddi ve moral ihtiyaglarinin da belirli 6lgiide saglanmasi
onemlidir. Arzu ve ihtiyag¢larinin belirli 6l¢lide tatmin edilmedigini géren ¢alisanlar,
olumsuz bir takim tutumlara sahip olacaklardir. Bdylece tatminsizlik hali ve
uyusmazlik ortaya cikacaktir. Is tatmini 6zellikle hizmet isletmelerinde biiyiik 5neme
sahiptir. Ciinkii yorucu bir 1s temposunda ¢alisan ve isinden tatmin olmayan bir bireyin
verimli ve uyumlu ¢alismast beklenemez (Toker, 2007). is ile ilgili sikayetler ve

tatminsizlikler {i¢ bigimde ortaya ¢ikabilir (Bingdl, 2006):

a) Isin yapilis kosullarina ve is aletleriyle ilgili tatminsizlik ve sikAyetler: ¢alisanlarin
aletleri kullanmalar1 bakimindan sahip olmalar1 gereken ¢evresel olanaklar ve kisisel

yetenekleri kapsamaktadir.
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b) Belirli bir iste ¢alisma sonucunda elde edilecek maddi ¢ikarlara iligkin sikayet ve
tatminsizlikler: Calisanlara adil bir iicretin saptanip 6denmesini kapsamaktadir.

Odenen iicretin yapilan isin miktar ve niteligi ile uyumlu olmasini1 kapsamaktadir.

c¢) Takdir edilme ve sosyal prestij durumlanyla ilgili sikayet ve tatminsizliklerdir:
Calisanlarin baz1 konularda yetenekli olmasi, takdir edilmeye layik bulunmasi ve bunu
aramasi nedeniyle ortaya ¢ikan sikayetlerdir. Verilen isin ¢alisana uygun olmasi, terfi,

kisiye gereken 6nemin verilmesi vb. konular1 kapsamaktadir.

Kurumun ¢alisanina talep ettigi haklarin sunulmamasi ya da yetersiz olmasi is
tatminsizligine yol agacaktir. Tatminsizligin ortaya ¢ikardigi davranislar olarak; verim
disiikligi, sikayet ve yakinmalarin artmasi, ise devamsizlik, ise gecikme oraninin
yiikselmesi, personel devir oraninin yiikselmesi gibi durumlar sayilabilir. Calisanlar,
igyerlerinden beklentilerini elde ettikleri dlgiide tatmin olacaklardir. Bu kapsamda
tatminsizlik hayal kiriklig1 ile 6zdes goriilmektedir. Buna karsilik tatminsizlik ve
gerginliklerin her orgiitte olmasi olagan bir durumdur. En etkili bicimde ydnetilen
isletmelerde bile, is gorenler cesitli hosnutsuzluklar duyabilecekler, bir takim
sizlanmalar ve sikayetler de bulunacaklardir. Calisanlarin ihtiyaglarint karsilamak
kadar, sikayetlerin degerlendirilmesi de motivasyonda belli bir tatmin kaynagi ve
aracidir. Dolayisiyla, ¢alisanlarin sikayetlerinin dikkate alinmasi ve uyugmazliklarinin
¢oziimii ve tatmini etkili bir Insan Kaynaklart Yonetiminin vazgegilmez
araclarindandir.Hemsirelikte is tatmini, hemsirelerin vermis oldugu hizmet kalitesini

etkilemesi bakimindan énemli bir konudur (Willem, 2007).

Is tatminsizligi nedeniyle isten ayrilan is gdrenlerin yerine yeni is gorenlerin
bulunmasi ve yeni is gorenlerin tecriibeli olsalar dahi, yeni Orgiitiin is sistemleri,
orgiitsel politikalar1 konusunda egitilmesi zorunlulugu ve bu siirecte gecen zaman
kaybi, Orgiit isgiicli basarimindaki diisiis, isletme masraflarindaki artiglar ve miisteri
tatminsizligi goz oniine alindiginda, is goren is tatmininin saglanmasinin 6nemi ortaya

cikmaktadir.



23

2.4.1.6. Stres

Stres organizmanin bedensel ve ruhsal sinirlarinin zorlanmasi ve tehdit
edilmesiyle ortaya ¢ikan ve bireylerin yasamlarinm etkileyen evrensel bir durumdur
(Baltas ve Baltas, 2002). Calisma ortaminda yasanan stresli durumlarda da ¢esitli bas
etme yontemleri kullanilmakta, kullanilan bu yontemlerin etkili olmamas1 ve uzun
stirmesi durumunda ise zamanla tiikenme, depresyon, performansta azalma, isten
ayrilma ve kisilerarasi iligkilerde bozulmalar yasanabilmektedir (Taycan ve dig.,
2006).

Is Stresinin Kaynaklar1 ve Nedenleri

Uluslararas1t Hemsireler Birligi (ICN) is stresorlerini ve hemsirelerde goriilen stres

kaynaklarini sdyle siralamastir;

- Calisma Sartlari: Vardiyali ¢alisma, hafta sonu ¢alismalari, yetersiz iicret, ¢calisma

saatleri, catisma, ayirim yapma ve ¢alisma ortamindaki tehlikeler.

- Caliyma Ortamndaki iliskiler: Yoneticilerle, bagl bulundugu kisilerle ya da

stipervayzirla iligkilerin 6zelligi.
- Catisma ve Belirsiz Rol: Ko6tii tanimlanan rol, fonksiyon, beklentiler ve gorevler.

- Cevresel Diizenleme ve Iklim sartlari: idarecilerle ve calisma ortamindakiler
arasindaki iletisim, is ortamindaki biiylik degisiklikler, Organizasyondaki farkliliklar,

karar verme konusunda katilimci eksikligi.

- Calisma Ortam ile Ev arasindaki Engeller: Zamaninda yapilmas: talep edilen

gorevler ve beklentiler.

- Mesleki Gelisme: Becerilerini kullanma ya da biitiin olanaklara ulagmadaki

basarisizlik, bireysel beceri ve ilgi alanlarina uygun olmayan bir pozisyon degisikligi,

.....
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- Isin Niteligi: Is ortaminda ve is yiikiinde gerek duyulan fiziksel ve duygusal dayanma
giicli (ICN on Occupational Stress and the Threat to Worker Health . Erigim: www.
Ien.ch/matters_print.htm. Erisim Tarihi: 27.04.2015).

ICN’ e Gore Hemsirelerde En onemli Stres Kaynaklar:
1) Olmek iizere olan birine bakim verme ve 6liim,

2) Siipervizor ve diger saglik bakim profesyonellerini de igine alan meslektaslari ile

olan catisma,
3) Hastalar ve ailelerinin duygusal gereksinimleriyle basa ¢ikmada yetersiz hazirlik ,

4) Personel destegindeki eksiklik,
5) Is yiikii,

6) Tedavi planlariyla ilgili belirsizlik (ICN on Occupational Stress and the Threat to
Worker Health . Erisim: www. Icn.ch/matters_print.htm. Erisim Tarihi: 27.04.2015).

2.4.1.7. Orgiitsel Baghlik

Orgiitsel baglilik; is gorenlerin orgiit iginde kalma istegi, oOrgiitiin amag ve
degerlerine olan baglilig1 olarak tanimlanmaktadir (Meyer ve Herscovitch, 2001). Bir
bagka ifadeyle oOrgiitsel baglilik, oOrgiitin tim etkinligi, ¢ikari ve basar 1s1 ile
kimliklenmedir. Orgiitsel baglilik, is gérenin gelecekte isletmede kalma arzusunun bir
dlgiisii olmaktadir (Ibicioglu, 2000; Kog, 2009). Orgiitsel baglilik ii¢ faktdr tarafindan
sekillendirilmektedir. Bunlar (Dogan ve Kilig, 2007);

- Orgiitiin amag ve degerlerine giiclii bir inang ve kabul gosterme,
- Orgiit ada anlamli ¢aba harcamaya isteklilik gdsterme,

- Orgiitte iiyeligin siirdiiriilmesine giiclii bir arzu duymadir.

Allen ve Meyer orgiitsel bagliligin; psikolojik bir boyutu oldugunu ileri
stirmiislerdir. Bu psikolojik boyutun, is gorenin orgiitle iliskisine paralel olarak sekil
aldigini belirtmislerdir. Bu sekillenmenin sonunda da bireyin 6rgiitte kalmasi kararina

neden oldugu goriisiinii savunmuslardir (Dogan ve Kilig, 2007). Allen ve Meyer’in
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orgiitsel baghlik ile ilgili olarak gelistirdikleri ¢cok boyutlu orgiitsel baglilik modeli
yaygin olarak kabul gormiistiir. Modelde is gorenin orgiite bagliligi; duygusal, devam
ve normatif (ahlaki) olarak {i¢ bilesenden olusmustur. Modelin bilesenlerinden olan
duygusal baglilik, orgiitte kalma istegi ve duygusal nedenlerle orgiite bagli olmay1
ifade etmektedir. Is gdrenin orgiite gdsterdigi duygusal ilginin boyutlarmi yani drgiite
katilma ve bir anlamda orgiitle 6zdeslesmeyi igermektedir. Devamlilik bagliligi veya
bir baska deyisle zorunlu baghlik ise, is gorenin oOrgiitten ayrilmasi durumunda
katlanmas1 gereken maliyeti ifade etmektedir. Is gorenin bu anlamdaki algisi, drgiitte
kalip kalmamasi yoniinde belirleyici olmaktadir. Normatif baglilik ise bireylerin
orgiitte kalmak i¢in hissettigi aidiyet duygusunu yansitmaktadir (Meyer ve dig., 2002;
Koukkanen ve dig., 2003; Laschinger ve dig., 2001). Orgiitsel bagliligin sonuglari,
baglihigin derecesi ile ilgili olarak olumlu ya da olumsuz olabilmektedir. Orgiitsel
amagclar kabul edilebilir olmadiginda is gorenlerin yiiksek diizeydeki bagliligi, drgiitiin
dagilmasini hizlandirabilmektedir. Diger taraftan, amaglar akilc1 ve kabul edilebilir
oldugunda ise, yiiksek diizeyde bir bagliligin etkili davranislarla sonu¢lanmasi olanagi
bulunmaktadir. Baglilik, orgiitten ayrilma davramis1 ile diisiik diizeyde; diisiik
performans, artan devamsizlik ve gecikme gibi geri ¢ekilme davraniglariyla ise daha
yiikksek diizeyde iliski i¢indedir. Orgiitsel bagliligin sonuclarmna iliskin olarak,
davranigsal sonuglar ile baglilik arasindaki iliskilerin en giiclii oldugu ifade edilmistir.
Bunlardan 6zellikle is doyumu, giidiileme, katilim ve orgiitte kalma arzusu, orgiitsel

baglilikla olumsuz bir iliski igerisindedir (Dogan ve Kilig, 2007).

2.4.2. KURUMA BAGLI FAKTORLER

2.4.2.1.Personel Politikasi

Isletmeler iginde bulunduklari yogun rekabet kosullar1 altinda her gecen giin
kendilerini rakiplerinden farklilastiracak ve onlara pazarda 6ne ¢ikma imkan1 verecek
stratejilerin, yol ve yontemlerin arayisi icerisindedirler. Bu arayis icerisinde 6zellikle

1980’11 yillarin ortalarindan itibaren yapilan arastirmalarda isletmelerin sahip
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olduklar1 insan kaynaklar1 dikkat ¢ekici bir sekilde 6ne ¢ikmaktadir (Som, 2008). Bu
calismalarda insan kaynaklarinin isletmeler i¢in degeri vurgulanirken, insan
kaynaklar1 yonetiminin de calisanlarin bireysel yetenek ve potansiyellerinden en iyi
sekilde yararlanarak Orgiitsel hedeflere ulasmaya calisan stratejik bir siire¢ oldugu
ifade edilmektedir (Storey, 1989). Ote yandan giiniimiizde is gorenlerin calisma
hayatina bakislarindaki bir takim degisimler, calistiklar1 isletmelerden beklentilerini
etkilemektedir. Bu beklentiler en temel anlamda c¢alisma hayati ve sonrasinda
saglanacak giivence, mesleki gelisim ve terfi imkanlar1 seklinde 6zetlenmektedir
(Aksoy, 2005). Dolayistyla hem kiiresellesme ile birlikte artan rekabet hem de nitelikli
calisanlarin artan kiymeti, isletmelerin insan kaynaklarinda personel politikalarin
daha iyi yonetmek i¢in tedbir almak durumunda birakmaktadir. Giiniimiizde insan
kaynaklar1 yonetiminde personel politikalari; dogru ise dogru ¢alisani bulma, ise alma,
is gereklilikleri ile ilgili yeteneklerini gelistirme, biriktirdigi bilgileri uygun bir
bicimde toplama ve degerlendirme, ¢alisani ¢alisma ortaminda mutlu ve tatmin edecek
0zliik haklar1 ve orgiitsel psikolojik destek enstriimanlari ile destekleme, calisanin
performansin1 degerlendirme ve bu degerlendirmenin sonuglarina gore adaletli bir
bicimde mesleki gelisimine yon verme ve miimkiin oldugunca 6miir boyu istihdam
felsefesiyle is goren isveren iliskisini basit ekonomik boyuttan daha yiiksek boyutlara
tasimak gibi misyonlara sahip olabilmektedir (Tiiren ve dig., 2003).

Insan kaynaklar1 ydnetiminde personel saglama orgiit icin, ¢alismaya istekli
yeterli miktarda aday personelin bulunmasini ve hazir tutulmasmi igerir(Can ve
Kavuncubagi, 2005). Bu yolla orgiitiin gereksinim duydugu anda ise alabilecegi
personel birikimi olusturulur. insan kaynaklarinda personel temin siirecinde dncelikle
personel ihtiyacinin say1 ve nitelik olarak belirlenmesi, sonra bu gereksinmeyi cesitli
kaynaklardan karsilamak iizere farkli yontemlerle adaylarin arastirilip bulunmasi ve
en son olarak da bu adaylar arasindan ¢esitli yontemlerle uygun is gérenlerin se¢ilmesi
ve ise yerlestirilmesi evresi yer almaktadir. Personel temin ve se¢iminden s6z
edebilmek igin, isletmenin is giicii ihtiyact ya da agiginin var olmasi gerekmektedir.
Personel ihtiyacinin belirlenmesi, uygun eleman segilerek kurum kiiltiiriine

alistirilmasi, i gorenlerin motivasyonu, performanslarmin degerlendirilmesi,
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catigsmalarin ¢éziimii, bireyler ve gruplar arasi iligkinin ve iletisimin saglanmasi,
yeniden yapilanma, calisanlarin egitimi ve gelisimi gibi bircok uygulamayi
kapsamaktadir. Burada amag, en uygun kararin verilmesi yani ise en uygun adaylarin
se¢ilmesi oldugundan personel se¢im siireci tiim asamalarina énem verilmesi gereken
bir siirectir. Insan kaynaklar1 planlamasi faaliyetleri, ise alim fonksiyonunun kesintisiz
calismasi ile dogrudan iliskilidir. Gerek emeklilik ve gerekse diger sebeplerle
isletmenin kaybettigi insan kaynagimin dis ve i¢ kaynaklardan temin edilmesi ve ise
yerlestirilmesi, isletmenin faaliyetlerini kesintisiz olarak silirdiirmesinde onemli rol
oynar. Bu 6nem, kurumun biiyiime politikasi izledigi donemlerde etkisini daha yiiksek
bir bigcimde gdstermektedir. Insan kaynaklari planlamasi, organizasyonun gelecekteki
performansini en iist noktaya ¢ikarmak i¢in, insan arz ve talebindeki muhtemel etkileri

analiz etmeye ¢alismaktir (Turgay, 2010).

Insan kaynaklarinin galisan rol modellerinin belirginligi, {icret, izin, ¢alisma
kosullari, isin diizeni, otonomi, kidemli personel se¢imi, hastalik ve izin politikalari
gibi politikalar1 ise alim ve bagvuruda 6nemli belirleyiciler oldugu i¢in kurum personel
politikalarin1 gelistirirken personellerin iste kalmalar1 yoniinde adim atmalari
onemlidir. Olumsuz ¢alisma durumlarinin neden olacagi personel devrinin yaratacagi
olumsuzluklar ilerlemek ve gelismek isteyen kurumlarda beklenmeyen gerilemelere

hatta isin durmasina neden olabilir.

Duygulu ve Abaan (2007) ° nin yapmis oldugu bir arastirma sonucuna gore
tedavi, bakim, egitim ve arastirma fonksiyonu olan yatakli tedavi kurumlarinda,
hemsirelik hizmetlerinin en iyi sekilde sunulabilmesi i¢in hemsirelerin, kurumun bir
pargasi olmaktan memnun olmalari, kurumu benimsemeleri, kendilerini kuruma ait
hissetmeleri ve kurumdan ayrilma planlari yapmamalar1 beklendigi, bununla birlikte,
kurumun sorunlarin1 sahiplenmeleri, kurumun felsefesine, amagclarina, hedeflerine,
degerlerine ve politikalarina inanarak bunlarin gergeklesebilmesi i¢in gereginden fazla

calismaya hazir olmalar1 beklenmektedir.

Son birkag yilda Tiirkiye Cumhuriyeti Saglik Bakanliginin uyguladigi hemsgire

istihdam politikas: hastanelerden hemsire ayrilmalarinin artmasina yol agmis ve bu
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hastanelerde istifa eden hemsire sayisinin artmasi ile hasta-hemsire oranlari ileri
derecede etkilenmis, kalite ve maliyet sorunlar1 ortaya ¢ikmistir. Kurumlarda 657
sayil1 kanunun 4/B maddesine gore sozlesmeli saglik personeli istihdam edilmektedir.
Bu so6zlesmeli personelin statii ve haklarinin, 4924 sayili kanuna tabi sézlesmeli
personelin statiisiinden ve 6zliik haklarindan farkli olmasi, ¢alisanlar arasinda giderek
artan huzursuzluk yaratmaktadir. Bu durumla bas edebilmek i¢in hastane/hemsirelik
yoneticileri birlikte ¢alistiklar1 tiim hemsireleri kurumda tutmak ve onlar1 kurumlarina
sadik bireyler olacaklar1 personel politikalar1 gelistirmek, huzursuzluk ve ayrimcilig
gidermek icin yoneticilerin sorumluluklarini yerine getirmelerinin yararli olacagi

sonucuna varmislardir (Turgay, 2010).
2.4.2.2 Kurum Kiiltiirii

Insanlar arasinda farklilik gosteren kisilik farkliliklar: gibi orgiitlerde kendi
aralarinda farkl kisiliklere sahiptir. Bu karakteristik olusum onu diger orgiitlerden
ayirir. Bu karakteristik yapt hem orgiitiin iiretimini hem de calisan motivasyonunu

olumlu yada olumsuz sekilde etkiler (Berberoglu ve Baraz ,1999).

Kurum kiiltiirii ve orgiit calisani biitiinlesmis ise orgiit basar1 merdivenlerini
tirmanir ve olumlu gelisimine, siirekliligine devam eder. Orgiitle biitiinlesmis ¢alisan

orgiit i¢in ¢aba sarf eder ve Orgiitiinii basarili olmas1 konusunda destekler.

Kurum kiiltiiri kavramina es deger terimler orgiit kiiltiirii, isletme ya da sirket
kiiltiirtidiir. Bu konuda farkli tanimlar yapan yazarlardan biri olan Stephan P. Roddins
kurum kiiltiirliniin tanimin1 ancak gérdiigii zaman yapabilecegini sdyleyerek kiiltiiriin
kurum i¢indeki ¢alisanlara yansimalari ve kurum basarilarinin 6nemini bir kez daha

vurgulamistir(Ozkalp, 1999).

Eren’ in belirttigine gore; ¢ bir grubun disa uyum saglama ve i¢ biitiinlesme
sorunlarin1 ¢ozmek icin olusturdugu ve gelistirdigi belirli diizendeki temel

varsayimlar’’ olarak kurum kiiltiiriiniin tanimini yapmistir (Eren, 1998).

Erkus’ un belirttigine gore; ° Kurum Kkiiltiiri, kurumu olusturan bireyleri

paylastiklar1 bilgi, aralarindaki bilgi alisverisi, kurum igerisindeki rutin ve rutin
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olmayan aktiviteler’” olarak agiklayan John Van Maanen, kurumun sunuldugu zaman

goriiniir oldugunu ifade etmistir (Erkus, 1999).
Tanimalarin birlestigi noktalar sdyledir:

- Kurum kiiltiird, isi yliriitme ve yapma bi¢imi seklidir.

- Kurum kiiltiirii, Kurum i¢inde ¢alisanlarin birbirleri ve kurumlari ile paylastig
degerlerdir.

- Kurum kiiltiirii, her kurum ig¢in farkli olan bir karakteristik yapidir.

- Kurum kiltiiri, degerleri olan ve bu degerlerin ¢alisanlar tarafindan
paylasildigi, kurum i¢inde sloganlar, inang degerleri ve hikayelerden meydana
gelen bir yapidir.

- Kurum kiiltiirii temeli saglam olan basari temellerini etkileyen bir yapidir.

- Kurum kiiltiirii iizerinde yonlendirme ve yonetme yetkileri olan ydnetici ve

liderler, bu yap1 tizerinde 6nemli etkiye sahiptir (Berberoglu ve Baraz,1999).

Kurumun gelecegini belirleyen kurum kiiltiirti, kurumda calisanlarin
birlik olmalarin1 saglayan onlar1 bir arada tutan tutumlarini, kurumun
bilgilerini, davraniglarinin toplamidir. Kurum iginde yer alan farkli birimler
aralarindaki iliskileri gii¢clendiren, kurum amaglarin1 koruyan ve stratejilerini,
politikalarini diizenleyen kurum kiiltiirii bir kurumu yasatan, hayatta tutan bir
normdur (Erkus, 1999).

Kurum degerleri, gelenekleri ve normlarimi goz Oniinde tutarak
caligmalar ylirliten yoneticilerin, kurum kiiltlirline baglh kalarak kurumun
ilerlemesi icin gerekli yenilikleri yapmasi gerekmektedir.lyi bir strateji ve
politikaya sahip olan kurumun, yoneticilerinin de kurum kiiltiiriine sahip olarak
yapacagi girisim ve gelisimler rekabet i¢cindeki diger kurumlardan avantajli
olmalarini saglayacaktir.

Kurum Kiiltiiriiniin Ozellikleri

Fikir birligi olusturan c¢esitli disiiniirlerin olusturduklart kurum kiiltiirti

ozellikleri:
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- Kurum kiiltiirii sonradan 6grenilerek olusmus bir olgudur.

- Kurum icinde farkli birimler arasinda paylasilabilir 6zellikte olmalidir.

- Diizenli olarak 6grenilen ya da ortaya ¢ikarilan davranigsal kaliplara sahip
olmalidir.

- Inang ve degerler seklinde calisan bireylerin bilincinde olan kurum kiiltiirii

yazili degil, bilincinde yer alir.

Saglik sektoriinde calisan hemsirelerin hasta ile olan biitiinlesmis iliskisi kurumun
hasta memnuniyeti , hemsirelerin is doyumu, kurumun hemsireleri i¢in sagladigi
imkanlarin saglanmasi ve korunmasi, kurumun gelisimi ve rekabet i¢inde bulunduklari
diger kurumlardan fakli olma stratejisini korumak i¢in ¢ok Onemlidir. Kurum
kiiltiiriiniin gelistirilmesi, korunmasi ve birimler arasinda saglanabilmesi i¢in yonetici
hemsirenin 6nemi biiyliktiir. Kurum kiiltiiriiniin hemsgirelerce benimsenmesi ve
gelistirilmesi hasta memnuniyetinin artmasi, 6grenen organizasyon olusmasi i¢in

onemlidir (Kaya, 2008).

2.4.2.3.Ucretlendirme

Giliniimliz ~ kurumlarinin ~ iginde  bulunduklar1  rekabet  ortaminda
ilerleyebilmeleri ve kar oranlarini arttirabilmeleri i¢in devamlilifini korumalar1 ve
personellerini isten ayrilmamalar1 i¢in adaletli calisma kosullar1 saglamalari
gerekmektedir. Bu kosullardan biri de c¢alisanin yapmis oldugu isin karsiligi almis

oldugu ticrettir ( Can ve dig., 2005).

Ucret politikalar1 sadece kurumun degil i¢inde bulunduklar {ilkenin sosyal
gelisim ve ekonomik kalkinmasinda da dnemli rol oynamaktadir. Kaliteli hizmet,
kaliteli Gretim ve ekonomisi kalkinmis iilke demektir. Bu nedenle gerek emegini
yapmis oldugu ise adayan ¢alisanin karsiligini adaletli bir sekilde alma istegi, gerek se
bu ticreti yapan kurumun ticret politikalarinin ve bu politikalar titizlikle gelistirmesi
ve diizenlemesi hem calisan, hem kurum hem de iilke i¢in son derece

onemlidir.Calisan yapmis oldugu isin, saglamis oldugu bilgi ve becerinin karsilig
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olarak aldig1 ticretin adaletli olmas1 kuruma katacag bilgi ve beceriyi, kuruma gelme
istegini, kurum politikalarini benimsemesini, kurumda kalma arzusunu dogrudan
etkiler. Kurumun kar oranini arttiran ¢alisanlarin bu durumunu kurum rekabet ortami
icindeki gelisiminin devamliligini saglamak istiyorsa gormezden gelmemelidir (Sahin,

2010).

Ucret ayn1 zamanda milli gelirin de gruplar arasindaki dagilimini gosteren ve
sosyal adaletin bir gostergesidir. Kurumun ¢alisacak personel kaynagina erisiminin bir
yolu olan {icret miktarinin fazla olmasi, cazip fiyatlari ¢alisanina sunmasi durumunda
hem yeni personeli isletmesine ¢ekebilecek, hem de mevcut personeli calismaya olan

tutumunu arttirabilecektir (Sahin, 2010).

Para ve ticret kelimelerinin ayn1 anlama geldigi glinlimiizde, para kazanmanin
tek yolunun bir iste ¢alismak oldugu ve karsiliginda alinan kazang ile gida, giyinme,
konaklama, aile bireylerine bakma, aile olusturma, gelecek i¢in yatirim, emeklilik,
saglik hizmetlerine ulasabilme, kaliteli yasam, prestij gibi yasam kalitesi ve
idamesinin saglanabilecegini bilen galisan igin kurumun sundugu ticret politikalar

onemli bir yere sahiptir (Ataay ,2000).

Kurum ficret politikalarin1 diizenlemez, dis politikalar ile paralel gitmez, esit
ve adil davranmaz ise kurumda c¢alisan personel memnuniyeti azalacak, ozellikle
nitelikli personel kaybina yol agarak alternatif is olanaklarina yonelmelerine neden
olacaktir. Personel devrine neden olacak bu durum, kurumun rekabet kosullarina ayak

uydurmasini zorlastiracaktir (Can ve Kavuncubasi, 2005).

2005 yilinda Gardulf ve arkadaslarinin yapmis olduklar1 bir ¢aligmada isten
ayrilma nedenleri incelenmis ve 833 hemsirenin %32’ si isten ayrilma nedeni olarak

ticretin etkili oldugunu belirtmistir (Gardulf ve dig., 2005).
2.4.2.4. Personel Basarisinin Degerlendirilmesi ve Terfi

Kurumlarin c¢alisanlarin1  tanimasi, yeteneklerini dogru degerlendirmesi
kurumun bagarili olabilmesi ve siirdiiriilebilir bir isleyis i¢in onemlidir. Cevresel

degisikliklere ayak wuyduran, kendini yenileyebilmek i¢in c¢abalayan, icinde
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barmdirdiklart personeli kurum amacina hizmet dogrultusunda yetistiren, etkili bir
yonetimin oldugu kurumlar igletmelerinin bagarisini, faaliyetini arttiracaktir. Bunun
icin kurumda bulunan ¢alisanlarin sistematik bir bigimde analizi ve kuruma yararh
hale getirilmesi gerekmektedir. Bu durum iyi ve adaletli bir basar1 degerlendirmesi ve

terfi politikasinin 6nemini arttirmaktadir.

Personel basarisinin degerlendirilmesi ve terfi calisan personelin ise olan
Ozenini arttirmasini ve onerilerini {ist yonetime sunulacak farkli 6neriler demektir. Bu
ayni zamanda terfi alan personel ile ¢alisan diger kurum ¢alisanlarin1 daha azimli ve
calisma konusunda daha istekli olmalar1 ydniinde etkileyecektir. Ise uyumsuzluk
gosteren galisan konusunda, ¢alisan personelin kurum tarafindan egitilmesi ve egitim
olanaklarini arttirarak ¢alisana destek olmasi da bir performans arttirma ve g¢alisana

iste kalma yoniinde olumlu bir tavir sergilemesinde destek olacaktir (Burgak, 2008).
Personel basar1 degerlendirmesinin baslica amact:
a) Personelin orgiit icerisinde saglamis oldugu katkilarin goriilebilmesi,

b) Kurum amaglarinin, belirledigi hedeflerin ¢alisan personel tarafindan nasil

algilandig1 ve bu yonde ¢abalarinin goriilmesi,

c) Performans basarisi yoniinden kurumun motive edici unsurlari tespit etmesi,
basarili personele terfi gibi ddiiller ile geri donmesi, diisiik performansl personelleri

tespit ederek nedeni yok etmeye yonelik calismalarin baslatilabilmesi,

d) Calisan personelin, sundugu emek ve g¢aba karsiliginda terfi, ticret gibi odiiller
alacag1 konusundaki fikirlerini, kurum olarak aksi tavirlar sergileyerek kuruma olan

baglilig1 yok etmemek,

e) Basar1 motivasyonunu, kurum amaglar1 dogrultusunda olmasi igin ¢alisan ile

stirekli iletisimin korunmast,

f) Degerlendirmeyi yapan yoneticinin yansiz ve adaletli olmast konusunda gerekli

denetim tedbirlerini olusturmak,
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g) Yonetici ile g¢alisan1 arasindaki iletisimin gili¢lii olmasimi saglayacak gerekli

ekipman, sosyal imkanlar1 temin etmek (Burgak, 2008).

Personel basarisinin degerlendirmesinin personel, yoneticiler ve kurum igin

olusturdugu yararlar (Burcak, 2008) ;

Calisanlar I¢in Yararlari; Calisan personelin kurum iginde personel basarisina

yonelik degerlendirmelerinin oldugunu bilmesi, eksik yanlarini gelistirmesinde
olumlu fayda saglayacak ve personelin yoneticilerinin kendisinden neler istedigi
basarilarinin hangi standartlara gore degerlendirildigini bilmesini saglayacaktir. Terfi
ve ddiil alan personel hem daha motive is yapacak hem de diger ¢alisanlara rol model
olarak kurum tiretkenligini arttiracaktir. Boylece personel gliven duygusunun artmasi

ve ig tatmininin olmasi pozitif bir ¢alisma ortam1 saglayacaktir.

Yéneticiler I¢in Yararlari; Calisan personelin degerlendirilmesi konusunda
yoneticiye kilavuzluk eden basar1 degerlendirme ayni zamanda eksigi olan personelin
tespiti ve eksikliklerine yonelik gerekli girisim ve egitimle desteklenmesi konusunda
yoneticiye yardim eder. Personel ile yonetici arasindaki iletisim ve iligkileri
giiclendirerek ayn1 zamanda ydneticinin yonetsel becerilerinin gelismesi i¢in uygun
kosullar saglar. Yonetici ile calisan arasindaki iletisim sayesinde yoneticilik vasfina
sahip personel tespitinin yapilmasi saglanarak iist yonetime sunulma kolayligi olusur

ve hiyerarsik yapinin olusumu kolaylasir.

Kurumlar I¢in Yararlari; Personelinin basari degerlendirmesini yapan bir

kurumda eksikligi olan personelin tespitinin yapilmast ve bu eksikligin giderilmesi
yoniinde yapilan calismalar ile basari orani artacaktir. Organizasyon amagclar
dogrultusunda calisan personele sahip olacak olan kurum ayni zamanda adaletli bir
terfi ve 0diil sistemi ile iste kalma oranini koruyarak, personel devrini azamide

tutabilecektir.

Personele basar1 degerlendirmesi sonucu hak ettigi terfi ve ilerlemenin,
personelin motivasyonunu arttirarak kurumun amagclart dogrultusunda ilerlemesine

yiiksek oranda katkida bulundugu kabul edilmektedir (Tekin, 2001).



34

2.4.2.5.Calisma Kosullari

Calisma kosullar1 ¢alisan personelin iste kalma ve isten ayrilma niyetlerine etki eden
faktorler arasindadir. Caligma ortaminin c¢alisilan ise goére uygun olmamasi, ¢alisma
ortaminda olmas1 gerekenden fazla giiriiltii olmasi, aydinlatma sistemlerinin yetersiz
olmasi, kullanilan ve ihtiya¢ duyulan aletlerin, arag gereglerin yetersiz olmasi ¢alisani
mutsuz ve saglik problemlerine iterek iste kalma niyetlerini olumsuz yonde etkiler.
Ayni sekilde calisilan kuruma ulasim olanaklarinin zor olmasi, beden kapasitesinin
tizerinde is yiikii de ¢alisanda igse gitme arzusu ve gelisme ¢abasini yok ederek isten

ayrilma niyetine sebep olur (Basaran, 2000).

Hemsirelik meslegi yogun stres yasan mesleklerden biridir. Sosyal ve ruhsal
acidan yipratict olan hemsirelik meslegine fiziksel kosullar yani ¢alisma kosullar1 da
eklenince hemsirelik meslegi olumsuz yonde etkilenmektedir. Hemsirelerin isten
ayrilmalariyla son bulacak bir is ortaminda olmasi kurumun hizmet kalitesini, hasta
bakim kalitesini, kidemli ¢alisan yiizdesini ve personel devrini dogrudan etkileyecektir
(Kebapg1 ve Akyolcu, 2011). Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO) ve Diinya Saglhk
Orgiitii (DSO) 1950 yilinda is saghginm tanimim ; biitiin mesleklerde c¢alisanlarin
bedensel, ruhsal ve sosyal yonden iyilik hallerinin en iist diizeyde tutulmasi,
stirdiirtilmesi ve gelistirilmesi ¢alismalar1 seklinde yapmustir (Parlar, 2008; Mollaoglu
ve dig., 2010; ILO/WHO, 1950). Kaliteli bir bakim ve tedavinin verilmesi i¢in ¢aligan
hemsirelerin tam bir 1yilik halinde olmalar gerekmektedir. Bu dogrultu ile ayni1 sekilde
Uluslararas1 Hemsireler Birligi (ICN) 2006 temasini “Giivenli Ortam-Gilivenli
Istihdam” iizerine olusturmus ve 2007 temasim da “Pozitif Uygulama-Calisma

Ortam1” lizerine odaklamistir.

Hastanede vardiyali sekilde caligmalarinin yaninda hemsireler, hasta, hasta
yakin1 ve doktor arasindaki iletisimi koruyarak kilit rol oynamaktadir. Bu ¢aligma
kosullarinin yeterince agir olmasinin yaninda fiziksel ya da sozel siddete de maruz
kalmalari, hemsirelerin ruhsal yipranmalarina neden olmaktadir. Bu ruhsal yipranma
sonunda is veriminde azalma, ige gelmek istememe, farkli islere yonelme gibi sonuglar

ortaya ¢ikmaktadir. Uluslararasi Calisma Orgiitii (ILO) hemsirelerin ¢alisma ortamina



35

ait bagslica stresorleri yoneticilerle yasanan ¢atismalar, rol ¢atismasi ve belirsizligi,
asirt ig yuki, hastalarla calisma nedeniyle yasanan duygusal stres, yogun bakima
gereksinimi olan ve 6lmekte olan hastalarla ¢calisma, hastalarla yasanan ¢atismalar ve

vardiya ile ¢alisma olarak tanimlamaktadir (Tan ve dig., 2012).

Saglik calisanlariin calistigi boliime, yaptiklar islere gére meslek riskleri ile
kargilasma durumu degisiklik gostermektedir. Hemsirelik meslegi hastalar ile i¢ ice
olan bir meslek olmasi nedeni ile meslek riskleri agisindan yiiksek riske sahiptir
(Karwowski, 2005; Parlar, 2008; Mollaoglu ve ark., 2010).Hemsirelik dengesiz
beslenme, yeteri kadar dinlenememe, fiziksel olarak fazla is yiikii, kotii ¢alisma
kosullari( aydinlatma, sicaklik, yer gibi), zamana kars1i miicadele, uykusuz ndbet
vardiyalari, yogun bir siire ayakta kalma gibi stresi yogun risk faktorleri igermektedir
(Algelik ve ark., 2005; Parlar, 2008). Bu faktorlere maruz kalan hemsirelerin ¢alisma
kosullarinin ve ¢alisma sartlarinin degerlendirilmesi, risk faktorlerini minimize edecek

hatta yok edecek dnlemlerin alinmasi 6nem tagimaktadir.
2.4.2.6.0diillendirme

Bu konu iizerine ¢alisma yapan Huling sdyle demistir; * Hangi 6lgekte olursa
olsun, ne kadar gii¢lii bir yonetim bic¢imi ile hareket edilirse edilsin, bir kurulusun
bliylimesi ¢alisanlarinin gelisimine baglidir. Calisanlar acisindan insanlarin 6grenme,
miicadele etme, isi ile 1lgili olarak kisisel tatmin duyma ve basarisindan dolay1 taninma
ve Odillendirilmeye uygun bir ortamin yaratilmas: ¢ok onemlidir. Aksi halde
calisanlarin bu tiir ¢alisma ortamini bulacaklari yerlere kaymalar1 kagiilmaz

olacaktir” (Huling, 2000).

Bir orgiitiin ihtiyag duydugu personeli ise alma ve kurumunda bulunan
personellerin iste kalmasin1 saglayabilmek, motivasyon ve ise olan bagliliginm
arttirarak orgiitiin amaglarina ulagsmasi i¢in gerekli olan strateji, politika ve sistemlerini
olusturmasina ve bunlar1 uygulamaya koymasina ddillendirme yonetimi

denilmektedir (Canman, 2000).

Odiillendirme yonetimi yalnizca para degildir. . Parasal &diil ydnetimini

performans degerlendirmesi alinan iicret, yeni iicretlendirmeler olustururken, parasal
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olmayan odiillendirme yontemleri; Personele sorumluluk verme, yarislar, karar
asamasina katilim, basarmin desteklenmesi, terfi gibi personeli motive edecek

yontemlerdir (Bratton,1999) ;
Orgiitleri édiillendirme yonetimine ydnlendiren amaglar sunlardir;

1- Orgiitiin amaglar1 dogrultusunda calisabilecek yeni calisanlar: bulmak,
2- Orgiit ¢alisma potansiyelinin arttirilmas1 ve mevcut c¢alisma verimliliginin
korunmasi,

3- Calisan orgiit kurallarina uyum ve mevcut uyum devamliliginin korunmasi
2.4.2.7 Kariyer Gelistirme

Kariyer Gelistirme Nedir?

Kariyer gelistirme c¢alisanlarin tiim is yasamlarini kapsayan 6zverili bir siire¢
olup, calisanlarin kariyer gelisimlerine yardimci olmak icin gereken program ve
faaliyetlerdir. Kurumlarin, ¢aliganinin kariyer gelisiminin saglikli ve planli olabilmesi

icin kurumsal desteklemenin de devreye girdigi bir siiregtir.

Kurumlar bu destekleri saglamak icin egitim seminerleri, performans

degerlendirme, oryantasyon programi gibi kariyer gelistirme faaliyetleri gostermelidir.
Kariyer gelisimi i¢in kullanilan araglar:

Bireysel Gelisim Kataloglari: Yonetimin calisanlarina kisisel gelisimlerini takip ve

gelisimine yardimer olmak i¢in kendilerine ’Bireysel Gelisim Katalogu’” sunulabilir.

Liderlik Programlari: Yoneticilik yapisina sahip olan calisanlarin  gelisimini

desteklemek icin olusturulan bu programlar sayesinde iist yonetim tarafindan taninmis

olan ¢alisan potansiyeli attirilabilir.

Mentorluk Yaklasimi: Bu rol ¢alisanin birincil ydneticisi tarafindan ¢alisana sirket

stratejileri ve amaclart dogrultusunda yonlendirme yapilmaktadir.
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Kariyer Danmismanh@ Toplantilari: Insan kaynaklar1 ya da iist yonetim tarafindan

yonetilen kariyer toplantilarinda calisanlara girket politikalar1 dogrultusunda gerekli

donanimsal girisimler tanitilir (Unver, 2005).

Kariyer gelistirmenin etkin ve isleyebilir olmas1 i¢in li¢ temel bilesen vardir

(Balc1,1999):

1-

Kariyer Gereksiniminin Belirlenmesi: Kurumun c¢alisanlarini tanimasi,
dinlemesi, eksik noktalarini hizmet i¢i egitimler ile destekleyerek c¢alisanin
kendi planlarini ve hedeflerini koymaya yonlendirmektedirler.

Kariyer Olanaklarimin gelistirilmesi: Calisanin gorev, yetki ve sorumluluklar
net bir sekilde belirlenerek kariyer yollarinin belirlenmesinde gerekli is
analizleri kullanilmaktadir.

Gereksinim ve Olanaklarin  Birlestirilmesi: Kariyer gereksinimleri ve
Olanaklar1 olusturulduktan sonra dnem siralart belirlenerek insan kaynaklari
ve yoOneticiler tarafindan calisan yas, kidem, terfi sistemleri olusturulur ve bu
dogrultuda gerekli nakil ve terfi kararlari, kariyer gelistirme programlarinin

son bolimii olur.

Kariyer Gelistirmenin Onemi (Balc1,1999):

1-

Birey Ag¢isindan: Kariyer gelisimi ¢aliganin motivasyonunu, orgiite bagliligini,
iiretkenligini, kendine olan giivenini arttirir. Ister kendi imkanlari ile ister
kurumun destegi ile olsun birey icin kariyer gelistirme sosyal imkanlarin artisi,
licretin artigi, itibarin artmasi, kaliteli yagam gibi tatmin olacagi durumlari
beraberinde getirerek iste kalma arzusunu besler. Kariyer gelistirme bunu
isteyen calisanlarca kabul edilecektir. Kariyer gelisimi istemeyen calisana
bunu yaptirim olarak sunmak ise negatif tutumlara neden olacaktir.

Kurum agisindan Onemi: Ozellikle giiniimiiz sartlarinda isletmelerin artisi,
yogun rekabet kurumlarin kaliteli ¢alisan sayisini arttirmaya yonelik ¢calismalar
yapmasina neden olmaktadir. Kaliteli hizmet sunmay1 amaglayan kurumlar bu
nedenle ¢alisanlarinin bu sert sartlar1 kolaylikla iistlenebilecek ve yenilikleri

yakalayabilecek personellerin olabilmesi i¢in egitim, terfi, ise alma, isten
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¢ikarma calisaninin kariyer gelisimini destekleyecek alt yapilari olusturmak
zorundadir. Ileriye yonelik kalici orgiit demek amaclari dogrultusunda

hizmetveren kaliteli ¢alisan demektir. Bu da kariyer gelistirme ile miimkiindjir.

Giliniimiizde hastanelerde hemsireler i¢in 6zellikle kariyer gelistirme programlari
0zel hastanelerde yapilmaktadir. Acilan kadrolar hakkinda bilgi verilmekte ve gerekli
calisanin  gecisi  saglanmaktadir. Is basarismin  yiikseltilmesi, hemsirenin
desteklenmesi, hedeflerine ulasabilmesi konusunda gerekli egitim ve olanaklarin
sunulmasi, i$ tatmininin arttirilmast ve basarisinin ddiillendirilmesi hemsirelerin
kariyer gelisimi igin taban gorevindedir. Kamu hastanelerinde atamalar yolu ile
gorevlendirilen personelin olmasi ve uzun yillar ayni kadronun iggal edilmesi kariyer

gegislerinin uzun siire gergeklesmemesine neden olmaktadir (Kahraman, 2007).

2.4.2.8.Personelin Gelistirilmesi

Insan kaynag: iiretim faktdrleri icerisinde yonetilmesi en karmasik ve en zor
sermayedir. . Gliniimiizde, artik isletmeler bu gercegi kabul etmekte ve karliligin,
yiiksek performansin insan ile gergeklestirilecegini bilmektedirler. Bir isletme en 1yi
teknolojik aletleri, en iyi donanimsal yazilimlar, en 1yi cihazlar1 almak miimkiindiir
ancak bunu kullanacak egitimli, deneyimli ve kurum amaglarini bilen personellere
sahip degilse yapilan tiim yatirimlar ve gabalar bosa gidecektir (Giliriiz ve Yaylaci,

2004). Calisan kurumu basariya da basarisizliga da gétiirecek 6nemli bir etkendir.

Istenildigi kadar ¢abalansin kurum amacina uygun hazir personel bulamaz. Bu
noktada personelin gelistirilmesi, egitilmesi gerekmektedir. Kurum amaglar1 ve
hizmetlerine katki saglayan personel kurumun sagladigi egitimler ile miimkiin
olacaktir. Tam anlamu ile istedigi personeli bulsa bile, gelisen teknoloji, toplumsal ve
ekonomik degisimlere ayak uydurmasi i¢in personelin bu degisime ve gelisime ayak
uydurabilecegi egitimler verilmelidir. Bu degisimleri ve gelisimleri personellerini
egitmeden bir kurumun atlatmasi zor ve maliyete, liretime ve gelisime zarar verici

olabilir (Ozgelik, 2002).
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Insan kaynaklar egitimi; bireylerin ya da onlarin olusturdugu birimlerin,
orgiitte yiiklendikleri ya da ileride yiiklenecekleri gorevleri daha etkili ve basarili
yapabilmeleri i¢in, onlarin mesleki bilgi ufuklarini genisleten, diislince, rasyonel karar
alma, davranis ve tutum, aliskanlik ve anlayislarinda olumlu degismeler yapmay1
amagclayan bilgi, gorgli ve becerileri arttiran egitsel eylemlerin tiimiidiir denilebilir

(Sabuncuoglu, 1994).

Gelisen teknoloji, kurum i¢i ve kurum dis1 rekabet ortamlart egitimin 6nemini
daha da arttirmaktadir. Bu degisim ve gelisim ¢alisani kendini gelismeye ve degisime
ayak uydurmaya zorlayacak ve bu gelisim ve degisim de egitim ile saglanacaktir. Insan
kaynaklar1 yonetiminin faaliyetlerinden biri olan egitim ve gelistirme, isletmelerin
rekabet diinyasinda ayakta durabilmeleri ve insan kaynaginin gelisimi agisindan ¢ok
onemlidir. Insan kaynaklari, yenilikleri ve degisimleri takip ederek sirketlerin bu

yeniliklere adapte olmalarina yonelik faaliyetler ger¢eklestirmektedirler.

Kurumlarin igindeki rekabet ortaminda ayakta durabilmeleri ve gelisebilmeleri
icin en etkili silahlari insan giiclidiir. Bu degismez gergek de egitilerek ve gelistirilerek

kurum politikalar1 ve stratejilerine yarar saglayacaktir.

Isletmeler acisindan egitim, ¢alisanlarin verimliligini ve performansini
artirmak i¢in yapilan faaliyetlerin en 6nemlisidir. Buna ragmen bugiin baz1 isletmeler
bunu goz ardi etmektedirler. Egitim, “degisim siireci” olarak tanimlanirsa, isletme
egitimlerinin temel amacinin, isletme personelinin davranislarinda arzulanan yonde
degisim meydana gelmesini saglamak oldugu sdylenebilir. Bu amag¢ g¢ercevesinde,
personele daha verimli olmalar1 adma gerekli bilgi, beceri ve tutumlar egitim

araciligiyla kazandirilmaya ¢alisilmaktadir (Hiiner ve Nihat, 2003).

Personelin ise basladigi ilk giinden oryantasyon adi altinda baglanan egitim
hizmet ici egitimlerle pekistirilerek c¢alisan isten ayrilana kadar devam etmelidir.
Calisan eger egitimi almak konusunda isteksiz ise bu hem kurum hem de ¢alistig1 birim
icin olumsuz olacak ve ilerleme sadece ¢alisan icin degil kurum igin de
gerceklesemeyecektir. Bu nedenle ise uygun en iyi kisilerin se¢ilmesi ve is basinda

verimliligi arttiracak egitimlerin verilmesi 6nemlidir (Alan, 1998).
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Bir calisanin kendini gelistirmesi; ise basladigi ilk giinden aldig1 egitimler,
hizmet i¢i egitimler ve uygulamalar1 desteklenerek gerceklesir. Ancak egitim plani
yapilmayan kurumlarda ¢alisan kidemli personelleri gozlemleme ve yaptigi iste hata
yaparak dogruyu gérme seklinde egitimini kendi metotlar1 ile yapar. Bu durum hem
caligsan1 hem de kurumu zarara iter. Kurum bunlar1 gorerek egitim planlarin1 yapmali
ve calisanin1 bu konuda yonlendirmelidir. Ciinkii kurumun personelini gelistirme

cabalar1 kendini gelistirme gabalari ile ayn1 dogrultudadir (Yalgin, 1991).
2.4.2.9.0ryantasyon(ise alistirma) egitimi

Oryantasyon diger adi ile ise alistirma, galisanin hizmet kalitesinin artmasi,
etkinliklerinin, bilgi ve beceri ve tutumlarinin artmasini ve zenginlesmesini amaglayan
stirekli egitimdir. Calisanlara, ilgi ve ihtiyaglar1 dogrultusunda, kurum olanaklari
dogrultusunda diizenlenen oryantasyon programlari; is kazalari ve hatalarinin
onlenmesi, bireysel ve kurumsal verimliligin arttirilmasi, ¢alisanlarin mesleki gliven
duygusunun geligsmesi, kurum igi iliskilerin giiclenmesi gibi pek ¢ok konuda yarar
saglar (Levett-Jones, 2005; Ozpulat, 2006).

Oryantasyon egitimleri calisanin ise ilk girisi ve sonrasinda rutin olarak
tekrarlayan isten ayrilana kadar devam eden siire iginde, bilgi, beceri ve
davraniglarinda degisiklik yapmaya yonelik etkinliklerin  tiimii olarak da
tanimlanabilir. Calisan icin yapmis oldugu isin gelisimlerle paralel olarak takip
edebilmesi ve degisikliklere ayak uydurabilmesi i¢in oryantasyon egitimleri biiyiik

onem tasir (Oztiirk ve Savaskan, 2008).

Bu durum saglik alaninda da farkli degildir. Gelisen teknoloji ile kullanilmakta
olan ve ¢ok cesitli cihazlarin kullanimi, bilgi artis1 ve saglik politikalarinin degisimi
ve gelisimi, bireylerin saglik gereksinimlerinin degismesi gibi pek c¢ok etkenler,
hemsirelikte siirekli egitimin 6nemini daha da arttirmaktadir. Oryantasyon egitimi,

yasam boyu egitim i¢inde yer alan bir alt siiregtir.

Kurumun kendi amacina, gelisimine odakli diizenlemis olduklar1 egitimler,
egitimin yapildig1 yere, amacina, kapsamina ve egitime katilan personelin niteligine

bagli olarak, cesitli bigimlerde diizenlenebilir. Ise alistirma da denilen oryantasyon
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egitimi; ise yeni alinan c¢alisgana kurumun amag¢ ve politikasini, gorev, yetki ve
sorumluluklarini tanitmak, isi, is arkadaslari, yoneticileri hakkinda bilgi vermek ve
kuruma uyumunu saglamak amaciyla yapilan egitimlerdir. Oryantasyon egitimi, ise
yeni giren ya da farkli bir géreve gecis yapan meslek iiyesinin is hayatinda gereksinim
duyacag bilgi, beceri ve tutumu kazanmasina, istenilen etkinlik diizeyine en kisa

stirede ulagsmasina yardim eden bir siiregtir (Kaya, 2007).

Calisan personellerde isten kendi istegi ile ayrilma en fazla ilk alti ayda
goriilmektedir, bu siire kuruma ve ise uyum saglamada 6nemli bir dsnemdir (Ozkiling
ve dig., 2002). Oryantasyon egitimlerinin diizenlenmesinde, yeni personelin
heyecanini ve tedirginligini gidermek, kuruma yonelik olumlu izlenim ve aidiyet
duygusu uyandirmak, calisan1 ilk giinden kazanmak amaclanir. Iyi organize edilmis
bir oryantasyon egitimi, ise yeni baglayan ya da bdliim degistiren calisanlarin
beklentilerinin ger¢ek¢i olmasmi saglar. Diizensiz bir egitim programi ya da
programsizlik ilk gilinden itibaren hayal kirikligina yol agar ve anlagmazliklarin
baslangict olur (Findikg1, 2006). Basarili bir oryantasyon programinin olabilmesi igin;
yetiskin egitimi ilkelerine temellendirilmeli, 6grenenin bireysel gereksinimlerine gere
esnek olmali, dgrenenin demoralizasyonunu en aza indirmeli, disiplinler arasi bir

yaklasimla hazirlanmali ve siirekli giincellestirilmelidir (Kaya, 2007).
2.4.2.10. Hizmet i¢i Egitim Programlar

Teknolojinin hizli degisim ve gelisimine ayak uydurmaya ¢alisan kurumlarda
insan glicliniin ciddi bir sermaye oldugunu bu yiizyilda da gostermektedir. Calisilan
alandan mezun olmak giintimiiz teknolojileri, gelisimleri karsisinda yetersiz kalmakta
ve insan egitiminin ve bilgilerinin siirekli yenilenmesi gerekmektedir Amaclar
dogrultusunda biiylimek, verimliligi artirarak ayakta kalmak ve biiylimek isteyen
isletmelerle, kalkinmayi saglayarak refah yiikseltmeyi amagclayan iilkeler is gdrenlerini
hizmet i¢i egitime tabi tutarak her tiirlii gelismeye aninda ayak uydurmak; hatta her
tiirlii gelismede oncili olmak dogrultusunda adim atmaya ¢abalamaktadirlar. Bir iilke
i¢in siiphesiz en 6nemli zenginligi, yetismis insan giicii olusturmaktadir. Uretim igin

en temel faktorlerden biri olan insan giiciiniin sayisal miktarindan daha dnemlisi bilgi
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ve bu bilgiyi kurum yararma cevirebilme diizeyidir. Kisilere ise baslamadan 6nce
verilen hizmet 6ncesi egitim yaninda, ise basladiktan sonra verilen hizmet i¢i egitimin
Onemini en iyi anlayan ve uygulayan ilkeler, giiniimiiziin gelismis ve sanayilesmis
iilkeleridir. Bu baglamda, kisilere verilecek hizmet i¢i egitim, hem verimliligi,
motivasyonu artiracak, hem de is gérenlerin rahat ve saglikli bir ortamda ¢alismalarina
neden olacaktir. Bu durum isletmelerin ve iilkelerin rekabet edebilirligi agisindan da

onemlidir (Yalin, 2001).
Hizmet I¢i Egitimin Amaci
Hizmet i¢i egitimin amaci su sekilde siralanabilir;

e Ise baslayan calisanin kuruma uyumunu saglamak ve kurumun amag ve
politikalarini 6gretmek,

e Mevcut ve/veya degisen is akisini ¢alisan personelin miimkiin olan en kisa
stirede 6grenmesini saglamak,

e (Calisan personelin isyerine olan aidiyet duygusunu gelistirmek,

e Bilim, teknoloji, ekonomi ve is hayatinda meydana gelen gelismelere ve
degisimlere uyum saglayarak, yeni metot ve tekniklerin gelistirilmesine
katkida bulunmak,

e Kurumda gerceklestirilen islerin nitelik, nicelik ve verimliligini artirmak,

e Calisan personelin gorev, yetki ve sorumluluklar1 konusunda bilgileri
artirllarak kurumda gerceklestirilen islerin zamaninda gergeklestirilmesine
katkida bulunmak ve hatalarin en aza indirilmesini saglamak,

e Malzeme ve enerji tasarrufunun gerekliligi verilerek, minimum maliyetlerle
kaliteli mal ve hizmet {iretimini saglamak,

e s kazalarini ve meslek hastaliklarini dnleyici bilgiler vermek, is giivenligini
saglamak,

e Isin gerektirdigi temel mesleki bilgi ve becerileri Ogretilerek, calisan

personelin kendine giivenini saglayarak moralini yiikseltmek (Gtil, 2000).
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Saglik hizmetinin verildigi kurumlarda ¢alisan hemsirelerin hizmet ici egitimleri
hem mesleki gelisimin takibi hem de mevcut bilgi birikiminin tekrar1 agisindan son
derece onemlidir. Giliniimiizde 6zellikle kurumlar arasi rekabet, gelisen cihazlarin
kullanimi, hasta sagligin1 calisan bilgi ve donanimi odakli olusabilecek olaylarin

onlenmesi agisindan hizmet i¢i egitimin yapilmasi 6nem kazanmaktadir.

Bu nedenle saglik sektoriindeki hizli gelisim ve degisime ayak uydurmak,
verimliligi artirmak, mesleki standartlarin1 gelistirmek ic¢in hizmet i¢i egitim

kaginilmazdir (Yorgun, 2002).
2.4.2.11. fletisim

lletisim, iki kisinin duygu, diisiince ve bilgilerini paylasarak birbirini
anlamasini igeren ¢ok kanalli bir siirectir (Ciiceloglu, 2009 ; Ustiin, 2005). Bu nedenle
iletisim, kisisel bir yetenek degil, 6grenilen bir dizi teknik oldugu i¢in yasamsal bir
oneme sahiptir. Iletisim teknigi, kisisel kavram, kisisel giiven ve kisilikle yakindan
iliskilidir. Kurulan iletisimde sdylenilen s6z kadar nasil sdylenildigi 6nemli bir yer

tutmaktadir (Kageci ve Tasocak, 2009).

Iletisim kisileraras: fikirlerin paylasilmasi icin kullandiklar1 ve hedeflerine
ulasmak icin diisiincelerin paylasildigi 6nemli bir yoldur.iletisimi kullanmak igin
gerekli olan beceri ise, kisinin duygu, diisiince, inang ve tutumlarini anlasilabilir ve
amacina uygun bir sekilde aktarma becerisi olarak tanimlanmaktadir (Celik, 2007).
Iletisim becerileri, duygularin ifadesini, empati yapabilme yetisini, kisinin kendini
tanimlayabilmesini, stresle bas etme gibi bir¢ok kavrami igine almakta olup etkili
dinleme ve etkili tepki verme becerileri ile uygun soru sorma, 6zetleme yapma, bagka
sozclklerle tekrarlama, anahtar sézciiklerle tepki verme, karsisindakinin davranisini,
sozlerini ve duygularin1 tanimlama, uygun bi¢cimde yansitma, anlayip anlamadigini

sinama ve etkili geribildirim verme gibi becerileri gerektirmektedir (Fisne, 2009).

Saglk alaninda iletisimin yeri cok onemlidir. iletisim becerileri hem kisisel
ifade, hem de kisileraras1 ifade de olduk¢a Onemlidir. Hemsirelerin bulunduklari
mesleki konum nedeniyle kendisini ifade etmesi, ¢alisma arkadaslari, diger birimlerde

calisan saglik calisanlari, hasta ve hasta yakinlar arasindaki isleyisi ve diizeni
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saglamasi adma iletisim bi¢cimi ve bunu yonlendirmek icin kullandigi teknikler

isleyisin devamlilig1 adina oldukg¢a dnemlidir.

Ozdemir’in (2011) belirttigine gore, yapilan ¢alismalarda, etkili iletisim
becerilerine sahip olan bireylerin problemlerle daha etkin basa c¢ikabilen, daha
Ozgiivenli ve problemler karsisinda daha objektif davranabilen bireyler olduklari; etkili
iletisim kuramayanlarin ise, problemlerle bas etmede yetersiz, kendilerine daha az
giivenen, yiiksek derecede kaygi, stres yasayan, problemleri kendi i¢inde aramaktan
cok cevredeki olumsuzluklara odaklanan ve ¢evrelerine uyum saglamada giigliik ¢eken
bireyler olduklar: belirtilmektedir (Ozdemir, 2011). Riggio ve Taylor’m (2000)
calismasinda sosyal iletisim becerisinin ve empatik ilgi ve merakin hemsire

performansini olumlu yonde etkiledigi bildirilmektedir (Riggo ve Taylor, 2000).
2.4.2.12. Performans Degerlendirme

Performans degerlendirme is gorenin isindeki basarisini, ige karsi tutum ve
davraniglarin1 ve bireysel Ozelliklerini biitiinleyen ve is gorenin organizasyonun

basarisina olan katkilarin1 degerlendiren sistematik bir aractir (Barutgugil, 2002).
Performans degerlendirmenin calisanlar ve 6rgiit agisindan 6nemi;
Cahisanlar Bakimindan Onemi;

Performans degerlendirme kurumlarda calisan personelin, c¢alistiklart ise
uygunlugunun tespitinin yan sira ¢alisanlar agisindan 6nem tagimaktadir. Calisanlar,
calismalarinin takdir edilmesini, basarilarinin  karsiligii  gérmeyi, calisanla,
calismayan, verimli ile verimsiz, basarili ile basarisiz arasinda bir ayirim gozetilmesini
ister ve bekler. Calisanlar bu tiir ruhsal gereksinimleri karsilandig1 olciide orgiite
baglanir, verimleri artar. Bunun yaninda, daha da 6nemlisi, basar1 derecesi hakkinda
bilgisi olan personel, kendini gelistirme ve performansini iyilestirme olanagi kazanir.
Nesnel (objektif) dlgiitlere gére yapilan bir degerlendirme, c¢alisanlarin, bulunduklari
kurulusun neresinde ve nasil en iyi ve en verimli bicimde calisabilecekleri konusuna

da ag¢iklik kazandirir (Y1lmazer, 2006).
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Orgiit Acisindan Onemi;

Performans degerlendirme personelin kendini tanima, hakki olan pozisyonu
belirleme ve iicret diizenlenmesinin adil bir sekilde yapilmasi konusunda kuruma
bliyiik avantajlar saglar. Degerlendirmenin sonucunda ortaya ¢ikacak gercek, 6rnegin
personelin yer degistirmesini gerektiriyorsa, bunun en agik anlami, o kimsenin yeni
gorevinde daha basarili olacagi ve bireyin daha ¢ok doyum elde edecegidir. Bireyin
orgiit icindeki konumunda anlamli bir degerlendirmeye dayanilarak yapilacak
degisiklik, orgiit agisindan oldugu kadar birey agisindan da olumlu sonuglar verecektir.
Dolayisiyla, dikey hareketlilikten yatay hareketlilige kadar biitiin gérev degistirmeler
degerlendirmenin sonucu ile iliskili olmak zorundadir. Ancak, bu sekilde hem bireyin
hem de orgiitiin gereksinmeleri ve bekleyisleri ve bunun yaninda nitelikleri dikkate
alinmus olarak bir orgiitsel diizenleme yapilmis olabilir. Orgiit iginde bireyi kendisine
uygun diismeyecek yerlerde calistirmak, ona niteliklerine uygun gelmeyen gorevler

vermek, personel degerlendirmesinden Yyararlanilarak Onlenebilecektir (Yilmazer,

2006).

Performans degerlendirmenin yapildigi kurumlarda, ¢alisan personelin kendisini
gelistirme, eksiklerini gorme ve tamamlamak i¢in ¢abalama, ayni isi yapan kisiler ile
arasindaki iicret farkliligin1 anlama konularinda ¢alisana yardim ederek iste kalmasini

ve isini tatmin bir sekilde yapmasini saglayacaktir.
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3.  GEREC VE YONTEM

3.1. Arastirmanin Sekli

Bu arastirma, KKTC’ de 6zel bir hastanede ¢alisan hemsirelerin isten ayrilma
ve iste kalmayi etkileyen faktorlere iliskin gortislerini belirlemek amaciyla tanimlayici
olarak yapilmustir.

3.2. Arastirmanin Yapildigi Yer ve Ozellikleri

Bu arastirma, 2010 Haziran ayinda faaliyete gecmis 110 yatan hasta
karsilayabilme kapasitesinde bir saglik kurumu olan 6zel bir hastanede Nisan 2015 ve

Haziran 2015 tarihleri arasinda ¢alisan tiim hemsirelerle gergeklestirilmistir.

Arastirma, Kuzey Kibris Tiirk Cumhuriyeti, Lefkosa ilgesinde bulunan JCI
kalite 6diilii almak i¢in ¢alismalar yapan, bu 6zel hastanenin Cerrahi Boliimleri, Dahili
Boliimleri, Kardiyovaskiiler Cerrahi Yogun bakim,Yeni Dogan Yogun Bakim, Cocuk
Yogun Bakimi Genel Yogun Bakim ve Polikinlik {nitelerinde ¢aligan ( N:140)
hemsireler ile yapilmistir.. Hastanede bir bashemsire, bir bashemsire yardimcisi, 9
tane sorumlu hemsire, 1 tane enfeksiyon kontrol hemsiresi, 1 tane diyabet hemsiresi

ve toplamda 140 hemsire gérev yapmaktadir.

3.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evreni, Kuzey Kibris Tiitk Cumhuriyeti’nde bulunan 6zel bir
hastanede calisan tiim hemsireden olusturulmustur (N=140). Orneklem segimine

gidilmeden evrenin tamami arastimaya dahil edilmistir.
3.4. Veri Toplama Araclar

Bu arastirmada veri toplama araci olarak kullanilan anket formunda iki boliim
bulunmaktadir. Birinci boliimde hemsirelerin sosyo demografik 6zellikleri, ¢calisma
kosullar1 ve mesleki bilgilerine iligkin sorular , ikinci boliimde ise isten ayrilma ve iste

kalma niyetlerini belirlemeye iligkin soru formu yer almaktadir.
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Anket formunun birinci bolimiinde hemsirelerin yas, cinsiyet, egitim durumu,
medeni durum, ¢ocuk sahibi olma durumu, uyruk ve aylik gelir gibi tanitic1 6zellikleri
ve haftalik caligma saati, mesleki kidem, calistiklar1 birim, aylik nobet sayis1 gibi
mesleki 6zelliklerini tespit etmeye yonelik 6 tanitici ve 13 mesleki olmak iizere toplam
19 soru yer almaktadir.

Aragtirma veri toplama aract olarak kullanilan anket formunun ikinci boliimde,
Orbay ve Yildirim (2008) tarafindan gelistirilen, hemsirelerin iste kalma ve isten
ayrilma niyetlerini etkileyen faktorlerin belirlenmesine yonelik 38 sorudan olusan
yapilandirilmis soru formu kullanilmistir. Bu boliimde, hemsirelerin her bir faktoriin
is yerinde kalma ve goreve devam etmede kendileri agisindan 6nemlilik derecesini 5°li
likert tarzinda (Onemsiz, kismen Onemsiz, 6nemli, olduk¢a Onemli, ¢ok O6nemli)

yanitlama se¢enegine gore diizenlenmistir.

Soru Formunu olusturan maddeler
Kurumsal Politikalar ve Stratejiler:
(' maddeler: 1,6,,12,14,16,17,18,19,23,25,28,29,31,32,33,34,35,36,37,38).

Yoneticilik/ Liderlik: (maddeler: 3,5,7,11,15,21,22,27).
Birey Olarak Deger Gorme ve Is Doyumu:( maddeler:2,4,8,10,13,20,24,26,30).

Ayrica arastirmaci tarafindan yapilan i¢ tutarlilik testi sonucunda croonbach
alfa degerinin 0,96 oldugu tespit edilmistir.
Anketin sosyo demografik o6zellikleri kismi ¢oktan se¢meli ve agik uclu

sorulardan olusturulmus, iste kalma ve isten ayrilma niyetlerini i¢eren soru formu 5’ li
likert tarzindadir.Her bir faktoriin iste kalma ve isten ayrilma niyetlerini etkileyen ve
kisi acisindan onemlilik derecesini 5° 1i likert tarzinda hazirlanan soru formunda;
olumsuz ugtaki ifadeye 1, olumlu ugtaki ifadeye 5 puan verilmis ve Onemsizden
onemliye gore 1-5 puan araliginda degerlendirilmistir. Puanlar yiikseldikge iste kalma
ve isten ayrilma niyetini yiliksek diizeyde etkiledigi anlamina gelmektedir.
3.5. Arastirmamin Etik Yonii

Arastirmanin uygulanabilmesi ic¢in, Yakin Dogu Universitesi Hastanesi

Baghekimliginden ve Yakin Dogu Universitesi Bilimsel Arastirmalar Degerlendirme
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Etik Kurulu Bagkanli§i’ ndan arastirmanin yapilabilmesi i¢in yazili onamlar
alimustir.

Arastirmanin yapildigi1 6zel hastanede ¢alisan hemsirelere, arastirmanin amaci
ve anketin doldurulma sekli, anket formunda kimlik bilgilerinin yer almayacag bilgisi
verilerek, ankete goniillii katilimlart saglanmaya calisilmistir.

3.6. Verilerin Degerlendirilmesi

Arastirmadan elde edilen verilerin analizinde, Statistical Package for Social
Science (SPSS Ltd., Chicago, IL, USA) 20.00 istatistiksel veri analizi paket programi
kullanilmastir.

Arastirma kapsamina alinan hemsirelerin tanitici 6zellikleri ve mesleki

ozelliklerine gore dagilimlar: frekans tablolari ile gosterilmistir.

Hemsirelerin isten ayrilmayi ve iste kalmayi etkileyen faktorler hakkindaki
goriis ve diisiincelerini saptamak amaciyla, anket formunun ikinci boliimiinde yer alan
isten ayrilma ve iste kalma soru formunda yer alan her ifadeye verdikleri yanitlarin

dagilimi, ortalama ve standart sapmas1 verilmistir.

Istatistiksel ¢oziimlemelerde kullanilacak hipotez testlerini belirlemek
amaciyla veri setinin normal dagilim gosterip gostermedigini incelemek i¢in normallik
testlerinden Kolmogorov- Smirnov testi uygulanmistir. Normallik testinden elde eden
sonuglara gore isten ayrilma ve iste kalma soru formunda alinan puanlarin normal
dagilim gostermedigi ve saga c¢arpik oldugu saptanmistir. Buna gore istatistiksel

coziimlemelerde parametrik olmayan hipotez testleri kullanilmistir.

Hemsirelerin cinsiyet, medeni durum ve ¢ocuk sahibi olma durumlarina gore
isten ayrilma ve iste kalmayr etkileyen faktorlere iligkin goriislerinin
karsilagtirillmasinda, bagimsiz degisken iki kategoriden olustugundan dolayi, Mann-

Whitney U testi kullanilmistir.

Hemsirelerin ayrilma ve iste kalmayi etkileyen faktorlere iliskin goriislerinin
yas gruplarina, mesleki kidemlerine, bugiine kadar calistiklar1 kurum sayisina, suan
calistiklar1 hastanede ki toplam c¢alisma siiresine, suan ¢alistiklar1 birimde ki toplam

calisma siiresine, haftalik calisma saatine, goérev yaptiklar1 birime, aylik nobet
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sayisina, birimdeki yatak sayisina, aylik iicrete ve meslekten ayrilmayi diisiinme
durumlarina gore karsilagtirilmasinda ise, bagimsiz degisken ikiden fazla kategoriden
olustugundan dolay1, Kruskal-Wallis testi kullanilmistir.

3.7. Arastirmanin Sinmirhiklar:

Arastirmada kullanilan veri toplama araci literatiirden yararlanilarak elde
edilmis soru formundan olusturulmustur. Bu arasgtirma 6zel bir hastanede c¢alisan

hemsirelerin goriisleri ile sinirli olup genellenemez.



Tablo 4.1. Hemsirelerin Sosyo Demografik Ozelliklerinin Dagilim (N:140)

4. BULGULAR
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Say1 (n) Yiizde (%)
Cinsiyet
Kadm 123 87,86
Erkek 17 12,14
Yas Grubu
25 yas ve alt1 50 35,71
26-34 yas arasi 50 35,71
35 yas ve lizeri 40 28,57
Egitim Durumu
Saglik meslek lisesi 23 16,43
On lisans 23 16,43
Lisans 85 60,71
Yiiksek lisans ve doktora 9 6,43
Medeni Durum
Bekar 76 54,29
Evli 64 45,71
Cocuk Sayisi
Yok 97 69,29
Bir ¢ocuk 40 28,57
iki gocuk ve iizeri 3 2,14
Uyruk
KKTC 107 76,43
TC 31 22,14
Diger 2 1,43
Aylik iicret
1500-1800 TL aras1 27 19,29
1900-2200 TL aras1 97 69,29
2300-2600 TL arast 8 571
2700 TL ve tizeri 8 571
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Arastirmaya dahil edilen hemsirelerin %87,86’s1 kadin ve %12,14°1 erkek
hemsireden olugmaktadir.. Hemsirelerin %35,71°1 25 yas ve alt1 yas grubunda
bulunmaktadir. Hemsirelerin egitim durumlarina gore dagilimlar1 incelendiginde,
%60,71’inin lisans ve %6,43’linlin lisansiisti mezunu oldugu goriilmektedir.
Arastirmaya dahil edilen hemsirelerin %54,29 unu bekar hemsireler olusturmaktadir.
Hemsirelerin = 9%69,29’unun  ¢ocuksuz oldugu goriilmektedir. KKTC uyruklu
hemsirelerin oran1 %76,43, TC uyruklularin ise %22,14’tiir. Arastirmaya katilan
hemsirelerin aylik {icretleri ne gore dagilimlari incelendiginde, %69,29’unun 1900-

2200 TL arasinda aylik ticret aldig1 goriilmektedir.
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Sekil 4.2. ve Sekil 4.3. incelendiginde aragtirma kapsamina alinan hemsirelerin
%80,71’inin igyerlerine ulagimi kisisel araclar1 ile sagladigi goriilmektedir.
Hemsirelerin %45,71°1 hastanenin kendilerine sagladigi akademik lojmanlarda ikamet

ettikleri goriilmektedir.

Isyerine Ulasim
80.71
10.00
4.29 5.00
4 A—
Kisisel arag Arkadasin Universite Halk
araci servis aracl otoblsleri

Sekil 4.2. Hemsirelerin igyerine ulasim i¢in kullandiklar1 vasita tiirlerinin dagilim1
(N:140)

Ikamet Edilen Konut
45.71
32.14
6.43 857 7.14
Lojman Kendi evim Aile evi Kira Diger

Sekil 4.3. Hemsirelerin ikamet ettikleri konut tiirlerinin dagilimi (N:140)



Tablo 4.4. Hemsirelerin Mesleki Ozelliklerinin Dagilimi (N:140)
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Sayi (n) Yiizde (%)
Mesleki Kidem
1 y1l ve alt1 32 22,86
2-5yil 53 37,86
6-10 y1l 11 7,86
11 yil ve iizeri 44 31,43
Calisilan kurum sayisi
Bir 60 42,86
Iki 47 33,57
Ug ve iizeri 33 23,57
Suan calisilan hastanede
toplam caliyma siiresi
1 y1l ve alt1 38 27,14
12yl 17 12,14
3-4 y1l 40 28,57
5 yil ve tizeri 45 32,14
Suan calisilan birimde
toplam calisma siiresi
1 y1l ve alt1 47 33,57
1-2 yil 26 18,57
3-4 yil 35 25,00
5 yil ve iizeri 32 22,86
Aylik Nobet Sayisi
1-3 ndbet 16 11,43
4-6 nobet 25 17,86
7-9 ndbet 30 21,43
10-12 nébet 33 23,57
Yok 36 25,71
Suan calisilan birimdeki
toplam yatak sayisi
1-5 yatak 8 571
6-10 yatak 22 15,71
11-16 yatak 30 21,43
17 yatak ve lizeri 45 32,14
Birimde yatak yok 35 25,00
Suan calisilan birimde
gorevli toplam hemsire sayisi
1-3 hemsire 42 30,00
4-6 hemgire 7 5,00
7-10 hemgire 34 24,29
11 hemygire ve lizeri 57 40,71
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Arastirmaya dahil edilen hemsirelerin %37,86’sinin 2-5 yil arasi siiredir
hemsirelik meslegini yapmakta oldugu saptanmistir. Hemsirelerin meslek hayati
boyunca %42,86’s1 tek bir kurumda hemsire olarak gorev yapmistir. Arastirmaya
alian hemsirelerin %32,14°1 5 yil ve lizeri siiredir gorev yapmaktadir. Hemsirelerin
suan gorev yaptiklar1 birimdeki caligma siirelerinin dagilimlar1  incelendiginde,
%33,57’sinin 1 yil ve alt1 siiredir suan gorev yaptiklart birimde ¢alistiklari
saptanmistir. Hemsirelerin %25,71°1 ndbet tutmamaktadir. Hemsirelerin calistiklar
birimde %32,14’liniin 17 yatak ve iizeri bulunmaktadir. Hemsirelerin %40,71inin
suan caligtiklart birimde 11 ve iizeri sayida hemsire bulunmaktadir. Hemsirelerin

%48,57’si haftada 40 saat gorev yapmaktadir.

Haftalik Calisma Saatleri

40 saat 41-50 saat 51-60 saat 61 saat ve Uzeri

Sekil 4.5. Hemsirelerin haftalik ¢alisma saatlerinin dagilimi (N:140)
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Calisilan Pozisyonlar

56.43
60.00

40.00 30.00

20.00 571

0.00

B Ameliyathane hemsiresi
m Ozel dal hemsiresi

m Sorumlu hemsire

M Servis hemsiresi

m Poliklinik hemsiresi

Sekil 4.6. Hemsirelerin gorev yaptiklari pozisyonlarm dagilimi (N:140)

Sekil 4.7.” de, arastirmaya dahil edilen hemsirelerin %23,57’si suan gorev

yaptig1 hastaneden ayrilmayi hi¢ diistinmedigini, %14,29’u nadiren diisiindiigiind,

%30,71 zaman zaman ve %?22,14’1 sik sik suan calistigi hastaneden ayrilmay:

disiindiigti ifade etmistir. Hemgirelerin  %9,29’u ise is arayisinda oldugunu

belirtmistir.

Kurumdan istifa Etmeyi Diisiinme

30.71
23.57

14.29

9

l 22.14

«©

&

o

’bo ‘0
O
’b«\
>

9.2
&

Sekil 4.7. Hemsirelerin gorev yaptiklari kurumdan istifa etmeyi (ayrilmayi) diisiinme

durumlarimin dagilimi (N:140)



Tablo 4.8.1. Hemsirelerin Kurumsal Politika ve Stratejiler Boyutuna Verdikleri Yamitlarin Dagilima (N:140)

56

s o Owm Qe g
n % n % n % n % n %
l.is giivenligi ve i giivencesi saglanmasi 3 2,14 3 2,14 24 17,14 16 11,43 94 67,14 4,39 0,99
6. Kurumun sagladigi tatil ve izin politikalart 3 2,14 4 2,86 23 16,43 29 20,71 81 57,86 4,29 0,99
9. Kurumda galigma saatlerinin esnekligi 6 4,29 5 3,57 28 20,00 26 18,57 75 53,57 4,14 1,12
12. Calisma ortamu ile ilgili kosullar 3 2,14 2 1,43 15 10,71 25 17,86 95 67,86 4,48 0,90
14. Caligma saatlerinin fazla olmasi 5 3,57 4 2,86 26 18,57 28 20,00 e 55,00 4,20 1,07
16. Kurumda is tanimlari ve rollerin belirginligi 2 1,43 2 1,43 25 17,86 26 18,57 85 60,71 4,36 0,92
17 .Kurumda saglik hizmetlerinde yararlanma durumu 6 4,29 2 1,43 19 13,57 20 14,29 93 66,43 4,37 1,05
18. Hasta bakimu i¢in gerekli arag-gere¢ ve donanimlar 1 0,71 2 1,43 24 17,14 25 17,86 88 62,86 4,41 0,87
19. Calisanlara {icret dis1 yapilan yardimlar 13 9,29 5 3,57 16 11,43 14 10,00 92 65,71 4,19 1,31
23. Calisan personel sayis1 yeterliligi 4 2,86 1 0,71 21 15,00 18 12,86 96 68,57 4,44 0,97
25. Calistiginiz kurumda birim segme olanagi 7 5,00 3 2,14 36 25,71 24 17,14 70 50,00 4,05 1,14
28. Ucret politikalarmin uygun ve adaletli bir sekilde belirlenmesi 6 4,29 3 2,14 11 7,86 9 6,43 111 79,29 4,54 1,03
29. Bilimsel ¢alismalara destek verilmesi 11 7,86 7 5,00 30 21,43 22 15,71 70 50,00 3,95 1,28
31. Calistiginiz kurumda hasta se¢gme olanagi 30 21,43 16 11,43 33 23,57 9 6,43 52 37,14 3,26 1,57
32. Nobetli galigma durumu 5 3,57 7 5,00 27 1929 24 1714 77 55,00 415 112
33. Ekip arkadaglarinizin degisme sikligi 7 5,00 9 6,43 26 18,57 22 15,71 76 54,29 4,08 1,20
34. Hemsirelik mesleginin toplumdaki imaj: 4 2,86 4 2,86 16 11,43 24 17,14 92 65,71 4,40 0,99
35. Kurumun toplumda taninma durumu 1 0,71 2 1,43 26 18,57 33 23,57 78 55,71 4,32 0,88
36. Kurumun sosyal sorumlulukla ilgili faaliyetleri 8 571 4 2,86 42 30,00 25 17,86 61 43,57 3,91 1,17
37. Kamu kadrolarmin ilan edilmesi 31 22,14 6 4,29 29 20,71 17 12,14 57 40,71 3,45 1,58
38. Alternatif kurum segeneklerinin artmasi 8 571 7 5,00 32 22,86 15 10,71 78 55,71 4,06 1,23




Tablo 4.8.2. Hemsirelerin Yoneticilik/ Liderlik Boyutuna Verdikleri Yamitlarin Dagilimi (N:140)
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Onemsiz Kismen Onemli (?.ldukg:a ,,COk
Onemsiz Onemli Onemli S

n % n % n % n % n %
3.YOnetsel kararlara katilma durumu 7 500 6 4,29 39 27,86 28 20,00 60 42,86 3,91 1,15
5. Yapilan isin taktir edilmesi 7 500 3 214 14 10,00 17 12,14 99 70,71 4,41 1,09
7. Yoneticinin ¢atigmalara kars1 tutumu ve ¢atismayi yonetim tarzi 3 2,14 6 4,29 15 10,71 29 20,71 87 62,14 4,36 0,98
11. Yoneticilerin ¢alisanlarla iliskisi 7 500 2 143 13 9,29 29 20,71 89 63,57 4,36 1,05
15. Kurumumun basarili personeli takdir ve ddiillendirme sistemi 6 429 5 357 14 10,00 20 14,29 95 67,86 4,38 1,08
21. Yoneticilerin liderlik 6zellikleri 3 214 2 143 22 1571 25 17,86 88 62,86 4,38 0,95
22. Yoneticinin sahip oldugu mesleki yeterlilikler 3 214 3 2,14 28 20,00 21 15,00 85 60,71 4,30 1,00
27. Performans degerlendirme sistemi 3 214 6 429 16 11,43 27 19,29 88 62,86 4,36 0,99




Tablo 4.8.3. Hemsirelerin “Birey Olarak Deger Gorme ve is Doyumu” Boyutuna Verdikleri Yamitlarin Dagilhin (N:140)
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Onemsiz I(lsmen Onemli (?.ldukg:a . Cok
Onemsiz Onemli Onemli X S

n % n % n % n % n %
2.Kariyer gelisimine katki saglanmasi 10 7,14 7 500 33 2357 28 20,00 62 4429 389 1,23
4. Yapilan isten doyum saglama 6 429 2 143 28 20,00 20 1429 84 60,00 4,24 1,09
8. Calisilan birimde meslektaslar ile iligskilerim 1 071 4 286 13 929 28 20,00 94 67,14 450 0,84
10. Istek disinda farkli gorevde calistirilma 8 571 7 500 28 2000 13 929 84 6000 4,13 1,23
13. Kurumda saglanan egitim olanaklari 7 500 2 143 40 2857 27 1929 64 4571 399 1,12
20. Hemsirelerin meslek otonomi diizeyleri 4 286 3 2,14 27 1929 22 1571 84 60,00 4,28 1,03
24. Is yerinin sagladigi sosyal imkanlar 5 357 9 643 22 15,71 27 1929 77 5500 4,16 1,13
26. Yaptiginiz isin ozelliklerinize uygunlugu 4 28 3 214 27 1929 25 1786 81 57,86 4,26 1,03
30. Birey olarak deger gérme 6 429 0 000 14 10,00 17 12,24 103 7357 4,51 0,99
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Tablo 4.9. Hemsirelerin isten Ayrilma ve iste Kalma Soru Formu Geneli

ve Alt Boyutlarina iliskin Gériislerine Ait Tammlayie1 Istatistikler (N:140)

n X S Min Max
Kurumsal politika ve stratejiler 140 4,16 0,74 1,24 5,00
Yoneticilik/Liderlik 140 4,31 0,83 1,00 5,00
Birey olarak deger gorme ve is doyumu 140 4,22 0,73 1,33 5,00
Genel Toplam 140 4,21 0,73 1,29 5,00

Tablo 4’ de aragtirmaya dahil edilen hemsirelerin isten ayrilma ve iste kalma

soru formunda yer alan kurumsal politika ve stratejiler alt bagligindaki ifadelere vermis

olduklar1 yanitlarin puan ortalamasi 4,16+ 0,74 , yoneticilik/liderlik alt baglhiginda yer

alan ifadelere vermis olduklar1 yanitlarin puan ortalamasi 4,31+ 0,83, birey olarak

deger gorme ve is doyumlar alt basliginda yer alan maddelerin puan ortalamasi 4,22

+ 0,23 aldiklar1 saptanmistir.

Tablo 4.10. Hemsirelerin Cinsiyetlerine Gore Isten Ayrilma ve iste

Kalmayi Etkileyen Faktorlere iliskin Gériislerinin Karsilastirilmasi (N:140)

Isten Ayrilma ve o Sira Sira

) Cinsiyet n p

Iste Kalma Faktorleri Ortalamas1 Toplam

Kurumsal politika Kadin 123 70,02 8612,00
B 986,00 0,70

ve stratejiler Erkek 17 74,00 1258,00

Kadmm 123 71,91 8844,50
Yoneticilik/Liderlik 872,50 0,26

Erkek 17 60,32 1025,50

Birey olarak deger Kadmn 123 70,18 8632,50
1006,50 0,80

gorme ve is doyumu Erkek 17 72,79 1237,50

Genel Kadin 123 70,57 8679,50
1037,50 0,96

Toplam Erkek 17 70,03 1190,50




60

Tablo 5 incelendiginde, erkek hemsirelerin kurumsal politika ve stratejileri
isten ayrilma ve iste kalma faktorleri arasinda 6nemli gorme diizeyi kadin hemsirelere
gore yliksek olsa da bu fark istatistiksel olarak anlamli diizeyde degildir (p>0,05).
Hemsirelerin cinsiyetlerine gore yoneticilik/liderlik, birey olarak deger gérme ve is
doyumlarinin isten ayrilma ve iste kalma faktorleri arasinda 6nemli goérme diizeyleri

arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamaktadir (p>0,05).

Tablo 4.11. Hemsirelerin Yas Gruplarina Gore Isten Ayrilma ve iste
Kalmayi Etkileyen Faktorlere iliskin Gériislerinin Karsilastiriimasi (N:140)

Sira ’
Yag Grubu " Ortalamasi X b
25 yas ve alt1 50 72,45 0,22 0,90
Kurumsal
politikalar ve 26-34 yas arast 50 68,65
stratejiler 35 yas ve lizeri 40 70,38
25 yag ve alt1 50 68,94 2,53 0,28
Yoneticilik/ 26-34 yas arast 50 65,49
Liderlik
35 yas ve lizeri 40 78,71
) 25 yas ve alt1 50 71,85 1,04 0,59
Birey olarak
deger gorme ve 26-34 yas arast 50 73,47
is doyumu 35 yag veiizeri 40 65,10
25 yas ve alt1 50 71,98 0,15 0,93
Genel 26-34 yas aras1 50 68,84
Toplam
35 yag veiizeri 40 70,73

Aragstirmaya katilan hemsirelerin yas gruplarina gore *’kurumsal politikalar ve
stratejiler’’, “’yoneticilik/ liderlik’” ve *’ birey olarak deger gérme ve is doyumu’’ alt
boyutlarinin almis olduklari puanlar arasindaki farkin istatistiksel olarak anlamli
olmadigr ve hemsirelerin bu alt boyutlara iligkin goriislerin benzer oldugu tespit

edilmistir (p>0,05).
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Tablo 4.12. Hemsirelerin Medeni Durumlarin Gére isten Ayrilma ve Iste
Kalmay: Etkileyen Faktorlere Mliskin Gériislerinin Karsilastiriimasi (N:140)

] Sira Sira
Medeni Durum n Ortalamasi Toplami U P

Kurumsal politika Bekar 76 72,51 5511,00

ve stratejiler Evli 63 6697  4219,00 220300 042
Yoneticilik/Liderlik Bé\ll(l?r gg %23 ié‘;’ggg 2226,00 0,47
mower S . La o awon
oo e %

Arastirmaya katilan hemsirelerin medeni durumlarina gore ‘’kurumsal
politikalar ve stratejiler’’, “’yoneticilik/ liderlik’” ve ** birey olarak deger gérme ve is
doyumu’’ alt boyutlariin almis olduklar1 puanlar arasindaki farkin istatistiksel olarak
anlamli olmadig ve hemsirelerin bu alt boyutlara iliskin goriislerin benzer oldugu

tespit edilmistir (p>0,05).

Tablo 4.13. Hemsirelerin Cocuk Sahibi Olma Durumlarina Gore isten
Ayrilma ve Iste Kalmayr Etkileyen Faktorlere Iliskin Gériislerinin
Karsilastirilmasi (N:140)

Cocuk Sira Sira U )
Durumu Ortalamas1 Toplamm
Kurumsa) poliika Coulows 97 TL9Z 0050 104750 053
Yoneticilik/Liderlik %;:&‘;1‘:12 i; gg:gi gz;‘gjgg 1993.50 0.67
R Sl i T
Toplam Contkle 43 6613 zaagso 1970 040

Arastiramaya dahil edilen hemsirelerin ¢ocuk sahibi olma durumlarina gore

isten ayrilma ve iste kalma faktorlerinin karsilastirilmasi incelendiginde, ¢cocuk sahibi
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olan ve olmayan hemsirelerin kurumsal politika ve stratejileri isten ayrilma ve iste
kalma faktorleri olarak dnemli gérme diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir

fark yoktur (p>0,05).

Cocuklu ve ¢ocuksuz hemsirelerin gore yoneticilik/liderlik, birey olarak deger
gorme ve is doyumlariin isten ayrilma ve iste kalma faktorleri arasinda 6nemli gérme

diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamaktadir (p>0,05).

Arastirmaya katilan ¢ocuksuz hemserilerin birey olarak deger gorme ve is
doyumunun isten ayrilma ve iste kalma faktorii gorlisleri arasinda istatistiksel olarak

anlaml1 bir fark yoktur (p>0,05).

Tablo 4.14. Hemsirelerin Uyruklarina Gore isten Ayrilma ve iste Kalmayi
Etkileyen Faktorlere Iliskin Goriislerinin Karsilastiriimasi: (N:140)

Sira Sira
Uyruk n U p
Ortalamas1 Toplam

Kurumsal politika KKTC 107 71,81 7683,50

. 1411,50 0,21
ve stratejiler TC 31 61,53 1907,50
KKTC 107 72,98 7809,00
Yoneticilik/Liderlik 1286,00 0,05
TC 31 57,48 1782,00
Birey olarak deger KKTC 107 70,88 7584,50
1510,50 0,45
gorme ve is doyumu TC 31 64,73 2006,50
Genel KKTC 107 72,13 7717,50
1377,50 0,15
Toplam TC 31 60,44 1873,50

Arastirma kapsamina alinan KKTC ve TC uyruklu hemsirelerin kurumsal
politika ve stratejileri, yoneticilik/liderlik, birey olarak deger gorme ve is doyumu
faktorleri isten ayrilma ve iste kalma faktorii olarak 6nemli bulma diizeyleri arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamaktadir (p>0,05).



63

Tablo 4.15. Hemsirelerin Mesleki Kidemlerine Gore Isten Ayrilma ve

iste Kalmay1 Etkileyen Faktorlere Iliskin Goriislerinin Karsilastiriimas: (N:140)

Sira
Mesleki Kidem  n X2 p
Ortalamasi
1 y1l ve alt1 32 67,92 0,73 0,87
Kurumsal 2-5 yll 53 74,15
politikalar ve
11 y1l ve tizeri 44 68,97
1 yil ve alt1 32 65,86 2,29 0,52
2-5yil 53 69,19
Yoneticilik/
Liderlik 6-10 y1l 11 62,27
11 yil ve iizeri 44 77,51
1 y1l ve alt1 32 73,39 1,08 0,78
Birey olarak deger 2-5yl 53 73,33
gorme ve is
doyumu 6-10 y1l 11 66,59
11 y1l ve tizeri 44 65,97
1 yil ve alt1 32 68,09 0,70 0,87
2-5yil 53 73,77
Genel
Toplam 6-10 yil 11 64,73
11 yil ve iizeri 44 69,75

Hemgirelerin mesleki kidemlerine gore isten ayrilma ve iste kalma faktorlerinin

karsilastirilmast incelendiginde, mesleki kidemlerine gore hemsirelerin kurumsal

politika ve stratejileri, yoneticilik/liderlik, birey olarak deger gorme ve is doyumu

faktorlerini isten ayrilma ve iste kalma faktorleri olarak 6nemli gorme diizeyleri

arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark yoktur (p>0,05).
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Tablo 4.16. Hemsirelerin Calistiklar1 Kurum Sayisina Gore isten
Ayrilma ve Iste Kalmay: Etkileyen Faktorlere Iliskin Goriislerinin
Karsilastirilmasi (N:140)

Calisilan Sira
n X2 p
kurum sayisi Ortalamasi
Bir 60 73,95 144 0,49
Kurumsal
politikalar ve Iki 4l 69,43
stratejiler Ug ve iizeri 32 63,44
Bir 60 72,77 0,70 0,70
Liderlik
Uc ve iizeri 32 65,52
_ Bir 60 75,30 185 0,40
Birey olarak
deger gorme ve Iki 47 65,60
is doyumu Ugveiizeri 32 66,53
Bir 60 74,68 168 0,43
Genel iki 47 68,33
Toplam
Ug ve iizeri 32 63,69

Arastirma kapsamina alinan hemsirelerin suana kadar calistiklar1 toplam

kurum sayisi, isten ayrilma ve iste kalmay: etkileyen faktorlere iliskin goriislerine

istatistiksel olarak anlamli diizeyde etki etmemektedir (p>0,05).
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Tablo 4.17. Hemsirelerin Suan Cahisilan Hastanede Toplam Calisma
Siiresine Gore Isten Ayrilma ve Iste Kalmayr Etkileyen Faktorlere iliskin
Goriislerinin Karsilastirilmasi (N:140)

Suan calisilan hastanede Sira

n X2 p
toplam calisma siiresi Ortalamasi
1 y1l ve alt1 38 66,29 250 047
Kurumsal 1-2 yll 17 82,41
politikalar ve )
stratejiler 3-4 yil 40 66,36
5 yil ve tizeri 45 73,23
1 y1l ve alt1 38 66,22 1,93 0,59
1-2 yil 17 76,74
Yoneticilik/
Liderlik 3-4 y1l 40 66,40
5 yil ve tizeri 45 75,40
1 yil ve alt1 38 73,18 0,64 0,89
Birey olarak 1-2 yil 17 71,03
deger gorme ve 3-4 yil 40 66,33
is doyumu
5 yil ve tizeri 45 71,74
1 yil ve alt1 38 67,78 1,66 0,65
1-2 yil 17 79,79
Genel
Toplam 3-4 yil 40 66,33
5 yil ve tizeri 45 73,00

Aragtirmaya dahil edilen hemsirelerin suan ¢alistiklar1 hastanedeki toplam gorev
stirelerine gore kurumsal politika ve stratejileri, yoneticiligi/liderligi, birey olarak
deger gorme ve is doyumunu faktorlerini, isten ayrilma ve iste kalma faktorleri olarak
onemli gorme diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir bulunmadigi

saptanmistir (p>0,05).
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Tablo 4.18. Hemsirelerin Suan Cahistiklar1 Birimde Toplam Calisma
Siiresine Gore Isten Ayrilma ve Iste Kalmayi Etkileyen Faktorlere Iliskin
Goriislerinin Karsilastirilmasi (N:140)

Suan c¢ahisilan birimde n Sira 2
toplam calisma siiresi Ortalamasi P
1 y1l ve alt1 47 69,74 0,27 0,97
Kurumsal 1-2 yﬂ 26 73,37
politikalar ve ]
stratejiler 4yl 35 1.4t
5 yil ve tizeri 32 68,22
1 y1l ve alt1 47 69,84 0,07 1,00
1-2 yil 26 69,38
Yoneticilik/
Liderlik 3-4 yil 35 71,50
5 yil ve tizeri 32 71,28
1 y1l ve alt1 47 76,44 1,87 0,60
Birey olarak 1-2 yil 26 64,06
deger gorme ve 3-4 yil 35 70,17
is doyumu
5 yil ve tizeri 32 67,38
1 yil ve alt1 47 71,59 0,14 0,99
1-2 yil 26 69,85
Genel
Toplam 3-4 yil 35 71,39
5 yil ve iizeri 32 68,47

Hemsirelerin suan ¢alistiklar1 birimde toplam ¢aligsma siirelerine gore kurumsal
politika ve stratejileri, yoneticiligi/liderligi, birey olarak deger gorme ve is doyumunu
faktorlerini, isten ayrilma ve iste kalma faktorleri olarak 6nemli gorme diizeyleri

arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadig tespit edilmistir (p>0,05).
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Tablo 4.19. Hemsirelerin Haftalik Calisma Saatine Gore Isten Ayrilma ve Iste

Kalmay: Etkileyen Faktorlere Mliskin Gériislerinin Karsilastiriimasi (N:140)

Haftahk Sira X2
calisma saati Ortalamasi P
40 saat 68 70,00 1,36 0,71
Kurumsal 41-50 saat 37 65,59
Politikalar ve 51-60 saat 28 76,68
Stratejiler
61 saat ve lizeri 7 76,57
40 saat 68 74,30 463 0,20
41-50 saat 37 58,49
Yoneticilik/
Liderlik 51-60 saat 28 76,88
61 saat ve Uzeri 7 71,57
40 saat 68 70,60 2,23 0,53
41-50 saat 37 63,55
Birey olarak deger
gorme ve isdoyumu 51-60 saat 28 78,32
61 saat ve lizeri 7 75,00
40 saat 68 70,85 2,22 0,53
41-50 saat 37 63,28
Genel
Toplam 51-60 saat 28 77,86
61 saat ve lizeri 7 75,86

Isten ayrilma ve iste kalma faktérii olarak kurumsal politikalar ve stratejileri,

birey olarak deger gérme ve is doyumunu , yoneticilik/ liderlik alt boyutlarinin almis

olduklar1 puanlar arasindaki farkin istatistiksel olarak anlamli olmadigi ve

hemsirelerin bu alt boyutlara iliskin goriislerin benzer oldugu tespit edilmistir

(p>0,05).
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Tablo 4.20. Hemsirelerin Gérev Yaptiklar1 Pozisyonlara Goére Isten

Ayrilma ve Iste

Kalmay

Karsilastirilmasi (N:140)

Etkileyen Faktorlere

Iliskin  Goriislerinin

Pozisyon n Sira 2
y Ortalamasi P
Ameliyathane hemsiresi 10 47,75 592 0,21
. Sorumlu hemsire 8 55,25
Kurumsal politikalar
ve stratejiler Servis hemsiresi 79 71,65
Polikinlik hemsgiresi 42 75,77
Ameliyathane hemsiresi 10 60,00 573 0,22
Sorumlu hemsire 8 70,00
Yoneticilik/
Liderlik Servis hemsiresi 79 66,11
Polikinlik hemsiresi 42 80,10
Ameliyathane hemsiresi 10 50,60 509 0,28
Sorumlu hemsire 8 77,19
Birey olarak deger
gorme ve is doyumu Servis hemsiresi 79 69,80
Polikinlik hemsiresi 42 73,87
Ameliyathane hemsiresi 10 51,20 478 0,31
Sorumlu hemsire 8 61,88
Genel
Toplam Servis hemsiresi 79 70,20
Polikinlik hemsiresi 42 76,19

Arastirma kapsamina alinan hemsirelerin pozisyonlarina bakildiginda,

kurumsal politika ve stratejileri, yoneticilik/liderlik, birey olarak deger gérme ve is

doyumu faktorleri isten ayrilma ve iste kalma faktorii olarak 6nemli bulma diizeyleri

arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamaktadir (p>0,05).
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Tablo 4.21. Hemsirelerin Aylik Nobet Sayilarina Gore Isten Ayrilma ve Iste
Kalmayi Etkileyen Faktorlere Iliskin Gériislerinin Karsilastiriimasi (N:140)

Ayhk Sira 2
nobet sayisi " Ortalamasi X P
1-3 nobet 16 58,41 1,80 0,77
4-6 nobet 25 72,86
Kurumsal politikalar ve 7-9 nébet 30 70,30
stratejiler
10-12 nobet 33 70,79
Yok 36 74,14
1-3 nobet 16 69,03 7,89 0,10
4-6 nobet 25 67,42
Yoneticilik/ 7-9 nobet 30 70,12
Liderlik
10-12 nobet 33 58,20
Yok 36 84,89
1-3 ndbet 16 71,16 0,47 0,98
4-6 nobet 25 72,78
Birey olarak deger gorme 7-9 ndbet 30 71,15
ve is doyumu
10-12 nobet 33 66,41
Yok 36 71,83
1-3 ndbet 16 63,94 1,27 0,87
4-6 nobet 25 72,34
Genel 7-9 nébet 30 70,97
Toplam
10-12 nobet 33 66,65
Yok 36 75,28

Arastirmaya katilan hemsirelerin ayli ndbet sayilarma gore ’kurumsal
politikalar ve stratejiler’’, “’yoneticilik/ liderlik’” ve ¢’ birey olarak deger gérme ve is
doyumu’’ alt boyutlarinin almis olduklar1 puanlar arasindaki farkin istatistiksel olarak
anlamli olmadig1 ve hemsirelerin bu alt boyutlara iliskin goriislerin benzer oldugu

tespit edilmistir (p>0,05).
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Tablo 4.22. Hemsirelerin Gorev Yaptiklar1 Birimde Bulunana Yatak
Sayillarina Gére Isten Ayrilma ve isten Kalmay: Etkileyen Faktorlere iliskin
Goriislerinin Karsilastiriimasi (N:140)

Birimdeki Sira

yatak sayisi " Ortalamasi Xt P
1-5 yatak 8 58,63 3,84 0,43
6-10 yatak 22 66,16
Kurumsal politikalr ve 11-16 yatak 30 80,15
stratejiler
17 yatak 45 65,03
Birimde yatak yok 35 74,70
1-5 yatak 8 53,25 6,80 0,15
6-10 yatak 22 70,82
Yoneticilik/ Liderlik 11-16 yatak 30 74,70
17 yatak 45 61,71
Birimde yatak yok 35 81,94
1-5 yatak 8 78,88 0,47 0,98
6-10 yatak 22 69,95
Birey olarak deger 11-16 yatak 30 71,57
gérme ve is doyumu
17 yatak 45 68,54
Birimde yatak yok 35 70,53
1-5 yatak 8 62,19 2,54 0,64
6-10 yatak 22 68,50
Genel Toplam 11-16 yatak 30 77,50
17 yatak 45 64,91
Birimde yatak yok 35 74,84

Arastirma kapsamina alinan hemsirelerin suan c¢alistiklart birimde bulunan
yatak sayilarina gore kurumsal politika ve stratejileri, yoneticiligi/liderligi, birey
olarak deger gérme ve is doyumunu faktorlerini, isten ayrilma ve iste kalma faktorleri
olarak onemli gérme diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadig

tespit edilmistir (p>0,05).
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Tablo 4.23. Hemsirelerin Aylik Ucretlerine Gore Isten Ayrilma ve Isten
Kalmayi Etkileyen Faktorlere Iliskin Gériislerinin Karsilastiriimasi (N:140)

Ayhk Sira
. n x? p
Ucret Ortalamasi
1500-1800 TL aras1 27 57,41 5,67 0,13
1900-2200 TL arasi 97 74,96
Kurumsal politikalar
ve stratejiler 2300-2600 TL aras1 8 77,69
2700 TL ve tlizeri 8 53,44
1500-1800 TL aras1 27 57,06 5,81 0,12
1900-2200 TL arasi 97 74,42
Yoneticilik/
Liderlik 2300-2600 TL aras1 8 83,06
2700 TL ve tlizeri 8 55,75
1500-1800 TL aras1 27 57,87 4,19 0,24
1900-2200 TL aras1 97 73,21
Birey olarak deger
gorme ve is doyumu 2300-2600 TL arast 8 84,88
2700 TL ve tizeri 8 65,88
1500-1800 TL aras1 27 56,31 6,04 0,11
1900-2200 TL aras1 97 74,84
Genel
Toplam 2300-2600 TL arasi1 8 80,81
2700 TL ve tizeri 8 55,44

Hemsirelerin suan calistiklari aylik ticretlerine gore isten ayrilma ve iste kalma
faktorlerine iligkin goriisleri  karsilastirildiginda, arastirma kapsamina alinan
hemsirelerin  aylik iicretlerin  gore kurumsal politika ve  stratejileri,
yoneticiligi/liderligi, birey olarak deger goérme ve is doyumunu faktoérlerini, isten
ayrilma ve iste kalma faktorleri olarak 6nemli gérme diizeyleri arasinda istatistiksel

olarak anlamli bir fark olmadigi saptanmistir (p>0,05).
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Tablo 4.24. Hemsirelerin Isten Ayrilmay1 Diisiinme Durumlarina Gére
Isten Ayrilma ve Isten Kalmay1 Etkileyen Faktorlere iliskin Goriislerinin
Karsilastirilmasi (N:140)

Ayrilma Sira

Diisiincesi n Ortalamasi S P
Hig diisinmedim 33 64,68 4,81 0,31
Nadiren 20 60,20
Kurumsal politikalar ve Zaman zaman 43 73,19
stratejiler
Sik stk 31 81,82
Is artyorum 13 65,23
Hig diisiinmedim 33 72,45 9,20 0,06
Nadiren 20 52,08
Yineticilik/ Liderlik Zaman zaman 43 68,55
Sik sik 31 85,74
Is artyorum 13 64,00
Hig diisiinmedim 33 71,00 3,55 0,47
Nadiren 20 57,88
Birey olarak deger Zaman zaman 43 72,95
gérme ve is doyumu
Sik sik 31 77,79
is artyorum 13 63,15
Hig diisinmedim 33 67,76 5,73 0,22
Nadiren 20 56,05
Genel Toplam Zaman zaman 43 72,60
Sik sik 31 82,32
Is artyorum 13 64,54

Arastirmaya katilan hemsirelerin ¢aligtiklart kurumdan ayrilma diisiincesi
“’kurumsal politikalar ve stratejiler’’, <’yoneticilik/ liderlik’” ve ¢’ birey olarak deger
gorme ve is doyumu’’ alt boyutlarinin almis olduklar1 puanlar arasindaki farkin
istatistiksel olarak anlamli olmadig1 ve hemsirelerin bu alt boyutlara iliskin gortislerin

benzer oldugu tespit edilmistir (p>0,05).
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5 TARTISMA

Arastirmamiz, Kuzey Kibris Tiirk Cumhuriyetinde bulunan bir 6zel hastanede
calisan toplam 140 hemsirenin iste kalma ve isten ayrilma niyetlerini etkileyen
faktorlerin belirlenmesi amaciyla tanimlayici olarak planlanmis ve gerceklestirilmistir.
Yapilan istatistiksel analiz sonucunda elde edilen bulgular, tablo sirasi ile literatiir

1s181inda ti¢ alt boyutta tartisilmistir.
5.1. Hemsirelerin Bireysel Ozellikleri ile Ilgili Bulgularin Tartisiimasi

Tablo 4.1.” de hemsirelerin iste kalma ve isten ayrilma niyetlerini etkileyen
faktorlerin belirlenmesi amaciyla yapilan arastirmada, hemsirelerin biiylik bir
cogunlugunun kadin olmasmin toplumun erkek hemsireye bakis acisina bagl bir
durum olmasi ile iliskilendirilebilir. Hemsirelik meslegine 2007 yili ile kanunda yer
almaya baslayan erkek hemsire olma yetkisi 6zellikle Tiirk toplumlarinda hemsireligin
bir kadin meslegi olmasi diislincesi nedeni ile yeteri ilgiyi toplayamamistir. Yaridan
fazlas1 bekar ve ¢ocuksuzdur. Arastirmaya katilan hemsirelerin ¢cogunlugunun lisans
mezunu ve KKTC vatandasi olmast Kibris igerisinde saglik meslek liselerinin
olmamasi ve is Onceliginde ¢alisma izini gerekmedigi i¢in kendi vatandaslarini tercih
etmesi ile iliskilendirilebilir. Calismanin yapildigi 2015 yilinda asgari licretin 1675 tl
oldugu Kibris’ta 1900-2200 tl maas alanlarin sayisinin fazla olmasi mesleki kidem
siiresinin az olmasi ile iligkilendirilebilir. Calisanlarin biiyiik bir cogunlugunun isyeri
ulagiminin kisisel araclar ile saglamasi, KKTC’ de halk otobiislerinin az olmasi ve bu
kiiltiiriin KKTC’ de olmamasi ile iliskilendirilebilir. Hemsirelerin ikamet yerlesiminde
yarisina yakininin lojmanda kalmasi durumu akademik lojmanlarinin imkanlarinin iyi

ve fiyatlarinin kiralanacak evlere gore daha ucuz olmasi ile iliskilendirilebilir.
5.2. Hemsirelerin Mesleki Ozellikleri ile Ilgili Bulgularin Tartisilmasi

Mesleki kidemin yarisindan fazlasinin 1-5 yil arasinda olmasi hemsirelik
mesleginin zor ve yorucu bir meslek olmasindan dolayr hemsirelerin erken déonemde
meslekten ayrilmis olabilecegini ve son yillarda kamu hastanelerine hemsire

atamalarinin sik yapilmasi ile iligskilendirilebilir. Calisilan kurum sayisinda bir segimi
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yapanlarin yaridan fazla olmasi, yeni ise baslayan hemsire sayisinin fazlaligi

dolayistyla deneyim yillarinin diisiik olmasi ile agiklanabilir.

Hemsirelerin  ¢ogunlugu 1-4 yildir aynm1 kurumda c¢alismaktadir. Hemsirelerin
cogunlugunun daha 6nce iki ve daha fazla kurumda ¢alistig1 ifade edilebilir. Ancak bu

durum kurumlardaki personel devri hiz1 ile agiklanabilir.

Erdogan (1992), Aksayan (1990), Oztiirk ve Oktay (2004), Sezgin (2007),
Batmaz (1994), Ak¢in (2000) ve Ozerin (2007) arastirmasinda da mesleki deneyim ve

kurumda ¢aligsma ile paralellik gostermektedir.

Arastirmaya katilan hemsirelerin cogu servis hemsiresidir. Tekin (2001 ), Ozer
(2007), Yilmaz (1991), Akg¢in ( 2000 ), Ulupmar (1991) ve Erdogan (1992)’in

orneklemleriyle benzer sonuglar gdstermektedir.

Arastirmaya katilan hemsirelerin az bir boliimiiniin (%23,57) isten ayrilmay1
diistinmedigi, ¢ogunun ise nadiren (%14,29), zaman zaman (%30,71), sik sik
(%22,14), is artyorum (%59,29) yanitin1 vermeleri kurumdan ayrilma niyetlerinin var
oldugu diisiindiirmektedir. Ozellikle ayr1 derecelerde bile olsa galisanlarin ayrilmayi
diisiiniiyor olmas1 personelin ¢alistig1 kurumda mutlu olmadiklarini gdsterir. Iki ve
daha fazla kurum degisikliginin olmasi1 ve yeni baslayan personel olmas1 gidenlerin
fazla oldugunu ve yerlerine yeni personel geldigi ile yani personel devir hizi ile

agiklanabilir.

Ileri (2007) iiniversite hastanesinde ¢alisan ve yeni mezun olmus hemsireler
tizerinde yapmis oldugu calismasinda, hemsirelerin %65,7’sinin isten ayrilmayi
diisiindiigiinii saptamis olup, bu sonug¢ arastirmamizin sonuglar1 ile paralellik

gostermektedir.

Ayni sekilde Tekin (2001) 6zel bir hastanede hemsirelerin kurumdan ayrilma
istegine yonelik olarak yapmis oldugu arastirmada hemsirelerin %60,6’sinin isten
ayrilma diisiincesinde oldugu sonucuna varmis olup, bu durum aragtirmanin

sonuglartyla paralellik gostermektedir.
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Oztiirk ve Oktay ( 2004 ) arastirmasinda hemsirelerin %51°i bazen bu isi
birakmay1 disiindiikleri (yipratici ve yorucu bir meslek oldugundan), 76’s1 meslegi
birakmayi diisiincesinde olmadiklarint ve %71°1 emekli olma y6niinde firsatlar1 olsa

emekli olmayi istediklerini belirtmislerdir.

Arastirmaya Katilan hemsirelerden yatakli servis hemsirelerinin aylik ortalama
10-12 ndbet ortalamasinin yiiksek oldugu (%23,57) sonucu bulunmustur. Haftalik
calisma saati 40 saat olan bu 6zel hastanede ¢alisma saatlerinin yiiksek olmas1 hemsire
sayilarinin yetersiz olmasi ve az personele fazla is yiikii verilmesi ile agiklanabilir.
Durmus (2007), Arikan (2004) yapmis olduklar1 aragtirmalarda fazla calisma

saatlerinin iy doyumunu olumsuz yonde etkilediklerini saptamislardir.

Calisilan birimlerdeki yatak sayilarinin %32,14 ‘i 17 yatak ve {izeri sayisina
sahip iken, birimlerin %50’sinden fazlas1 11 hemsirenin altinda galistigi saptanmustir.
Yersiz hemsire ile maksimum is elde etmeye ¢alisma durumu giiniimiizde yaygindir.
Mevcut ¢alisan hemsirelerin dogru istthdam edilmemesi ve personel devrinin 6niine

gecilmemesi, hemsire yetersizligini arttirmasi ile ifade edilebilir.

5.3. Kurumsal Politikalar ve Stratejiler anket grubu maddelerinin tartisiimasi

Her meslekte oldugu gibi hemsirelik mesleginde de verilen isin karsiligi olarak
licret almir. Insan giicii ile ayakta durabilen hastanelerin insan kaynaklari tarafindan
yapilan ticret politikalarimin adaletli bir sekilde yapilmasi, isleyisin devami ve

calisanlarin memnuniyeti i¢in son derece dnemlidir.

Kurumsal politikalar ve stratejiler anket grubu maddelerinden olan iicret
politikalarinin uygun ve adaletli bir sekilde belirlenmesi maddesinin puan
ortalamas1 4,54 + 1,03 olup, iste kalma ve isten ayrilma niyetini etkileyen genel

faktorler arasinda 1.sirada yer almaktadir.
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Altuntas (2004) hemsirelerin tutumlarint belirlemek adina yapmis oldugu
calismada, hemsirelerin isten ayrilmalarinin gerekgelerinde ilk sirada calisilan ortam
kosullarinin yetersizligi ve ayni orana sahip olmakta bulunan iicret yetersizligi ve

adaletsizligi yer almaktadir. Arastirmanin sonucu ¢alismamiz ile paraleldir.

Aynmi sekilde Yilmaz (1991) yapmis oldugu calismada isten ayrilan
hemsirelerin maddi olanaklardan ilk sirada yeterli ve adil iicretin saglanamamasini

o6nemli bulduklart sonucu ¢ikmustir.

Yilmaz (1991) calismasinda isten ayrilan hemsireler maddi olanaklardan 1.

derecede yeterli ve adil licretin saglanmamasini 6nemli bulmuslardir.

Dora Cevhair (2014) yapmis oldugu caligmada iicret politikalarinin uygun ve
adaletli yapildig1 kurumlarda ekip ruhu, is-sosyal hayat, motivasyon, is yiikiindeki

degismenin calisanlarda olumlu yonde etkilendigi sonucu ¢ikmaistir.

Demir (2011) yapmis oldugu ¢alismada licret ve kazang dagiliminin adaletli
bir sekilde uygulanmasinin yani sira prim, ikramiye, tesvik ve odiillerin belirlenmesi

ve dagitiminda da etik kurallara uyulmasi gerektigi sonucuna varmistir.

Kurumsal politikalar ve stratejiler anket grubu maddelerinden olan ¢alisma
ortamu ile ilgili kosullar maddesinin puan ortalamasi 4,48 = 0,90 olup, iste kalma ve
isten ayrilma niyetini etkileyen genel faktorler arasinda 2.sirada yer almaktadir.
Calismamizda hemsirelerin ¢alisma ortami kosullarinin 6nemli derecede iste kalma ve

ayrilma niyetlerini etkiledigi sonucu ortaya ¢ikmistir.

Bazi1 c¢alismalar hemsirelerin c¢alisma ortaminin hem kendilerini hem de
hastalarin motivasyonunu etkiledigi ve memnuniyetini arttirdigini diistinerek, ¢alisma
kosullarinin yiiksek diizeyde 6nemli oldugunu algiladigin1 géstermektedir (Gardner ve

dig., 2007). Bu aragtirmalarin sonucu arastirmamiz ile paralellik gostermektedir.

Samur (2014) hemsirelerin ¢aligma ortami {izerine yapmis oldugu arastirmada
hemsirelerin; iklimlendirme, giiriiltii, aydinlatma, mimari vb. ¢alisma kosullarina
yonelik Onemlilik derecesini orta diizeyde degerlendirdigi sonucu ¢ikmuistir.

Literatiirde de saglik ¢alisanlarinin ¢alisma ortamini orta diizey onemlilige sahip
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degerlendirdigi goriilmektedir (Lake, 2002; Laschinger ve Leiter, 2006; Tiirkmen ve
dig., 2011).

Kurumsal politikalar ve stratejiler anket grubu maddelerinden olan c¢ahsan
personel sayisi yeterliligi maddesinin puan ortalamasi 4,44 + 0,97 olup, iste kalma ve

isten ayrilma niyetini etkileyen genel faktorler arasinda 3.sirada yer almaktadir.

Hemsirelik meslegi bir ¢ok kurumda kendi mesleginin is ylikiiniin yaninda
diger islerinde (diyetisyen, fizyoterapist, psikolog, sosyal danigsman vb.) bir arada
sunuldugu bir meslek dali olarak entegre edilmistir. Kendi is yiikiiniin yaninda bu
mesleklerin islerini yapmak ve hastalar1 bu konuda desteklemek, hemsirelerin yorucu
temposunu arttirmakta ve hemsirelerin isten ayrilma niyetlerini 6nemli diizeyde

saptanmis olmas1 beklenen bir durumdur.

Ozellikle kaliteli bakim olanaklarmin sunulabilmesi icin yeterli hemsire
sayisinin olmasi gerekmektedir. Bu durum hem kaliteli hasta bakimi sonucu hasta
memnuniyetini, hem de is motivasyonu yiiksek, tamamen isini yapan ve is kazalarinin

minimize olacagi bir ¢aligma ortami sunacaktir.

Chan ve Morrison (2000) yaptiklart c¢alismada personel yetersizliginin
hemsirelerin kurumdan ayrilma niyetlerine etki eden en 6nemli 2. faktdér oldugunu

belirtmeleri ¢alismamizin paraleldir.

Kegeci (2008) yapmis oldugu aragtirmada yatakli birimler diginda ¢alistirilan
hemsire oram1 %9,8 olarak bulunmus, bu durum 6zellikle yatakli servislerde hemsire
thtiyact siklig1 diisiiniilecek olursa insan giicli kayb1 olarak degerlendirilebilir. Etkin

planlama ve bu dogrultuda insan giicliniin dogru dagilimi gerekmektedir.

Hemsire sayisinin az oldugu kurumlarda kalite gostergesi olan enfeksiyon
hizlar da yiiksek olacaktir. Ozellikli ve dikkat gerektiren hasta bakimi, personel sayisi
yetersizligi nedeni ile ¢esitli enfeksiyonlari da beraberinde getirecektir. Sezgin (2007)
hemsire sayisinin yeterli olmasi durumunda hasta bakim diizeyinde istenmeyen

durumlarin olma olasiliginin diisecegini ifade etmektedir.
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Kurumsal politikalar ve stratejiler anket grubu maddelerinden olan hasta
bakim i¢in gerekli arag-gere¢c ve donanimlar maddesinin puan ortalamasi 4,41 +
0,87 olup, iste kalma ve isten ayrilma niyetini etkileyen genel faktorler arasinda
4.sirada yer almaktadir. Isten ayrilma ve iste kalma niyetleri etkileme durumu olarak
arag-gere¢ ve donanimlarin 6nemliligi konusunda %0,71 kisi 6nemsiz derken %62,86
oraninda ¢ok dnemli sonucuna ulasilmistir. Hasta bakimi ve diger gerekli hizmetlerin
sunulabilmesi i¢in hemsirelerin gerekli arag-gere¢ ve donanimi 6nemi biiyiiktiir.
Ozellikle bozuk cihazlar, yetersiz ve kalitesiz malzeme sayis1 hemsirelerin is yiikiinii

arttiracak, mutsuz ve fazla is yiikii ile calismalarina neden olacaktir.

Altuntas (2004), hemsirelerin tutumlarinin  belirlendigi  ¢alismasinda,
hemsirelerin isten ayrilma gerekgesi olarak; birinci sirada c¢alisma kosullar1 ig¢inde

gosterilen personel-malzeme yetersizligini belirtmeleri ¢alismamiz ile paraleldir.

Kurumsal politikalar ve stratejiler anket grubu maddelerinden olan hemsirelik
mesleginin toplumdaki imaji maddesinin puan ortalamasi 4,40 + 0,99 olup, iste
kalma ve isten ayrilma niyetini etkileyen genel faktorler arasinda 5.sirada yer
almaktadir. Hemsirelerin iste kalma ve isten ayrilma niyetlerinde hemgirelik
mesleginin toplumdaki imaji %2,86 oraninda 6nemsiz-kismen 6nemsiz iken, %68,57

oraninda ¢ok dnemli yere sahip oldugu ortaya ¢ikmustir.

Mesleki imaj i1s tutum ve davraniglarimi etkiledigi i¢in 6nemli bir konudur.
Toplum iiyeleri tarafindan saygi gormeme veya énemsiz goriilme durumu, ¢alisanlar
tizerinde negatif bir etki olusturarak is memnuniyetinde azalamaya, kurumsal
bagliligin zayiflamasi, is ortaminda yiiksek oranda gerilim ve isten ayrilmalara yol

acabilmektedir.

Doganli (2014) yapmis oldugu arastirmada hemsirelerin motivasyonlarimni
belirleyen faktorler, yonetimsel beklentiler, uyumlu ekip calismasi, duygusal
beklentiler, mesleki beklentiler, meslegin imaji, fiziki imkanlar ve 6diil olarak
siralanmaktadir. Meslegin toplumdaki imaji ve bunun hemsireye yansimasi is

motivasyonunu onemli derecede etkilemektedir.
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Caligkan (2005) calismasinda; hemsirelerin toplumun mesleklerine bakisi
agisindan, mesleklerinden %42’lik oranla kismen memnun olduklari, %53’liik bir
oranla ise memnun olmadiklarini belirtmistir. Bu sonu¢ hemsirelerini mesleklerinin
toplumdaki imajmin o6nemlilik derecesini gostererek calismamiz ile paralellik

gostermektedir.

Kurumsal politikalar ve stratejiler anket grubu maddelerinden olan is giivenligi
ve is giivencesi saglanmas1 maddesinin puan ortalamasi 4,39 + 0,99 olup, iste kalma
ve isten ayrilma niyetini etkileyen genel faktorler arasinda 6.sirada yer almaktadir.
Hemsirelerin iste kalma ve isten ayrilma niyetlerinde hemsirelerin %2,14 oraninda

onemsiz iken, %67,14 oraninda ¢ok onemli yere sahip oldugu ortaya ¢ikmistir.

Cagan(2012) yapmis oldugu arastirmada hemsirelerin mesleklerini
sevmemeleri ve mesleklerinden memnun olmamalarinin nedeninin; ¢aligma
ortamindaki fiziksel kosullarin yetersizligi, vardiyali ¢aligma sistemi, gosterilen
performansin ddiillendirilmemesi ve motivasyon faktorlerinin yetersizliginden
kaynaklandig1 sonucuna ulasilmistir. Aragtirmamizda hemsirelerin is giivenligini iste
kalma ve isten ayrilma niyetleri {izerinde ¢ok énemli bir yere sahip oldugu sonucu ile

paralellik gostermektedir.

Yapilan caligmalarda calisanlarin is segerken ve is yasamini tercih ettigi
kurumlarda aradig1 6zelliklerden birisi de is giivenligi ve 1§ garantisi olmustur (Soytk,

2001).

Yogun Bakim hemsireleri iizerinde yapilan ¢alismalarda, devlet memuru
hemsirelerin is giivenligi konusunda giivenceleri oldugunu hissederek en yliksek
doyumu bu konuda sagladiklart sonucuna varilmistir (Ersan ve Sezgin, 1998; Yildiz

ve Kanan, 2001).

Is giivencesi 6zellikle isinde ilerleme ve iicretten daha énemlidir. Calisan isini
kaybetme diisiincesi ve endisesine kapilirsa bu calisanda hem fiziksel hem de

psikolojik sorunlara neden olabilmektedir (Asti,1993).
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Ozyaman (2007) yaptig1 6zel bir hastanede calisan hemsireler ile yaptigi
calismada niceliksel ve niteliksel is glivencesizligi algisi yiiksek olan hemsirelerde,
anksiyete ve depresyon diizeyleri anlamli olarak yiiksek bulmustur. Hemsirelerin

%18.4’ inde anksiyete, %29.0’ unda da depresyon diizeyleri yiiksek saptanmaistir.

Kurumsal politikalar ve stratejiler anket grubu maddelerinden olan kurumda
saglik hizmetlerinden yararlanma maddesinin puan ortalamasi 4,37 £ 1,05 olup, iste
kalma ve isten ayrilma niyetini etkileyen genel faktorler arasinda 7.sirada yer
almaktadir. Hemsirelerin iste kalma ve isten ayrilma niyetlerinde hemsirelerin %4,29
oraninda Onemsiz iken, %66,43 oraninda ¢ok Onemli yere sahip oldugu ortaya

¢cikmustir.

Ozellikle &zel hastanelerde calisan hemsirelerin  saghik imkanlarindan
bulundugu kurumdan faydalanmalar1 i¢in belirli bir indirim olsa da, aldiklar1 ticrete
karsilik devlet hastaneleri vb. kurumlara nazaran fazla 6deme yapmalari, kurum i¢inde
saglik calisanlar1 arasinda farkli 6deme sekilleri ve indirimlerin olmasi, 6zel
hastanelerin hastalik durumunda izin politikalarinin sinirli olmasi ¢alisanin kendini
degersiz hissetmesine neden olmasina, bununda isten ayrilmayi disiindiirebilecegi
onemli bir konudur. Yilmaz (1991) ¢aligmasinda hemsirelerin isten ayrilmalarini
etkileyen maddi olanaklardan 3. derecede sosyal giivenligin yetersiz olmasimi 6nemli

bulmuslardir.

Kurumsal politikalar ve stratejiler anket grubu maddelerinden olan kurumda
is tamimlari ve rollerin belirginligi maddesinin puan ortalamasi 4,36 + 0,92 olup, iste
kalma ve isten ayrilma niyetini etkileyen genel faktorler arasinda 8.sirada yer
almaktadir. Hemsirelerin iste kalma ve isten ayrilma niyetlerinde hemsirelerin %1,43
oraninda Onemsiz iken, %60,71 oraninda ¢ok Onemli yere sahip oldugu ortaya

cikmistir

Tung (2008) yapmis oldugu aragtirmada hemsirelerin doktorlara gore daha ¢ok
is tanimlar1 ve rollerin belirsizligi yasadigini ortaya koymustur. Hemsirelerin ¢cogul
iistlerden emir almalari, asir1 is yiikii nedeni ile kendilerinden ne beklenildigini net

olarak belli olmamasi, elaman yetersizligi nedeni ile kendi isleri disinda porter, hasta
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bakici, sekreterlik gibi kendi gorevleri olmayan isleri yapmak durumunda kalmalari

iste memnuniyetsizlige neden olarak isten ayrilma niyetlerini etkileyecektir.

Kurumsal politikalar ve stratejiler anket grubu maddelerinden olan kurumun
toplumda taminma durumu maddesinin puan ortalamasi 4,32 + 0,88 olup, iste kalma
ve isten ayrilma niyetini etkileyen genel faktorler arasinda 9.sirada yer almaktadir.
Hemsirelerin iste kalma ve isten ayrilma niyetlerinde hemsirelerin %0,71 oraninda

Oonemsiz iken, %55,71 oraninda ¢ok 6nemli yere sahip oldugu ortaya ¢ikmigtir

Ozellikle 6zel hastanelerde ¢alisan saglik personelleri icin hasta sayis,
memnuniyeti, toplum i¢inde kurum hakkinda pozitif diisiincenin hakim olmas1 ve
calistiklar1 kurumu tercih etmeleri son derece dnemlidir. Ozel sektor i¢indeki rekabet
hasta memnuniyetine bagli iiretimin olusmasi ve bu iliretimi ve memnuniyeti
saglayacak personel sayisinin olmasi ile miimkiindiir. Memnuniyet saglanmasi ve
rekabet ortaminda ilerleme kaydetmek isteyen kurumlar hastalarin kendilerini
secmeleri i¢in personel sayilarini sabit tutmayi hatta elaman alimina yonelmeyi tercih
edeceklerdir. Memnuniyetin olmadigi kurumlar ayakta kalamaz ve personel ¢ikarmaya
baslarlar. Bu durum calisanlar arasinda is kaygisina ve beraberinde yeni is bulma

egilimi, isten ayrilma diisiincesine neden olacaktir.

Bal (2011) yapmis oldugu arastirmada hastalarin hastane se¢gmelerinde kurum
calisanlarinin giiler yiizlii olmasi, ¢alisan sayisinin yeterli olmasi, iyi hizmet alma,
calisan forma biitiinliigiiniin olmasinin hastanin kurum hakkindaki diislinceleri

konusunda 6nem tasidig1 sonucuna varmaistir.

Kurumsal politikalar ve stratejiler anket grubu maddelerinden olan kurumun
sagladig tatil ve izin politikalar1 maddesinin puan ortalamasi 4,29 + 0,99 olup, iste
kalma ve isten ayrilma niyetini etkileyen genel faktorler arasinda 10.sirada yer
almaktadir. Hemsirelerin iste kalma ve isten ayrilma niyetlerinde hemsirelerin %2,14
oraninda Onemsiz iken, %57,86 oraninda ¢ok Onemli yere sahip oldugu ortaya

cikmistir.

Yilmaz (1991) calismasinda hemsirelerin, Meslektaglarinin isten ayrilmalarini

azaltmak amaci ile sunduklar1 6nerilerden biri de ¢alisma kosullarinin diizeltilmesi
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olmustur. Yine ayni c¢alismada hemsirelerin isten ayrilmalarini etkileyen sosyal
olanaklardan olan tatil olanaklarinin bulunmamasint orta derecede Onemli
bunmustur. Kivang (2004) ¢alismasinda da hemsireler senelik izinlerin arttiritlmasini

beklemektedir.

Kurumsal politikalar ve stratejiler anket grubu maddelerinden olan ¢alisma
saatlerinin fazla olmas1 maddesinin puan ortalamasi 4,20 = 1,07 olup, iste kalma ve
isten ayrilma niyetini etkileyen genel faktorler arasinda 11.sirada yer almaktadir.
Hemsirelerin iste kalma ve isten ayrilma niyetlerinde hemsirelerin %3,57 oraninda
onemsiz iken, %55,00 oraninda ¢ok Onemli yere sahip oldugu ortaya g¢ikmustir.
Kurumsal politikalar ve stratejiler anket grubu maddelerinden olan kurumda ¢alisma
saatlerinin esnekligi maddesinin puan ortalamasi 4,14 + 1,12 olup, iste kalma ve isten
ayrilma niyetini etkileyen genel faktorler arasinda 14.sirada yer almaktadir.
Hemsirelerin iste kalma ve isten ayrilma niyetlerinde hemsirelerin %4,29 oraninda
onemsiz iken, %53,57 oraninda ¢ok Onemli yere sahip oldugu ortaya c¢ikmistir.
Kurumsal politikalar ve stratejiler anket grubu maddelerinden olan nébetli ¢calisma
durumu maddesinin puan ortalamasi 4,15 = 1,12 olup, iste kalma ve isten ayrilma
niyetini etkileyen genel faktorler arasinda 13.sirada yer almaktadir. Hemsirelerin iste
kalma ve isten ayrilma niyetlerinde hemsirelerin %3,57 oraninda 6nemsiz iken,

%55,00 oraninda ¢ok dnemli yere sahip oldugu ortaya ¢ikmistir.

Vardiyali, uzun siire ve fazla ¢alisma hemsirenin fiziksel ve mental yetilerini,
karar verme ve uygulama performansin1 olumsuz etkileyerek sundugu bakimin etik
yonden gilivenligini (en dogru, en yararli, bireysel Onceliklere ve gereksinimlere
uygun-kaliteli, 6zenli ve hakca bakim) tehlikeye soktugu bilinmektedir (Tiirk
Hemgireler Dernegi, 2008).

Ayaz ve Beydag ‘in yapmis oldugu calismada fazla mesai yapan hemsirelerin

1s yasami kalitesi daha diislik oldugu sonucuna varilmistir.

Yapilan caligmalar degerlendirildiginde, uzun c¢alisma saatlerinin 1is
doyumunun azalmasina neden oldugu gériilmektedir. Ozellikle hastanelerde 24 saat

stireyle, vardiya ve ndbet sistemi i¢inde diizensiz saatlerde ¢alismanin hemsirelerde
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uyku bozukluklarina ve beden ritminin uyumunda olumsuz etkilere yol agmaktadir.
Ayrica genellikle calisma saatleri i¢indeki is yiikiiniin agir ve yorucu olmasi ve
diizensiz bir i programinin bulunmas1 hemsirelerin is ve kisisel yasam doyumunu da

olumsuz yonde etkilemektedir (Y1ildirim ve Aycan, 2008).

Konu ile ilgili olarak yapilan arastirmalar ¢aligma saatlerinin uzunlugu ya da
vardiya usulii ¢aligma tarzindan memnun olmayan hemsireler i¢in esnek caligma
saatleri uygulamasmin faydali olacagmin sonucuna varmaktadir. (Ozer, 2007).
Apaydin (2007) c¢aligmasinda hemsirelerin ¢ogunlugu (%56) yasalarda belirten

calisma saatlerinden fazla ¢alisilmak zorunda birakildigini ifade etmistir.

Ozer (2007) o6zel hastanelerde yaptigi calismasinda %19,7°si ¢alisma
saatlerinin uzunlugu sebebiyle isten ayrilmay diisiinme ti¢iincii sirada yer almaktadir.

Canruh ve Arsoy’un ¢alismasinda da ayn1 sonuglar bulunmustur.

Yildiz ve Kanan (2001) yogun bakim iinitelerinde ¢alisan hemsireler iizerinde
yaptig1 ¢alismasinda, isten ayrilma sebebi olarak hemsirelerin %50,64’1 agir ve yogun
calisma kosullarinin ardindan ikinci sirada %33,76’s1 ¢alisma saatlerinden memnun

olmamay1 belirtmislerdir.

Aydin ve Kutlu (2001) yaptiklar1 bir calismada giindiiz ¢alisan hemsirelerin is
doyumlarinin, gece ve degisen vardiya ile ¢alisan hemsirelere gore daha yiiksek
bulundugu; Sanli (2006) hemsirelerle benzer sekilde vardiyali ¢alisma sistemi olan
polislerle yaptig1 ¢calismasinda ise, giinliik ¢aligsma sistemi 08.00-17.00 olan polislerin
is doyumlarinin, giinliik ¢aligma sisteminin 12.00-24.00 olan polislerin is doyumlarina
gore anlamli derecede fazla olarak saptandigi goriildi. Vardiyali g¢alismanin
hemsirelerde oldugu gibi farkli meslek grubunda da is doyumunu olumsuz etkiledigi

sOylenebilir.

Arcak ve Kasimoglu (2006) 320 hemsire ile yaptiklar1 ¢alismalarinda, is
yerinde en ¢ok karsilasilan sorunlarin calisilan yere gore degistigi ve anlamli
olmamakla birlikte en ¢ok karsilasilan sorunlar arasinda kadro sorunu ve nobet

fazlaligimmin belirtildigi; Dede ve Cinar (2008) calismalarinda ise hemsirelerin
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islerinden daha fazla doyum almak ve islerini daha fazla sevmek i¢in c¢aligma

saatlerinin azaltilmasi gerektigini belirttikleri goriilmiistiir.

Kurumsal politikalar ve stratejiler anket grubu maddelerinden olan ¢ahsanlara
iicret dis1 yapilan yardimlar maddesinin puan ortalamasi 4,19 + 1,31 olup, iste kalma
ve isten ayrilma niyetini etkileyen genel faktorler arasinda 12.sirada yer almaktadir.
Hemgsirelerin iste kalma ve isten ayrilma niyetlerinde hemsirelerin %9,29 oraninda

onemsiz iken, %65,71 oraninda ¢ok 6nemli yere sahip oldugu ortaya ¢ikmistir.

Ucret, calisanlarin iste kalmasi i¢in Snemli bir faktordiir. Ancak arastirmamizin
sonucunda lcret kadar iicret dis1 yapilan yardimlarin da hemsirelerin iste kalmasi
niyetlerinde 6nemli bir faktdr oldugu sonucuna varilmistir. Bu nedenle kurumlarin
calisanlarina iicret disinda yardim gereksinimlerine gore eksikliklerinin giderilmesi ve

bu durumun siirekliliginin korunmasinin énemli oldugu bir gercektir.

Yimaz (1991) calismasinda da ticret dist yardim grubuna girebilecek
ifadelerden olan giysiler, yemek gibi olanaklara alt siralarda énem verilmektedir.

Caligsma ile paralellik gostermektedir.

Kurumsal politikalar ve stratejiler anket grubu maddelerinden olan ekip
arkadaslarimizin degisme siklig1 maddesinin puan ortalamasi 4,08 + 1,20 olup, iste
kalma ve isten ayrilma niyetini etkileyen genel faktorler arasinda 15.sirada yer
almaktadir. Hemsirelerin iste kalma ve isten ayrilma niyetlerinde hemsirelerin %5,00
oraninda 6nemsiz iken, %54,29 oraninda ¢ok Onemli yere sahip oldugu ortaya

cikmustir.

Literatiir incelendiginde; Ugur (2005) yapmis oldugu bir ¢alismada aktardigina
gore Kanada’da farkli alanlarda saglik bakim hizmeti veren hastaneleri kapsayan ve is
doyumunu etkileyen Orgiitsel faktorlerin arastirildign  bir ¢alismada saglik
calisanlarinin ¢alisma arkadaslar1 ve yoneticileri ile olan olumlu iliskilerinin i doyum
diizeylerini etkileyen etmenler arasinda ikinci siray1 aldig belirlenmistir. Hemsirelik
gibi ekip caligmasi gerektiren, grup birligi ve uyumu yiliksek olan ¢alisma
gruplarindaki bireylerin is doyumlarinin da yiiksek olacag: belirtilmektedir.
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Kaptanoglu (2006) yaptig1 ¢calismada, ¢alisma arkadaslar1 arasinda ig birliginin
oldugu ekip caligmasinin hemsirelerin is doyumunu ytikselttigi bildirilmektedir. Ekip
olmak, ekip arasi iligkilerin is doyumu ve hemsire memnuniyeti i¢in son derece 6nemli
oldugu bir durumda, hemsirelerin c¢alisma arkadaglarinin stirekli degismesi,
hemsirelerin is kaygisini arttiracak ve ekip ruhunu olumsuz etkileyecektir. Yeni gelen
hemsirelerin egitimi ve hizmet i¢i oryantasyonlarinin tamamlamasi siiresi igerisinde
hemsirelerin is yiikii artacak ve bu yorgunlukla bas etmek zorunda kalan hemsire

mutsuzlasacaktir.

Kurumsal politikalar ve stratejiler anket grubu maddelerinden olan alternatif
kurum sec¢eneklerinin artmasi maddesinin puan ortalamasi 4,06 + 1,23 olup, iste
kalma ve isten ayrilma niyetini etkileyen genel faktorler arasinda 16.sirada yer
almaktadir. Hemsirelerin iste kalma ve isten ayrilma niyetlerinde hemsirelerin %5,71
oraninda 6nemsiz iken, %55,71 oraninda ¢ok ©onemli yere sahip oldugu ortaya

¢cikmustir.

Glinlimiiz kosullarinda 6zellikle saglik sektoriindeki gelisim ve artis,
calistiklar1 kurumda gelisme ve ilerleme géremeyen, is kosullart ve ortaminin agir
oldugunu diisiinene, yonetici iletisimini ve liderligini sorgulayan, ilerlemek isteyen,
kamu kadrosuna ge¢mek, isteyen hemsireleri alternatif kurum segeneklerine ve isten

ayrilma niyetlerine yonlendirmekte ve kurumlarda personel devrine neden olmaktadir.

Adigiizel (2012) yaptig1 ¢alismada, ¢alisma grubunda yer alan hemsirelerin
daha cazip c¢alisma kosullar1 sunan bagka hastanelere veya kamuya ait hastanelerde
gorev yapma olasiliklarinin olma durumunda orgiitlerinden ayrilabileceklerini

sonucuna ulagmistir. Calismamiz da bu sonuca paralellik gostermektedir.

Kurumsal politikalar ve stratejiler anket grubu maddelerinden olan ¢alhistiginiz
kurumda birim se¢cme olanag maddesinin puan ortalamasi 4,05 + 1,14 olup, iste
kalma ve isten ayrilma niyetini etkileyen genel faktorler arasinda 17.sirada yer
almaktadir. Hemsirelerin iste kalma ve isten ayrilma niyetlerinde hemsirelerin %5,00
oraninda 6nemsiz iken, %50,00 oraninda ¢ok ©Onemli yere sahip oldugu ortaya

cikmustir.
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Kegeci (2008) caligmasinda kendi istegi ile birimlerde ¢alisan hemsirelerin,
devlet hastanesinde calisanlarin %42,9’u, 6zel hastanede calisanlarin %60,5’1 ve
tiniversite hastanelerinde c¢alisan hemsirelerin  %62,3’i calistiklar1  birimlerde
yaptiklar1 islerden mesleki anlamda doyum sagladiklarini ifade etmislerdir.
Calismamiz sonucunda hemsirelerin kendi istedikleri alanlarda ¢aligma isteginin iste
kalma ve ayrilma niyetlerini Onemli derecede etkiledigi sonucu ile paralellik

gostermektedir.

Akgin (2000) calismasinda da hemsirelerin % 48,1’inin kurum tarafindan
istegi disinda, %44,7’sinin kendi istegi ile ve %7,2’sinin de ¢alisma arkadasi Onerisi

ile ¢alistigi sonucu bulunmustur.

Yildiz ve Kanan (2001) arastirmasinda hemsirelerin biiyiik bir cogunlugunun
kendi istekleri disinda bir boliimde c¢aligmakta oldugu ve %50,9’unun calistigi

boliimden memnun olmadig1 bulunmustur.

Bu bulgularda, hemsirelerin istedikleri alanlarda degil, siklikla yoneticileri
tarafindan belirlenen boliimlerde ¢alistirildiklar: gériilmektedir. istenmeyen béliimde
calismak hemsirenin isini mutsuz yapmasina, ise isteksiz gelmesine neden olarak isten
ayrilma istegini biiyiik dl¢giide etkiler. Kisilerin mutlu ve verimli ¢alismasi yapacagi
ise baghdir. Giiniimiizde kaliteli hizmet sunan hastanelerin rekabet ortaminda ayakta
durabilmeleri i¢in memnun hasta kitlesine yani memnun ¢aliganlara ihtiyaglar1 vardir.
Istedigi alanda ¢alistirilan hemsirelerin iste kalma niyeti artacak, is verimliligi ve

mutlulugu hasta memnuniyetine ve yaptig1 isin kalitesine yansiyacagi sdylenebilir.

Kurumsal politikalar ve stratejiler anket grubu maddelerinden olan bilimsel
calismalara destek verilmesi maddesinin puan ortalamasi 3,95 + 1,28 olup, iste kalma
ve isten ayrilma niyetini etkileyen genel faktorler arasinda 18.sirada yer almaktadir.
Hemgsirelerin iste kalma ve isten ayrilma niyetlerinde hemsirelerin %7,86 oraninda
onemsiz iken, %50,00 oraninda ¢ok dnemli yere sahip oldugu ortaya ¢ikmistir. Bu
sonuca gore hemsirelerin yarisinin bilimsel ¢aligmalara 6nem verdigi sonucuna

varilmistir. Kurumlarin bunu géz 6niinde bulundurarak bilimsel arastirma yapmak
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isteyen calisanlarina destek olmalari ve gerekli arag-gere¢, donanim ihtiyaglarini

karsilayarak destek olmalidir.

Kurumsal politikalar ve stratejiler anket grubu maddelerinden olan kurumun
sosyal sorumluluklarla ilgili faaliyetleri maddesinin puan ortalamasi 3,91 + 1,17
olup, iste kalma ve isten ayrilma niyetini etkileyen genel faktorler arasinda 19.sirada
yer almaktadir. Hemsirelerin iste kalma ve isten ayrilma niyetlerinde hemsirelerin
%5,71 oraninda 6nemsiz iken, %43,57 oraninda ¢ok 6nemli yere sahip oldugu ortaya
cikmigtir. Arastirma hemsirelerin c¢alistiklar1 kurumlarin sosyal projelerine dnem

verdiklerini ve bunu bir iste kalma etkeni olarak gordiiklerini gostermektedir.

Kurumsal politikalar ve stratejiler anket grubu maddelerinden olan kamu
kadrolarmin ilan edilmesi maddesinin puan ortalamasi 3,45 £+ 1,58 olup, iste kalma
ve isten ayrilma niyetini etkileyen genel faktorler arasinda 20.sirada yer almaktadir.
Hemsirelerin iste kalma ve isten ayrilma niyetlerinde hemsirelerin %22,14 oraninda
onemsiz iken, %40,71 oraninda ¢ok onemli yere sahip oldugu ortaya g¢ikmuistir.
Calismanin yapildigt kurumda 31 ¢alisanin TC ve 2 calisanin diger iilkelerin
vatandaslar1 olmasi kamu kadrolarinin ilan edilse bile atanamayacaklari i¢in iste kalma
ve isten ayrilma niyetlerini etkilememektedir. KKTC vatandasi 107 hemsirenin 42 si
devlet emeklisi 65 ‘i meslege 6zel sektorde baglamistir.%40,71 oraninin 65 hemsire
tarafindan cevaplandig1 ve tamaminin kamu kadrolarinin agilmasimi bekledigi yani

kadro ilan edilmesi halinde isten ayrilma niyetinde olduklari sonucuna ulasilmistir.

Kurumsal politikalar ve stratejiler anket grubu maddelerinden olan ¢alistiginiz
kurumda hasta se¢cme olanag maddesinin puan ortalamasi 3,26 + 1,57 olup, iste
kalma ve isten ayrilma niyetini etkileyen genel faktorler arasinda 2l.sirada yer
almaktadir. Hemsirelerin iste kalma ve isten ayrilma niyetlerinde hemsirelerin %21,43
oraninda Onemsiz iken, %37,14 oraninda ¢ok Onemli yere sahip oldugu ortaya

cikmustir.

Hemsirelik meslekleri nezaket, bilgi, donanim, gii¢li iletisim, sefkat, ilgi ve
anlay1s, profesyonellik, bilim ve sanatin harmanlandig aktif bir meslektir. Hastalara

hizmet vermeye odakli ¢alisan hemsirelerin, hastalarin ruh hallerini g6z Oniinde
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tutarak yapmis olduklar1 empati, ugradiklar1 hakaret, taciz ve saldirtyr géz ardi
etmelerine neden olmaktadir. Aragtirmamizda hasta segme olanaginin iste kalma ve
ayrilma niyetini % 21,43 oraninda 6nemsiz bulunmasinin nedeni hemsirelerin tiim agir

sartlara ragmen hastalarini oncelikli gordiikleri sonucuna varilmistir.
5.4. Yoneticilik / Liderlik anket grubu maddelerinin tartisiimasi

Yoneticilik/Liderlik anket grubu maddelerinden olan yonetsel kararlara
katilma durumu maddesinin puan ortalamasi 4,41 + 1,09 olup, iste kalma ve isten
ayrilma niyetini etkileyen genel faktorler arasinda l.sirada yer almaktadir.
Hemsirelerin iste kalma ve isten ayrilma niyetlerinde hemsirelerin %35 oraninda

onemsiz iken, %70,71 oraninda ¢ok 6nemli yere sahip oldugu ortaya ¢ikmustir.

Yaptigimiz ¢aligmaya katilan hemsirelerin 99° u kendileri ile ilgili alinacak
kararlarda fikir sahibi olma durumlarin iste kalma ve ayrilma niyetlerini 6nemli
derecede etkiledigi sonucuna varilmigtir. Alinan kararlarin kendilerini mutsuz ettigi

durumlarda hemsireler, yogun stres yasamakta ve mutsuz ¢alismaktadirlar.

Tekin (2001) calismasinda kurumun yonetim tarzi ile ilgili sorulara
hemsirelerin verdigi yanitlar incelendiginde; tepe yoneticilerin karar alirken alt

kademedekilerin fikirlerini sormadig1 saptanmistir.

Ergiin, Ozer ve Baltas (2001) calismasinda, kendileri ile ilgili y&netsel
kararlara katilan hemsirelerin ise olan ilgilerini kaybetmedikleri, katilmayan
hemsirelerin biiylik bir ¢ogunlugunun ise olan ilgi ve kalma arzusunu kaybettikleri

sonucuna varilmistir. Calisma sonuglari ile bu bulgular desteklenmemektedir.

Yoneticilik/Liderlik anket grubu maddelerinden olan kurumunun basarih
personeli taktir ve odiillendirme sistemi maddesinin puan ortalamasi 4,38 + 1,08
olup, iste kalma ve isten ayrilma niyetini etkileyen genel faktorler arasinda 2.sirada
yer almaktadir. Hemsirelerin iste kalma ve isten ayrilma niyetlerinde hemsirelerin
%4,29 oraninda 6nemsiz iken, %67,86 oraninda ¢ok 6nemli yere sahip oldugu ortaya

cikmustir.
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Arik (2009) yapmis oldugu ¢alismada memnuniyet diizeyinin en diisiik oldugu
ikinci konu performans degerlendirmeleri, terfi ve ddiillendirmelerle sonucuna
varmistir. Adil yapilmayan takdir ve odiillendirme sistemi personellerin yoneticilere
ve Orgiite giiveni, ¢cabalarinin karsiligini1 alacagina olan inancinin diisiik olmasina ve
iste kalma arzularinin azalmasina, bunun neticesinde de kendini gerceklestirme

ihtiyacini karsilayamayarak, is doyumu diizeyi daha da diigmesine neden olacaktir.

Yilmaz (1991) calismasinda hemsirelerin isten ayrilmalarini etkileyen manevi
olanaklardan 4.derecede takdir edilmeme 6nemli bulunmustur. Calisma ile paralellik

gostermektedir.

Ergiin ve dig. (2001) ¢alismasinda hemsirelerin % 91,5’inin 6diillendirilmedigi
ve oOdiillendirilmeyenlerinde biiyiik cogunlugunun is verimlerindeki diismeden

yakindiklar1 sonucuna varilmastir.

Bu sonuca gore hemsirelerin takdir ve ddiillendirmenin kendileri i¢in 6nemli

oldugu ve isten ayrilma ve iste kalma niyetlerini etkiledigi sonucuna varilmistir.

Yoneticilik/ Liderlik anket grubu maddelerinden olan Yoneticinin liderlik
ozellikleri maddesinin puan ortalamasi 4,38 £+ 0,95 olup, iste kalma ve isten ayrilma
niyetini etkileyen genel faktorler arasinda 3.sirada yer almaktadir. Hemsirelerin iste
kalma ve isten ayrilma niyetlerinde hemsirelerin %2,14 oraninda 6nemsiz iken,

%62,86 oraninda ¢ok dnemli yere sahip oldugu ortaya ¢ikmustir.

Ozsdylemez (2009)yapmis oldugu calismada calisanlarm katilimimni ve
fikirlerini 6nemseyen, c¢alisanlart Ozelliklerine gore yonlendirebilen, yenilik¢i,
demokratik ve oterite sahibi bir liderin orgiit kazanimlarin1 artirmada pozitif etkisi
oldugu ve isten ayrilma niyetlerinin azaldigi sonucuna varmistir. Bu c¢alisma,

arastirmamiz ile paralellik gostermektedir.

Ozer (2007) arastirmasinda isten ayrilmayr diisiinen hemsirelerin
yoneticilerinde gorev odakli liderligi giiglii algiladiklari, isten ayrilmay1 diistinmeyen
hemsirelerin ise zayifta olsa calisgan odakli liderligi yogun olarak algiladiklar

belirlenmigtir. Elde edilen bu sonug c¢alisanlar iizerinde bask1 olusturup sadece ortaya
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cikan isin niteligi ile ilgilenen gorev odakli liderlik anlayisinin kisilerin i doyumunu
azaltacagl ve buna paralel olarak da isten ayrilma diisiincesini arttiracagi seklinde

yorumlanmaktadir.

Yogun is sartlarinda planli bir isleyis, haklarmin savunacak, kendileri
hakkindaki kararlarda fikirlerine danisacak bir yoneticinin olmasi iste kalmayi pozitif

yonde artirmaktadir.

Yoneticilik/Liderlik anket grubu maddelerinden olan Yoéneticinin ¢calisanlarla
iliskisi maddesinin puan ortalamast 4,36 = 1,05 olup, iste kalma ve isten ayrilma
niyetini etkileyen genel faktorler arasinda 4.sirada yer almaktadir. Hemsirelerin iste
kalma ve isten ayrilma niyetlerinde hemsirelerin %5,00 oraninda 6nemsiz iken,

%63,57 oraninda ¢ok dnemli yere sahip oldugu ortaya ¢ikmuigtir.

Yiiksel (2005) yapmis oldugu bir ¢alismada iletisim diizeyi ile is tatmini
atasinda yiiksek derecede iliski oldugu sonucuna varilmistir. Ustlerin astlaryla iletisim
icerisinde olmasinin, astlarin Orgiitiin amaglari, politikalar1 ve isleyisin hakkinda
bilgilendirilmesinin, diisiincelerinin ve Onerilerinin sorulmasinin is tatminini olumlu

yonde etkiledigi sonucuna varilan ¢alisma, arastirmamiz ile paralellik gostermektedir.

Arik (2009) yapmis oldugu ¢alismada is doyumu agisindan yonetsel davranig
bicimlerinin ¢ok dnemli bir faktér oldugu sonucu ortaya ¢ikmistir. Bu nedenle de gerek
orgiitlin iist diizey yoneticilerinin, gerekse her diizeydeki birim yoneticilerinin, is
doyumunun 6nemini dikkate alarak is gorenlerin is doyumuna katkida bulunacak
yonde tutum, davranis ve uygulamalarda bulunmasi gerektigi anlasilmaktadir.
Calisanlarin amaclarina uygun hizmet verilebilmesi i¢in gorev ve sorumluluklarinin
bilincinde olan ve bunu ¢alisanina iyi bir iletisim ile sunan bir yonetici, iste kalma
niyetini olumlu derecede etkilemekte oldugu sonucu arastirmamiz ile paralellik

gostermektedir.

Yoneticilik/Liderlik anket grubu maddelerinden olan performans
degerlendirme sistemi maddesinin puan ortalamasi 4,36 = 0,99 olup, iste kalma ve

isten ayrilma niyetini etkileyen genel faktorler arasinda S.sirada yer almaktadir.
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Hemsirelerin iste kalma ve isten ayrilma niyetlerinde hemsirelerin %2,14 oraninda

onemsiz iken, %62,86 oraninda ¢ok 6nemli yere sahip oldugu ortaya ¢ikmistir.

Isleyen (2014) yapmis oldugu calismada, calisanlarin  performans
degerlendirme sisteminden duyduklart memnuniyet algisi ile is tatmini arasinda iliski
oldugunu ve performans degerlendirme sisteminden duyulan memnuniyetin is
tatminini etkiledigi sonucuna varmistir. Yani performans degerlendirme sistemi ile is
tatmini arasinda bir iliski vardir ve performans degerlendirme sisteminden duyulan
memnuniyet is tatminini etkilemektedir. Yapmis oldugumuz arastirmaya katilan
hemsirelerin yaridan fazlasi performans degerlendirmeyi iste kalma ve ayrilma
niyetini etkilemesi adina cok 6nemli oldugunu belirtmislerdir. Ozellikle isletme
yoneticilerin calisanlarina hakkaniyetli, adil ve seffaf bir sekilde yapmasi gereken
performans gelistirme sisteminde kurumsal kargasa ve taraf olursa c¢alisanlar

memnuniyetini kaybedecek ve kurum isleyisi olumsuz etkilenecektir.

Yoneticilik/Liderlik anket grubu maddelerinden olan yoneticinin ¢catismaya
karsi tutumu ve ¢catismayl yonetim tarzi maddesinin puan ortalamasi 4,36 + 0,98
olup, iste kalma ve isten ayrilma niyetini etkileyen genel faktorler arasinda 6.sirada
yer almaktadir. Hemsirelerin iste kalma ve isten ayrilma niyetlerinde hemsirelerin
%2,14 oraninda 6nemsiz iken, %62,14 oraninda ¢ok 6nemli yere sahip oldugu ortaya
cikmustir.

Yilmaz (1991) arastirmasinda hemsirelerin isten ayrilmalarii etkileyen is
kosullarindan yOnetim ve yoneticilerin iyi olmamasina orta derecede Onem

verilmektedir.

Ozer (2007) calismasinda ydnetim tarzindan memnuniyetsizlik %21,8 ile
ikinci sirada ayrilma nedeni olarak belirtilmektedir. Yine ayni ¢alismada yonetsel

becerilerin yetersizligi %50,9 oraninda bulunmustur.

Ozellikle ekip icerisinde isin yogunlugu, stres vb. durumlar ya da kisisel
catismalar calisanlar arasinda gerilime neden olabilmektedir. Bu durumlarda
yoneticinin adil, catismay1 kontrol edici olmasi1 gerekmektedir. Catisma esnasinda

yonetici ya da birim sorumlusunun taraf tutmasi, yanli davranmasi hakli iken haksiz
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duruma konulan c¢alisani ve bu durumu goren diger calisanlari mutsuzluga ve
yoneticiye kars1 gliven eksikligine itecektir. Arastirmamiza katilan 140 hemsirenin 87
¢ si yoneticilerin c¢atisma durumundaki tavrinin, iste kalma ve ayrilma niyetleri
tizerinde ¢ok Onemli olduklarini belirtmislerdir. Giiven ortaminda calismay1 tiim

calisanlar arzular ve giiven ortami adaletli bir ¢aligma ortamu ile baglar.

Yoneticilik/Liderlik anket grubu maddelerinden olan yoéneticinin sahip
oldugu mesleki yeterlilikler maddesinin puan ortalamasi 4,30 + 1,00 olup, iste kalma
ve isten ayrilma niyetini etkileyen genel faktorler arasinda 7.sirada yer almaktadir.
Hemsirelerin iste kalma ve isten ayrilma niyetlerinde hemsirelerin %2,14 oraninda

onemsiz iken, %60,71 oraninda ¢ok 6nemli yere sahip oldugu ortaya ¢ikmistir.

Apaydin (2007) c¢alismasinda hemsirelerin - ¢ogunlugunun  yoneticilik

pozisyonlarina uygun kisilerin gérevlendirildigine inanmadig1 sonucu bulunmustur.

Arastirmamiza katilan 85 hemsire yoneticilerinin mesleki yeterliliklerinin iste
kalma ve ayrilma niyeti lizerinde ¢ok 6nemli oldugunu vurgulamigtir. Hemsirenin
karmagik, zor ve agir caligma sistemi icerisinde onu anlayacak, sikintilarini
hafifletebilecek, mesleki bilgi ve becerisini yeni gelisimlere agik olan, egitimle kendini
yenileyen, yaptig1 isten, kullandig1 cihazdan anlayan, olusan haksizliklar karsisinda
calisaninin arkasinda durabilecek ve onu savunabilecek bir yoneticiyle calismasi,
kisacas1 meslegine saygi duyan ve sahip ¢ikan yeterli bir yonetici, aym sekilde
calisanlar doguracaktir. Yoneticiler meslek temsilcisidir ve yeterlilikleri son derece

Onemlidir.

Yoneticilik/Liderlik anket grubu maddelerinden olan yonetsel kararlara
katilma durumu maddesinin puan ortalamasi 3,91 £ 1,15 olup, iste kalma ve isten
ayrilma niyetini etkileyen genel faktorler arasinda 8.sirada yer almaktadir.
Hemgsirelerin iste kalma ve isten ayrilma niyetlerinde hemsirelerin %5 oraninda

Oonemsiz iken, %42,86 oraninda ¢ok 6nemli yere sahip oldugu ortaya ¢ikmustir.

Ergiin ve dig. (2001) calismasinda, kararlara katilan hemsirelerin biiyiik

cogunlugunun ise olan ilgilerini kaybetmedikleri, kararlara katilmayanlarin biiyiik
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cogunlugunun ise ige ilgilerini kaybettikleri sonucuna varilmistir. Calisma sonuglari

ile bu bulgular desteklemektedir.

Arastirmamiza katilan 60 hemsire kararlara katilma durumunun iste kalan ve
ayrilma niyetleri tizerinde ¢ok o©nemli oldugunu diisiiniirken diger hemsireler
kararlarda fikirlerinin alinmadigi ve bu durumun kendilerini artik etkilemedigi

diistincesindedir.

5.5. Hemsirelerin Birey Olarak Deger Gorme ve is Boyutu anket grubu

maddelerinin tartisilmasi

Birey olarak deger gorme ve is boyutu anket grubu maddelerinden olan birey
olarak deger gorme maddesinin puan ortalamasi 4,51 £+ 0,99 olup, iste kalma ve isten
ayrilma niyetini etkileyen genel faktorler arasinda 1.sirada yer almaktadir.
Hemsirelerin iste kalma ve isten ayrilma niyetlerinde hemsirelerin %4,29 oraninda

onemsiz iken, %73,57 oraninda ¢ok 6nemli yere sahip oldugu ortaya ¢ikmistir.

Meslek sec¢imi yaparken insanlar birey olarak deger gorecegi, toplumda
sayginligi olan mesleklere yonelirler. Toplumsal statiisii yiiksek bir meslek kisinin
benlik degerlerini yiikseltir, kisi kendini meslegiyle 6zdeslestirir (Ozcan ve Ozgiir,
1990). Hemsirelerin kendilerini mesleklerinin bir {iyesi ve birey olarak algilayist

vardir.

Bu benlik algis1 hemsirenin isine, islevlerine, mesleki uygulamalarina karsi
tutumunu belirleyici 6nemli bir 6gedir. Clinkii, kisilerin mesleki davranisi onlarin
benlik imgelerini yansitmaktadir. Mesleki benlik degerleri is becerisi, bilgi donanimi

ve meslegin 6ziinii kavrama yeteneklerine baglidir (Kurt, 2007).

Altuntas  (2004) hemsirelerin  tutumlarinin  belirlendigi  ¢alismasinda,
hemsirelerin isten ayrilma gerekgesi olarak; malzeme eksikligi ve iicretten sonra 2.

sirada meslegin toplumdaki sayginliginin olmamasini belirtmislerdir.

Kurumlarin ¢alisanlarinin benliklerine saygi duymasi, hastalik durumunda
cizdikleri politikalarin destekleyici olmasi, hayatlarin1 kazandiklart mesleklerinin

hayatlarinin bir pargasi oldugu ve sayginligi hak ettigi gercegini unutulmamasi,
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iletisimin hiyerarsik degil insancil olmasi gerektigini ve her bir ¢alisanin ayni isi
yapsalar bile farkli bireyler oldugunun bilinmesi, kurum politikalarini meslek ve
benlik saygisi ¢er¢evesinde olusturulmasinin Onemi arastirmamiza katilan 103
hemsirenin birey olarak deger gorme durumuna kendileri i¢in ¢ok dnemli oldugu ve
iste kalma ve ayrilma niyetleri iizerinde onemli bir yere sahip oldugu sonucu ile

desteklenmistir.

Birey olarak deger gérme ve is boyutu anket grubu maddelerinden olan
meslektaslar ile iliski maddesinin puan ortalamasi 4,50 £+ 0,84 olup, iste kalma ve
isten ayrilma niyetini etkileyen genel faktorler arasinda 2.sirada yer almaktadir.
Hemsirelerin iste kalma ve isten ayrilma niyetlerinde hemsirelerin %0,71 oraninda

onemsiz iken, %67,14 oraninda ¢ok 6nemli yere sahip oldugu ortaya ¢ikmistir.

Tekin (2001) ¢alismasinda; is doyumu iizerinde mesleki iligkilerin meslek
tiyeleri arasinda giiven, dayanigma, isbirliginin ve olumlu iletisimin etkili oldugu

belirtilmektedir. Calisma ile paralellik géstermektedir.

Sabuncuoglu (2007) c¢alismasinda c¢alisma arkadaslarinin desteginin isten
ayrilma niyeti lizerinde dogrudan etkisinin ¢ok yliksek oldugu gbze ¢arpmaktadir.

Sonuglar ¢calismamaiz ile paralellik géstermektedir.

Birey olarak deger gérme ve is boyutu anket grubu maddelerinden olan meslek
otonomi diizeyleri maddesinin puan ortalamasi 4,28 + 1,03 olup, iste kalma ve isten
ayrilma niyetini etkileyen genel faktorler arasinda 3.sirada yer almaktadir.
Hemsirelerin iste kalma ve isten ayrilma niyetlerinde hemsirelerin %2,86 oraninda

onemsiz iken, %60,00 oraninda ¢ok onemli yere sahip oldugu ortaya ¢ikmistir.

Saragoglu (2010) yapmis oldugu calismada hemsirelerin hasta bakim
belirlerken hala doktor istemlerine bagli kaldiklarini, hekim onay1 olmadan bakim
vermedikleri, hemsirelerin bakim verme islevini bagka bir disipline devrederek meslek
oOl¢iitlerinden biri olan “mesleki aktiviteleri kontrol etmede otonom sahibi olmay1”
ortadan kaldirdiklar1 ve bunun da mesleklesme siirecinde olan hemsireligi kotii yonde

etkileyecegi sonucuna varmistir.
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Birey olarak deger gorme ve is boyutu anket grubu maddelerinden olan yapilan
isin 6zelliklerinize uygunlugu maddesinin puan ortalamasi 4,26 + 1,03 olup, iste
kalma ve isten ayrilma niyetini etkileyen genel faktorler arasinda 4.sirada yer
almaktadir. Hemsirelerin iste kalma ve isten ayrilma niyetlerinde hemsirelerin %2,86
oraninda 6nemsiz iken, %58,76 oraninda ¢ok Onemli yere sahip oldugu ortaya

¢ikmustir.

Sener ve Acuner (2007) meslegi isteyerek segen hemsirelerin, isin kendisi,
gelisme olanaklari, yonetim bigimi, yiikselme olanaklari ve genel is doyum diizeyleri

yiiksek olarak bulunmustur.

Meslegi kendine uygun bulan calisanlarin ¢aligma alani igerisinde ki bir¢cok
sorunu ¢ozmede, daha gayretli olacagi ve meslegi istemeden segenlere gore
gelistirecekleri savunma mekanizmalari da farklilik gostermektedir (Sener ve Acuner,

2007).

Calismamizda hemsirelerin =~ %57,86°s1  yaptiklar1  igin  Ozelliklerine
uygunlugunu ¢ok onemli olarak goriilmiistiir ve iste kalma konusunda onemliligi
yiiksektir. Yoneticilerin bu konuda c¢alisan hemsireleri desteklemeleri ve mutlu
olacaklar1 birimlerde ¢alisma olanaklarini sunmalar1 hem calisan hem de isleyisin

stirekliligi i¢in 6nemlidir.

Birey olarak deger gorme ve is boyutu anket grubu maddelerinden olan yapilan
isten doyum saglama maddesinin puan ortalamasi 4,24 £+ 1,09 olup, iste kalma ve
isten ayrilma niyetini etkileyen genel faktorler arasinda S.sirada yer almaktadir.
Hemsirelerin iste kalma ve isten ayrilma niyetlerinde hemsirelerin %4,29 oraninda

onemsiz iken, %60,00 oraninda ¢ok 6nemli yere sahip oldugu ortaya ¢ikmistir.

Keskin (2014) yapmis oldugu ¢aligmada mesleki doyumu diisiik ¢alisanlarda
isten kagmakta, miimkiin oldugu kadar isten ayrilmayi diisiinmekte, uygunsuz is
davraniglar1 sergilemekte, ¢alisanlarin Grgiitten ayrilma diisiincesine ve verimsizlige
neden olabildigi sonucuna varmistir. Calismamizin mesleki doyumun iste kalma ve

ayrilma niyeti tizerinde 6nemli olmasi sonucu ile paralellik gostermektedir.
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Tekin (2001) calismasinda isten ayrilmay1 kesinlikle diistinenlerin is doyumlari

onemli derecede diigiik olarak saptanmuistir.

Ingersol ve dig. (2002) yaptiklar1 ¢alismada, isten ayrilma diisiincesinin is
doyumu, kurumsal baglilik ve isten ayrilmayi etkiledigi bulunmus, ¢alismaya katilan
ve isten ayrilmay1 diisiinen hemsirelerin is doyumlarinin ve kuruma bagliliklarinin

diisiik oldugu sonucuna ulagilmstir.

Insan hayatinin biiyiik bir bdliimiinii ¢alistiklar1 kurumlarda gecirmektedir.
Yasantimizin ¢ok biiyiik bir kismini i¢eren ¢aligsma hayati i¢erisinde doyum alinmayan
bir iste caligmak, bireyi hem sosyal hem de psikolojik olarak tiikketecek ve isten ayrilma
egilimine yonlendirecektir. Is doyumu saglikl1 bir psikoloji, verimli bir is hayati i¢in

oldukc¢a 6nemlidir.

Birey olarak deger gérme ve is boyutu anket grubu maddelerinden olan is
yerinin sagladig1 sosyal imkanlar maddesinin puan ortalamasi 4,16 + 1,13 olup, iste
kalma ve isten ayrilma niyetini etkileyen genel faktorler arasinda 6.sirada yer
almaktadir. Hemsirelerin iste kalma ve isten ayrilma niyetlerinde hemsirelerin %3,57
oraninda 6nemsiz iken, %55,00 oraninda ¢ok Onemli yere sahip oldugu ortaya

cikmistir.

Onder (2013) yaptigi calismada kurumun sosyal imkanlari grubundan

“hastanenin yemek hizmeti ve yemeklerin kalitesi” en dnemli bulunmustur.

Tekin (2001) calismasinda isten ayrilan hemsirelerin ayrilik nedenleri
sorgulandiginda kurumun sagladig1 sosyal olanaklarin yetersizligi ilk sirada yer

almaktadir.

Arastirma sonucuna gore 77 hemsirenin iste kalma ve isten ayrilma niyetini
cok onemli derecede etkilediklerini belirttikleri sosyal imkanlarmin kurum tarafindan
saglanmasi gerekliligi diisiiniilmektedir. Ucretsiz yemek yeme istegi, kres olanaginin
sunulmasi, sosyal etkinlerin yapilmasi ya da yapilan etkinliklerin iicretsiz olarak
diizenlenmesi calisan memnuniyetini dolayisi ile iste kalma niyetini arttiracag

sOylenebilir.
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Birey olarak deger gorme ve is boyutu anket grubu maddelerinden olan istek
disinda farkh gorevde calistirilma maddesinin puan ortalamasi 4,13 £+ 1,23 olup, iste
kalma ve isten ayrilma niyetini etkileyen genel faktorler arasinda 7.sirada yer
almaktadir. Hemsirelerin iste kalma ve isten ayrilma niyetlerinde hemsirelerin %5,71
oraninda Onemsiz iken, %60,00 oraninda ¢ok Onemli yere sahip oldugu ortaya

¢ikmustir.

Ulupmar (1991) calismasinda hemsirelerin %36,7’si ¢alistigi  boliimden

memnun olmadigi sonucuna varilmistir.

Yildiz ve Kanan (2001) ¢aligmasinda hemsirelerin %67,9’unun kendi istegi
disinda bulundugu béliimde calismakta oldugu, %50,9’unun da ¢alistig1 boliimden

memnun olmadigi belirlenmistir.

Giinimiizde ekonomik girdi ve ¢ikt1 her gecen giin dengesini kaybetmekte,
calisganlar hem kurum i¢i hem kurum disindan verdikleri miicadelelerle
bogusmaktadir. Giinlerinin biiyiik bir kismini ¢alistiklar1 kurumda ¢alisan hemsireler
icin istedikleri birimde caligsmalar1 hem hemsire motivasyonu ve verimliligi hem de
bakim kalitesi agisindan son derece énemlidir. Ise yeni baslayan bir hemsireye istedigi
bir birim varsa ve o birimde hemsire acig1 varsa destek olunmalidir. Bir ¢alisani
istemedigi bir ekiple, istemedigi bir birimde ya da kurum disinda istemedigi bir
gorevlendirmeye tabi tutmak birey olarak kendisini degersiz hissetmesini, kendisi
hakkinda verilen kararlara katilamadigini, is verimliliginin ve motivasyonunun
diismesine neden olacak ve iste kalma ve ayrilma niyetlerine yansiyacaktir.
Kurumlarin hemsirelerini dinlemeleri , 6nceligi calismak istedigi birimlere vermeleri,
cezalandirmak adina istemedikleri birimlere vermemeleri, kurum dis1 isleri yapmaya
goniilsiiz ise c¢alisan zorlamamalar1 ve isten atilma korkusu yasatmamalar
gerekmektedir. Personelin istemedigi bir kurumda galistirilmasi sadece personele degil
ayni zamanda personelin mutsuz, is verimsizligi yiiksek, stresli oldugu igin hasta

memnuniyeti ve bakim kalitesine de yansiyarak kuruma da zarar verecektir.

Birey olarak deger gbérme ve is boyutu anket grubu maddelerinden olan

kurumda saglanan egitim olanaklar1 maddesinin puan ortalamasi 3,99 + 1,12 olup,
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iste kalma ve isten ayrilma niyetini etkileyen genel faktorler arasinda 8.sirada yer
almaktadir. Hemsirelerin iste kalma ve isten ayrilma niyetlerinde hemsirelerin %5,00
oraninda Onemsiz iken, %45,71 oraninda ¢ok Onemli yere sahip oldugu ortaya

cikmustir.

Ayaz ve Beydag (2014) yapmis oldugu arastirmada hemsirelerden
sertifika/egitim programlarina katilmis olanlarin is yasami kalitesi daha yiiksek

bulunmustur.

Ugur (2005) caligmasinda, hemsirelerin sertifika programina katilma

durumlarinin ig yagami kalitesine iligkin goriislerini etkilemedigi belirlenmistir.

Birey olarak deger gorme ve is boyutu anket grubu maddelerinden olan kariyer
gelisimine katki saglanmas1 maddesinin puan ortalamasi 3,89 + 1,23 olup, iste kalma
ve isten ayrilma niyetini etkileyen genel faktorler arasinda 9.sirada yer almaktadir.
Hemsirelerin iste kalma ve isten ayrilma niyetlerinde hemsirelerin %7,14 oraninda

onemsiz iken, %44,29 oraninda ¢ok 6nemli yere sahip oldugu ortaya ¢ikmistir.

Yilmaz (1991) ¢alismasinda hemsirelerin, meslektaslarinin isten ayrilmalarini
azaltmak icin yaptiklar1 Onerilerden birisinin de mezuniyet sonrasi egitim

olanaklarinin saglanmasi oldugu belirlenmistir

Uzun dénemde kurumun kendilerini elde tutmaya iliskin politikalar1 ile
kendilerini degerli hissettirecek nitelikte egitim ve gelistirmeye yonelik yatirimlarinin,
calisanlar tarafindan hissedilmesi is doyumunu ve dolayist ile ise yonelik goniillii

cabalarini arttiracaktir (Y1ldirim, 2008).

5.6. Hemsirelerin Demografik Ozellikleri ile Hemsirelerin iste Kalma ve isten
Ayrilma Niyetlerini Etkileyen Faktorlerin Puan Ortalamalarina Iliskin

Bulgularin Tartisilmasi

Hemsirelerin iste kalma ve isten ayrilma niyetlerini etkileyen faktorlerin alt
grup puan ortalamalarinin demografik 6zelliklerle karsilagtirilmas: yapilmis ancak,

istatistiksel agidan istatistiksel bir anlamlilik sonucuna varilmistir.
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Arastirmaya katilan hemsirelerin %85°1 lisans mezunudur. Bunun nedeni
aragtirmanin yapildig: tiniversitenin hemsire aliminda 6nceligi KKTC vatandaslarina

vermesidir. KKTC’ de sadece lisans diizeyinde hemsirelik egitimi verilmektedir.

Hemsirelerin ilk yillarda meslekten beklentileri ¢ok fazla olabilmektedir.
Ayrica yapilan ¢alismalarda isten ayrilmalarda en fazla geng yaslarda goriilmektedir
(Aksayan, 1990; Ozer 2007). Yas ilerledik¢e aile sorumlulugu ve segeneklerin

azalmasi ile meslekten beklentiler azalabilmektedir.

Tekin (2001) galismalarinda yas ile isten ayrilma arsinda anlamli bir sonug

olmadig1 saptanmuistir.

Aksayan (1990 ), Ozer( 2007 ), Sener ve Acuner (2007) ¢alismasinda ¢ocuk
sayist ile isten ayrilma diislincesi arasinda anlamli bir iliski bulunamamistir. Cocuk
sayisinin iste kalma ve isten ayrilma niyeti lizerinde iliski olmamasi ¢alismamizla

paralellik gostermektedir.

Arsoy (1989) calismasinda ise ¢ocuk sayisi fazla olan hemsirelerin isten
ayrilma diislincesinin yliksek olusundan bahsedilmektedir. Cocuk sayisi ile isten

ayrilmasinda iliski olmasi ¢aligsma ile ayni degildir.

Sezgin (2007) ¢alismasinda 1-5 yil deneyim yili olan ve ayni pozisyonda 1-5
yildir calisan hemsirelerin diger gruplara gore is doyumlar: yiiksek bulunmustur.

Caligmamuz ile paralellik gostermemektedir.

Arastirmaya katilan hemsirelerden 30 u ayda 4-6 nobet tutmakta ve iste kalma
ve isten ayrilma niyetini etkileyen faktorlerden kurumsal politikalar ve stratejileri ve
birey olarak deger gorme ve is doyumunu 6nemli gorse de, hemsirelerin goriisleri

arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli olmadig1 sonucuna varilmistir.

Sezgin (2007) , Ersan ve Sezgin (1998) yapmis oldugu ¢alismalarda, giindiiz
calisan hemsirelerin is doyum puanlari, gece vardiyasinda ¢alisanlara gore aralarinda

anlamli fark bulunmustur.
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6. SONUC VE ONERILER

Arastirma da elde edilen sonuglar;

Hemsirelerin % 87,86 sinin kadin, %35,71’inin 25 yas ve alt1 ve 26-34 yas
arasi, %60,71 ‘inin lisans mezunu, % 54,29’ unun bekar, % 69,29’ unun
¢ocuksuz, % 76,43’ iiniin KKTC vatandasi, % 69,29’ unun 1900-2200 tl arasi

maas aldigini ifade etmistir.

Arastirmaya katilan hemsirelerin %37,86° smin 2-5 yil mesleki kidemi,
%42,86” smin bir kurumda calistigi, % 32,14 ° {inlin bu kurumda 5 yil ve
tizeridir calistigi, %25’ inin 3-4 yildir ayn1 birimde g¢alistigi, % 25,71’inin
ndbetinin olmadigi ve % 23,57’sinin ayda 10-12 ndbet tuttugu, % 32,14’{iniin
calistig1 birimde 17 ve iizeri hasta yatagi bulundugu, % 40,71 inin ¢alistig1

birimde 11 ve tizeri hemsire ¢alistigini belirtmistir.

Hemsirelerin % 80,71’ is yerine kendi araglar ile geldigi, %45,71° inin saglik
lojmaninda kaldig1, %48,57’ sinin haftalik calisma saatinin 40 saat oldugu,
%356,43’ niin servis hemsiresi oldugunu belirtmistir.

Aragtirmaya katilan hemsirelerin % 9,29’unun is aradigini, %22,14’{iniin sik
stk ve % 30,71’nin zaman zaman kurumdan istifa etmeyi diislindiigiinii,
%14,29’unun nadiren ve %?23,57’ sinin istifa etmeyi diisiinmediklerini ifade
etmistir.

Hemsirelerin isten ayrilma ve iste kalma diisiincelerini etkileyen faktorler
onemlilik sirasina gore yoneticilik/ liderlik, Birey olarak deger gdrme ve is
doyumu, kurumsal politikalar ve stratejiler olarak ifade etmistir.

Hemsirelerin iste kalma ve ayrilma niyetlerini etkileyen faktorlerin basinda
kurumsal politika ve stratejilerden, iicret politikalarinin uygun ve adaletli
olmasi, birey olarak deger gérme ve is doyumunda, birey olarak deger gérme

ve meslektaslarla iliski takip etmektedir.
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e Hemsgirelerin iste kalma ve isten ayrilma niyetlerini etkileyen faktorlerin
demografik ve c¢alisma kosullar ile karsilastirilmasinda istatistiksel agidan

farkliliklar olmadig1 belirlenmistir.
Oneriler;

e Kurumlarin hemsirelerinin iste kalma ve isten ayrilma niyetlerini etkileyen
faktorleri belirlemesi ve kurum politikalar1 dogrultusunda degerlendirerek
gerekli onlemleri almalari,

e Kurumlarda ticret politikalarinin uygun ve adaletli yapilmasi, birey olarak
calisanin deger gormesi, meslektaslarla iliski gibi faktorlerin hemsirelerin iste
kalma ve ayrilma niyetlerini etkiledigini, olumsuz ortamda c¢alisan
hemsirelerin isten ayrilma diisiincesine yonelebilecegini bilinmesi ve bu
yonde Onlemlerin alinmasi ile hemsire personel devir hizi azaltilabilecegi
oOnerilebilir.

e KKTC’ de daha genis evren lizerinde yapilabilir.
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EK 3: Kisisel Bilgi Formu

ANKET 1.
1-Nerelisiniz:
A) Kuzey Kibris Tiirk Cumhuriyeti

B) Tiirkiye
C) Diger ( Liitfen yaziniz) .......

2- Cinsiyetiniz:

A) Kadin B) Erkek

4- Medeni durumunuz;:

A) Bekar B)Evli

5- Varsa ¢ocuk saymiz?

6-Egitim durumunuz?

A) Saglik Meslek Lisesi B) On lisans
B) Lisans C) Yiiksek Lisans ve doktora

7- Meslekteki deneyiminiz?

A) 1 yil ve alts B) 2-5 yil C) 6-10 y1l

8- Mezuniyetiniz sonrasinda ¢aligtiginiz kurum sayis1?
A)l B) 2 C) 3 ve lizeri
9-Bu kurumda toplam ¢alisma siireniz?

A) lyilvealn B)1-2yil C)3-4 yil

10- Bu kurumda biriminizde toplam c¢aligma siireniz?

A) lyilvealn B)1-2yil C) 3-4 yil
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D) 11 yil ve tizeri

D) 5 yil tizeri

D) 5 yil iizeri



125

11- Haftalik toplam ¢alisma saatiniz?

A) 40 saat B) 41-50 saat C) 51-60 saat D) 61 saat ve tizeri

12-Calistiginiz kurumda pozisyonunuz:

A) Ameliyathane Hemsiresi
B) Ozel Dal hemsiresi

C) Sorumlu Hemsire

D) Servis Hemsiresi

E) Poliklinik hemsiresi

13-Aylik nébet sayist
A) 1-3 B) 4-6 C)7-9 D) 10-12
14-Biriminizde toplam yatak sayis1

A) 15 B) 6-10 C) 11-16 D) 17 ve tizeri
15-Biriminizde toplam ¢alisan hemsire sayisi

A) 1-3 B) 4-6 C) 7-10 D) 11 ve lizeri

16- Calismaya gelirken ulagiminizi nasil sagliyorsunuz?

A) Kisisel arag

B) Arkadasimin araci

C) Universitenin servis araci
D) Taxi

E) Halk otobiisleri

17-Nerede yastyorsunuz?

A) Akademik lojman B) Kendi evim
C) Kira D) Diger( belirtiniz) ..................

18- Aylik aldigimiz net ticret ka¢ TL ’dir?

A) 1500-1800 TL B)1900-2200 TL
C)2300-2600 TL D)2700 TL ve lizeri
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19-Calistiginiz kurumdan ayrilmayi diigiiniiyor musunuz?

A) Hig diistinmedim B) Nadiren C)Zaman zaman
D) Sik sik E) Is arryorum

EK 4: Iste Kalma ve Isten Ayrilma Soru Formu
ANKET 2.

Asagida calistiginiz kurumda, hemsireleri ise 6zendirme ve iste tutmaya yonelik
ifadeler mevcuttur. Her bir faktoriin is yerinde kalma ve goreve devam etmede sizin
acinizdan o6nemlilik derecesini asagidaki kutulara tek segenek (x) isreti koyarak
belirtiniz.

1. Onemsiz

2. Kismen 6nemsiz
3. Onemli

4. Oldukga 6nemli
5. Cok Onemli

1.1s giivenligi ve is giivencesi saglanmasi

2.Kariyer gelisimine katki saglanmasi

3.Yonetsel kararlara katilma durumu

4. Yapilan isten doyum saglama

5. Yapilan isin takdir edilmesi

6. Kurumun sagladigi tatil ve izin politikalari

7. Yoneticinin ¢atigmalara karsi tutumu ve ¢atismayi
yOnetim tarzi

8. Calisilan birimde meslektaslar ile iliskilerim

9. Kurumda ¢aligma saatlerinin esnekligi

10. Istek disinda farkli gdrevde galistirilma
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11. Yoneticilerin ¢alisanlarla iliskisi

12. Calisma ortamu ile ilgili kosullar

13. Kurumda saglanan egitim olanaklar1

14. Calisma saatlerinin fazla olmasi

15. Kurumumun basarili personeli takdir ve
odiillendirme sistemi

16. Kurumda is tanimlari ve rollerin belirginligi

17.Kurumda saglik hizmetlerinde yararlanma durumu

18. Hasta bakimu i¢in gerekli arag-gere¢ ve donanimlar

19. Calisanlara iicret dis1 yapilan yardimlar

20. Hemsirelerin meslek otonomi diizeyleri

21. Yoneticilerin liderlik ozellikleri

22. Y oneticinin sahip oldugu mesleki yeterlilikler

23. Calisan personel sayist yeterliligi

24. Is yerinin sagladig1 sosyal imkanlar

25. Calistiginiz kurumda birim se¢gme olanagt

26. Yaptiginiz isin ozelliklerinize uygunlugu

27. Performans degerlendirme sistemi

28. Ucret politikalarinin uygun ve adaletli bir sekilde
belirlenmesi

29. Bilimsel ¢alismalara destek verilmesi

30. Birey olarak deger gérme

31. Calistigimiz kurumda hasta se¢me olanagi

32. Nobetli ¢alisma durumu

33. Ekip arkadaslarinizin degisme siklig
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34. Hemsirelik mesleginin toplumdaki imaj1

35. Kurumun toplumda taninma durumu

36. Kurumun sosyal sorumlulukla ilgili faaliyetleri

37. Kamu kadrolarinmn ilan edilmesi

38. Alternatif kurum seceneklerinin artmasi

EK 5: Aydinlatilmig Onam Formu

Arastirma Aciklamasi :

Kuzey Kibris Tiirk Cumhuriyeti, Lefkosa’da bulunan ‘Yakin Dogu Universitesi
Hastanesi’ nde calisan hemsirelerin iste kalma ve isten ayrilma niyetlerini etkileyen
faktorlerin bilgilendirme formu

Bu arastirmada, hemsirelerin iste kalma ve isten ayrilma niyetine etki eden faktorlerin
belirlenmesi amaglanmaktadir. Anket sorularmin yanitlanmasi yaklasik 30 Dakika
stirmektedir. Arastirmadan elde edilen sonuglar kimliginiz belirtilmeden bilimsel
yayinlarda kullanilabilecektir. Bu amaglarin  disinda bu  veriler, kesinlikle
kullanilmayacak ve baskalarina verilmeyecektir. Bu calismaya katilmak i¢in sizden
herhangi bir iicret istenmeyecek ve size bir ddeme yapilmayacaktir. Calisma size zarar
vermeyecektir.

Aragtirma Yakin Dogu Universitesi Saglik Bilimleri Fakiiltesi Hemsirelik Boliimii

Ogretim Uyesi Prof. Dr. Aytolan Yildirim tarafindan koordine edilmektedir.
Okudugunuz ve vakit ayirdiginiz i¢in tesekkiir ederim.

Yiiksek Lisans Ogrencisi: Dilek Baytas Ozgelik
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EK 6: Oz ge¢mis
1. KiSISEL BILGILER

2002-2007 yili Ege Universitesi Odemis Saglik Meslek Yiiksekolulu mezunudur.
2007-2010 yillar1 arasinda Ozel Izmir Kent Hastanesinde Kardiyoloji- Kardiyo
Vaskiiler Cerrahi Servisi, Genel Cerrahi Servisi, Organ Nakli Servisi ve Yeni Dogan
Yogun Bakim Hemsireligi yapmustir. 2010 yilinda Yakin Dogu Universitesi
Hastanesinde Kardiyo Vaskiiler CerrahiYogun Bakim Hemsireligi ve Genel Yogun
Bakim Hemsireligi yapmistir. 2012 yilinda Enfeksiyon Kontrol Hemsireligi’ ne

baslamis, halen bu gorevi yapmaktadir.



