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OZET 

BA YTA~ OZ<;ELiK, D., Bir Ozel Hastanede Hemsirelerin Iste 
Kalma ve Isten Ayrrlma Niyetlerini Etkileyen Faktorler, Yakm Dogu 
Universitesi, Saghk Bilimleri Enstitiisii, Hemsirelik Programi, Yiiksek 
Lisans Tezi, 2015. 

Basta tedavi ve bakimlannm verildigi saghk kuruluslannda kaliteli 
hizmetin verilmesi icin hemsirelerin iste kalma ve aynlma niyetlerinin iyi 
tespit edilmesi ve personel devrinin onlenmesi son derece oncmlidir. 

Bu arastirma, ozel bir hastanede cahsan hemsirelerin iste kalma ve isten 
aynlma niyetlerini etkileyen faktorleri belirlemek amaci ile tammlayici olarak 
gerceklestlrildt. 

Arastirmarun evreni, Kuzey Kibns Turk Cumhuriyeti'nde bulunan ozel 
bir hastanede cahsan 140 hemsireden olusturuldu (N=140). Orneklem secimine 
gidilmeden ve arastirmaya gonullu olarak katilmayi kabul eden turn hemsireler 
(N: 140) orneklem kapsamma almdi. 
Arastirmaya katilanlann sosyo demografik verileri, arastrrmaci tarafmdan 
literatilr isigmda olusturulan Kisisel Bilgi Formu ile iste kalma ve isten 
aynlma niyetlerini belirlemeye iliskin veriler ise Orbay ve Yildmm tarafmdan 
3 alt boyut ve 38 maddeden olusan anket formu ile elde edildi. 

Arasnrmanm verilerinin analizinde, Statistical Package for Social 
Science (SPSS Ltd., Chicago, IL, USA) 20.00 istatistiksel veri analizi paket 
prograrrn kullaruldi ve sayi, yilzdelik, Mann- Whitney U testi ve Kruskal 
Wallis yontemlerinden yararlamldi, 

Arastirma sonucunda, katihmcilann cogunlukla kadm, 26 yas ustu, 
lisans mezunu, bekar ve servis hemsiresi olarak 9ah~tig1, katihmcilann sadece 
%23,57'sinin kurumdan aynlrnayi dusunmedigi, digerlerinin nadiren,zaman 
zaman ve genellikle dil~ilndilgil ve % 9,29' unun i~ aradigi saptandi. 
Arastirmaya katilan hemsirelerin iste kalma ve isten aynlma niyetlerini 
etkileyen faktorlerin, her uc alt boyutta ortalama puanlarm yuksek oldugu, en 
yilksek ortalama puanm "yoneticilik ve liderlik" ( 4,31 ± 0,83) alt boyutunda 
oldugu, bunu "birey olarak deger gorme ve is doyumu" (4,22± 0,73) alt 
boyutunun izledigi ve son sirada "kurumsal politikalar ve stratejiler" ( 4, 16 ± 
0, 7 4) alt boyutunun yer aldigr saptandi. Katilrmcilann sosyodemografik 
ozellikleri ile iste kalma ve aynlma niyetlerini etkileyen faktorler arasmda 
istatistiksel acidan anlamli bir fark bulunmadi, 

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

BA YTA~ OZ<;ELiK, 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 Yildmm 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 gerceklestirmek adma bir araya gelmis 

insanlardan olusmaktadir (Can H., 2005). Organizasyonlar, yonetsel iliskileri 

olusturma, onlan duzene sokma ve belirlenen faaliyetleri yerine getirmekle yukurnlu 

kuruluslar olup, kendine ozgil kaynaklan kullanarak bir amaca hizmet etmektedirler 

(Kocel, 2005). Bir organizasyonun saglikh isleyebilmesi icin insan faktoru ve 

davramslan, dolayisi ile orgutun canh bir varhk oldugu goz ardi edilmemelidir. Bu 

canh varligm duygularmm oldugu ve cesitli olaylara karsi farkh tepkiler verebilecegi 

gozden kacmlmamahdir. Bundan dolayi organizasyonlarda yer alan insanlarm grup 

icindeki davramslan organizasyonlarm isleyisi acismdan biiytlk onem tasimaktadir. 

Bu davramslann niteligi organizasyon icerisinde olumlu ya da olumsuz etkiler 

yaratabilir; diger bir deyisle organizasyonlarm gelismesine katki saglayabilir ya da 

gelismenin onunde bir engel olusturabilir (Evren, 2010). 

Gunumuzde meydana gelen kuresellesmeyle beraber rekabet, pazar kosullan 

ve teknolojide gorulen silrekli degisimler cahsanlann oneminin daha da artmasma 

neden olmustur. Orgutler artik, basan gosterebilmeleri ve verimliliklerini 

artirabilrnelerinde nitelikli insan kaynagmi temel unsur olarak gormek zorundadirlar. 

Cunku insana onem vermeyen, cahsanlanrun beklentilerini, ihtiyaclanm, duygulanm, 

tutum ve davranislanm anlamaya cahsmayan, onlara geleceklerine <lair uygun kariyer 

planlan sunamayan, potansiyellerini aciga crkarabilecek araclar gelistiremeyen ve 

uygulamalanyla bu konudaki kararhhklanm gosteremeyen orgutlerin hayatta 

kalmalan ya da ilerlemeleri rnumkun olamamaktadir (Gurbuz, 2006). Her ne kadar 

teknoloji gelisse de bu teknolojiyi yoneten unsur yine insanlardir, Bu nedenle 

orgutlerin varhklanm silrdilrebilmeleri bilnyelerinde calisan nitelikli personelden 

maksimum fayda saglamalanna baghdir (Geylan, 2009). 

Cahsanlar ve orgut arasmda olumlu iliskilerin saglanmasi, karsihkh 

beklentilerin uyumlastmlmasi sayesinde gerceklesir. Orgutun verimliligi ve karlihg: 
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icin caba gosteren cahsanlar, bunun karsihgmda maddi-manevi bircok beklenti 

icindedirler, Gilnilmilzde, cahsan acismdan bu beklentilerin gerceklestirilemiyor 

olmasi bir sonraki asamada orgutun de cahsanlardan beklediklerini alamamasi 

anlamma gelir. Cunku psikolojik, fiziksel ve ekonomik olarak kendisini iyi 

hissetmeyen cahsanlar, bu bedeli tek baslanna odemezler (Surgevil, 2006). Tek 

baslanna odemek istememeleri, isyerinde bazi gerilimlerin yasanmasma neden olur. 

Isyeri gerilimleri, dogrudan ya da dolayh bicimde i~ gorme maliyetini yilkseltmekte, 

cahsanlann ve cahsma yasammm niteligini bozmakta (Silah, 2005) mesleki etkinligi 

azaltmakta, cahsanlann islerinden aynlmalarma neden olmaktadir (Salmela-Aro ve 

dig., 2009). Orgutun yasamasi, isgorenlerin orgutten aynlmamalarma baghdir. 

lsgorenler orgute ne derece baghysa orgilt o derece guclenir. Orgtit, yasamim devam 

ettirebilmek icin isgorenlerin orgutten aynlmasmi onlemeye cahsmah ve baghhklanru 

artirmahdir (Cetin, 2004). 

insan hayatmda onemli bir yere sahip oldugunu bildigirniz cahsma yasami, 

gunumuzde; bireyin hayatiru surdurebilmesi icin sagladrgi ekonomik kazancm yarn 

sira kisinin toplumda belli bir yer ve rol sahibi olabilmesi icin gerekli olan temel 

toplumsal kurumlarm basmda gelir ve hemsirelik meslegi de bu kurumlar icinde yer 

almaktadir (Baysal, 1993). 

Saghk hizmetlerinde cahsan hemsire sayisimn yetersizligi ve bireysel, sosyal, 

ekonomik nedenlerle isten aynlmalara sik rastlanmasi, saghk bakmu verilmesini 

etkileyen bir problem olmaya devam etmektedir. Bu sorunun sadece ulkemiz icin 

gecerli olmayip tum dunya illkelerini ilgilendiren evrensel bir sorun oldugu 

gorulmektedir. 

Hemsirelerin kurumlarmdan aynlma isteklerinin hastane yonetimleri ve 

yonetici hernsireler tarafmdan dikkatle izlenmesindeki en onemli nedenler arasmda, 

bu isgucu devrinin kuruma getirdigi maliyet, hizmet kalitesinin dusmesi, hastanm 

hizmet almasi icin bekletilmesi sayilmaktadir. Hemsirelerin kurumda tutulmalan ya 

da isten aynlmalarmm maliyetine iliskin kesin veriler bulunmamakla birlikte, konuyla 

iliskili yapilan cahsmalarda bu duruma iliskin maliyet ortaya konulmaya cahsilmistrr. 
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A.B.D' de hastanelerdeki hernsire devrinin sadece %3 oranmda azaltilmasmm 800.000 

dolarhk bir tasarruf saglayacagi belirtilmektedir. (Kleinman, 2004). Yine bir diger 

cahsmada dahili- cerrahi klinikler icin aynlan bir hemsirenin yerine yenisinin 

istihdarm icin yaklasik 42.000 dolarm harcandigi, bu oranm yogun bakrm klinikleri 

icin 64.000 dolardan fazla oldugu belirtilmistir (Hayhurst ve dig., 2005). 

Calisanm cahstigi kurumda kalma niyetinin olc;ilsil isten aynlma niyeti olarak 

tanimlanabilir (Orbay, 2008). Orgutten aynlan bireylerin sayisimn belli bir sure 

icerisinde yuksek olmasi, orgutte bir takim sorunlarm yasandrgrm gosterir. Isten 

aynlan bireylerin i~ ortammda i~ ile cahsma arkadaslan ile ya da yoneticileri ile uyum 

sorunlan olabilecegi gibi, daha iyi i~ olanaklarma sahip olma arzulan da olabilir 

(Cakir, 2001). 

Saghk sektortmde de is gucu devrinin, cahsanm iradesi ile ortaya cikan sekli 

olan gonullu isten aynlma gunumuzde hastaneler icin onemli bir sorun olarak ortaya 

cikmaktadrr. Bu surecin engellenmesi ya da en aza indirgenmesi icin hemsirelerin 

islerinden aynlmalarma neden olan faktorlerin eek iyi belirlenmesi, hemsireleri iste 

tutmaya iliskin gerekli onlemlerin almarak, cahsma kosullan ile kurum politikalannm 

buna gore duzenlenmesi ve isten aynlmalarm kamuda rru ozel hastanelerde mi daha 

fazla oldugunun bilinmesi gerekmektedir. 

Bu dogrultuda bu tez cahsmasmda, KKTC de bir ozel hastanede cahsan 

hemsirelerin iste kalma ve isten aynlma niyetlerine etki eden faktorler ve bunlann 

kisiler acismdan onem derecesinin belirlenmesi amaclanmistrr. 
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1.1. Arasnrmanm Amaci 

Bu arastirmanm amaci, KKTC'de bir ozel hastanede calisan hemsirelerin iste 

kalma ve isten aynlma niyetine etki eden faktorleri belirlemektir. 

Arastirma Sorulan; 

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

2. Hemsirelerin iste kalma ve aynlma niyetleri sosyo demografik ozclliklerine 

gore farkhhk gosteriyor mu? 



5 

2. GENEL BiLGiLER 

ts, i~TE KALMA VE i~TEN AYRILMA KA VRAMLARI 

2.1. Is TANIMI 

i~, bir kisinin faaliyetlerini olusturan gorevlerin toplarru olarak tarumlarur. i~ 
tamrru, i~ analizi cahsmasmm uzantrsidrr. i~ analizi, i~ gorenler tarafmdan tek tek ya 

da toplu olarak yerine getirilen isin aynntih bicimde incelenmesini amaclayan ve en 

kisa tarnmla belirtmek gerekirse isin kendisini inceleyen bir yontemdir. i~, bir kisinin 
faaliyetlerini olusturan gorevlerin toplami olarak, gorev ise, belirli bir amaca ulasmak 

icin, fiziksel ve zihinsel bir caba gerektiren isin bir bolumu olarak tammlarur. Bu 

durumda is kavrarru, gorev ve sorumluluklar biltilnil olarak ele almmahdir 

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

i~ tammlannm ortak amaci, cahsan bir kisinin kimligi nasil ctkartihyorsa ve 

gerekliyse isin de kimligini cikartmaktrr. Bu kimlik ilzerinde isin tamtilmasi (isin 

unvaru, ait oldugu bolurn v.s.), isin icerdigi gorevler ve yapihs amaclan ve isin iliskili 

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

Isin tanimlan aln temel bolumden olusmaktadir, Bu bolumler; i~ kimligi, isin 

ozeti, kullanilan arac ve gereclerin belirlenmesi, yapilan isin akisi ve i~ belirleyici 

faktorlerin tanirrundan olusur (Sabuncuoglu, 2005). i~ tarnmlan kurum 

sekillenmesinde de onernli olup, cahsanm isteki rolunu icine alarak, meslegin nicin 

var oldugunu aciklamaktadrr (Orbay, 2008). 

Ozellikle gilnilmilz cahsma alanlan ve cahsan kosullan teknoloji ve ekonomi 

degisikliklerine paralel olarak degisime ihtiyac ve ayak uydurma gereksinimi 

duyrnaktadir, Yeni yontem, arac ve gereclerin degisimi ve gelisimi ile bu gelisime ayak 

uyduran cahsanlann ahmi ve secirni konusunda insan kaynaklanna buyuk gorev 
dusmektedir 
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2.2. i~TE KALMA VE i~TEN AYRILMA KA VRAMLARI 

Cahsanlann isten aynlma durumu ile ilgili literatur de bircok cahsma 

yaprlmistir, Bu cahsmalar isrgmda isten aynlma niyeti, cahsanlann i§ kosullanndan 

tatmin olmamalan halinde gostermis olduklan yikici ve aktif eylemler seklinde 

tanrmlanmaktadir. Takase ve arkadaslanrun 2005 yilmda yapmis oldugu cahsmada 

isten aynlma niyetini etkileyen unsurlar ile is tatmini arasmda negatif bir iliskinin 

oldugu tespit edilmistir. (Onay ve K1lc1, 2011). 

lsten aynlma niyeti ile literaturde yapilan cesitli tammlamalar soyledir: "Isten 

aynlma niyeti i§ tatmini gibi motivasyonel bir kavramdir" (Krausz ve dig., 1998), 

"Isten aynlma bir bireyin kendi inisiyatifi ile sosyal bir sistemden cikrna egilimidir'' 

(Gaertner, 1999), "isten I orgutten aynlmak konusundaki bilincli ve temkinli bir karan 

veya niyeti" (Barlett, 1999) seklinde ifade edilmektedir. Mobley ( 1982) isten aynlma 

niyetini "bir cahsanm yakm bir zamanda isine son verme istegiyle ilgili dusuncesi" 

olarak tanrmlanmaktadir, 

Hardy' e gore calisanlar, orgtitun ve kendilerinin gelecekteki muhtemel 

basanlanna bakarlar; cahsanlar kendileri ve sirketleri icin muhtemel basanlan yeterli 

gorurler ise, isten aynlma niyeti tasimazlar (Ay ve dig., 2009). 

Cahsanlann isten aynlmasi sorunu, cahsan davranislan ve bu davramslann 

bagh oldugu faktorler arastmlryor olmasma ragmen halen organizasyonlar icin onemli 

bir sorun olma niteligini tasrmaktadir (Porter ve dig., 1973). Cahsanlarrn yetistirilmesi 

sirketler icin cok zor olmakta ve sirketler cahsanlan yetistirmek icin para ve zaman 

harcamaktadir, Bu yuzden isten aynlma, sirketler icin onemli bir maliyet unsuru 

olusturmaktadir, lsten aynlma niyeti ile literatiirde yapilan cesitli tammlamalar 

soyledir: "lsten aynlma niyeti isten aynlma davramsinm en onemli habercisidir" (Tett 

and Meyer, 1993), "lsten aynlma niyeti i§ tatmini gibi motivasyonel bir kavrarndir" 

(Krausz ve dig., 1998), "Isten aynlma bir bireyin kendi inisiyatifi ile sosyal bir 

sistemden cikma egilimidir" ( Gaertner, 1999), "Isten aynlma niyeti cahsanlann 

istihdam kosullanndan tatminsiz olmalan durumunda gosterdikleri yikici ve aktif bir 
eylem olarak tammlanmaktadir (Rusbelt ve dig., 1988). 
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lsten aynlma cahsanlann bir kurumda istihdam edilirken herhangi bir nedenle 

kendi istekleri ile aynlmalanm veya kurum tarafmdan uzaklastmlmalanrn 

belirtmektedir. lsten aynlma niyeti ise, cahsanlann cahsug: kurumda kalma niyetinin 

olcusu olarak tammlanmaktadir. Cahsanlann cahstiklan kuruma ve yaptiklan ise 

yonelik tutumlan yapilan isin mukernmel olmasmi hedefleyen kuruluslar icin buyuk 

onem tasimaktadir (ileri, 2007; Ytiksel, 2006). 

Orgutten aynlan bireylerin sayrsmm belli bir sure icerisinde yuksek olmasi, 

orgutte bir takim sorunlarm yasandigim gosterir. lsten aynlan bireylerin i§ ortammda 

i§ ile cahsma arkadaslan ile ya da yoneticileri ile uyum sorunlan olabilecegi gibi, daha 

iyi i§ olanaklarma sahip olma arzulan da olabilir (Cakir, 2001 ). Isgucu devrinin, 

cahsanm iradesi ile ortaya cikan sekli olan gonullu isten aynlma, gunumuzde 

isletmeler icin onemli bir sorun olarak ortaya cikmaktadrr. Bu surecin engellenmesi ya 

da en aza indirgenmesi icin, cahsanlann islerinden gonullu olarak aynlmalanna neden 

olan faktorlerin 90k iyi tespit edilmesi ve calisma kosullan ile orgut politikalannm 

buna gore duzenlenmesi gerekmektedir. 

Tum sektorlerde oldugu gibi, saghk sektorunde de cahsanlann isten aynlma 

niyetlerinin saptanmasi buyuk onem tasimaktadir. lsten aynlma niyeti personel devir 

hizinm artmasma neden olmaktadir. Bu durum kurumlann giderlerini ve risklerini 

arttirmaktadrr (Yurumezoglu, 2007). 

Saghk bakim alanmda cahsan hemsire sayismm yetersizligi saghk bakinu 

verilmesini etkileyen bir problem olmaya devam etmektedir. Y etersizligi gidermek 

icin yapilacak cahsmalardan biri oncelikli olarak cahsan hemsirelerin isten 

aynlmalanm onlemektir. 

Hemsirelikte isgucu kaybma neden olan isten aynlmalar, kesin verilere 

ulasilamamakla birlikte, hastanelerde yuksek oranda gorulmektedir. Diger taraftan, 

isten aynlma yoluyla nitelikli insan gucunun azalmasi, hastane yonetimleri icin 

maliyeti artmci bir unsurdur. Aynca eksik elemanla cahsma, mevcut hemsirelerde 

asin i§ yuku nedeniyle ek bir strese yol acma acismdan onemli bir problem olarak 
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karsimiza cikmaktadir. Bu durum sonucunda bakim kalitesinin olumsuz yonde 

etkilenmesi kacmrlmazdir. 

Amerika'da isten aynlma nedeniyle olusan maddi harcamalarm, kayith 

hemsirelerin toplam maaslanrnn %11 'inin ilzerinde oldugu, saghk bakim 

hizmetlerinde gorevli her bir hemsire icin oryantasyon egitim harcamalannm 15 ile 20 

bin dolar arasmda oldugu bildirilmistir, Aynlanlann, orgutsel harcamalan 

etkilemesine ek olarak hastalann ciktilanm da etkiledigi gorulmektedir (McNeese ve 

Smith, 1996). ABD'de isten aynlan her bir hemsirenin hastaneye 1280 ile 50.000 dolar 

arasmda bir maliyet getirdigi belirtmislerdir (Swans burg RC. ve Swansburg RJ., 1999). 

Nedd (2006), yeni baslayan bir hemsirenin yetkin ve yeterli hale gelmesi icin yilhk 

maas toplammm ortalama ucte birinin hemsire arama, egitme ve iste tutma 

aktivitelerine aynldigim savunmaktadir. Hernsire sayismm ve kadrolarmm kisa 

donemde artmayacagi dusunuldugunde mevcut elemanlann iste tutulmasi icin gerekli 

cabalann artmlmasi daha da onem kazanmaktadir. 

Ulkemizde hemsirelerin isten aynlmasi kurum yoneticileri tarafmda buyuk bir 

sorun degilmis gibi gozukse de kurum ici yarattrgi tahribat birim yoneticileri 

tarafmdan gorulmekte ve gerekli stratejik yaklasunlar icin adimlar atilmaktadir. 

2.2.1. Iste Kalma ve Isten Ayrilmaya Neden Olan Faktorler 

lsten aynlma olgusunun olusum nedenlerinden biri isten cikanlma kaygisidir. 

Dayanma gilcil ve kapasitelerinin ilzerindeki asm is yuku nedeniyle yuksek stres ve 

tukenmislik yasayan cahsanlann i~ ortammda mutlu olamayacaklan, islerinden zevk 

alamayacaklan ve dolayisiyla performanslarmda dil~il~ olabilecegi, firsat ortaya 

crkuginda islerinden aynlmayi isteyebilecekleri dusunulmektedir. Bir stres kaynagi 

olarak degerlendirilen asin i~ yukunun, is stresi, aile i~ catismasi (Luk ve 

Shaffer,2005), devamsizhk, dusuk performans, dtlstik i~ tatmini ve yuksek isten 

aynlma istegine (Jones ve dig., 2007; Golden ve Jorgensen, 2002) sebep olduguna 

yonelik arasurma bulgulan vardir. 

Yonetsel uygulamalarda isten kalma ve isten aynlmaya neden olan 

faktorlerdendir, Genellikle is gorenden ya da yonetirnden kaynaklanan etkenlerdir. En 
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onernlisi de yonetsel uygulamalardan kaynaklanan ic sorunlardir (Ktl19, 2004). Iste 

kalma ve isten aynlmaya neden olan faktorlerden bir digeri ise kisisel faktorlerdir. 

0-cret ve yan gelirlerdeki yetersizlik, terfi, taciz, gunluk cahsma sUrelerinin fazla 

olmasi, cahsanlann i~ guvenliginin ve sosyal haklarmm yetersiz kalmasi, cahsma 

arkadaslan ile ilgili sorunlar, emeklilik vs. gibi faktorler siralanabilir (TUtUncU ve 

Demir, 2003). 

2.3. PERSONEL DEVRi KA VRAMI 

Personel, hastanenin en onemli girdi kaynaklarmdan biridir. Hastanenin 

amaclanru gerceklestirebilmesi, personel yonetirnine ve personelin davraruslanna 

gereken onemin verilmesine baghdir. Orgutlerde isinden aynlan personel ile ilgili 

bilgiler orgUtUn genel "sagligmm'' bir belirtisi olarak bilinmesi gereken onemli bir 

konudur. Personel devri ile olusabilecek personel acrgimn, saghk kurumlarmda verilen 

hizmetin niceligi ve/veya niteligini etkileyebilir. Yetismis insan gUcUnUn yitirilmesi 

orgutte maliyetlerin artmasma neden olabilmektedir. Personel devrinin, orgutlerin 

etkililik ve verimliligini etkileyebilmesi, yoneticilerin personel devir oranlan hakkmda 

bilgi sahibi olmalan ve bu bilgilerden hareketle onlem almalanru gerektirir. Cunku 

mevcut kaynaklardan en fazla yaran saglayabilmek, personelin kontrol edilebilir 

nedenlerden oturu aynlmalanm, orgutsel dUzenlemeler yoluyla onlemeye cahsmak, 

saglik kurumlan yoneticilerinin gorevlerinden biridir. 

2.3.1.Personel Devrinin Tammi 

Personel devri Ttirkce kaynaklarda "isgucu devri" ya da "i~9i devri" olarak 

gecmektedir. Personel devri, bir isletmeye giren ve cikan isgucu hareketidir. i~ ve isci 

bulma kurumu, personel devrini su sekilde tarumlamisnr: "i~9i devri, isyerinde, istifa, 

terk, isten cikanlma ve ise almma neticesinde cahsanlann sayismda meydana gelen 

degisikliklerdir" (Erdogan, 2002). 
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Kurumlarm cahsanlanm belirledikleri snurlar icerisinde talep ettikleri isleri 

yapan sadece bir makineymis gibi gormeleri, cahsanlannm yarancihgma faydalanma 

yollanrn aramamalan personel devrini hizlandirmaktadir. 

Cahsan, orgutun amaclanru gerceklestirmeye ernegi ile katkida bulunan, bu 

katkiya karsihk olarak da bir kesim gereksinmesini orgutunden saglayan insandir, 

Emek, insan gilcilniln harcanmasiyla olusur. Cahsan, gereksinimlerinin bir kesimini 

orgutten saglamak karsihginda emegini gostermesi gerekmektedir. Cahsan, gilcilniln 

gerektirdigi kadanm harcamahdir (Tilrkmen, 1999). Bir orgutun gucu tek tek 

cahsanlann bireysel gucunden olusur. Bireysel gucler, bir amac icin bir araya 

geldiklerinde, bireylerin guclerinin toplammdan daha yilksek toplumsal bir gil9 

olusabilmektedirrlsren, 1996; Hodgetts, 1997; Rocchiccioli, 1999). 

lsten aynlmalar ve ise girisler arasmdaki iliskiler "personel devri" kavrami ile 

aciklanmaktadir. Isten aynlmalann sikhgr personel devrinin yuksekligini 
gosterrnektedir. 

2.3.2. Personel Devrine Neden Olan Faktorler 

Personel devrine neden olan faktorler; kisisel faktorler, orgutsel faktorler ve 

ekonomik faktorlerdir, Kisisel faktorler; yas, cinsiyet, egitim duzeyi, medeni durum, 

cahsma silresi ve tecrilbe, i~ tatmini ve strestir. Orgutsel faktorler; orgut yapisi ve 

personel politikasi, orgutun buyuklugtl, Ucretlendirme, yonetici davramslan, basan 

degerlendirme ve terfi, arkadashk iliskisidir, Ekonomik faktorler ise; i~ piyasasmm 

durumu, istihdam duzeyi, genel ucret dilzeyidir (K1h9, 2004). 

Isgucu devrinin olusmasma birincil etken isten aynlmalar, ikincil etken ise, 

aynlanlann yerlerini yeni cahsanlarla doldurmak amaciyla yapilan ise yeni almmalar 

olusturmaktadir. Orgutlerde isgllcu hareketi silrecinde, aynlmalar mevcut cahsan 

sayismi azaltirken yeni ahmlar orgutteki cahsanlann sayisinm artmasma neden 

olmaktadir (Demir, 2002). 

Orgutte personel devrinin kritik duzeye ulasmasi halinde bu sorunu cozrnek 

icin once personel devrinin nedenlerini inceleyip ortaya koymak gerekir. Ancak 
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personel devrinin nedenleri her zaman her orgutte aym nedenlerle snurh degildir. 

Aynca sorunun kapsamma etkisi bakimmdan ayni onemde de olmayabilir. Bir orgutte 

personel devrinin kritik duzeye ulasmasmda ucret duzeyinin dusuk olusu etkin bir 

faktor iken, diger bir orgutte, terfi isleminin adil olmayan bir bicimde isleyisi basta 

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

Cahsanlar acismdan personel devir luzi incelendiginde ise iki noktada konunun 

ele almmasi gerekir. Birincisi cahsanm kendi nzasiyla isten aynlmasi ikincisi ise 

yonetim tarafmdan isten cikanlmasrdir. 

Cahsan kendi nzasi ile isi terk etmeye karar verdigi zaman personel devri 

gonullu, isletme tarafmdan karar verilmesi halinde ise gonulstiz olmaktadir. Gonulsuz 

personel devri genellikle devamsizhk, performans eksikligi, disiplinsiz davramslar, 

isletmenin ekonomik durumu, kronik hastahk, sakatlanma, gibi nedenlerden 

kaynaklamr. Gonullu personel devri ise genel olarak yoneticilerm tutumlarmdan 

kaynaklanan ve kontrol edilebilen kisisel karakteristikler ya da kurumsal faktorlerden 

kaynaklamr. Bunlann yam sira personel devri yeni bir i§ bulma olanagmm bulunmasi 

iyi ucret, diger endtistrilerin durumu ve yeterince gelir saglayacak altematif 

kaynaklarm bulunmasi gibi dissal etkenlere de baghdir (Kihc, 1998). 

2.3.3.Personel Devrinin Onemi 

Cahsanlar sahip olduklan mesleklerini yetenek ve becerilerini 

kullanabilecekleri uygun kurumlan ilk girdikleri iste bulamayabilirler. Buna farkh 

degisken faktorlerde dahil oldugunda cahsanlar kendilerine en uygun calisma alarum 

buluncaya kadar islerini ya da isyerlerini degistirirler. 

Orgutlerde de durum farkh degildir. Orgut kar amacr guden bir isletme oldugu icin 

kendisine, vizyon ve misyonuna en uygun cahsarn bulana kadar ya da farkh sebepler 

ile cahsarum degistirebilir. Bu sekilde; bir yanda cahsarun en uygun isi bulma arzusu, 

diger yanda orgutun en uygun elemam bulma amaci gerceklestirildiginde, azami verim 

elde edilmis olacaktir. Bunun gerceklesebilmesi icin belli bir duzeyde personel 

devrinin olmasi gerekmektedir.(Sim§ek ve dig., 2001). 
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A) Ekonomik Acidan Personel Devrinin Onemi 

Ekonomik acidan personel devri incelendiginde, isgtlcu hareketi iki sekilde 

olusmaktadir (Igbaria ve Guimaraes, 1999; Demir, 2002); 

1) Sektorler arasi isgucu hareketi 

2) Bolgelerarasi isgucu hareketi 

Orgutlerin bir anlamda gelecek yatmrru olarak ta nitelendirebilecegimiz 

cahsana yatmm orgut maliyeti icinde onemli yer kapsamaktadm+larkins ve dig., 

1993). Bu nedenle yetismis cahsanm ayru sektor icerisinde yer degisikligi ekonomik 

acidan yararh olacaktir. Cunku bu durumda cahsanm deneyim kazanmcaya kadar 

gececek surecteki mesleki egitiml Sosyal guvenlik sigortasi ilk baslangici ve orgut 

maliyetlerinin diger bazi kalemlerinde onemli olcude azalmalar saglanrrns olacaktir. 

Ancak cahsanm farkh sektorlerde yeni bir ise baslamasi, orgutlerde yeni bir isgucu 

maliyet kalemi olusturacagi gibi daha cnceki yapilan yatmmlannda bir kayip olarak 

degerlendirilmesine neden olacaktir. 

i~ gucu fazlaligi da ekonomik kayip acismdan onemlidir. Deneyimli cahsan fazla 

is yuku karsismda beklentilerinin karsilanmamasi durumunda isi aksatabilir, 

motivasyon dil~ilklilgil yasayabilir ve verirnliligi dttsebilmektedir. 

B) Isletmeler Aeismdan Personel Devrinin Onemi 

Personel devrinin dusuk olma arzusu her orgut icin arzu edilen bir durumdur. 

Cunku yuksek personel devrinin orgutler ilzerinde bircok olumsuz etkileri vardir. Bu 

olumsuz etkilerin basmda kuruma yukledigi yuksek maliyetler gelir. 

Bu maliyetler su sekilde aciklanabilir (Baysal, 1984 ); 

Orgutte ilk kez cahsacak olan calisanlan secme ve ise yerlestirme sirasinda 

yapilan maliyetler, 

i~e alindrgi ilk etapta cahsanm orgilte katkismdan daha 90k odenen ucretler, 
Egitim masraflan, 
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Y eni cahsanlann isyerlerine ve kullamlan malzemelere yabancihk cekrnesi 

nedeniyle i§ kazalannm artmasi da maliyetlerin yilkselmesine neden 
olmaktadir. 

Yuksek personel devri maliyetleri yilkseltirken verimin dusmesine neden 
olmaktadir, 

Bunu da §U sekilde actklayabiliriz; 

Isten aynlmalar sonucunda orgutte kalan cahsanlar arasmda baslayan 

soylentiler ve endise cahsma verimini azaltir, 

lsten aynlan cahsanm yerine yenisinin girmesine kadar gecen zaman icinde 

ilretim kaybr ve gecikmesi meydana gelmektedir, 

Ise yeni giren calisanm teknik bilgilerden yoksun kullamlan cihazlara yabancr 

olmasi nedeniyle yeteri kadar etkin kullamlamamakta ilretim kaybma, verimin 

dusmesine ve cihazlarm yipranmasina yol acmaktadir. 

Personel devri i§ guvenligini ve is kazalanrn da etkilemektedir. Cahsanm sik 

sik isini ve isyerini degistirmesi i§ kazalarma sebep olmaktadir. Cunku ise yeni girmis 

bir calisan i§ basmdaki egitimle isleri ogrenmektedjr. Tecrilbesiz oldugu icin 

kullanilacak cihazlarm bakirru, korunmasi, cahstmlmasr konularmda yetersiz ve 

bilgisizdir.Isten aynlanlarm yerine giren yeni cahsan, ise alisana kadar fazla mesai 

yapmasi gerekebilir, bu da mesai ilcreti odenmesine neden olur. 

Sonuc olarak orgutlerde personel devir hizmm normal duzeyde olmasmm 

yararlan oldugu kabul edilmektedir. Ancak normal olarak kabul edilen personel devir 

hizi oranmm ilzerindeki oranlarm bircok konuda orgutlere zarar verdigi ve bu konunun 

yalmzca personel devir htzi degil ayni zamanda bir yonetim zaaf oldugu ortadadir, 

C) Cahsan Aeismdan Personel Devrinin Onemi 

Personel devrinin yilksek olmasmm sadece orgute maliyet yukledigi 

soylenemez. Isten aynlan cahsan acisindan da ortaya cesitli sorunlar cikar 
(Sabuncuoglu, 1984). 
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Personel devrinin cahsanlar acismdan onemi ele almdiginda, konuyu hem 

cahsanlara olan yararlan, hem de cahsarun kayiplan acisindan incelemek 

gerekmektedir. Bu nedenle calisan orgutten iki sekilde aynlrms olacaktir (Zaffane, 
1994; Lousig-Nont, 2000): 

a) Kendi istegi ile isten aynlma 

b) lsveren tarafmdan isten cikanlma 

Cahsanm kendi istegi ile aynlmasmm temelinde yatan ana nedenler, kisisel, 

cevresel ya da i~ ortammdan kaynaklanmaktadrr. Kisisel nedenler; emeklilik, hizmet 

silresi ve deneyim, yaptigi isteki doyumsuzlugunun artrnasi, stres, daha iyi firsatlan 

degerlendirme, cevresel nedenleri ise sosyal unsurlar olarak belirirken, i~ ortammdan 

kaynaklanan nedenler ise yetersiz ilcretler ve terfi sistemi, isletmenin bulundugu yer, 

isletmede i~ guvencesinin olmamasi, personel yonetiminin kotu olmasi, isyeri 

kosullannm kotu olmasi ve i~ kazalannm artmasi, isten memnuniyetsizlik ve diger 

calisanlarla olan iliskilerden kaynaklanmaktadir ( Orbay, 2008). 

Cahsan, kendi istegiyle isten aynlmayi dusundugt; zaman belirli yararlar 

saglama beklentisi icerisinde olmaktadir. Bu beklentileri asagidaki sekilde siralamak 

mumkundur (Zeffane, 1994; Moody, 2000; Sirnsek ve dig., 2001 ); 

Daha yuksek ilcretle bir is imkam. 

Daha uygun cahsma kosullan, 

Terfi etmek. 

Daha buyuk bir isletrne olmasi. 

Kendi ozelliklerine uygun bir i~ olmasi. 

Cahsarun orgut yonetimi tarafmdan isten crkanlmasi soz konusu oldugunda, 

cahsarnn performansmdan memnun olmama, isletmenin i~ kapasitesinin dusmesi gibi 

nedenler sayilabilir. Bu durumda i~ gorenin bazi kayiplan olacaktir. Soz konusu 

kayiplan asagidaki sekilde siralamak mumktlndur, 

Belirli bir gelir kaybma neden olmasi. 

Isten cikanlma ve issizligin moral bozukluguna neden olmasi, 
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Kidern artismda duraklama olmasi, 

Sosyal gilvenlik imkanlanndan yaralanamamasi ve yeni is buluncaya kadar 

sigorta primleri yatmlrnamasi. 

Y eni bir is buldugunda uyum sorunun yasanmasi. 

Ilerleme imkanmm belirli bir siire kaybedilmesi. 

Cahsanm isten crkanlmasi durumunda i~ kanunlarmda belirtilen sartlan 

sagladigi takdirde yalmzca tazminat hakkmdan yararlanmasi rnumkun 

olacaktir. 

2.3.4.Hastanelerde Hemsirelik Personel Devri 

Hemsirelik, diinyada tarihsel olarak devir hizi yuksek bir meslek 

grubudur(Cavangh ve Coffin, 1992). Hemsirelerde devir hizmm yiiksek olmasi hem 

hasta bakim kalitesini hem de hemsireleri etkileyen onemli bir sorundur. Hemsire devir 

hizinm yuksek olmasi hasta gereksinimlerinin karsilanmasmi ve kaliteli bakim 

saglamayi engellemektedir. Ayni zamanda diger hernsirelerin moralini ve verimliligini 

olumsuz yonde etkilemekte ve gonullu ya da istemeden isten aynlmalarma neden 

olabilmektedir(Gray ve Phillips , 1994). 

Amerika Birlesik Devletleri'nde hastanelerde hemsire devir hizi, 2005 yilmda 

yaymlanan bir raporda % 13.9 , 2007 yilmda %8.4 ve hemsirelerin cahsma 

yasarnlanrun birinci yilmda gonullu devir hrzi %27.1 olarak bildirilmistiu Giilseren 

ve dig., 2010). Uluslararasi Hemsireler Konseyi'nin (The International Council of 

Nurses= ICN) 2008'de yaymladigi hemsire isgucu raporunda, gelismis illkelerin 

isgucu devir hizlan, Kanada'da %9,49, izlanda'da % 11,6, irlanda'da %8,25, 

Norvec'te %10, Isvec'te %6,6 ve Amerika Birlesik Devletleri'nde %16,79 olarak 
bildirilmistir, 

Hemsirelerin isten aynlma oranlanm en aza indirmek icin asagida sayilan 

onlemlerin almmasi gerektigi belirtilmektedir(Tekin, 2001; Cahskan, 1985; Baysal, 
1984; Yilmaz, 1991). 

• Ucret politikalarmm uygun ve adaletli bir sekilde belirlenmesi, 
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• Hemsirelerin kendilerini ilgilendiren konularda katihmlannm saglanrnasi 

• Hemsirelerin bilgi, beceri ve ozelliklerini uygulamasi icin doyum alacagi 

bolumlerde cahstmlmasi 

• Hastane calisan personelin olmasi gerekenin Uzerinde tutulmamasi 

• Hemsirelerin i~ tamrru ve rollerinin net olarak belirlenmesi 

• Kurumun sagladigr sosyal olanaklarm arttmlmasi ve var olanlarm 

iyilestirilmesi ( lojman, kres, ulasim vb.) 

• Basan gosteren hemsirelerin ilerleme imkanlarmm saglanmasi 

• Hemsirelik mesleginin toplumdaki sayginhgmm yilkseltilmesi 

• Hemsirelerin cahsma kosullannm dilzeltilmesi 

• Hemsirelerin isten aynlma nedenleri belirlenerek gerekli onlemlerinin 
almmasi. 

2.4. i~TE KALMA VE AYRILMA YI ETKiLEYEN FAKTORLER 

Cahsanlann Iste kalma ve aynlmasiru etkileyen faktorler kisiye ve kuruma bagh 

faktorler 
I 
olarak ikiye aynhr. Kisiye bagh faktorleri; yas, cinsiyet, medeni durum, 

hizmet silresi ve deneyim, i~ tatmini, stres, kurumsal baghhk gibi faktorlerden 

olusuyorken, Kuruma bagh faktorleri; personel politikasi, kurum ktllturu, 

Ucretlendirme, personel basansinm dcgerlendirilmesi ve terfi, cahsma kosullan, 

odullendirme, kariyer gelistirme, personelin gelistirilrnesi, oryantasyon, hizmet ici 

egitim programlan, iletisim, performans degerlendirme olusturmaktadir/Orbay, 2008). 

2.4.1. Ki~iYE BAGLI FAKTORLER 
2.4.1.1. Ya~ 

Weisberg ve Kirschenbaum' un (1991) yaptiklan arastirmada, yas ilerledikce 

ve deneyim silresi arttikca isten aynlma niyetinin azaldigi, egitim dilzeyi ve mesleki 

seviye yukseldikce ise isten aynlma niyetinin arttigi sonucuna vanlrmstir. Israil 'de 

404 lise ogretmeninin katihmtyla, tukenmislik ile stres, somatik sikayetler, i~ tatmini 
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ve isten aynlma niyeti arasmdaki iliskileri saptamak amaciyla yapilan bir calismada da 

yasm ve deneyimin isten aynlma niyetini etkiledigi tespit edilmistir (Weisberg, 1994). 

Bireylerin icinde bulunduklan yas donemleri islerine iliskin tutumlanru, 

algilanrn, istek ve beklentilerini etkileyebilir. Calisanlan gene, orta yas ve yash olarak 

ele alacak olursak, cahsma yasamuun baslangicinda olan birey ilk defa is aramanm ve 

ise yerlesmenin sikmtrlanrn yasayacak, egitimine ve ozelliklerine uygun bir iste 

cahsma arzusu yuksek olacaktir. Bu nedenle gencler icin kisisel yetenek ve 

kapasitelerini kullanabilecekleri, bireyler arasi iliskileri iyi oldugu bir i~ ve i~ ortamma 

sahip olmalan onemli olacaktir. Bireylerin verimli cahsmalan icin islerini ve 

ortamlanrn iyi tamrnalan, ahsmalan, kendileri acismdan olumlu bir iklimin varhgirn 

gormeleri ve bunun icin de belirli bir silrenin gecmesi gerekmektedirif.akrr, 2001.b.). 

Genclerin yaslan itibari ile daha hareketli olan yasam bicimleri, eglence 

duskunlukleri ve kendi paralanru kazanmanm verdigi gilveni, zamanlarmm bir 

bolumunu bunlara harcamaya itip ise baghhk ve ozellikle yorgunluga bagh 

verimliliklerinin daha dusuk olmasi beklenebilir (Cakir, 2001.b.). 

Orta yash cahsanlarda ise baghhk, is yerlerini taruma, ise alisma ve is yerinde 

sahip olduklan dostluklar i~ verimliliklerini arttirabilir, daha verimli cahsabilirler 
(Cakir, 2001.b.). 

Yash cahsanlarda daha 90k emeliligin beklenmesi hirslanm azamiye ceker ve 

cahsma gucleri ve mesleki hirslan azahr. Orgutun cahsan ilzerinde yapmis oldugu 

yanhs uygulama ve kararlan daha az gormezden gelinmesi soz konusudur. Y ashhkla 

ters orantih bir davrams, ise gelmemedir. Halbuki yashlann ise daha devamh olmalan 

beklenirken, saghk sorunlarmm artmasi gibi nedenlerden dolayi ise devamsizhklar 

artmaktadir, Yashhkla birlikte bireyin hastahk sikhgr ve hastahktan kurtulma ve 

iyilesme silresi uzamaktadir. Bu nedenle ise gelmeme zorunlu sebeplerden dolayi 

gerceklesmektedir (Basaran, 1991; Basaran, 2004; Bilazer, 2008). 

Yas ilerledikce bireyler degisime daha fazla direnc gosterirler, teknolojileri 

kullanmaya daha az isteklidirler, daha az heveslidirler, daha az hirsh, daha saghksiz 

ve stresli ortamlara daha az dayamkhdirlar (<;::akir,200 l.b.). Yaslihkla birlikte 

ilretkenlikte azalmaktadir, Bunun nedeni bireyin ozellikle bazi becerilerinin yasla 

birlikte azalmasiyla aciklanmaktadrr, Ornegin; i~ yapma hizi, kuvveti ve koordinasyon 
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yetenegi yasla azalmaktad1r((:ak1r, 2001.b.). 

2.4.1.2.Cinsiyet 

Cinsiyetin isten aynlma niyeti uzerine etkisini inceleyen bircok arastirma 

yapilrrusnr. Ornegin, gecmis is tecrubeleri, cahstiklan islerdeki gorev surelerinin kisa, 

kesik ve aralikh olmasi, calisma sartlannm zorluklan, aldiklan dusuk ucretler ve aile 

baskisi (Lyness ve Judiesch, 2001) ile cinsiyet aynmcilrgr gibi nedenlerle (Onay, 

2009) kadmlarm isten aynlmaya daha egilimli olduklan belirtilmektedir. Cinsiyet ile 

isten aynlma niyeti arasmdaki iliskiyi meta analiz yontemi ile inceleyen bazi 

cahsmalar, genel olarak, kadmlarm erkeklerden daha fazla isten aynlmaya egilirnli 

olduklanru gostermistir (Cotton ve Tuttle, 1986). Diger taraftan, bazi arastirmalarda 

ise kadmlarm erkeklerle ayru oranda isten aynlma egiliminde olduklan bulunmustur 

(Griffeth ve dig., 2000). Literatilr kadm cahsanlann erkek calisanlardan daha fazla 

isten aynlma niyeti tasidrklanni ortaya koymaktadir (Campbell ve Campbell, 2003). 

2.4.1.3. Medeni Durum 

Weisberg ve Kirschenbaum' un ( 1991) yaptiklan arasnrmada bekarlarm, evli 

bireylere oranla isten aynlmaya daha fazla egilimli olduklan saptanmistir. i~ hayatmda 

hayatmda bekar cahsanlann i~ performansmm evlilikle beraber ozellikle cocuk sahibi 

olduktan sonra azalabilmektedir. Cocuk ve evliligin getirdigi sorumluluklar hayata 

karsi yilkilmlillilklerini arttirmakta ve evde de devam eden gorevler cahsanin ise 

yorgun, ise odaklanmada zaman kaybma ve performansmda dil~ilklilge neden 
olabilmektedir. 

Cahsanlann iyi giden evlilikleri i~ performansmi olumlu yonde etkilerken; 

olumsuz sekilde devam eden evlilikler bireyin performansim olumsuz etkilemektedir. 

Mutsuz evliliklerin, eslerin ayn yasamasmm ve uzun bosanrna sureclerinin getirdigi 

yipranmalann bireylerde yaratngi yuksek stres ise odaklanmayi guclestirerek, 

performansmi dusttrmekte ve dolayisiyla bireylerin i~ ve ozel hayati arasmda 

catismaya girmelerini kolaylastirmaktadrr (Ozmutaf, 2007). Arastirma sonuclanrun 

bazilan evli ciftlerin bekarlara gore daha fazla i~ - aile catismasi yasadigmi 

gostermektedir (Bragger ve dig., 2005). 
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Calisamn is-aile catismasi yasamasi, kendisine ve aile yasamina oldugu kadar 

organizasyona da ciddi maliyetler yilklemektedir. Cahsanm i~ - aile rol taleplerini 

dengelemedeki yetersizligi, i~ performansim dusurmekte, ise devamsizhgi artirmakta, 

yuksek isgucu devrine sebep olmakta, i~ tatminsizligini artirmakta, ise ve 

organizasyona baghligi azaltarak verimliligi dusnrmektedir (Hammer ve dig., 2003; 

Ozen ve Uzun, 2005; Namasivayam ve Zhao, 2006). i~ ve aile rolleri arasmda catisma 

yasayan birey, dusuk performans ve dusuk i~ tatmini nedeniyle orgute olan baglrligmr 

azaltabilecek; i~ tatminsizligi ileri boyutlara ulastigmda orgutten aynlmayi dusunmeye 

baslayacaktir (Karatepe ve K1h9, 2007). 

Orgiitte paylasilan kurallar ve degerler butunu olan orgut kulturu, orgutun aile 

konulanna duyarhhgmi ve aile programlarma destegini gosteren onemli bir etkendir. 

Bu nedenle orgut kulturu, is - aile catismasim etkileyen faktorlerden birisi olmaktadir, 

Cahsanlann ozel hayatlarma saygih olan aile dostu olan orgutler (Canker, 2001 ), 

cahsanlann is - aile dengesini kurmalarma yardimci olarak cahsanlann orgutsel 

sadakatinin, baghhgmm artmasim; is-aile cansmalannm ve isten aynlma niyetinin 

azalmasrm saglamaktadir, Kisacasi, destekleyici bir orgut ktllttiru i~ - aile cansmasmi 

azaltmakta, orgute baghhgi artirmakta ve isten aynlma niyetinin de azalmasmi 

saglarnaktadir (Thompson ve dig., 1999). 

2.4.1.4.Hizmet Siiresi ve Tecriibe 

Hizmet silresini ozellikle aym cahsma kurumunda gecirmis personeller, gene 

ve daha tecrilbesiz cahsanlara gore cahsugr kurumu birakmak konusunda daha 

tepkisizdir. Hizmet ve tecrilbelerinin yeni gelen cahsanlan egitmek ilzere aynca emek 

harcayan tecrilbeli personeller ile tecrilbesiz personeller arasmdaki ilcret farki yoksa 

ya da 90k minimal bir ilcret farkhhklan varsa, tecrilbeli personelin demoralizasyonu 

ve performans dtlstlkluguntln olusmasi sonucu isten aynlma niyeti dusuncesinin 
olusmasi kacnulmazdir, 

Ayru iste uzun sure cahsmakla ilretkenlik ve verimlilik acismdan olumlu bir 

iliski bulunmamaktadir, Uzun sure cahsan i~ goren ile ise yeni giren iscinin verimliligi 

arasmda herhangi ayinci bir fark bulunmamaktadmjsasaran, 1991; Basaran, 2004). 
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Ancak uzun sure ayrn iste calisma ile ise gelmeme arasmda olumlu bir iliski 

bulunmaktadir. Uzun sure ayru iste cahsma ise gelmemeyi olumsuz yonde 

etkilemektedir. Bu hem isgucu kaybi hem de ise gelmeme sikhgi acismdan en onemli 

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

Iste cahsma silresi ile is degistirme arasmda negatif bir iliski mevcuttur. Uzun 

sure ayrn iste cahsan birey, daha az i~ degistirmektedir. i~i birakma ve yeni ise gecme 

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

Kurumun ozellikle tecrube isteyen alanlarda personel kaybetmesi kurumu mali 

zarara da ugratmaktadrr, Cunku isten aynlan tecrilbeli her personel kurum icinde 

yetisme ve deneyimli kalifiye elaman haline gelmesinin ve acemilik doneminde 

yaprms oldugu hatalann bir maliyeti vardir. Ayni zamanda isten aynlan her tecrilbeli 

cahsan demek yerine gelecek yeni mezun ya da farkh kurumdan gelecek ve 

yetistirilmesi ek maliyet gerektiren bir durum demektir. Bununla birlikte aranacak yeni 

eleman icin ilanlar, millakatlar, deneme silresi, yerlestirme de aynca zaman ve maliyet 
kaybidir (Yilmaz, 1991). 

2.4.1.5. i~ Tatmini 

Batt dillerinde "yeterli" anlammdaki Latince "satis" sozcugunden gelen 

sozcuklerle ifade edilen "tatmin" kavrami, sozluk anlami itibariyle "istenen bir seyin 

gerceklesmesini saglama, gonul doygunluguna erme, doyum" olarak 

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

i~ ile insan arasmdaki iliskiden dogan "is tatmini" (veya i~ doyumu) 

kavramiyla ilgili olarak da literatilr de 90k sayida ve farkh acilardan yapilrms tammlar 

bulunmaktadir. Bunlardan bir kisrru asagida yer almaktadir: i~ tatmini, is gorenlerin 

islerinden duyduklan hosnutluktur. i~ tatmini, isin ozellikleriyle i~ gorenlerin istekleri 

birbirine uydugu zaman gerceklesen ve is gorenin isinden hosnutluk duymasim 

belirleyen bir olgudur (Akmct, 2002). i~ tatmini, bireyin, isi olumlu ve zevk veren bir 

duygu olarak degerlendirmesinin bir sonucudur (Davis, 1988). i~ tatmini, "bir bireyin 

bilincli veya bilincsiz olarak elde etmek istedigi sey" olarak tanimlanan "deger'' lerinin 

bir fonksiyonudur. i~ hayatmda doyurulan/elde edilen "degerlerin onem derecesi" ne 
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kadar yuksekse i~ tatmini de o kadar yuksek olacaktir (Wagner ve Hollenbeck, 2010). 

Dolayisiyla isletmenin en onemli kaynagi haline gelmeye baslayan personelin 

motivasyonunun ve is tatmin duzeyinin yuksek tutulmasi hususu, cagdas yonetim 

tarzim benimseyen isletmelerin cahsanmm iste kalmasmda onemli bir yeri oldugu icin 

asli gorevleri arasmda bulunmaktadir. 

i~ tatmini, bireysel acidan icsel ve dissal doyum olmak uzere iki sekilde ortaya 

cikmaktadrr. Ucret; ekonomik oduller gibi calismanm sonucunda elde edilen doyum 

"dissal doyum"; basarma duygusu gibi cahsma sirasmda hissedilen doyum ise "icsel 

doyum" olarak ifade edilmektedir (Deniz, 2005). i~ tatmini kisiden kisiye degisen bir 

ozellik gosterir. Bu da kisinin degerlerine ve degerlerinin onem derecesine gore 

degisir. Ornegin bir kisi icin yukselme olanaklan birinci planda doyum saglarken diger 

bir kisi icin ucret birinci planda olabilmektedir. i~ yasarrunda istedigi isi yapan, 
ihtiyaclanni karsilayacak ilcreti alan, istedigi olanak ve kosullan kismen de olsa bulan, 

gereksinimlerinin cogunu karsilayan bir is gorenin kuskusuz maddi ve manevi doyumu 

yakaladigr icin gerek i~ gerekse is d1~1 yasammda huzurlu olacagi scylenebilmektedir. 

Oysa istedigi bir isi yapmayan, isteklerinin silrekli goz ardi edildigi bir ortamda 

cahsan, gereksinimlerini karsilayamayan bir birey olumsuz tutumlar icerisine 

gireceginden i~ ve i~ d1~1 yasami da bu durumdan olumsuz yonde etkilenecektir/Orucu 
ve dig., 2006). 

Cahsanlar icin maddi ve moral ihtiyaclannm da belirli olcude saglanmasi 

onemlidir. Arzu ve ihtiyaclannm belirli olcude tatmin edilmedigini goren cahsanlar, 

olumsuz bir takim tutumlara sahip olacaklardir. Boylece tatminsizlik hali ve 

uyusmazlik ortaya cikacaktir. i~ tatmini ozellikle hizmet isletmelerinde buyuk oneme 

sahiptir. Cunku yorucu bir i~ temposunda cahsan ve isinden tatmin olmayan bir bireyin 

verimli ve uyumlu cahsmasi beklenemez (Toker, 2007). i~ ile ilgili sikayetler ve 

tatminsizlikler uc bicirnde ortaya cikabilir (Bingo I, 2006): 

a) Isin yapihs kosullanna ve is aletleriyle ilgili tatminsizlik ve sikayetler: calisanlann 

aletleri kullanmalan bakimmdan sahip olmalan gereken cevresel olanaklar ve kisisel 

yetenekleri kapsamaktadir. 
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b) Belirli bir iste cahsma sonucunda elde edilecek maddi cikarlara iliskin sikayet ve 

tatminsizlikler: Cahsanlara adil bir ilcretin saptamp odenmesini kapsamaktadir. 

Odenen ilcretin yapilan isin miktar ve niteligi ile uyumlu olmasmi kapsamaktadir. 

c) Takdir edilme ve sosyal prestij durumlanyla ilgili sikayet ve tatminsizliklerdir: 

Calisanlann bazi konularda yetenekli olmasi, takdir edilmeye layik bulunmasi ve bunu 

aramasi nedeniyle ortaya cikan sikayetlerdir. Verilen isin cahsana uygun olmasi, terfi, 

kisiye gereken onemin verilmesi vb. konulan kapsarnaktadir. 

Kurumun cahsanina talep ettigi haklarm sunulmamasi ya da yetersiz olmasi i~ 

tatminsizligine yol acacaktir. Tatminsizligin ortaya cikardig: davranislar olarak; verim 

dusuklugu, sikayet ve yakmmalann artmasi, ise devamsizhk, ise gecikme oranmm 

yilkselmesi, personel devir oranmm yilkselmesi gibi durumlar sayilabilir. Cahsanlar, 

isyerlerinden beklentilerini elde ettikleri olcude tatmin olacaklardir. Bu kapsamda 

tatminsizlik hayal kmkhgi ile ozdes gorulmektedir. Buna karsilik tatminsizlik ve 

gerginliklerin her orgutte olmasi olagan bir durumdur. En etkili bicimde yonetilen 

isletmelerde bile, is gorenler cesitli hosnutsuzluklar duyabilecekler, bir takim 

sizlanmalar ve sikayetler de bulunacaklardir. Cahsanlann ihtiyaclanm karsilamak 

kadar, sikayetlerin degerlendirilrnesi de motivasyonda belli bir tatmin kaynagi ve 

aracidir. Dolayisiyla, cahsanlann sikayetlerinin dikkate almmasi ve uyusmazlrklanmn 

cozumu ve tatmini etkili bir Insan Kaynaklan Yonetiminin vazgecilmez 

araelanndandir.Hemsirelikte i~ tatmini, hemsirelerin vermis oldugu hizmet kalitesini 

etkilemesi bakimmdan onemli bir konudur (Willem, 2007). 

i~ tatminsizligi nedeniyle isten aynlan i~ gorenlerin yerine yeni i~ gorenlerin 

bulunmasi ve yeni i~ gorenlerin tecrilbeli olsalar dahi, yeni orgutun i~ sistemleri, 

orgutsel politikalan konusunda egitilmesi zorunlulugu ve bu surecte gecen zaman 

kaybi, orgilt isguct; basanrrnndaki dil~il~, isletme masraflarmdaki artislar ve musteri 

tatminsizligi goz onune ahndigmda, i~ goren is tatmininin saglanmasuun onerni ortaya 
ctkmaktadrr. 
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2.4.1.6. Stres 

Stres organizmanm bedensel ve ruhsal smirlannm zorlanmasi ve tehdit 

edilmesiyle ortaya cikan ve bireylerin yasamlanm etkileyen evrensel bir durumdur 

(Baltas ve Baltas, 2002). Cahsma ortammda yasanan stresli durumlarda da cesitli bas 

etme yontemleri kullamlmakta, kullamlan bu yontemlerin etkili olmamasi ve uzun 

surmesi durumunda ise zamanla tukenrne, depresyon, performansta azalma, isten 

aynlma ve kisilerarasi iliskilerde bozulmalar yasanabilmektedir (Taycan ve dig., 
2006). 

i~ Stresinin Kaynaklan ve Nedenleri 

Uluslararasi Hemsireler Birligi (ICN) i~ stresorlerini ve hernsirelerde gorulen stres 

kaynaklanm soyle siralarmsnr; 

· Calisma Sartlari: Vardiyah cahsma, hafta sonu cahsmalan, yetersiz ucret, cahsma 

saatleri, catisma, aymm yapma ve cahsma ortammdaki tehlikeler. 

Cahsma Ortammdaki ili~kiler: Yoneticilerle, bagh bulundugu kisilerle ya da 
supervayzirla iliskilerin ozelligi, 

· Catisma ve Belirsiz Roi: Kotu tammlanan rol, fonksiyon, beklentiler ve gorevler. 

· Cevresel Diizenleme ve iklim sartlarr: Idarecilerle ve cahsma ortammdakiler 

arasmdaki iletisim, i~ ortammdaki buyuk degisiklikler, Organizasyondaki farkhhklar, 

karar verme konusunda katihmci eksikligi. 

· Cahsma Ortamr ile Ev arasmdaki Engeller: Zamanmda yapilmasi talep edilen 
gorevler ve beklentiler. 

· Mesleki Gelisme: Becerilerini kullanma ya da btltun olanaklara ulasmadaki 

basansizhk, bireysel beceri ve ilgi alanlarma uygun olmayan bir pozisyon degisikligi, 

i~ guvenligi, ogrenme ve gelisme olanaklanndaki eksiklik. 
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· Isin Niteligi: i~ ortammda ve i~ yukunde gerek duyulan fiziksel ve duygusal dayanma 

gucu (ICN on Occupational Stress and the Threat to Worker Health . Erisim: www. 

icn.ch/matters _print.htm. Erisim Tarihi: 27.04.2015). 

ICN' e Gore Hemsirelerde En onemli Stres Kaynaklari 

1) Olmek uzere olan birine bakrm verme ve olum, 

2) Supervizor ve diger saglik bakim profesyonellerini de icine alan meslektaslan ile 
olan catisma, 

3) Hastalar ve ailelerinin duygusal gereksinimleriyle basa cikmada yetersiz hazirhk , 

4) Personel destegindeki eksiklik, 

5) i~ yuku, 

6) Tedavi planlanyla ilgili belirsizlik (ICN on Occupational Stress and the Threat to 

Worker Health. Eri~im:www.icn.ch/matters_print.htm. Erisim Tarihi: 27.04.2015). 

2.4.1.7. Orgiitsel Baghhk 

Orgutsel baghlik; i~ gorenlerin orgut icinde kalma istegi, orgtitun amac ve 

degerlerine olan baghligi olarak tanimlanmaktadrr (Meyer ve Herscovitch, 2001). Bir 

baska ifadeyle orgutsel baghhk, orgutlln tam etkinligi, cikan ve basar 1s1 ile 

kimliklenmedir. Orgutsel baghlik, is gorenin gelecekte isletmede kalma arzusunun bir 

olr;:ilsil olmaktadir (Ibicioglu, 2000; Koc, 2009). Orgutsel baghhk uc faktor tarafmdan 

sekillendirilmektedir. Bunlar (Dogan ve K1h9, 2007); 

Orgutun amac ve degerlerine gil91il bir inane ve kabul gosterme, 

Orgut adma anlamh caba harcamaya isteklilik gosterme, 

Orgutte uyeligin surdurulmesine guclu bir arzu duymadir. 

Allen ve Meyer orgutsel baghhgm; psikolojik bir boyutu oldugunu ileri 

surmuslerdir. Bu psikolojik boyutun, i~ gorenin orgutle iliskisine paralel olarak sekil 

aldigiru belirtmislerdir. Bu sekillenmenin sonunda da bireyin orgutte kalmasi kararma 

neden oldugu gorusunu savunmuslardir (Dogan ve K1h9, 2007). Allen ve Meyer'in 
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orgutsel baghhk ile ilgili olarak gelistirdikleri 90k boyutlu orgutsel baghlik modeli 

yaygm olarak kabul gormustur. Modelde is gorenin orgute baghhgi; duygusal, devam 

ve normatif (ahlaki) olarak U9 bilesenden olusmustur, Modelin bilesenlerinden olan 

duygusal baghhk, orgutte kalma istegi ve duygusal nedenlerle orgute bagh olrnayi 

ifade etmektedir. i~ gorenin orgute gosterdigi duygusal ilginin boyutlanru yani orgute 
katilma ve bir anlamda orgutle ozdeslesmeyi icermektedir. Devamhhk baghhg: veya 

bir baska deyisle zorunlu baghhk ise, i~ gorenin orgutten aynlmasi durumunda 

katlanmasi gereken maliyeti ifade etmektedir. i~ gorenin bu anlamdaki algisi, orgutte 

kahp kalmamasi yonunde belirleyici olmaktadir. Normatif baghlik ise bireylerin 

orgutte kalmak icin hissettigi aidiyet duygusunu yansitrnaktadir (Meyer ve dig., 2002; 

Koukkanen ve dig., 2003; Laschinger ve dig., 2001). Orgutsel baghligm sonuclan, 

baghligm derecesi ile ilgili olarak olumlu ya da olumsuz olabilmektedir. Orgutsel 

amaclar kabul edilebilir olmadigmda is gorenlerin yUksek duzeydeki baghhgi, orgutun 

dagilmasmi hizlandtrabilmektedir. Diger taraftan, amaclar akilci ve kabul edilebilir 

oldugunda ise, yUksek dUzeyde bir baghligm etkili davramslarla sonuclanmasi olanagi 

bulunmaktadir. Baghhk, orgutten aynlma davramsi ile dusuk dUzeyde; dusuk 

performans, artan devamsizhk ve gecikme gibi geri cekilme davramslanyla ise daha 

yUksek dUzeyde iliski icindedir. Orgutsel baghhgm sonuclanna iliskin olarak, 

davrarussal sonuclar ile baghhk arasmdaki iliskilerin en gU91U oldugu ifade edilmistir, 

Bunlardan ozellikle i~ doyumu, guduleme, katihm ve orgutte kalma arzusu, orgutsel 

baghhkla olumsuz bir iliski icerisindedir (Dogan ve K1h9, 2007). 

2.4.2. KURUMA BAGLI FAKTORLER 

2.4.2.1.Personel Politikasi 

Isletmeler icinde bulunduklan yogun rekabet kosullan altmda her gecen gun 

kendilerini rakiplerinden farkhlastiracak ve onlara pazarda one cikma imkaru verecek 

stratejilerin, yo! ve yontemlerin arayisi icerisindedirler. Bu arayis icerisinde ozellikle 

l 980'li yillann ortalanndan itibaren yapilan arastirmalarda isletmelerin sahip 
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olduklan insan kaynaklan dikkat cekici bir sekilde one cikmaktadir (Som, 2008). Bu 

cahsmalarda insan kaynaklarmm isletmeler icin degeri vurgularurken, insan 

kaynaklan yonetiminin de cahsanlann bireysel yetenek ve potansiyellerinden en iyi 

sekilde yararlanarak orgutsel hedeflere ulasmaya cahsan stratejik bir surec oldugu 

ifade edilmektedir (Storey, 1989). Ote yandan gunumuzde is gorenlerin cahsma 

hayatma bakislanndaki bir takim degisimler, cahstiklan isletmelerden beklentilerini 

etkilemektedir. Bu beklentiler en temel anlamda cahsma hayati ve sonrasmda 

saglanacak gilvence, mesleki gelisim ve terfi imkanlan seklinde ozetlcnmektedir 

(Aksoy, 2005). Dolayisiyla hem kuresellesme ile birlikte artan rekabet hem de nitelikli 

cahsanlann artan kiymeti, isletmelerin insan kaynaklarmda personel politikalanrn 

daha iyi yonetmek icin tedbir almak durumunda birakmaktadir. Gunumuzde insan 

kaynaklan yonetiminde personel politikalan; dogru ise dogru cahsam bulma, ise alma, 

i~ gereklilikleri ile ilgili yeteneklerini gelistirme, biriktirdigi bilgileri uygun bir 

bicimde toplama ve degerlendirme, cahsam calisma ortammda mutlu ve tatmin edecek 

ozluk haklan ve orgutsel psikolojik destek enstrilmanlan ile destekleme, cahsanin 

performansuu degerlendirme ve bu degerlendirmenin sonuclanna gore adaletli bir 

bicimde mesleki gelisimine yon verme ve mumkun oldugunca omur boyu istihdam 

felsefesiyle i~ goren isveren iliskisini basit ekonomik boyuttan daha yuksek boyutlara 

tasimak gibi misyonlara sahip olabilmektedir (Turen ve dig., 2003). 

insan kaynaklan yonetiminde personel saglama orgut icin, calismaya istekli 

yeterli miktarda aday personelin bulunmasiru ve hazir tutulmasmi icerirrCan ve 

Kavuncubasi, 2005). Bu yolla orguttu: gereksinim duydugu anda ise alabilecegi 

personel birikimi olusturulur. insan kaynaklannda personel temin surecinde cncelikle 

personel ihtiyacmm sayi ve nitelik olarak belirlenmesi, sonra bu gereksinmeyi cesitli 

kaynaklardan karsilamak uzere farkh yontemlerle adaylarm arastmlip bulunmasi ve 

en son olarak da bu adaylar arasmdan cesitli yontemlerle uygun i~ gorenlerin secilmesi 

ve ise yerlestirilmesi evresi yer almaktadir. Personel temin ve seciminden soz 

edebilmek icin, isletmenin is gucu ihtiyaci ya da acigmm var olmasi gerekmektedir. 

Personel ihtiyacmm belirlenmesi, uygun eleman secilerek kurum kulturune 

alistmlmasi, i~ gorenlerin motivasyonu, performanslarmm degerlendirilmesi, 
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cansrnalann cozumu, bireyler ve gruplar arasi iliskinin ve iletisimin saglanmasi, 

yeniden yapilanma, calisanlann egitimi ve gelisimi gibi bircok uygulamayi 

kapsamaktadir. Burada amac, en uygun kararm verilmesi yani ise en uygun adaylarm 

secilmesi oldugundan personel secim sureci turn asamalanna onem verilmesi gereken 

bir surectir, insan kaynaklan planlamasi faaliyetleri, ise ahm fonksiyonunun kesintisiz 

cahsmasi ile dogrudan iliskilidir. Gerek emeklilik ve gerekse diger sebeplerle 

isletmenin kaybettigi insan kaynagmm dis ve ic kaynaklardan temin edilmesi ve ise 

yerlestirilmesi, isletmenin faaliyetlerini kesintisiz olarak surdurrnesinde onemli rol 

oynar. Bu onem, kurumun buyume politikasi izledigi donemlerde etkisini daha yuksek 

bir bicimde gostermektedir. insan kaynaklan planlamasi, organizasyonun gelecekteki 

performansmi en list noktaya cikarmak icin, insan arz ve talebindeki muhtemel etkileri 

analiz etmeye cahsmaktir (Turgay, 2010). 

insan kaynaklannm cahsan rol modellerinin belirginligi, ucret, izin, cahsma 

kosullan, isin duzeni, otonomi, kidernli personel secimi, hastahk ve izin politikalan 

gibi politikalan ise ahm ve basvuruda onemli belirleyiciler oldugu icin kurum personel 

politikalanrn gelistirirken personellerin iste kalmalan yonunde adrm atmalan 

onemlidir. Olumsuz cahsma durumlarmm neden olacagi personel devrinin yaratacagi 

olumsuzluklar ilerlemek ve gelismek isteyen kurumlarda beklenmeyen gerilemelere 

hatta isin durmasma neden olabilir. 

Duygulu ve Abaan (2007) ' nm yaprms oldugu bir arastirma sonucuna gore 

tedavi, bakim, egitim ve arastirma fonksiyonu olan yatakh tedavi kurumlannda, 

hemsirelik hizmetlerinin en iyi sekilde sunulabilmesi icin hemsirelerin, kurumun bir 

parcasi olmaktan memnun olmalan, kurumu benimsemeleri, kendilerini kuruma ait 

hissetmeleri ve kurumdan aynlma planlan yapmamalan beklendigi, bununla birlikte, 

kurumun sorunlanm sahiplenmeleri, kurumun felsefesine, amaclanna, hedeflerine, 

degerlerine ve politikalarma inanarak bunlarm gerceklesebilmesi icin gereginden fazla 

cahsmaya hazir olmalan beklenmektedir. 

Son birkac yilda Turkiye Cumhuriyeti Saglik Bakanhgmm uyguladigi hemsire 

istihdam politikasi hastanelerden hernsire aynlmalarmm artmasma yol acmis ve bu 
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hastanelerde istifa eden hemsire sayisinm artmasi ile hasta-hemsire oranlan ileri 

derecede etkilenmis, kalite ve maliyet sorunlan ortaya cikrrnsnr. Kururnlarda 657 

sayrh kanunun 4/B maddesine gore sozlesmeli saghk personeli istihdam edilmektedir. 

Bu sozlesmeli personelin statil ve haklarmm, 4924 sayih kanuna tabi sozlesmeli 

personelin statusunden ve ozluk haklarmdan farkh olmasi, cahsanlar arasmda giderek 

artan huzursuzluk yaratmaktadir. Bu durumla bas edebilmek icin hastane/hernsirelik 

yoneticileri birlikte cahsnklan tum hemsireleri kurumda tutmak ve onlan kurumlanna 

sadik bireyler olacaklan personel politikalan gelistirmek, huzursuzluk ve aynmciligi 

gidermek icin yoneticilerin sorumluluklanru yerine getirmelerinin yararh olacagi 

sonucuna varnuslardir (Turgay, 2010). 

2.4.2.2.Kurum Kiiltiirii 

insanlar arasmda farkhhk gosteren kisilik farkhhklan gibi orgutlerde kendi 

aralarmda farkh kisiliklere sahiptir. Bu karakteristik olusum onu diger orgutlerden 

aymr. Bu karakteristik yapi hem orgutun Uretimini hem de cahsan motivasyonunu 

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

Kumm kulturu ve orgut cahsam butunlesmis ise orgut basan merdivenlerini 

tirmamr ve olumlu gelisimine, surekliligine devam eder. Orgtltle butunlesmis cahsan 

orglit icin caba sarf eder ve orgutunu basanli olmasi konusunda destekler. 

Kumm ktilttirti kavramma es deger terimler orgut kulturu, isletme ya da sirket 

kulturudur, Bu konuda farkh tanimlar yapan yazarlardan biri olan Stephan P. Roddins 

kurum kulturunun tamrrum ancak gordilgil zaman yapabilecegini soyleyerek kulturun 

kurum icindeki cahsanlara yansimalan ve kurum basanlannm onemini bir kez daha 

vurgulanusurtozkalp, 1999). 

Eren' in belirttigine gore; " bir grubun disa uyum saglama ve ic butunlesme 

sorunlanru cozmek icin olusturdugu ve gelistirdigi belirli duzendeki temel 

varsayimlar" olarak kurum kulturunun tarummi yaprmsnr (Eren, 1998). 

Erkus' un belirttigine gore; " Kumm kulturu, kurumu olusturan bireyleri 

paylastiklan bilgi, aralarmdaki bilgi ahsverisi, kurum icerisindeki rutin ve rutin 
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olmayan aktiviteler" olarak aciklayan John Van Maanen, kurumun sunuldugu zaman 

gorunur oldugunu ifade etmistir (Erkus, 1999). 

Tammalarm birlestigi noktalar soyledir: 

Kurum killtilril, isi yilriltme ve yapma bicimi seklidir. 

Kurum kulturu, Kurum icinde cahsanlann birbirleri ve kurumlan ile paylasngi 

degerlerdir. 

Kurum kulturu, her kurum icin farkh olan bir karakteristik yapidir. 

Kurum killtilril, degerleri olan ve bu degerlerin cahsanlar tarafmdan 

paylasildigi, kurum icinde sloganlar, inane degerleri ve hikayelerden meydana 

gelen bir yapidir. 

Kurum killtilril temeli saglam olan basan temellerini etkileyen bir yapidir. 

Kurum killtilril ilzerinde yonlendirme ve yonetme yetkileri olan yonetici ve 

liderler, bu yapi ilzerinde onemli etkiye sahiptir (Berberoglu ve Baraz, 1999). 

Kurumun gelecegini belirleyen kurum kulturu, kurumda cahsanlann 

birlik olmalanm saglayan onlan bir arada tutan tutumlanm, kurumun 

bilgilerini, davramslanmn toplarmdir. Kurum icinde yer alan farkh birimler 

aralarmdaki iliskileri guclendiren, kurum amaclanru koruyan ve stratejilerini, 

politikalanru dilzenleyen kurum kulturu bir kurumu yasatan, hayatta tutan bir 

normdur (Erku~, 1999). 

Kurum degerleri, gelenekleri ve normlanm goz onunde tutarak 

cahsmalar yilrilten yoneticilerin, kurum kulturune bagh kalarak kurumun 

ilerlemesi icin gerekli yenilikleri yapmasi gerekmektedir.iyi bir strateji ve 

politikaya sahip olan kurumun, yoneticilerinin de kurum kulturune sahip olarak 

yapacagi girisim ve gelisimler rekabet icindeki diger kurumlardari avantajh 

olmalanm saglayacaktir. 

Kurum Kiiltiiriiniin Ozellikleri 

Fikir birligi olusturan cesitli dusunurlerin olusturduklan kurum killtilril 

ozellikleri: 
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Kurum kulturu sonradan ogrenilerek olusmus bir olgudur. 

Kurum icinde farkh birimler arasmda paylasilabilir ozellikte olmalidir. 

Dilzenli olarak ogrenilen ya da ortaya cikanlan davrarussal kahplara sahip 

olmahdir. 

Inane ve degerler seklinde cahsan bireylerin bilincinde olan kurum kulturu 

yazih degil, bilincinde yer ahr. 

Saghk sektorunde cahsan hemsirelerin hasta ile olan butunlesmis iliskisi kurumun 

hasta memnuniyeti , hemsirelerin i~ doyumu, kurumun hemsireleri icin sagladigi 

imkanlarm saglanmasi ve korunmasi, kurumun gelisimi ve rekabet icinde bulunduklan 

diger kurumlardan fakh olma stratejisini korumak icin 90k onemlidir. Kurum 

kulturunun gelistirilmesi, korunmasi ve birimler arasmda saglanabilmesi icin yonetici 

hemsirenin onemi buyuktur. Kurum kulturunun hemsirelerce benimsenmesi ve 

gelistirilmesi hasta memnuniyetinin artmasi, ogrenen organizasyon olusmasi icin 

onemlidir (Kaya, 2008). 

2.4.2.3. U cretlendirme 

Gunumuz kurumlarmm icinde bulunduklan rekabet ortammda 

ilerleyebilmeleri ve kar oranlanm arttirabilmeleri icin devamhhgmi korumalan ve 

personellerini isten aynlmamalan icin adaletli cahsma kosullan saglamalan 

gerekmektedir. Bu kosullardan biri de calisarun yaprrus oldugu isin karsihgi alrms 

oldugu ilcrettir ( Can ve dig., 2005). 

-Ocret politikalan sadece kurumun degil icinde bulunduklan ulkenin sosyal 

gelisim ve ekonomik kalkmmasmda da onemli rol oynamaktadir, Kaliteli hizmet, 

kaliteli ilretim ve ekonomisi kalkmrrus ulke demektir. Bu nedenle gerek emegini 

yapmis oldugu ise adayan cahsanm karsihgiru adaletli bir sekilde alma istegi, gerek se 

bu ucreti yapan kurumun ilcret politikalarmm ve bu politikalan titizlikle gelistirmesi 

ve di.izenlemesi hem cahsan, hem kurum hem de ulke icin son derece 

onemlidir.Calrsan yapmis oldugu isin, saglarms oldugu bilgi ve becerinin karsilig: 
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olarak aldigi ilcretin adaletli olrnasi kuruma katacagi bilgi ve beceriyi, kuruma gelme 

.istegini, kurum politikalanm benimsemesini, kurumda kalma arzusunu dogrudan 

etkiler. Kurumun kar oraruni arttiran cahsanlann bu durumunu kurum rekabet ortami 

icindeki gelisiminin devamhhgmi saglarnak istiyorsa gormezden gelmemelidir (Sahin, 
2010). 

Ucret aym zamanda milli gelirin de gruplar arasmdaki dagilirmm gosteren ve 

sosyal adaletin bir gostergesidir.Kurumun cahsacak personel kaynagina erisiminin bir 

yolu olan ilcret miktarmm fazla olmasi, cazip fiyatlan cahsanma sunmasi durumunda 

hem yeni personeli isletmesine cekebilecek, hem de mevcut personeli cahsrnaya olan 

tutumunu arttirabilecektir (Sahin, 2010). 

Para ve ilcret kelimelerinin ayru anlama geldigi gilnilmilzde, para kazanmanm 

tek yolunun bir iste cahsmak oldugu ve karsihgmda alman kazanc ile gida, giyinme, 

konaklama, aile bireylerine bakma, aile olusturma, gelecek icin yatmm, emeklilik, 

saghk hizmetlerine ulasabilme, kaliteli yasam, prestij gibi yasam kalitesi ve 

idamesinin saglanabilecegini bilen cahsan icin kurumun sundugu ilcret politikalan 

onemli bir yere sahiptir (Ataay ,2000). 

Kurum ucret politikalanm dilzenlemez, dis politikalar ile paralel gitmez, esit 

ve adil davranmaz ise kurumda calisan personel memnuniyeti azalacak, ozellikle 

nitelikli personel kaybma yo! acarak alternatif i~ olanaklarma yonelmelerine neden 

olacaktir. Personel devrine neden olacak bu durum, kurumun rekabet kosullanna ayak 

uydurmasiru zorlastiracaknr (Can ve Kavuncubasi, 2005). 

2005 yilmda Gardulf ve arkadaslanrun yaprms olduklan bir cahsrnada isten 

aynlma nedenleri incelenmis ve 833 hemsirenin %32' si isten aynlma nedeni olarak 

ilcretin etkili oldugunu belirtmistir (Gardulf ve dig., 2005). 

2.4.2.4.Personel Basarrsmin Degerlendirilmesi ve Terfi 

Kurumlann calrsanlanm tammasi, yeteneklerini dogru degerlendirmesi 

kurumun basanh olabilmesi ve surdurulebilir bir isleyis icin oncmlidir. Cevresel 

degisikliklere ayak uyduran, kendini yenileyebilmek icin cabalayan, icinde 
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banndirdiklan personeli kurum amacma hizmet dogrultusunda yetistiren, etkili bir 

yonetimin oldugu kurumlar isletmelerinin basansmi, faaliyetini artnracaktir. Bunun 

icin kurumda bulunan cahsanlann sistematik bir bicimde analizi ve kuruma yararh 

hale getirilmesi gerekmektedir. Bu durum iyi ve adaletli bir basan degerlendirmesi ve 

terfi politikasmm onemini arttirmaktadir. 

Personel basansirun degerlendirilmesi ve terfi calisan personelin ise olan 

ozenini arttirmasim ve onerilerini ust yonetime sunulacak farkh oneriler demektir. Bu 

aym zamanda terfi alan personel ile cahsan diger kurum cahsanlanm daha azimli ve 

cahsma konusunda daha istekli olmalan yonunde etkileyecektir. Ise uyumsuzluk 

gosteren cahsan konusunda, cahsan personelin kurum tarafmdan egitilmesi ve egitim 

olanaklanm arttirarak cahsana destek olmasi da bir performans arttirma ve cahsana 

iste kalma yonunde olumlu bir tavir sergilemesinde destek olacaktir (Burcak, 2008). 

Personel basan degerlendirmesinin bashca amaci: 

a) Personelin orgut icerisinde saglanus oldugu katkilann gorulebilmesi, 

b) Kurum amaclannm, belirledigi hedeflerin cahsan personel tarafmdan nasil 
algilandigi ve bu yonde cabalanrun gorulmesi, 

c) Performans basansi yonunden kurumun motive edici unsurlan tespit etmesi, 

basanh personele terfi gibi oduller ile geri donmesi, dusuk performansh personelleri 

tespit ederek nedeni yok etmeye yonelik cahsmalann baslatilabilmesi, 

d) Cahsan personelin, sundugu emek ve caba karsihgrnda terfi, iicret gibi oduller 
alacagi konusundaki fikirlerini, kurum olarak aksi tavirlar sergileyerek kuruma olan 

baghhg: yok etmemek, 

e) Basan motivasyonunu, kurum amaclan dogrultusunda olmasi icin cahsan ile 

silrekli iletisimin korunmasi, 

f) Degerlendirmeyi yapan yoneticinin yansiz ve adaletli olmasi konusunda gerekli 

denetim tedbirlerini olusturmak, 
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g) Yonetici ile cahsaru arasmdaki iletisimin guclu olmasmi saglayacak gerekli 

ekipman, sosyal imkanlan temin etmek (Burcak, 2008). 

Personel basansmm degerlendirmesinin personel, yoneticiler ve kurum 19m 

olusturdugu yararlar (Burcak, 2008) ; 

Cahsanlar icin Yararlan; Calisan personelin kurum icinde personel basansina 

yonelik degerlendirmelerinin oldugunu bilmesi, eksik yanlanm gelistirmesinde 

olumlu fayda saglayacak ve personelin yoneticilerinin kendisinden neler istedigi 

basanlanrun hangi standartlara gore degerlendirildigini bilmesini saglayacaktir. Terfi 

ve odul alan personel hem daha motive i~ yapacak hem de diger cahsanlara rol model 

olarak kurum uretkenligini arttiracaknr. Boylece personel guven duygusunun artmasi 

ve is tatmininin olmasi pozitif bir cahsma ortarm saglayacaktir. 

Yoneticiler i9in Y ararlan; Cahsan personelin degerlendirilmesi konusunda 

yoneticiye kilavuzluk eden basan degerlendirme ayru zamanda eksigi olan personelin 

tespiti ve eksikliklerine yonelik gerekli girisim ve egitirnle desteklenmesi konusunda 

yoneticiye yardim eder. Personel ile yonetici arasmdaki iletisim ve iliskileri 

guclendirerek ayru zamanda yoneticinin yonetsel becerilerinin gelismesi icin uygun 

kosullar saglar. Yonetici ile cahsan arasmdaki iletisim sayesinde yoneticilik vasfma 

sahip personel tespitinin yapilmasi saglanarak list yonetime sunulma kolayligi olusur 

ve hiyerarsik yapmm olusumu kolaylasir. 

Kurumlar icin Yararlan; Personelinin basan degerlendirmesini yapan bir 

kurumda eksikligi olan personelin tespitinin yapilmasi ve bu eksikligin giderilmesi 

yonunde yapilan cahsmalar ile basan oram artacaktir. Organizasyon amaclan 

dogrultusunda cahsan personele sahip olacak olan kurum aym zamanda adaletli bir 

terfi ve odul sistemi ile iste kalma oramrn koruyarak, personel devrini azamide 
tutabilecektir. 

Personele basan degerlendirmesi sonucu hak ettigi terfi ve ilerlemenin, 

personelin motivasyonunu arttirarak kurumun amaclan dogrultusunda ilerlemesine 

yuksek oranda katkida bulundugu kabul edilmektedir (Tekin, 2001). 
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2.4.2.5.<;ah~ma Kosullari 

Cahsma kosullan cahsan personelin iste kalma ve isten aynlma niyetlerine etki eden 

faktorler arasmdadir. Cahsma ortammm calisilan ise gore uygun olmamasi, calisma 

ortammda olmasi gerekenden fazla gurultu olmasi, aydmlatma sistemlerinin yetersiz 

olmasi, kullarulan ve ihtiyac duyulan aletlerin, arac gereclerin yetersiz olmasi cahsaru 

mutsuz ve saghk problemlerine iterek iste kalma niyetlerini olumsuz yonde etkiler. 

Ayru sekilde cahsilan kuruma ulasim olanaklarmm zor olmasi, beden kapasitesinin 

ilzerinde i~ yuku de cahsanda ise gitme arzusu ve gelisme cabasmi yok ederek isten 
aynlma niyetine sebep olur (Basaran, 2000). 

Hemsirelik meslegi yogun stres yasan mesleklerden biridir. Sosyal ve ruhsal 
acidan yipratici olan hemsirelik meslegine fiziksel kosullar yani cahsma kosullan da 

eklenince hemsirelik meslegi olumsuz yonde etkilenmektedir. Hemsirelerin isten 

aynlmalanyla son bulacak bir i~ ortammda olmasi kurumun hizmet kalitesini, hasta 

bakim kalitesini, kidemli cahsan yilzdesini ve personel devrini dogrudan etkileyecektir 
(Kebapci ve Akyolcu, 2011). Uluslararasi Cahsma Orgutu (ILO) ve Dunya Saghk 
Orgutu (DSC>) 1950 yihnda is saghgmm tanmum ; butun mesleklerde cahsanlann 

bedensel, ruhsal ve sosyal yonden iyilik hallerinin en list duzeyde tutulmasi, 

surdurulmesi ve gelistirilmesi cahsmalan seklinde yapmistir (Parlar, 2008; Mollaoglu 

ve dig., 2010; ILO/WHO, 1950). Kaliteli bir bakim ve tedavinin verilmesi icin cahsan 

hemsirelerin tam bir iyilik halinde olmalan gerekmektedir. Bu dogrultu ile ayru sekilde 

Uluslararasi Hemsireler Birligi (ICN) 2006 temasim "Guvenli Ortam-Gilvenli 

Istihdam'' ilzerine olusturmus ve 2007 temasmi da "Pozitif Uygulama-Cahsma 
Ortarm" ilzerine odaklarmstir. 

Hastanede vardiyah sekilde cahsmalannm yanmda hemsireler, hasta, hasta 

yakiru ve doktor arasmdaki iletisimi koruyarak kilit rol oynamaktadir. Bu cahsma 

kosullannm yeterince agrr olmasmm yanmda fiziksel ya da sozel siddete de maruz 

kalmalan, hemsirelerin ruhsal yipranmalanna neden olmaktadir. Bu ruhsal yipranma 

sonunda is veriminde azalma, ise gelmek istememe, farkh islere yonelme gibi sonuclar 

ortaya cikmaktadrr. Uluslararasi Cahsma Orgtitu (ILO) hemsirelerin calisma ortamma 
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ait bashca stresorleri yoneticilerle yasanan cansmalar, rol catismasi ve belirsizligi, 

asm is yuku, hastalarla cahsma nedeniyle yasanan duygusal stres, yogun bakima 

gereksinimi olan ve olmekte olan hastalarla cahsma, hastalarla yasanan cansmalar ve 

vardiya ile cahsma olarak tarumlarnaktadir (Tan ve dig., 2012). 

Saghk cahsanlannm calrsng: bolume, yaptiklan islere gore meslek riskleri ile 

karsilasma durumu degisiklik gostermektedir. Hemsirelik meslegi hastalar ile i<; ice 

olan bir meslek olmasi nedeni ile meslek riskleri acismdan yuksek riske sahiptir 

(Karwowski, 2005; Parlar, 2008; Mollaoglu ve ark., 2010).Hem~irelik dengesiz 

beslenme, yeteri kadar dinlenememe, fiziksel olarak fazla is yuku, kotu cahsrna 

kosullaru aydmlatma, sicakhk, yer gibi), zamana karsi milcadele, uykusuz nobet 

vardiyalan, yogun bir sure ayakta kalma gibi stresi yogun risk faktorleri icermektedir 

(Alcelik ve ark., 2005; Parlar, 2008). Bu faktorlere maruz kalan hemsirelerin cahsma 

kosullannm ve cahsma sartlannm degerlendirilmesi, risk faktorlerini minimize edecek 

hatta yok edecek onlemlerin almrnasi onem tasnnaktadir, 

2.4.2.6.0diillendirme 

Bu konu ilzerine cahsma yapan Huling soyle demistir; '' Hangi olcekte olursa 

olsun, ne kadar gil<;lil bir yonetirn bicimi ile hareket edilirse edilsin, bir kurulusun 

buyumesi cahsanlannm gelisimine baglidir. Cahsanlar acismdan insanlarm ogrenme, 

milcadele etme, isi ile ilgili olarak kisisel tatmin duyma ve basansmdan dolayi tanmma 

ve odullendirilmeye uygun bir ortamm yaratilmasi 90k onemlidir. Aksi halde 

cahsanlann bu tilr cahsma ortarrum bulacaklan yerlere kaymalan kacuulmaz 

olacaknr" (Huling, 2000). 

Bir orgutun ihtiyac duydugu personeli ise alma ve kurumunda bulunan 

personellerin iste kalmasini saglayabilmek, motivasyon ve ise olan baghhgmi 

arttirarak orgutun amaclanna ulasmasi icin gerekli olan strateji, politika ve sistemlerini 

olusturmasma ve bunlan uygulamaya koymasma odullendirme yonetimi 

denilmektedir (Canman, 2000). 

Odullendirme yonetimi yalmzca para degildir. . Parasal odtil yonetimini 

performans degerlendirmesi alman ilcret, yeni ilcretlendirmeler olustururken, parasal 
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olmayan odullendirme yontemleri; Personele sorumluluk verme, yanslar, karar 

asamasma katihm, basannm desteklenmesi, terfi gibi personeli motive edecek 

yontemlerdir (Bratton, 1999) ; 

Orgutleri odullendirrne yonetimine yonlendiren amaclar sunlardir; 

1- Orgutun amaclan dogrultusunda cahsabilecek yeni cahsanlan bulmak, 

2- Orgut calisma potansiyelinin arttinlmasi ve mevcut cahsma verimliliginin 
korunmasi, 

3- Cahsan orgut kurallarma uyum ve mevcut uyum devamhhgmm korunmasi 

2.4.2. 7 .Kariyer Gelistirme 

Kariyer Gelistirme Nedir? 

Kariyer gelistirme cahsanlann ttim i~ yasamlanru kapsayan ozverili bir surec 

olup, cahsanlann kariyer gelisimlerine yardimci olmak icin gereken program ve 

faaliyetlerdir. Kurumlarm, cahsanmm kariyer gelisiminin saglikh ve planh olabilmesi 

icin kurumsal desteklemenin de devreye girdigi bir surectir, 

Kurumlar bu destekleri saglamak icin egitim seminerleri, performans 

degerlendirme, oryantasyon prograrm gibi kariyer gelistirme faaliyetleri gostermelidir, 

Kariyer gelisimi icin kullamlan araclar: 

Bireysel Gelisim Kataloglan: Yonetimin cahsanlanna kisisel gelisimlerini takip ve 

gelisimine yardimcr olmak icin kendilerine "Bireysel Gelisim Katalogu" sunulabilir. 

Liderlik Programlan: Yoneticilik yapisma sahip olan cahsanlann gelisimini 

desteklemek icin olusturulan bu programlar sayesinde list yonetim tarafmdan tarunrms 

olan cahsan potansiyeli attmlabilir. 

Mentorluk Yaklas1m1: Bu rol cahsanm birincil yoneticisi tarafmdan cahsana sirket 

stratejileri ve amaclan dogrultusunda yonlendirme yapilmaktadir. 
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Kariyer Damsmanhg1 Toplant1lan: lnsan kaynaklan ya da list yoneti -f,~afmdan ~ 

yonetilen kariyer toplantilannda cahsanlara sirk et politikalan dogrultusun "cl. s!if ?~ 
donammsal girisimler tamtihr (Unver, 2005). 

Kariyer gelistirmenin etkin ve isleyebilir olmasi icin ti<; temel bilesen vardir 

(Balct, 1999): 

1- Kariyer Gereksiniminin Belirlenmesi: Kurumun cahsanlanrn tanimasi, 

dinlemesi, eksik noktalanru hizmet ici egitimler ile destekleyerek cahsarun 

kendi planlanru ve hedeflerini koymaya yonlendirmektedirler. 

2- Kariyer Olanaklarmm gelistirilmesi: Cahsanm gorev, yetki ve sorumluluklan 

net bir sekilde belirlenerek kariyer yollarmm belirlenmesinde gerekli i~ 

analizleri kullarulmaktadir. 

3- Gereksinim ve Olanaklarm Birlestirilmesi: Kariyer gereksinimleri ve 

Olanaklan olusturulduktan sonra onern siralan belirlenerek insan kaynaklan 

ve yoneticiler tarafmdan cahsan yas, kidem, terfi sistemleri olusturulur ve bu 

dogrultuda gerekli nakil ve terfi kararlan, kariyer gelistirrne programlarmm 

son bolumu olur. 

Kariyer Gelistirmenin Onemi (Baler, 1999): 

1- Birey Acisindan: Kariyer gelisimi cahsamn motivasyonunu, orgute baghhgmr, 

uretkenligini, kendine olan guvenini arttmr. ister kendi imkanlan ile ister 

kurumun destegi ile olsun birey icin kariyer gelistirme sosyal imkanlarm artisi, 

Ucretin artisi, itibarm artmasi, kaliteli yasam gibi tatmin olacagi durumlan 

beraberinde getirerek iste kalma arzusunu besler. Kariyer gelistirme bunu 

isteyen cahsanlarca kabul edilecektir. Kariyer gelisimi istemeyen cahsana 

bunu yaptinm olarak sunmak ise negatif tutumlara neden olacaktir. 

2- Kurum acismdan Onemi: Ozellikle gUnUmUz sartlannda isletmelerin artist, 

yogun rekabet kurumlarm kaliteli cahsan sayisim arttirmaya yonelik cahsmalar 

yapmasma neden olmaktadir. Kaliteli hizmet sunrnayi amaclayan kurumlar bu 

nedenle cahsanlannm bu sert sartlan kolayhkla Ustlenebilecek ve yenilikleri 

yakalayabilecek personellerin olabilmesi icin egitim, terfi, ise alma, isten 
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cikarma cahsanmin kariyer gelisimini destekleyecek alt yapilan olusturmak 

zorundadir. ileriye yonelik kahci orgut demek amaclan dogrultusunda 

hizmetveren kaliteli cahsan demektir. Buda kariyer gelistirme ile mumkundur. 

Gilnilmilzde hastanelerde hemsireler icin ozellikle kariyer gelistirme programlan 

ozel hastanelerde yapilmaktadir. Acilan kadrolar hakkmda bilgi verilmekte ve gerekli 

cahsamn gecisi saglanmaktadir. i~ basansirnn yilkseltilmesi, hemsirenin 

desteklenmesi, hedeflerine ulasabilmesi konusunda gerekli egitim ve olanaklarm 

sunulmasi, i~ tatmininin arttmlmasi ve basansmm odullendirilmesi hernsirelerin 

kariyer gelisimi icin taban gorevindedir. Kamu hastanelerinde atamalar yolu ile 

gorevlendirilen personelin olmasi ve uzun yillar aym kadronun isgal edilmesi kariyer 

gecislerinin uzun sure gerceklesmernesine neden olmaktadir (Kahraman, 2007). 

2.4.2.8.Personelin Gellstirilmesi 

lnsan kaynagi ilretim faktorleri icerisinde yonetilmesi en karmasik ve en zor 

sermayedir .. Gilnilmilzde, artik isletmeler bu gercegi kabul etmekte ve karhligm, 

yuksek performansm insan ile gerceklestirilecegini bilmektedirler. Bir isletme en iyi 

teknolojik aletleri, en iyi donammsal yazihmlar, en iyi cihazlan almak mumkundur 

ancak bunu kullanacak egitimli, deneyimli ve kurum amaclanm bilen personellere 

sahip degilse yapilan tum yatmmlar ve cabalar bosa gidecektir (Guruz ve Yaylaci, 

2004). Cahsan kurumu basanya da basansizhga da goturecek onemli bir etkendir. 

Istenildigi kadar cabalansin kurum amacma uygun hazir personel bulamaz. Bu 

noktada personelin gelistirilmesi, egitilmesi gerekmektedir. Kurum amaclan ve 

hizmetlerine katki saglayan personel kurumun sagladigi egitimler ile mumkun 

olacaktir. Tam anlarm ile istedigi personeli bulsa bile, gelisen teknoloji, toplumsal ve 

ekonomik degisimlere ayak uydurmasi icin personelin bu degisime ve gelisime ayak 

uydurabilecegi egitimler verilmelidir. Bu degisimleri ve gelisimleri personellerini 

egitmeden bir kurumun atlatmasi zor ve maliyete, ilretime ve gelisime zarar verici 

olabilir (Ozcelik, 2002). 
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insan kaynaklan egitimi; bireylerin ya da onlarm olusturdugu birimlerin, 

orgutte yilklendikleri ya da ileride yilklenecekleri gorevleri daha etkili ve basanh 

yapabilmeleri icin, onlann mesleki bilgi ufuklanm genisleten, dusunce, rasyonel karar 

alma, davranis ve tutum, ahskanlik ve anlayislannda olumlu degismeler yapmayi 

amaclayan bilgi, gorgu ve becerileri artnran egitsel eylemlerin tumudur denilebilir 

(Sabuncuoglu, 1994). 

Gelisen teknoloji, kurum ici ve kurum d1~1 rekabet ortamlan egitimin onemini 

daha da arttirmaktadir. Bu degisim ve gelisim cahsaru kendini gelismeye ve degisime 

ayak uydurmaya zorlayacak ve bu gelisim ve degisim de egitirn ile saglanacaktir. insan 

kaynaklan yonetiminin faaliyetlerinden biri olan egitim ve gelistirme, isletmelerin 

rekabet dtmyasmda ayakta durabilmeleri ve insan kaynaginm gelisimi acismdan 90k 

onemlidir. insan kaynaklan, yenilikleri ve degisimleri takip ederek sirketlerin bu 

yeniliklere adapte olmalarma yonelik faaliyetler gerceklestirmektedirler. 

Kurumlarm icindeki rekabet ortammda ayakta durabilmeleri ve gelisebilmeleri 

icin en etkili silahlan insan gucudur. Bu degismez gercek de egitilerek ve gelistirilerek 

kurum politikalan ve stratejilerine yarar saglayacaknr, 

Isletmeler acismdan egitim, calisanlann verimliligini ve performansmi 

artirmak icin yapilan faaliyetlerin en onemlisidir. Buna ragmen bugun bazi isletmeler 

bunu goz ardi etmektedirler. Egitim, "degisim sureci'' olarak tarumlarursa, isletme 

egitimlerinin temel amacmm, isletme personelinin davrarnslarmda arzulanan yonde 

degisim meydana gelmesini saglamak oldugu soylenebilir. Bu amac cercevesinde, 

personele daha verimli olmalan adma gerekli bilgi, beceri ve tutumlar egitim 

aracihgiyla kazandmlmaya cahsilmaktadir (Huner ve Nihat, 2003). 

Personelin ise basladigi ilk gunden oryantasyon adi altmda baslanan egitim 

hizmet ici egitimlerle pekistirilerek cahsan isten aynlana kadar devam etmelidir. 

Cahsan eger egitimi almak konusunda isteksiz ise bu hem kurum hem de 9ah~t1g1 birim 

icin olumsuz olacak ve ilerleme sadece cahsan icin degil kurum icin de 

gerceklesemeyecektir, Bu nedenle ise uygun en iyi kisilerin secilmesi ve i~ basinda 

verimliligi arttiracak egitimlerin verilmesi onemlidir (Alan, 1998). 
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Bir cahsamn kendini gelistirmesi; ise basladrgi ilk gilnden aldigi egitimler, 

hizmet ici egitirnler ve uygulamalan desteklenerek gerceklesir, Ancak egitim plam 

yapilmayan kurumlarda cahsan kidemli personelleri gozlemleme ve yaptigi iste hata 

yaparak dogruyu gorme seklinde egitimini kendi metotlan ile yapar. Bu durum hem 

cahsam hem de kurumu zarara iter. Kumm bunlan gorerek egitim planlanm yapmah 

ve cahsamru bu konuda yonlendirmelidir. Cunku kurumun personelini gelistirme 

cabalan kendini gelistirme cabalan ile aym dogrultudadir (Y alcm, 1991 ). 

2.4.2.9.0ryantasyon(i~e alisnrma) egitimi 

Oryantasyon diger adi ile ise ahstirma, cahsamn hizmet kalitesinin artmasi, 

etkinliklerinin, bilgi ve beceri ve tutumlarmm artmasmi ve zenginlesmesini amaclayan 

silrekli egitimdir. Cahsanlara, ilgi ve ihtiyaclan dogrultusunda, kurum olanaklan 

dogrultusunda duzenlenen oryantasyon programlan; is kazalan ve hatalarmm 

onlenmesi, bireysel ve kurumsal verimliligin arttmlmasi, cahsanlann mesleki guven 

duygusunun gelismesi, kurum ici iliskilerin guclenmesi gibi pek 90k konuda yarar 

saglar (Levett-Jones, 2005; Ozpulat, 2006). 

Oryantasyon egitimleri cahsanm ise ilk girisi ve sonrasmda rutin olarak 

tekrarlayan isten aynlana kadar devam eden sure icinde, bilgi, beceri ve 

davranislannda degisiklik yapmaya yonelik etkinliklerin tilmil olarak da 

tammlanabilir. Calisan icin yaprms oldugu isin gelisimlerle paralel olarak takip 

edebilmesi ve degisikliklere ayak uydurabilmesi icin oryantasyon egitimleri buyuk 

onern tasir (Ozturk ve Savaskan, 2008). 

Bu durum saghk alanmda da farkh degildir. Gelisen teknoloji ile kullamlmakta 

olan ve 90k cesitli cihazlarm kullanmu, bilgi artist ve saghk politikalannm degisimi 

ve gelisimi, bireylerin saghk gereksinimlerinin degismesi gibi pek 90k etkenler, 

hemsirelikte silrekli egitimin onemini daha da arttirmaktadtr. Oryantasyon egitimi, 

yasam boyu egitim icinde yer alan bir alt surectir. 

Kurumun kendi amacma, gelisimine odakh duzenlemis olduklan egitirnler, 

egitimin yapildigi yere, amacma, kapsamma ve egitime katilan personelin niteligine 

bagh olarak, cesitli bicimlerde dilzenlenebilir. Ise ahstirma da denilen oryantasyon 
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egitimi; ise yeni alman cahsana kurumun amac ve politikasmi, gorev, yetki ve 

sorumluluklanni tarutmak, isi, is arkadaslan, yoneticileri hakkmda bilgi vermek ve 

kuruma uyumunu saglamak amaciyla yapilan egitimlerdir. Oryantasyon egitimi, ise 

yeni giren ya da farkh bir goreve gecis yapan meslek uyesinin is hayatmda gereksinim 

duyacagi bilgi, beceri ve tutumu kazanmasma, istenilen etkinlik dUzeyine en kisa 

surede ulasmasma yardim eden bir surectir (Kaya, 2007). 

Cahsan personellerde isten kendi istegi ile aynlma en fazla ilk alti ayda 

gorulmektedir, bu sure kuruma ve ise uyum saglamada onemli bir donemdir (Ozkihnc 

ve dig., 2002). Oryantasyon egitimlerinin duzenlenmesinde, yeni personelin 

heyecarnm ve tedirginligini gidermek, kuruma yonelik olumlu izlenim ve aidiyet 

duygusu uyandirmak, cahsam ilk gunden kazanmak amaclamr. Iyi organize edilmis 

bir oryantasyon egitimi, ise yeni baslayan ya da bolum degistiren cahsanlann 

beklentilerinin gercekci olmasmi saglar. Duzensiz bir egitim prograrm ya da 

programsizhk ilk gunden itibaren hayal kinklrgma yol acar ve anlasmazhklann 

baslangici olur (Fmd1k91, 2006). Basanh bir oryantasyon programmm olabilmesi icin; 

yetiskin egitimi ilkelerine temellendirilmeli, ogrenenin bireysel gereksinimlerine gere 

esnek olmah, ogrenenin demoralizasyonunu en aza indirmeli, disiplinler arasi bir 

yaklasimla hazirlanmah ve surekli guncellestirilmelidir (Kaya, 2007). 

2.4.2.10. Hizmet i~i Egitim Programlari 

Teknolojinin hizh degisim ve gelisimine ayak uydurmaya cahsan kurumlarda 

insan gucunun ciddi bir sermaye oldugunu bu yuzyilda da gostermektedir. Cahsilan 

alandan mezun olmak gunumuz teknolojileri, gelisimleri karsismda yetersiz kalmakta 

ve insan egitiminin ve bilgilerinin surekli yenilenmesi gerekmektedir Amaclan 

dogrultusunda buyumek, verimliligi artirarak ayakta kalmak ve buyumek isteyen 

isletmelerle, kalkmmayi saglayarak refah ytikseltmeyi amaclayan Ulkeler is gorenlerini 

hizmet ici egitirne tabi tutarak her turlu gelismeye anmda ayak uydurmak; hatta her 

turlu gelismede oncu olmak dogrultusunda adim atmaya cabalamaktadirlar. Bir ulke 

icin suphesiz en onemli zenginligi, yetismis insan gUcU olusturmaktadir. Uretim icin 

en temel faktorlerden biri olan insan gUcUnUn sayisal miktarmdan daha onemlisi bilgi 
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ve bu bilgiyi kurum yararma cevirebilme duzeyidir, Kisilere ise baslamadan once 

verilen hizmet oncesi egitim yanmda, ise basladiktan sonra verilen hizmet ici egitimin 

onemini en iyi anlayan ve uygulayan illkeler, gunumuzun gelismis ve sanayilesrnis 

ulkeleridir. Bu baglamda, kisilere verilecek hizmet ici egitim, hem verimliligi, 

motivasyonu artiracak, hem de is gorenlerin rahat ve saghkli bir ortamda cahsmalanna 

neden olacaktir. Bu durum isletmelerin ve illkelerin rekabet edebilirligi acismdan da 

onemlidir (Yalm, 2001). 

Hizmet i~i Egitimin Amaci 

Hizmet ici egitimin amaci su sekilde siralanabilir; 

• lse baslayan cahsanm kuruma uyumunu saglamak ve kurumun amac ve 

politikalanm ogretmek, 

• Mevcut ve/veya degisen ls akismi calisan personelin mumkun olan en kisa 

surede ogrenmesini saglamak, 

• Cahsan personelin isyerine olan aidiyet duygusunu gelistirmek, 

• Bilim, teknoloji, ekonomi ve i~ hayatmda meydana gelen gelismelere ve 

degisimlere uyum saglayarak, yeni metot ve tekniklerin gelistirilmesine 

katkida bulunmak, 

• Kurumda gerceklestirilen islerin nitelik, nicelik ve verirnliligini artirmak, 

• Cahsan personelin gorev, yetki ve sorumluluklan konusunda bilgileri 

artmlarak kurumda gerceklestirilen islerin zamanmda gerceklestirilmesine 

katkida bulunmak ve hatalarm en aza indirilmesini saglamak, 

• Malzeme ve enerji tasarrufunun gerekliligi verilerek, minimum maliyetlerle 

kaliteli mal ve hizmet uretimini saglamak, 

• i~ kazalanru ve meslek hastahklanrn onleyici bilgiler vermek, i~ guvenligini 

saglamak, 

• Isin gerektirdigi temel mesleki bilgi ve becerileri ogretilerek, cahsan 

personelin kendine gilvenini saglayarak moralini yukseltmek (GUI, 2000). 
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Saghk hizmetinin verildigi kurumlarda cahsan hemsirelerin hizmet ici egitimleri 

hem mesleki gelisimin takibi hem de mevcut bilgi birikiminin tekran acismdan son 

derece onemlidir. Gunumuzde ozellikle kurumlar arasi rekabet, gelisen cihazlarm 

kullammi, hasta saghgim cahsan bilgi ve donamrru odakh olusabilecek olaylann 

onlenmesi acismdan hizmet ici egitimin yapilmasi onem kazanmaktadir. 

Bu nedenle saghk sektorundeki hizh gelisim ve degisime ayak uydurmak, 

verimliligi artirmak, mesleki standartlanrn gelistirmek icin hizmet ici egitim 

kacmilmazdrr (Y orgun, 2002). 

2.4.2.11. 

lletisim, iki kisinin duygu, dusunce ve bilgilerini paylasarak birbirini 

anlamasmi iceren 90k kanalh bir surectir (Cuceloglu, 2009; Ustun, 2005). Bu nedenle 

iletisim, kisisel bir yetenek degil, ogrenilen bir dizi teknik oldugu icin yasamsal bir 

oneme sahiptir. lletisim teknigi, kisisel kavram, kisisel gilven ve kisilikle yakmdan 

iliskilidir, Kurulan iletisimde soylenilen soz kadar nasil soylenildigi onemli bir yer 

tutmaktadir (Kaceci ve Tasocak, 2009). 

IIetisim kisilerarasi fikirlerin paylasilmasi icin kullandiklan ve hedeflerine 

ulasmak icin dusuncelerin paylasildigi onemli bir yoldur.Iletisimi kullanmak icin 

gerekli olan beceri ise, kisinin duygu, dusunce, inane ve tutumlanni anlasilabilir ve 

amacma uygun bir sekilde aktarma becerisi olarak tarumlanmaktadir (Celik, 2007). 

lletisim becerileri, duygularm ifadesini, empati yapabilme yetisini, kisinin kendini 

tanimlayabilmesini, stresle bas etme gibi bircok kavrami icine almakta olup etkili 

dinleme ve etkili tepki verme becerileri ile uygun soru sorma, ozetleme yapma, baska 

sozcuklerle tekrarlama, anahtar sozcuklerle tepki verme, karsismdakinin davrarusiru, 

sozlerini ve duygulanru tarumlama, uygun bicimde yansitma, anlayip anlamadigmi 

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

Saghk alanmda iletisimin yeri 90k onemlidir. Iletisim becerileri hem kisisel 

ifade, hem de kisilerarasi ifade de oldukca cnemlidir. Hemsirelerin bulunduklan 

mesleki konum nedeniyle kendisini ifade etmesi, cahsma arkadaslan, diger birimlerde 

cahsan saghk cahsanlan, hasta ve hasta yakmlan arasmdaki isleyisi ve duzeni 
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saglamasi adma iletisim bicimi ve bunu yonlendirmek icin kullandigr teknikler 

isleyisin devamlihgi adma oldukca cnemlidir. 

Ozdemir' in (2011) belirttigine gore, yapilan cahsmalarda, etkili iletisim 

becerilerine sahip olan bireylerin problemlerle daha etkin basa crkabilen, daha 

ozgilvenli ve problemler karsismda daha objektif davranabilen bireyler olduklan; etkili 

iletisim kuramayanlarm ise, problemlerle bas etmede yetersiz, kendilerine daha az 

guvenen, yuksek derecede kaygi, stres yasayan, problemleri kendi icinde aramaktan 

cok cevredeki olumsuzluklara odaklanan ve cevrelerine uyum saglamada gucluk ceken 

bireyler olduklan belirtilmektedir (Ozdemir, 2011). Riggio ve Taylor'm (2000) 

cahsmasmda sosyal iletisim becerisinin ve empatik ilgi ve merakm hemsire 

performansim olumlu yonde etkiledigi bildirilmektedir (Riggo ve Taylor, 2000). 

2.4.2.12. Performans Degerlendirme 

Performans degerlendirme i~ gorenin isindeki basansmi, ise karsi tutum ve 

davraruslanm ve bireysel ozelliklerini butunleyen ve i~ gorenin organizasyonun 

basansma olan katkilanru degerlendiren sistematik bir aractir (Barutcugil, 2002). 

Performans degerlendirmenin cahsanlar ve orgut acismdan onemi; 

Cahsanlar Bakimmdan Onemi; 

Performans degerlendirme kurumlarda cahsan personelin, cahstiklan ise 
uygunlugunun tespitinin yam sira cahsanlar acismdan onem tasimaktadir. Cahsanlar, 

cahsmalannm takdir edilmesini, basanlannm karsihgiru gormeyi, cahsanla, 

cahsmayan, verimli ile verimsiz, basanh ile basansiz arasmda bir aymrn gozetilmesini 

ister ve bekler. Cahsanlar bu tur ruhsal gereksinimleri karsrlandrgi olcude orgute 

baglamr, verimleri artar. Bunun yanmda, daha da onemlisi, basan derecesi hakkmda 

bilgisi olan personel, kendini gelistirme ve performansim iyilestirme olanagi kazarur. 

Nesnel (objektif) olcutlere gore yapilan bir degerlendirme, cahsanlann, bulunduklan 

kurulusun neresinde ve nasil en iyi ve en verimli bicimde cahsabilecekleri konusuna 

da acikhk kazandmr (Yilmazer, 2006). 
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Orgilt Acismdan Onemi; 

Performans degerlendirme personelin kendini tamma, hakki olan pozisyonu 

belirleme ve ucret duzenlenmesinin adil bir sekilde yaprlmasi konusunda kuruma 

buyuk avantajlar saglar. Degerlendirrnenin sonucunda ortaya cikacak gercek, ornegin 
personelin yer degistirmesini gerektiriyorsa, bunun en acik anlami, o kimsenin yeni 

gorevinde daha basanh olacagi ve bireyin daha 90k doyum elde edecegidir. Bireyin 

orgut icindeki konumunda anlamh bir degerlendirmeye dayamlarak yapilacak 

degisiklik, orgut acismdan oldugu kadar birey acismdan da olumlu sonuclar verecektir. 

Dolayisiyla, dikey hareketlilikten yatay hareketlilige kadar butun gorev degistirmeler 

degerlendirmenin sonucu ile iliskili olmak zorundadir. Ancak, bu sekilde hem bireyin 

hem de orgutun gereksinmeleri ve bekleyisleri ve bunun yanmda nitelikleri dikkate 

almrms olarak bir orgutsel dttzenleme yapilrms olabilir. Orgut icinde bireyi kendisine 

uygun dusmeyecek yerlerde cahstirmak, ona niteliklerine uygun gelmeyen gorevler 

vermek, personel degerlendirmesinden yararlamlarak onlenebilecektir (Yilmazer, 

2006). 

Performans degerlendirmenin yaprldigi kurumlarda, cahsan personelin kendisini 

gelistirme, eksiklerini gorme ve tamamlamak icin cabalama, aym isi yapan kisiler ile 

arasmdaki ucret farkhhgim anlama konularmda cahsana yardim ederek iste kalmasim 

ve isini tatmin bir sekilde yapmasmi saglayacaktir. 
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3. GERE<; VE YONTEM 

3.1. Arasnrmanm ~ekli 

Bu arastirma, KKTC' de ozel bir hastanede cahsan hemsirelerin isten aynlma 

ve iste kalmayi etkileyen faktorlere iliskin goruslerini belirlemek amaciyla tammlayici 

olarak yapilmistir. 

3.2. Arasnrmamn Yapdd1g1 Yer ve Ozelllkleri 

Bu arastirma, 2010 Haziran aymda faaliyete gecrnis 110 yatan hasta 

karsilayabilme kapasitesinde bir saghk kurumu olan ozel bir hastanede Nisan 2015 ve 

Haziran 2015 tarihleri arasmda calisan turn hemsirelerle gerceklestirilmistir. 

Arastirma, Kuzey Kibns Turk Cumhuriyeti, Lefkosa ilcesinde bulunan JCi 

kalite odulu almak icin cahsmalar yapan, bu ozel hastanenin Cerrahi Bolumleri, Dahili 

Bolumleri, Kardiyovaskiller Cerrahi Y ogun bakim, Y eni Dogan Y ogun Bakim, Cocuk 

Yogun Bakimi Genel Yogun Bakim ve Polikinlik tmitelerinde cahsan ( N:140) 

hemsireler ile yaprlrrustir.. Hastanede bir bashemsire, bir bashemsire yardrmcisi, 9 

tane sorumlu hemsire, 1 tane enfeksiyon kontrol hemsiresi, 1 tane diyabet hemsiresi 

ve toplamda 140 hemsire gorev yaprnaktadir. 

3.3. Arasnrmamn Evreni ve Orneklemi 

Arastrrmarun evreni, Kuzey Kibns Turk Cumhuriyeti 'nde bulunan ozel bir 

hastanede cahsan turn hemsireden olusturulmustur (N= 140). Orneklem secimine 

gidilmeden evrenin tamami arastimaya dahil edilmistir. 

3.4. Veri Toplama Araelarr 

Bu arastirmada veri toplama aracr olarak kullamlan anket formunda iki bolum 

bulunmaktadir. Birinci bolumde hemsirelerin sosyo demografik ozellikleri, cahsma 

kosullan ve mesleki bilgilerine iliskin sorular , ikinci bolumde ise isten aynlma ve iste 

kalma niyetlerini belirlemeye iliskin soru formu yer almaktadir. 
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Anket formunun birinci bolumunde hemsirelerin yas, cinsiyet, egitim durumu, 

medeni durum, cocuk sahibi olma durumu, uyruk ve ayhk gelir gibi tamtici ozellikleri 

ve haftahk cahsma saati, mesleki kidem, calistiklan birim, ayhk nobet sayrsi gibi 

mesleki ozelliklerini tespit etmeye yonelik 6 tamticr ve 13 mesleki olmak Uzere toplam 

19 soru yer almaktadir. 

Arastirma veri top lama araci olarak kullamlan anket formunun ikinci bolumde, 

Orbay ve Yildmm (2008) tarafmdan gelistirilen, hemsirelerin iste kalma ve isten 

aynlma niyetlerini etkileyen faktorlerin belirlenmesine yonelik 38 sorudan olusan 

yaprlandmlrms soru formu kullamlmrstir. Bu bolumde, hemsirelerin her bir faktorun 

i~ yerinde kalma ve goreve devam etmede kendileri acismdan onemlilik derecesini 5'li 

likert tarzmda (onemsiz, kismen onemsiz, onemli, oldukca onemli, 90k onemli) 

yamtlama secenegine gore duzenlenmistir. 

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). 

Yoneticlllk/ Liderlik: (maddeler: 3,5,7, 11, 15,21,22,27). 

Birey Olarak Deger Gorme ve i~ Doyumu:( maddeler:2,4,8,10,13,20,24,26,30). 

Aynca arastirmaci tarafmdan yapilan ic tutarhlik testi sonucunda croonbach 
alfa degerinin 0,96 oldugu tespit edilmistir. 

Anketin sosyo demografik ozellikleri kisrm coktan secmeli ve acik uclu 

sorulardan olusturulmus, iste kalma ve isten aynlma niyetlerini iceren soru formu 5' Ii 

likert tarzindadir.Her bir faktorun iste kalma ve isten aynlma niyetlerini etkileyen ve 

kisi acismdan onemlilik derecesini 5' Ii likert tarzmda hazirlanan soru formunda; 

olumsuz uctaki ifadeye 1, olumlu uctaki ifadeye 5 puan verilmis ve onemsizden 

cnemliye gore 1-5 puan araligmda degerlendirilmistir. Puanlar yukseldikce iste kalma 

ve isten aynlma niyetini yuksek duzeyde etkiledigi anlamma gelmektedir. 

3.5. Arastrrmanm Etik Yonil 

Arastirmanm uygulanabilmesi icin, Yakm Dogu Universitesi Hastanesi 

Bashekimliginden ve Yakm Dogu Universitesi Bilimsel Arastirmalar Degerlendirme 
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Etik Kurulu Baskanhgi' ndan arastirmarun yapilabilmesi icin yazih onamlar 

almrmstir. 

Arastirmanm yapildigi ozel hastanede cahsan hemsirelere, arastirmanm amaci 

ve anketin doldurulma sekli, anket formunda kimlik bilgilerinin yer almayacagi bilgisi 

verilerek, ankete gonullu katihmlan saglanmaya cahsrlrmsnr. 

3.6. Verilerin Degerlendirtlmesl 

Arastirmadan elde edilen verilerin analizinde, Statistical Package for Social 

Science (SPSS Ltd., Chicago, IL, USA) 20.00 istatistiksel veri analizi paket prograrm 

kullarulmistrr. 

Arastirma kapsamma alman hemsirelerin tamtrci ozellikleri ve mesleki 

ozelliklerine gore dagihmlan frekans tablolan ile gosterilmistir. 

Hemsirelerin isten aynlmayi ve iste kalmayi etkileyen faktorler hakkmdaki 

goril~ ve dusuncelerini saptamak amaciyla, anket formunun ikinci bolumunde yer alan 

isten aynlma ve iste kalma soru formunda yer alan her ifadeye verdikleri yamtlarm 

dagihrm, ortalama ve standart sapmasi verilmistir, 

Istatistiksel cozumlemelerde kullanilacak hipotez testlerini belirlemek 

amaciyla veri setinin normal dagihm gosterip gostermedigini incelemek icin normallik 

testlerinden Kolmogorov- Smimov testi uygulanrmstir. Normallik testinden elde eden 

sonuclara gore isten aynlma ve iste kalma soru formunda alman puanlarm normal 

dagihm gostermedigi ve saga carpik oldugu saptanmisnr. Buna gore istatistiksel 

cozumlemelerde parametrik olmayan hipotez testleri kullamlmisnr. 

Hemsirelerin cinsiyet, medeni durum ve cocuk sahibi olma durumlarma gore 

isten aynlma ve iste kalrnayi etkileyen faktorlere iliskin goruslerinin 

karsilastmlmasmda, bagimsiz degisken iki kategoriden olustugundan dolayi, Mann­ 

Whitney U testi kullanilrmsnr. 

Hemsirelerin aynlma ve iste kalmayi etkileyen faktorlere iliskin goruslerinin 

yas gruplarma, mesleki kidemlerine, bugilne kadar cahstiklan kurum sayisma, suan 

cahstiklan hastanede ki toplam cahsma suresine, suan cahstiklan birimde ki toplam 

cahsma suresine, haftahk cahsma saatine, gorev yaptiklan birime, ayhk nobet 
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sayisma, birimdeki yatak sayisma, ayhk Ucrete ve meslekten aynlmayi dusunme 

durumlarma gore karsilastmlmasmda ise, bagimsiz degisken ikiden fazla kategoriden 

olustugundan dolayi, Kruskal-Wallis testi kullamlmisnr. 

3.7. Arasnrmanm Snurhklarr 

Arastirmada kullarulan veri toplama araci literatUrden yararlamlarak elde 

edilmis soru formundan olusturulmustur. Bu arastirma ozel bir hastanede cahsan 

hemsirelerin gorusleri ile smirh olup genellenemez. 
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4.BULGULAR 

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

Sayi (n) Yiizde (%) 

Cinsiyet 

Kadm 123 87,86 

Erkek 17 12,14 

Ya~ Grubu 

25 yas ve alti 50 35,71 

26-34 yas arasi 50 35,71 

35 yas ve uzeri 40 28,57 

Egitim Durumu 

Saghk 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 Say1S1 

Yok 97 69,29 

Bir cocuk 40 28,57 

iki cocuk ve iizeri 3 2,14 

Uyruk 

KKTC 107 76,43 

TC 31 22,14 

Diger 2 1,43 
-- 

Ayhk iicret 

1500-1800 TL arasi 27 19,29 

1900-2200 TL arasi 97 69,29 

2300-2600 TL arasi 8 5,71 

2700 TL ve iizeri 8 5,71 
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Arastirmaya dahil edilen hemsirelerin %87,86's1 kadm ve %12,14'il erkek 

hemsireden olusmaktadir .. Hemsirelerin %35,71 'i 25 yas ve alti yas grubunda 

bulunmaktadir. Hemsirelerin egitim durumlanna gore dagihmlan incelendiginde, 

%60,71 'inin lisans ve %6,43'ilniln lisansustu mezunu oldugu gorulmektedir. 

Arastirmaya dahil edilen hemsirelerin %54,29'unu bekar hemsireler olusturmaktadir, 

Hemsirelerin %69,29'unun cocuksuz oldugu gorulmektedir. KKTC uyruklu 

hemsirelerin oram %76,43, TC uyruklulann ise %22,14'tilr. Arastirmaya katilan 

hemsirelerin ayhk ucretleri ne gore dagihmlan incelendiginde, %69,29'unun 1900- 

2200 TL arasmda ayhk ilcret aldigi gorulmektedir. 
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Sekil 4.2. ve Sekil 4.3. incelendiginde arastirma kapsamma alman hemsirelerin 

%80,71 'inin isyerlerine ulasum kisisel araclan ile sagladrgi gorulmektedir. 

Hemsirelerin %45,71 'i hastanenin kendilerine sagladigi akadernik lojmanlarda ikamet 

ettikleri gorulmektedir. 

i~yerine Ulasrrn 

80.71 

Ki~isel arac Arkadasm Oniversite Halk 
araci servis araci otobi.isleri 

Sekil 4.2. Hemsirelerin isyerine ulasim icin kullandiklan vasrta tiirlerinin dagilnm 

(N:140) 

ikamet Edilen Konut 

Lojman Kendi evim Aile evi Dig er Kira 

Sekll 4.3. Hemsirelerin ikamet ettikleri konut tiirlerinin dagilum (N: 140) 
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Tablo 4.4. Hemsirelerin Mesleki Ozelliklerinin Dagrhnu (N:140) 

Say1 (n) Yiizde (%) 
Mesleki Kidem 

l yil ve altr 32 22,86 
2- 5 y1I 53 37,86 
6-10 yrl 11 7,86 
11 l•I ve uzeri 44 31,43 
Cahsilan kurum sayisr 
Bir 60 42,86 
iki 47 33,57 
US: ve Uzeri 33 23,57 
Suan eahsilan hastanede 
toplam eahsma siiresi 

l y1I ve alti 38 27,14 
1-2 yil 17 12,14 
3-4 yil 40 28,57 
5 l•I ve uzeri 45 32,14 
Suan cahsilan birimde 
toplam cahsma siiresi 

l yil ve alu 47 33,57 
1-2 yII 26 18,57 
3-4 yil 35 25,00 
5 lII ve Uzeri 32 22,86 
Ayhk Nlibet Sayist 

1-3 nobet 16 11,43 
4-6 nobet 25 17,86 
7-9 nobet 30 21,43 
10-12 nobet 33 23,57 
Yok 36 25,71 
Suan eahsrlan birimdeki 
toplam yatak sayist 

1-5 yatak 8 5,71 
6-10 yatak 22 15,71 
11-16 yatak 30 21,43 
17 yatak ve uzeri 45 32,14 
Birimde latak lok 35 25,00 
Suan eahsilan birimde 
glirevli toplam hemsire sayrsi 

1-3 hemsire 42 30,00 
4-6 hemsire 7 5,00 
7-10 hemsire 34 24,29 
11 hem~ire ve Uzeri 57 40,71 
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Arastirmaya dahil edilen hemsirelerin %37,86'smm 2-5 yil arasr suredir 

hemsirelik meslegini yapmakta oldugu saptanmrstir. Hemsirelerin meslek hayati 

boyunca %42,86's1 tek bir kurumda hemsire olarak gorev yaprmstir. Arastirmaya 

alman hemsirelerin %32,14'-U 5 yil ve uzeri suredir gorev yapmaktadir, Hemsirelerin 

suan gorev yaptiklan birimdeki calisma surelerinin dagihmlan incelendiginde, 

%33,57'sinin 1 yil ve altt suredir suan gorev yaptiklan birimde cahstiklan 

saptanrmstir. Hemsirelerin %25,71 'i nobet tutmamaktadir. Hemsirelerin cahstiklan 

birimde %32,14'-unun 17 yatak ve uzeri bulunmaktadir, Hemsirelerin %40,71 'inin 

suan cahstiklan birimde 11 ve uzeri sayida hernsire bulunmaktadir. Hemsirelerin 

%48,57'si haftada 40 saat gorev yapmaktadir, 

-~~~~~--~~~~~--~--~~~--~~--~~~~~--~~-- 

Haftahk tah~ma Saatleri 

40saat 41-50 saat 61 saat ve i.izeri 51-60 saat 

Sekil 4.5. Hemsirelerin haftahk cahsma saatlerinin dagilum (N: 140) 
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tah~1lan Pozisyonlar 

56.43 
60.00 • Ameliyathane hemsiresi 

• Ozel dal hemsiresi 

• Sorumlu hemslre 

• Servis hemstresl 

• Poliklinik hernsiresi 

40.00 

20.00 

0.00 

Sekil 4.6. Hemsirelerin gorev yaptiklan pozisyonlann dagilmu (N: 140) 

Sekil 4. 7.' de, arastirmaya dahil edilen hemsirelerin %23,57'si suan gorev 

yaptigi hastaneden aynlmayi hie dusunmedigini, %14,29'u nadiren dusundugunu, 

%30,71 zaman zaman ve %22,14'i.i sik sik suan ~ah~tig1 hastaneden aynlmayi 

dusundugu ifade etmistir. Hemsirelerin %9,29'u ise is arayisinda oldugunu 

belirtmistir. 

Kurumdan istifa Etmeyi Di.i~i.inme 

30.71 

Sektl 4.7. Hemsirelerin gorev yaptiklan kurumdan istifa etmeyi (aynlmayi) dusunme 

durumlarmm dagilmu (N:140) 
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Tablo 4.9. Hemsirelerin Isten Ayrrlrna ve Iste Kalma Soru Formu Geneli 

ve Alt Boyutlarma ili~kin Goruslerine Ait Tammlayrci istatistikler (N:140) 

n X s Min Max 
Kurumsal politika ve stratejiler 140 4,16 0,74 1,24 5,00 

Ydneticilik/Liderfik 140 4,31 0,83 1,00 5,00 

Birey olarak deger gorme ve i~ doyumu 140 4,22 0,73 1,33 5,00 

Genel Toplam 140 4,21 0,73 1,29 5,00 

Tablo 4' de arastirmaya dahil edilen hemsirelerin isten aynlma ve iste kalma 

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

olduklan yamtlann puan ortalamasi 4,16± 0,74, yoneticilik/liderlik alt basligmda yer 

alan ifadelere verrnis olduklan yarutlarm puan ortalamasi 4,31± 0,83, birey olarak 

deger gorme ve is doyumlan alt bashgmda yer alan maddelerin puan ortalamasi 4,22 

± 0,23 aldiklan saptanmisnr. 

Tablo 4.10. Hemsirelerin Cinsiyetlerine Gore Isten Ayrilma ve i~te 

Kalmayi Etkileyen Faktorlere Iliskin Gorii~lerinin Karsrlastmlmasi (N:140) 

hten Ayrilma ve Sira Sira 

i~te Kalma Faktorleri 
Cinsiyet n u p 

Ortalamasi Toplarm 

Kurumsal politika Kadm 123 70,02 8612,00 
986,00 0,70 

ve stratejiler Erkek 17 74,00 1258,00 

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

Erkek 17 60,32 1025,50 

Birey olarak deg er Kadm 123 70,18 8632,50 
1006,50 0,80 

gorme ve i~ doyumu Erkek 17 72,79 1237,50 

Gen el Kadm 123 70,57 8679,50 
1037,50 0,96 

Top lam Erkek 17 70,03 1190,50 
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Tablo 5 incelendiginde, erkek hemsirelerin kurumsal politika ve stratejileri 

isten aynlma ve iste kalma faktorleri arasmda onemli gorme duzeyi kadm hemsirelere 

gore yuksek olsa da bu fark istatistiksel olarak anlamh duzeyde degildir (p>0,05). 

Hemsirelerin cinsiyetlerine gore yoneticilik/liderlik, birey olarak deger gorme ve is 

doyumlarmm isten aynlma ve iste kalma faktorleri arasmda onemli gorme dtizeyleri 

arasmda istatistiksel olarak anlamh bir fark bulunrnamaktadir (p>0,05). 

Tablo 4.11. Hemsirelerin Yas Gruplarma Gore Isten Ayrrlrna ve i~te 

Kalmayi Etkileyen Faktorlere ili~kin Gorii~lerinin Karsilastmlmasi (N:140) 

Yas Grubu Sira n Ortalamasi 
25 yas ve aln 50 72,45 

Kurumsal 
politikalar ve 26-34 yas arasi 50 68,65 
stratejiler 35 yas ve uzeri 40 70,38 

25 yas ve alu 50 68,94 
Yoneticilik/ 26-34 yas arasi 50 65,49 
Liderlik 

3 5 yas ve uzeri 40 78,71 

25 yas ve altr 50 71,85 
Birey olarak 
deg er gorme ve 26-34 yas arasi 50 73,47 
i~ doyumu 35 yas ve uzeri 40 65,10 

25 yas ve alti 50 71,98 
Gen el 26-34 yas arasi 50 68,84 
Top lam 

35 yas ve uzeri 40 70,73 

x2 P 

0,22 0,90 

2,53 0,28 

1,04 0,59 

0,15 0,93 

Arastirmaya katilan hemsirelerin yas gruplarma gore ''kurumsal politikalar ve 

stratejiler", "yoneticilik/ liderlik" ve" birey olarak deger gorme ve i~ doyumu" alt 

boyutlarmm alrrus olduklan puanlar arasmdaki farkm istatistiksel olarak anlamh 

olmadigi ve hemsirelerin bu alt boyutlara iliskin goruslerin benzer oldugu tespit 

edilmistir (p>0,05). 
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Tablo 4.12. Hemsirelerin Medeni Durumlarm Gore Isten Ayrrlma ve Iste 

Kalmayi Etkileyen Faktorlere Iliskin Gdruslerinin Karsrlastmlmasi (N:140) 

. S1ra S1ra u Medem Durum n O t I T 1 p r a amasi o~ arm 
Kurumsal politika Bekar 76 72,51 5511,00 
ve stratejiler Evli 63 66,97 4219,00 2203,00 0,42 

Ydneticillk/Liderlik Bekar 76 67,79 5152,00 
Evli 63 72,67 4578,00 2226,00 0,47 

Birey olarak deger Bekar 76 73,41 5579,50 
gorme ve i~ doyumu Evli 63 65,88 4150 50 2134,50 0,27 , 
Gene I Bekar 76 72,10 5479,50 
Top lam Evli 63 67,47 4250,50 2234,50 0,50 

Arastirmaya katilan hemsirelerin medeni durumlarma gore ''kurumsal 

politikalar ve stratejiler' ', "yoneticilik/ liderlik'' ve '' birey olarak deger gorme ve is 

doyumu" alt boyutlarmm almis olduklan puanlar arasmdaki farkm istatistiksel olarak 

anlamh olrnadigi ve hernsirelerin bu alt boyutlara iliskin goruslerin benzer oldugu 

tespit edilmistir (p>0,05). 

Tablo 4.13. Hemsirelerin Cocuk Sahibi Olma Durumlarma Gore Isten 

Ayrilma ve i~te Kalmayi Etkileyen Faktorlere Iliskin Goruslerinin 

Karsrlastmlmasi (N:140) 

-- 
Cocuk Srra Srra u Durumu n Ortalamasi To~lam1 p 

Kurumsal politika Cocuksuz 97 71,92 6976,50 
1947,50 0,53 ve stratejiler Cocuklu 43 67,29 2893,50 

Yonettcillk/Llderlik Cocuksuz 97 69,55 6746,50 
1993,50 0,67 Cocuklu 43 72,64 3123,50 

Birey olarak deger Cocuksuz 97 74,84 7259,50 
1664,50 0,06 gorme ve i~ doyumu Cocuklu 43 60,71 2610,50 

Gen el Cocuksuz 97 72,44 7026,50 
1897,50 0,40 Top lam Cocuklu 43 66,13 2843,50 

Arastiramaya dahil edilen hemsirelerin cocuk sahibi olma durumlanna gore 

isten aynlma ve iste kalma faktorlerinin karsilastmlmasi incelendiginde, cocuk sahibi 
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olan ve olmayan hemsirelerin kurumsal politika ve stratejileri isten aynlma ve iste 

kalma faktorleri olarak onemli gorrne duzeyleri arasmda istatistiksel olarak anlamh bir 

fark yoktur (p>0,05). 

Cocuklu ve cocuksuz hemsirelerin gore yoneticilik/liderllk, birey olarak deger 

gorme ve i~ doyumlarmm isten aynlma ve iste kalma faktorleri arasmda onemli gorme 

dilzeyleri arasmda istatistiksel olarak anlamh bir fark bulunmamaktadir (p>0,05). 

Arastirmaya katilan cocuksuz hemserilerin birey olarak deger gorme ve i~ 

doyumunun isten aynlma ve iste kalma faktoru gorusleri arasmda istatistiksel olarak 

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

Tablo 4.14. Hemslrelerin Uyruklarma Gore Isten Aynlma ve Iste Kalmayi 

Etkileyen Faktdrlere Iliskln Gorii~lerinin Karsrlasnrrlmasi (N: 140) 

Srra Srra 
Uyruk n u p 

Ortalamasi Toplamr 
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 i~ doyumu TC 31 64,73 2006,50 

Gen el KKTC 107 72,13 7717,50 
1377,50 0,15 Top lam TC 31 60,44 1873,50 

Arastirma kapsamma alman KKTC ve TC uyruklu hemsirelerin kurumsal 

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

faktorleri isten aynlma ve iste kalma faktoru olarak onemli bulma duzeyleri arasmda 

istatistiksel olarak anlamh bir fark bulunmamaktadir (p>0,05). 
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Tablo 4.15. Hemsirelerin Mesleki Krdemlerine Gore Isten Ayrilma ve 

lste Kalmayi Etkileyen Faktorlere Iliskin Gorii~lerinin Karsrlastmlmasi (N:140) 

Sira 
Mesleki K1dem n x2 p 

Ortalarnasr 

1 yil ve altt 32 67,92 0,73 0,87 

Kurumsal 2- 5 yil 53 74,15 
politikalar ve 

6-10 yil 11 66,55 stratejiler 
11 yil ve uzeri 44 68,97 

1 yil ve alt! 32 65,86 2,29 0,52 

2- 5 yil 53 69,19 
Ybnetlcllik/ 
Liderlik 6-10 yil 11 62,27 

11 yil ve uzeri 44 77,51 

1 yil ve alti 32 73,39 1,08 0,78 

Birey olarak deger 2- 5 yil 53 73,33 
gorme ve i~ 6-10 yil 11 66,59 doyumu 

11 yil ve uzeri 44 65,97 

1 yil ve alti 32 68,09 0,70 0,87 

2- 5 yil 53 73,77 
Gene I 
Toplam 6-10 yil 11 64,73 

11 yil ve uzeri 44 69,75 

Hemsirelerin mesleki kidemlerine gore isten aynlma ve iste kalma faktorlerinin 

karsrlastmlmasi incelendiginde, mesleki kidernlerine gore hemsirelerin kurumsal 

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

faktorlerini isten aynlma ve iste kalma faktorleri olarak onemli gorme duzeyleri 

arasmda istatistiksel olarak anlamli bir fark yoktur (p>0,05). 
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Tablo 4.16. Hemsirelerin Cahsnklarr Kurum Sayisma Gore Isten 

Aynlma ve Iste Kalmayi Etkileyen Faktorlere Iliskin Goruslerlnin 

Karsrlasnrrlmasi (N:140) 

Cahsilan Srra 
n xi p 

kurum sayisr Ortalamasr 

Bir 60 73,95 1,44 0,49 
Kurumsal 

politikalar ve iki 47 69,43 

stratejiler U9 ve i.izeri 32 63,44 

Bir 60 72,77 0,70 0,70 

Yoneticilik/ iki 47 69,52 
Liderlik 

U9 ve i.izeri 32 65,52 

Bir 60 75,30 1,85 0,40 
Birey olarak 

deg er gorme ve iki 47 65,60 

i~ doyumu De; ve i.izeri 32 66,53 

Bir 60 74,68 1,68 0,43 

Gen el iki 47 68,33 
Top lam 

09 ve i.izeri 32 63,69 

Arastirma kapsamma alman hemsirelerin suana kadar cahstiklan toplam 

kurum saytsi, isten aynlma ve iste kalmayi etkileyen faktorlere iliskin goruslerine 

istatistiksel olarak anlamh di.izeyde etki etmemektedir (p>0,05). 
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Tablo 4.17. Hemsirelerln Suan Cahsilan Hastanede Toplam Cahsma 

Siiresine Gore Isten Ayrrlma ve Iste Kalmayi Etkileyen Faktdrlere Iliskin 
Gorii~lerinin Karsrlasnrrlmasi (N:140) 

Suan eahsrlan hastanede Srra 
n x2 p toplam cahsma siiresi Ortalamasr 

1 yil ve alti 38 66,29 2,50 0,47 
Kurumsal 1-2 yil 17 82,41 
politikalar ve 

3-4 yil 40 66,36 stratejiler 

5 yil ve uzeri 45 73,23 
1 yil ve aln 38 66,22 1,93 0,59 

1-2 yil 17 76,74 Ydnetlcilik/ 
Liderlik 3-4 yil 40 66,40 

5 yil ve uzeri 45 75,40 
1 yil ve altr 38 73,18 0,64 0,89 

Birey olarak 1-2 yrl 17 71,03 
deger gorme ve 

3-4 yd 40 66,33 i~ doyumu 

5 yil ve uzeri 45 71,74 
1 yil ve altr 38 67,78 1,66 0,65 

1-2 yil 17 79,79 Gen el 
Top lam 3-4 yil 40 66,33 

5 yil ve uzeri 45 73,00 

Arastirmaya dahil edilen hemsirelerin suan cahstiklan hastanedeki toplam gorev 

surelerine gore kurumsal politika ve stratejileri, yoneticiligi/liderligi, birey olarak 

deger gorme ve i~ doyumunu faktorlerini, isten aynlma ve iste kalma faktorleri olarak 

onemli gorme dtlzeyleri arasmda istatistiksel olarak anlamh bir bulunmadigi 
saptanmistir (p>0,05). 
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Tablo 4.18. Hemsirelerin Suan Cahsnklari Birimde Toplam Cahsma 

Siiresine Gore Isten Ayrilma ve i~te Kalmayi Etkileyen Faktorlere ili~kin 

Gorii~lerinin Karsrlastmlmasi (N: 140) 

Suan eahsilan birimde Srra xi 
toplam cahsma siiresi n Ortalamasi p 

1 yil ve alti 47 69,74 0,27 0,97 

Kurumsal 1-2 yil 26 73,37 
politikalar ve 3-4 yil 35 71,47 stratejiler 

5 yil ve lizeri 32 68,22 

1 yil ve alti 47 69,84 0,07 1,00 

1-2 yil 26 69,38 
Yonetlcllik/ 
Liderlik 3-4 yil 35 71,50 

5 yil ve lizeri 32 71,28 

1 yil ve alti 47 76,44 1,87 0,60 

Birey olarak 1-2 yil 26 64,06 
deg er gorme ve 

3-4 yil 35 70,17 i~ doyumu 
5 yil ve lizeri 32 67,38 

1 yil ve aln 47 71,59 0,14 0,99 

1-2 yil 26 69,85 
Gene I 
Top lam 3-4 yil 35 71,39 

5 yil ve lizeri 32 68,47 

Hemsirelerin suan cahstiklan birimde toplam cahsma slirelerine gore kurumsal 

politika ve stratejileri, yoneticiligi/liderligi, birey olarak deger gorme ve is doyumunu 

faktorlerini, isten aynlma ve iste kalma faktorleri olarak onemli gorme duzeyleri 

arasmda istatistiksel olarak anlamh bir fark olmadigi tespit edilmistir (p>0,05). 
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Tablo 4.19. Hemsirelerin Haftahk Cahsma Saatine Gore Isten Ayrilma ve i~te 

Kalmayi Etkileyen Faktorlere Iliskin Gorii~lerinin Karsilastmlmasr (N:140) 

Haftahk Srra x2 
calisma saati 

n 
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 uzeri 7 76,57 

40 saat 68 74,30 4,63 0,20 

41-50 saat 37 58,49 
Ydneticillk/ 
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 ilzeri 7 75,00 

40 saat 68 70,85 2,22 0,53 

41-50 saat 37 63,28 
Gen el 
Top lam 51-60 saat 28 77,86 

61 saat ve uzeri 7 75,86 

lsten aynlma ve iste kalma faktoru olarak kurumsal politikalar ve stratejileri, 

birey olarak deger gorme ve i~ doyumunu , yoneticilik/ liderlik alt boyutlarmm almis 

olduklan puanlar arasmdaki farkm istatistiksel olarak anlamh olmadigi ve 

hemsirelerin bu alt boyutlara iliskin goruslerin benzer oldugu tespit edilmistir 

(p>0,05). 
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Tab lo 4.20. Hemsirelerin Go rev Y apnklari Pozisyonlara Gore Isten 

Ayrilma ve Iste Kalmayi Etkileyen Faktorlere Iliskin Gorii~lerinin 

Karsilastmlmasr (N: 140) 

Pozisyon n Srra 
Ortalamasi 

x2 P 

Kurumsal politikalar 
ve stratejiler 

Ameliyathane hemsiresi 

Sorumlu hemsire 

Servis hemsiresi 

Polikinlik hemsiresi 

10 

8 

79 

42 

5,92 0,21 47,75 

55,25 

71,65 

75,77 

5,73 0,22 

Ydneticilik/ 
Liderlik 

Ameliyathane hemsiresi 

Sorumlu hemsire 

Servis hemsiresi 

Polikinlik hernsiresi 

79 

42 

10 

8 

60,00 

70,00 

66,11 

80,10 

5,09 0,28 

Birey olarak deger 
gorme ve i~ doyumu 

Ameliyathane hemsiresi 

Sorumlu hernsire 

Servis hemsiresi 

Polikinlik hemsiresi 

10 

8 

50,60 

77,19 

69,80 

73,87 

79 

42 

4,78 0,31 

Gen el 
Toplam 

Ameliyathane hemsiresi 

Sorumlu hemsire 

Servis hemsiresi 

Polikinlik hemsiresi 

10 

8 

51,20 

61,88 

79 70,20 

76,19 42 

Arastirma kapsamma alman hemsirelerin pozisyonlarma bakildigmda, 

kurumsal politika ve stratejileri, yoneticilik/liderlik, birey olarak deger gorme ve i~ 

doyumu faktorleri isten aynlma ve iste kalma faktoru olarak onemli bulma duzeyleri 

arasmda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamaktadir (p>0,05). 
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Tablo 4.21. Hemsirelerin Ayhk Nobet Sayilarma Gore Isten Ayrdma ve Iste 

Kalmayi Etkileyen Faktorlere Iliskin Gorii~lerinin Karsrlastirtlmasr (N:140) 

Ayhk Srra x2 
nobet sar1s1 n Ortalamasi 

p 

1-3 nobet 16 58,41 1,80 0,77 

4-6 nobet 25 72,86 

Kurumsal politikalar ve 7-9 nobet 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 

Ydneticilik/ 7-9 nobet 30 70,12 
Liderlik 

10-12 nobet 33 58,20 

Yok 36 84,89 

1-3 nobet 16 71,16 0,47 0,98 

4-6 nobet 25 72,78 

Birey olarak deger gorme 7-9 nobet 30 71,15 
ve i~ doyumu 

10-12 nobet 33 66,41 

Yok 36 71,83 

1-3 nobet 16 63,94 1,27 0,87 

4-6 nobet 25 72,34 

Gen el 7-9 nobet 30 70,97 
Toplam 

10-12 nobet 33 66,65 

Yok 36 75,28 

Arastirmaya katilan hemsirelerin ayh nobet sayilanna gore ''kurumsal 

politikalar ve stratejiler' ', "yoneticilik/ liderlik'' ve '' birey olarak deger gorme ve is 

doyumu'' alt boyutlannm alrrus olduklan puanlar arasmdaki farkm istatistiksel olarak 

anlamh olmadigr ve hemsirelerin bu alt boyutlara iliskin goruslerin benzer oldugu 

tespit edilmistir (p>0,05). 
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Tablo 4.22. Hemsirelerin Gorev Yaptiklart Birimde Bulunana Yatak 

Sayilarma Gore Isten Aynlma ve Isten Kalmayi Etkileyen Faktorlere ili~kin 

Goril~lerinin Karsrlastmlmasi (N: 140) 

Birimdeki Srra x2 
i:atak sai:m 

n Ortalamasi 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 
gorme ve i~ 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 kapsamma ahnan hemsirelerin suan cahstiklan birimde bulunan 

yatak sayilanna gore kurumsal politika ve stratejileri, yoneticiligi/liderligi, birey 

olarak deger gorme ve is doyumunu faktorlerini, isten aynlma ve iste kalma faktorleri 

olarak onemli gorme dilzeyleri arasmda istatistiksel olarak anlamh bir fark olmadrgi 

tespit edilmistir (p>0,05). 
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Tablo 4.23. Hemsirelerin Ayhk Ucretlerine Gore Isten Ayrilma ve Isten 

Kalmayi Etkileyen Faktorlere Iliskin Gorii~lerinin Karsrlastmlmasi (N:140) 

Ayhk S1ra 

Ucret 
n x2 p 

Ortalamasi 

1500-1800 TL arasi 27 57,41 5,67 0,13 

1900-2200 TL arasi 97 74,96 
Kurumsal politikalar 

ve stratejiler 2300-2600 TL arasi 8 77,69 

2700 TL ve i.izeri 8 53,44 

1500-1800 TL arasi 27 57,06 5,81 0,12 

1900-2200 TL arasi 97 74,42 
Yoneticilik/ 

Liderlik 2300-2600 TL arasi 8 83,06 

2700 TL ve i.izeri 8 55,75 

1500-1800 TL arasi 27 57,87 4,19 0,24 

1900-2200 TL arasi 97 73,21 
Birey olarak deger 

gorme ve i~ doyumu 2300-2600 TL arasi 8 84,88 

2700 TL ve i.izeri 8 65,88 

1500-1800 TL arasi 27 56,31 6,04 0,11 

1900-2200 TL arasi 97 74,84 
Gen el 

Toplam 2300-2600 TL arasi 8 80,81 

2700 TL ve i.izeri 8 55,44 

Hemsirelerin suan cahstiklan ayhk ucretlerine gore isten aynlma ve iste kalma 

faktorlerine iliskin gorusleri karsilastmldigmda, arastirma kapsamma alman 

hemsirelerin ayhk ucretlerin gore kurumsal politika ve stratejileri, 

yoneticiligi/liderligi, birey olarak deger gorme ve i~ doyumunu faktorlerini, isten 

aynlma ve iste kalma faktorleri olarak onernli gorme duzeyleri arasmda istatistiksel 

olarak anlamh bir fork olmadigi saptanrmstir (p>0,05). 
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Tablo 4.24. Hemsirelerin Isten Ayrilmayr Diisllnme Durumlarma Gore 

Isten Ayrilma ve Isten Kalmayi Etkileyen Faktorlere Illskin Gorii~lerinin 

Karsilastmlmasi (N:140) 

Aynlma Srra xz 
Dil~ilncesi n Ortalamasi p 

Hi9 dusunmedim 33 64,68 4,81 0,31 

Nadiren 20 60,20 

Kurumsal politikalar ve Zamanzaman 43 73,19 
stratejiler 

S1k sik 31 81,82 

i~ anyorum 13 65,23 

Hi9 dustmmedim 33 72,45 9,20 0,06 

Nadiren 20 52,08 

Yonetlcllik/ Liderlik Zamanzaman 43 68,55 

S1k sik 31 85,74 

i~ anyorum 13 64,00 

Hi9 dustmmedim 33 71,00 3,55 0,47 

Nadiren 20 57,88 

Birey olarak deger Zamanzaman 43 72,95 
gorme ve i~ doyumu 

S1k sik 31 77,79 

i~ anyorum 13 63,15 

Hi9 dustmmedim 33 67,76 5,73 0,22 

Nadiren 20 56,05 

Genel Toplam Zaman zaman 43 72,60 

S1k sik 31 82,32 

i~ anyorum 13 64,54 

Arastirmaya katilan hemsirelerin cahstiklan kurumdan aynlma dusuncesi 

"kurumsal politikalar ve stratejiler", "yoneticilik/ liderlik" ve " birey olarak deger 

gorme ve i~ doyumu" alt boyutlarmm alrrus olduklan puanlar arasmdaki farkm 

istatistiksel olarak anlamli olmadigi ve hemsirelerin bu alt boyutlara iliskin goruslerin 

benzer oldugu tespit edilmistir (p>0,05). 
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5.TARTI~MA 

Arastirmarmz, Kuzey Kibns Turk Cumhuriyetinde bulunan bir ozel hastanede 

cahsan toplam 140 hemsirenin iste kalma ve isten aynlma niyetlerini etkileyen 

faktorlerin belirlenmesi amaciyla tammlayici olarak planlanrrus ve gerceklestirilmistir. 

Yapilan istatistiksel analiz sonucunda elde edilen bulgular, tablo sirasi ile literatilr 

isigmda il9 alt boyutta tarnsilrmsnr. 

5.1. Hemsirelerin Bireysel Ozellikleri ile ilgili Bulgularm Tarnsrlmasi 

Tab lo 4.1.' de hemsirelerin iste kalma ve isten aynlma niyetlerini etkileyen 

faktorlerin belirlenmesi amaciyla yapilan arastirmada, hemsirelerin biiyiik bir 

cogunlugunun kadm olmasmm toplumun erkek hemsireye bakis acisma bagh bir 

durum olmasi ile iliskilendirilebilir. Hemsirelik meslegine 2007 yili ile kanunda yer 

almaya baslayan erkek hemsire olma yetkisi ozellikle Ti.irk toplumlarmda hemsireligin 

bir kadm meslegi olmasi dusuncesi nedeni ile yeteri ilgiyi toplayamamistrr. Yandan 

fazlast bekar ve cocuksuzdur. Arastirmaya katilan hemsirelerin cogunlugunun lisans 

mezunu ve KKTC vatandasi olmasi Kibns icerisinde saghk meslek liselerinin 

olmamasi ve i~ onceliginde cahsma izini gerekrnedigi icin kendi vatandaslanru tercih 

etmesi ile iliskilendirilebilir, Cahsmanm yapildigi 2015 yihnda asgari ilcretin 1675 tl 

oldugu Kibns'ta 1900-2200 ti maas alanlarm sayismm fazla olmasi mesleki kidem 

silresinin az olmasi ile iliskilendirilebilir. Cahsanlann buyuk bir cogunlugunun isyeri 

ulasirmnm kisisel araclar ile saglamasi, KKTC' de halk otobi.islerinin az olmasi ve bu 

kulturun KKTC' de olmamasi ile iliskilendirilebilir. Hemsirelerin ikamet yerlesiminde 

yansma yakmmm lojmanda kalmasi durumu akademik lojmanlarmm imkanlarmm iyi 

ve fiyatlarmm kiralanacak evlere gore daha ucuz olmasi ile iliskilendirilebilir. 

5.2. Hemsirelerin Mesleki Ozellikleri ile ilgili Bulgularm Tarnsilmasr 

Mesleki kidemin yansmdan fazlasmm 1-5 yil arasmda olmasi hemsirelik 

mesleginin zor ve yorucu bir meslek olmasmdan dolayi hemsirelerin erken donemde 

meslekten aynlrms olabilecegini ve son yillarda kamu hastanelerine hemsire 

atamalannm sik yapilmasi ile iliskilendirilebilir, Cahsilan kurum sayismda bir secimi 
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yapanlarm yandan fazla olmasi, yeni ise baslayan hemsire sayismm fazlaligi 

dolayisiyla deneyim yillannm dusuk olmasi ile aciklanabilir. 

Hemsirelerin cogunlugu 1-4 yildir aym kurumda cahsmaktadir. Hemsirelerin 

cogunlugunun daha once iki ve daha fazla kurumda cahstig: ifade edilebilir. Ancak bu 

durum kurumlardaki personel devri hIZI ile aciklanabilir. 

Erdogan (1992), Aksayan (1990), Ozturk ve Oktay (2004), Sezgin (2007), 

Batmaz (1994), Akcin (2000) ve Ozerin (2007) arastirmasmda da mesleki deneyim ve 

kurumda cahsma ile paralellik gostermektedir. 

Arastirmaya katilan hemsirelerin cogu servis hemsiresidir. Tekin ( 2001 ), Ozer 

(2007), Yilmaz (1991), Akcin ( 2000 ), Ulupmar (1991) ve Erdogan (1992)'m 

crneklemleriyle benzer sonuclar gostermektedir. 

Arastirmaya katilan hemsirelerin az bir bolumunun (%23,57) isten aynlmayi 

dtisunmedigi, cogunun ise nadiren (% 14,29), zaman zaman (%30, 71 ), sik sik 

(%22,14), i~ anyorum (%59,29) yamum vermeleri kurumdan aynlma niyetlerinin var 

oldugu dusundurmektedir. Ozellikle ayn derecelerde bile olsa cahsanlann aynlmayi 

dusunuyor olmasi personelin c;ah~t1g1 kurumda mutlu olmadiklanm gosterir. iki ve 

daha fazla kurum degisikliginin olrnasi ve yeni baslayan personel olmasi gidenlerin 

fazla oldugunu ve yerlerine yeni personel geldigi ile yani personel devir hizi ile 

aciklanabilir. 

ileri (2007) Universite hastanesinde cahsan ve yeni mezun olmus hemsireler 

ilzerinde yaprms oldugu cahsmasmda, hemsirelerin %65,7'sinin isten aynlmayi 

dil~ilndilgilnil saptarms olup, bu sonuc arastrrmarmzin sonuclan ile paralellik 

gostermektedir. 

Ayrn sekilde Tekin (2001) ozel bir hastanede hemsirelerin kurumdan aynlma 

istegine yonelik olarak yaprms oldugu arastirmada hemsirelerin %60,6'smm isten 

aynlma dusuncesinde oldugu sonucuna varrrus olup, bu durum arastirmanm 

sonuclanyla paralellik gostermektedir. 
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Ozturk ve Oktay ( 2004 ) arastirmasmda hernsirelerin %51 'i bazen bu isi 

birakmayt dusundukleri (yipratici ve yorucu bir meslek oldugundan), 76'st meslegi 

birakrnayi dusuncesinde olmadiklanru ve %71 'i emekli olma yonunde firsatlan olsa 

emekli olmayi istediklerini belirtmislerdir. 

Arastirmaya katilan hemsirelerden yatakh servis hemsirelerinin ayhk ortalama 

10-12 nobet ortalamasmm yuksek oldugu (%23,57) sonucu bulunmustur. Haftahk 

cahsma saati 40 saat olan bu ozel hastanede calisma saatlerinin yuksek olmasi hemsire 

saytlarmm yetersiz olmasi ve az personele fazla i~ yuku verilmesi ile aciklanabilir, 

Durmus (2007), Ankan (2004) yapmis olduklan arasnrrnalarda fazla cahsma 

saatlerinin is doyumunu olumsuz yonde etkilediklerini saptarrnslardir, 

Cahsilan birimlerdeki yatak sayilanrun %32,14 'ti 17 yatak ve ilzeri sayisma 

sahip iken, birimlerin %50'sinden fazlasi 11 hemsirenin altmda cahsngi saptanmisnr. 

Yersiz hemsire ile maksimum i~ elde etmeye cahsma durumu gunumuzde yaygmdir. 

Mevcut cahsan hemsirelerin dogru istihdam edilmemesi ve personel devrinin onune 

gecilmemesi, hemsire yetersizligini arttirmasi ile ifade edilebilir. 

5.3. Kurumsal Politikalar ve Stratejiler anket grubu maddelerinin tarnsrlmasi 

Her meslekte oldugu gibi hemsirelik mesleginde de verilen isin karsiligi olarak 

ucret ahmr. lnsan gilcil ile ayakta durabilen hastanelerin insan kaynaklan tarafmdan 

yapilan ucret politikalanrun adaletli bir sekilde yapilmasi, isleyisin devarru ve 

cahsanlann memnuniyeti icin son derece onemlidir. 

Kurumsal politikalar ve stratejiler anket grubu maddelerinden olan iicret 

politikalarmm uygun ve adaletli bir sekilde belirlenmesi maddesinin puan 

ortalamasi 4,54 ± 1,03 olup, iste kalma ve isten aynlma niyetini etkileyen genel 

faktorler arasmda l .sirada yer almaktadir. 
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Altuntas (2004) hemsirelerin tutumlanm belirlemek adma yaprms oldugu 

calismada, hemsirelerin isten aynlmalarmm gerekcelerinde ilk sirada cahsilan ortam 

kosullannm yetersizligi ve aym orana sahip olmakta bulunan i.icret yetersizligi ve 

adaletsizligi yer almaktadir. Arastirmanm sonucu cahsmarruz ile paraleldir. 

Ayru sekilde Yilmaz (1991) yaprms oldugu cahsmada isten aynlan 

hemsirelerin maddi olanaklardan ilk sirada yeterli ve adil i.icretin saglanamamasmi 

onemli bulduklan sonucu cikrmstir. 

Yilmaz (1991) cahsmasinda isten aynlan hemsireler maddi olanaklardan 1. 

derecede yeterli ve adil i.icretin saglanmamasmi onemli bulmuslardir, 

Dora Cevhair (2014) yaprms oldugu cahsmada i.icret politikalarmm uygun ve 

adaletli yapildigi kurumlarda ekip ruhu, is-sosyal hayat, motivasyon, i~ yi.iki.indeki 

degismenin cahsanlarda olumlu yonde etkilendigi sonucu cikrrustir. 

Demir (2011) yaprms oldugu cahsmada i.icret ve kazanc dagihmmm adaletli 

bir sekilde uygulanmasmm yam sira prim, ikramiye, tesvik ve odullerin belirlenmesi 

ve dagitirnmda da etik kurallara uyulmasi gerektigi sonucuna varrmstir. 

Kurumsal politikalar ve stratejiler anket grubu maddelerinden olan cahsma 

ortami ile ilgili kosullar maddesinin puan ortalamasi 4,48 ± 0,90 olup, iste kalma ve 

isten aynlma niyetini etkileyen genel faktorler arasmda 2.sirada yer almaktadir. 

Cahsmamizda hemsirelerin cahsma ortarru kosullannm onemli derecede iste kalma ve 

aynlma niyetlerini etkiledigi sonucu ortaya cikrnistir. 

Bazi cahsmalar hemsirelerin cahsma ortammm hem kendilerini hem de 

hastalarm motivasyonunu etkiledigi ve memnuniyetini arttirdignu dusunerek, cahsma 

kosullanrun yi.iksek di.izeyde onemli oldugunu algiladigim gostermektedir (Gardner ve 

dig., 2007). Bu arastirmalann sonucu arastirmarmz ile paralellik gostermektedir. 

Samur (2014) hemsirelerin cahsma ortarru i.izerine yapmis oldugu arasnrmada 

hemsirelerin; iklimlendirme, gi.iri.ilti.i, aydmlatma, mimari vb. cahsma kosullanna 

yonelik onemlilik derecesini orta di.izeyde degerlendirdigi sonucu crkmisnr. 

Literati.irde de saghk cahsanlannm cahsma ortammi orta di.izey onemlilige sahip 
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degerlendirdigi gorulmektedir (Lake, 2002; Laschinger ve Leiter, 2006; Turkrnen ve 

dig., 2011). 

Kurumsal politikalar ve stratejiler anket grubu maddelerinden olan cahsan 

personel sayisi yeterliligi maddesinin puan ortalamasi 4,44 ± 0,97 olup, iste kalma ve 

isten aynlma niyetini etkileyen genel faktorler arasmda 3.sirada yer almaktadir. 

Hemsirelik meslegi bir 90k kurumda kendi mesleginin i~ yukunun yanmda 

diger islerinde (diyetisyen, fizyoterapist, psikolog, sosyal damsman vb.) bir arada 

sunuldugu bir meslek dah olarak entegre edilmistir. Kendi is yukunun yanmda bu 

mesleklerin islerini yapmak ve hastalan bu konuda desteklemek, hemsirelerin yorucu 

temposunu arttirmakta ve hemsirelerin isten aynlma niyetlerini onemli duzeyde 

saptanrrus olmasi beklenen bir durumdur. 

Ozellikle kaliteli bakim olanaklarmm sunulabilmesi icin yeterli hemsire 

sayismm olmasi gerekmektedir. Bu durum hem kaliteli hasta bakirm sonucu hasta 

memnuniyetini, hem de is motivasyonu yuksek, tamamen isini yapan ve i~ kazalarmm 

minimize olacagi bir cahsma ortami sunacaktir. 

Chan ve Morrison (2000) yaptiklan cahsmada personel yetersizliginin 

hernsirelerin kurumdan aynlma niyetlerine etki eden en onemli 2. faktor oldugunu 

belirtmeleri cahsmarruzin paraleldir. 

Kececi (2008) yaprms oldugu arastirmada yatakh birimler dismda cahstmlan 

hemsire oraru %9,8 olarak bulunmus, bu durum ozellikle yatakh servislerde hemsire 

ihtiyaci srklrgi dusunulecek olursa insan gucu kaybi olarak degerlendirilebilir. Etkin 

planlama ve bu dogrultuda insan gucunun dogru dagihrm gerekmektedir. 

Hemsire sayismm az oldugu kurumlarda kalite gostergesi olan enfeksiyon 

hizlan da yuksek olacaktir. Ozellikli ve dikkat gerektiren hasta bakimi, personel sayisi 

yetersizligi nedeni ile cesitli enfeksiyonlan da beraberinde getirecektir. Sezgin (2007) 

hemsire saytsmm yeterli olmasi durumunda hasta bakim duzeyinde istenmeyen 

durumlarm olma olasihgmm dusecegini ifade etmektedir. 
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Kurumsal politikalar ve stratejiler anket grubu maddelerinden olan hasta 

bakum iein gerekli arae-geree ve donammlar maddesinin puan ortalamasi 4,41 ± 

0,87 olup, iste kalma ve isten aynlma niyetini etkileyen genel faktorler arasmda 

4.s1rada yer almaktadir, lsten aynlma ve iste kalma niyetleri etkileme durumu olarak 

arac-gerec ve donammlann onemliligi konusunda %0, 71 kisi onemsiz derken %62,86 

oranmda 90k onemli sonucuna ulasrlmistir. Hasta bakimi ve diger gerekli hizmetlerin 

sunulabilmesi icin hemsirelerin gerekli arac-gerec ve donamrm onemi bilyilktilr. 

Ozellikle bozuk cihazlar, yetersiz ve kalitesiz malzeme sayisi hemsirelerin i~ yilkilnil 

arttiracak, mutsuz ve fazla i~ yilkil ile cahsmalanna neden olacaktir. 

Altuntas (2004), hemsirelerin tutumlarmm belirlendigi cahsmasmda, 

hemsirelerin isten aynlma gerekcesi olarak; birinci sirada cahsma kosullan icinde 

gosterilen personel-malzeme yetersizligini belirtmeleri cahsmarmz ile paraleldir. 

Kurumsal politikalar ve stratejiler anket grubu maddelerinden olan hemsirelik 

mesleginin toplumdaki imajr maddesinin puan ortalamasi 4,40 ± 0,99 olup, iste 

kalma ve isten aynlma niyetini etkileyen genel faktorler arasmda S.s1rada yer 

almaktadir. Hemsirelerin iste kalma ve isten aynlma niyetlerinde hemsirelik 

mesleginin toplumdaki imaji %2,86 oranmda onemsiz-kismen onemsiz iken, %68,57 

oranmda 90k onemli yere sahip oldugu ortaya crkrmstir. 

Mesleki imaj i~ tutum ve davramslanru etkiledigi icin onemli bir konudur. 

Toplum ilyeleri tarafmdan saygi gormeme veya onernsiz gortilme durumu, cahsanlar 

ilzerinde negatif bir etki olusturarak i~ memnuniyetinde azalamaya, kurumsal 

baghhgm zayiflamasi, is ortammda yilksek oranda gerilim ve isten aynlmalara yo! 

acabilmektedir. 

Doganh (2014) yaprms oldugu arastirmada hernsirelerin motivasyonlanm 

belirleyen faktorler, yonetimsel beklentiler, uyumlu ekip cahsmasi, duygusal 

beklentiler, mesleki beklentiler, meslegin imaji, fiziki imkanlar ve odtll olarak 

siralanmaktadir. Meslegin toplumdaki imaji ve bunun hemsireye yansimasi i~ 

motivasyonunu onemli derecede etkilemektedir. 
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Cahskan (2005) cahsmasmda; hemsirelerin toplumun mesleklerine bakisi 

acismdan, mesleklerinden %42'lik oranla kismen memnun olduklan, %53'lilk bir 

oranla ise memnun olmadiklanrn belirtmistir. Bu sonuc hemsirelerini mesleklerinin 

toplumdaki imajmm onemlilik derecesini gostererek cahsmarmz ile paralellik 

gostermektedir. 

Kurumsal politikalar ve stratejiler anket grubu maddelerinden olan i~ giivenligi 

ve i~ giivencesi saglanmasi maddesinin puan ortalamasi 4,39 ± 0,99 olup, iste kalma 

ve isten aynlma niyetini etkileyen genel faktorler arasmda 6.s1rada yer almaktadir, 

Hemsirelerin iste kalma ve isten aynlma niyetlerinde hemsirelerin %2,14 oranmda 

onemsiz iken, %67,14 oranmda 90k onemli yere sahip oldugu ortaya crkrrnstir. 

C::agan(2012) yaprms oldugu arastirmada hemsirelerin mesleklerini 

sevmemeleri ve mesleklerinden memnun olmamalarmm nedeninin; cahsma 

ortammdaki fiziksel kosullann yetersizligi, vardiyah cahsma sistemi, gosterilen 

performansm odtlllcndirilmemesi ve motivasyon faktorlerinin yetersizliginden 

kaynaklandigi sonucuna ulasrlrmstir. Arastirmarmzda hemsirelerin i~ guvenligini iste 

kalma ve isten aynlma niyetleri ilzerinde 90k onemli bir yere sahip oldugu sonucu ile 

paralellik gostermektedir. 

Y apilan cahsmalarda cahsanlann is secerken ve i~ yasarrum tercih ettigi 

kurumlarda aradigi ozelliklerden birisi de is guvenligi ve is garantisi olmustur (Soytik, 

2001). 

Y ogun Bakim hernsireleri ilzerinde yapilan cahsmalarda, devlet memuru 

hemsirelerin i~ guvenligi konusunda gilvenceleri oldugunu hissederek en yuksek 

doyumu bu konuda sagladiklan sonucuna vanlrmsur (Ersan ve Sezgin, 1998; Yildiz 

ve Kanan, 2001 ). 

i~ gilvencesi ozellikle isinde ilerleme ve ilcretten daha onemlidir. Cahsan isini 

kaybetme dusuncesi ve endisesine kapihrsa bu cahsanda hem fiziksel hem de 

psikolojik sorunlara neden olabilmektedir (Asti, 1993). 
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Ozyaman (2007) yaptigr ozel bir hastanede cahsan hemsireler ile yaptigi 

cahsmada niceliksel ve niteliksel i~ guvencesizligi algisi yliksek olan hemsirelerde, 

anksiyete ve depresyon duzeyleri anlamh olarak yuksek bulmustur, Hemsirelerin 

%18.4' unde anksiyete, %29.0' unda da depresyon duzeyleri yuksek saptanmistrr. 

Kurumsal politikalar ve stratejiler anket grubu maddelerinden olan kurumda 

saghk hizmetlerinden yararlanma maddesinin puan ortalamasi a.J? ± 1,05 olup, iste 

kalma ve isten aynlma niyetini etkileyen gene I faktorler arasmda 7 .sirada yer 

almaktadir. Hemsirelerin iste kalma ve isten aynlma niyetlerinde hemsirelerin %4,29 

oranmda onemsiz iken, %66,43 oranmda 90k onemli yere sahip oldugu ortaya 

cikrmsnr. 

Ozellikle ozel hastanelerde cahsan hemsirelerin saglik imkanlarmdan 

bulundugu kurumdan faydalanmalan icin belirli bir indirim olsa da, aldiklan ucrete 

karsihk devlet hastaneleri vb. kurumlara nazaran fazla odeme yapmalan, kurum icinde 

saghk cahsanlan arasmda farkh odeme sekilleri ve indirimlerin olmasi, ozel 

hastanelerin hastahk durumunda izin politikalarmm simrh olmasi cahsanm kendini 

degersiz hissetmesine neden olmasma, bununda isten aynlmayi dusundurebilecegi 

onemli bir konudur. Yilmaz (1991) cahsmasinda hemsirelerin isten aynlmalanm 

etkileyen maddi olanaklardan 3. derecede sosyal guvenligin yetersiz olmasmt onemli 

bulmuslardir. 

Kurumsal politikalar ve stratejiler anket grubu maddelerinden olan kurumda 

is tammlari ve rollerin belirginligi maddesinin puan ortalamasi 4,36 ± 0,92 olup, iste 

kalma ve isten aynlma niyetini etkileyen genel faktorler arasmda 8.sirada yer 

almaktadir. Hemsirelerin iste kalma ve isten aynlma niyetlerinde hemsirelerin %1,43 

oranmda onemsiz iken, %60, 71 oranmda 90k onemli yere sahip oldugu ortaya 

ctkrmstir 

Tune (2008) yaprms oldugu arastirmada hemsirelerin doktorlara gore daha 90k 

is tammlan ve rollerin belirsizligi yasadigmi ortaya koymustur. Hemsirelerin cogul 

ustlerden emir almalan, asm i~ yuku nedeni ile kendilerinden ne beklenildigini net 

olarak belli olmamasi, elaman yetersizligi nedeni ile kendi isleri dismda porter, hasta 
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bakicr, sekreterlik gibi kendi gorevleri olmayan isleri yapmak durumunda kalmalan 

iste memnuniyetsizlige neden olarak isten aynlma niyetlerini etkileyecektir. 

Kurumsal politikalar ve stratejiler anket grubu maddelerinden olan kurumun 

toplumda tanmma durumu maddesinin puan ortalarnasi 4,32 ± 0,88 olup, iste kalma 

ve isten aynlma niyetini etkileyen genel faktorler arasmda 9.sirada yer almaktadir, 

Hemsirelerin iste kalma ve isten aynlma niyetlerinde hemsirelerin %0,71 oranmda 

onemsiz iken, %55,71 oramnda 90k onemli yere sahip oldugu ortaya cikrmstir 

Ozellikle ozel hastanelerde cahsan saghk personelleri icin hasta saytsi, 

memnuniyeti, toplum icinde kurum hakkmda pozitif dusuncenin hakim olmasi ve 

cahstiklan kurumu tercih etmeleri son derece onemlidir. Ozel sektor icindeki rekabet 

hasta memnuniyetine bagli liretimin olusmasi ve bu liretimi ve memnuniyeti 

saglayacak personel sayismm olmasi ile mtimktindtir. Memnuniyet saglanmasi ve 

rekabet ortammda ilerleme kaydetmek isteyen kurumlar hastalarm kendilerini 

secmeleri icin personel sayilanm sabit tutmayi hatta elaman ahmma yonelmeyi tercih 

edeceklerdir. Memnuniyetin olmadrgi kurumlar ayakta kalamaz ve personel crkarmaya 

baslarlar. Bu durum cahsanlar arasmda i~ kaygisma ve beraberinde yeni i~ bulma 

egilimi, isten aynlma dusuncesine neden olacaktir. 

Bal (2011) yaprms oldugu arastirmada hastalarm hastane secmelerinde kurum 

cahsanlannm giller ytizlti olmasi, calisan sayismm yeterli olmasi, iyi hizmet alma, 

cahsan forma butunlugunun olmasmm hastanm kurum hakkmdaki dusunceleri 

konusunda onem tasidrg: sonucuna varrmsnr. 

Kurumsal politikalar ve stratejiler anket grubu maddelerinden olan kurumun 

saglad1g1 tatil ve izin politikalarr maddesinin puan ortalamasi 4,29 ± 0,99 olup, iste 

kalma ve isten aynlma niyetini etkileyen genel faktorler arasmda Ifl.strada yer 

almaktadir. Hemsirelerin iste kalma ve isten aynlma niyetlerinde hemsirelerin %2, 14 

oranmda onemsiz iken, %57 ,86 oranmda 90k onemli yere sahip oldugu ortaya 

cikrrustir. 

Y ilmaz ( 1991) cahsmasmda hemsirelerin, Meslektaslanrun isten aynlmalanm 

azaltmak amaci ile sunduklan onerilerden biri de cahsma kosullanmn duzeltilmesi 
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olmustur, Yine ayrn cahsmada hemsirelerin isten aynlmalanru etkileyen sosyal 

olanaklardan olan tatil olanaklarmm bulunmamasmi orta derecede onemli 

bunmustur.Krvanc (2004) cahsmasmda da hemsireler senelik izinlerin arttmlmasmi 

beklemektedir. 

Kurumsal politikalar ve stratejiler anket grubu maddelerinden olan cahsma 

saatlerinin fazla olmasi maddesinin puan ortalamasi 4,20 ± 1,07 olup, iste kalma ve 

isten aynlma niyetini etkileyen genel faktorler arasmda Ll.sirada yer almaktadir. 

Hemsirelerin iste kalma ve isten aynlma niyetlerinde hemsirelerin %3,57 oranmda 

onemsiz iken, %55,00 oranmda 90k onemli yere sahip oldugu ortaya cikrrnstir. 

Kurumsal politikalar ve stratejiler anket grubu maddelerinden olan kurumda eahsma 

saatlerinin esnekligi maddesinin puan ortalamasi 4, 14 ± 1, 12 olup, iste kalma ve isten 

aynlma niyetini etkileyen genel faktorler arasmda 14.sirada yer almaktadir. 

Hemsirelerin iste kalma ve isten aynlma niyetlerinde hemsirelerin %4,29 oranmda 

onemsiz iken, %53,57 oranmda 90k onemli yere sahip oldugu ortaya cikrrnsnr. 

Kurumsal politikalar ve stratejiler anket grubu maddelerinden olan ndbetli eahsma 

durumu maddesinin puan ortalamasi 4, 15 ± 1, 12 olup, iste kalma ve isten aynlma 

niyetini etkileyen genel faktorler arasmda 13.sirada yer almaktadir, Hemsirelerin iste 

kalma ve isten aynlma niyetlerinde hemsirelerin %3,57 oranmda onemsiz iken, 

%55,00 oranmda 90k onemli yere sahip oldugu ortaya cikrrnsur. 

Vardiyah, uzun silre ve fazla cahsma hemsirenin fiziksel ve mental yetilerini, 

karar verme ve uygulama performansim olumsuz etkileyerek sundugu bakimm etik 

yonden guvenligini ( en dogru, en yararh, bireysel onceliklere ve gereksinimlere 

uygun-kaliteli, ozenli ve hakca bakim) tehlikeye soktugu bilinmektedir (Turk 

Hemsireler Dernegi, 2008). 

Ayaz ve Beydag 'm yaprms oldugu cahsmada fazla mesai yapan hemsirelerin 

i~ yasami kalitesi daha dusuk oldugu sonucuna vanlrmstir. 

Y apilan cahsmalar degerlendirildiginde, uzun cahsma saatlerinin i~ 

doyumunun azalmasma neden oldugu gorulmektedir. Ozellikle hastanelerde 24 saat 

sureyle, vardiya ve nobet sistemi icinde duzensiz saatlerde cahsmanm hemsirelerde 
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uyku bozukluklarma ve beden ritminin uyumunda olumsuz etkilere yol acmaktadir. 

Aynca genellikle cahsma saatleri icindeki is yilkilniln agrr ve yorucu olmasi ve 

dilzensiz bir i~ programmm bulunmasi hemsirelerin i~ ve kisisel yasam doyumunu da 

olumsuz yonde etkilemektedir (Yildmm ve Aycan, 2008). 

Konu ile ilgili olarak yapilan arastirmalar cahsma saatlerinin uzunlugu ya da 

vardiya usulu cahsma tarzmdan memnun olmayan hemsireler icin esnek cahsma 

saatleri uygulamasmm faydah olacagmm sonucuna varmaktadir, (Ozer, 2007). 

Apaydm (2007) cahsmasmda hemsirelerin cogunlugu (%56) yasalarda belirten 

cahsma saatlerinden fazla cahsilmak zorunda birakildigim ifade etrnistir. 

Ozer (2007) ozel hastanelerde yapngr cahsmasmda %19,7'si calisma 

saatlerinin uzunlugu sebebiyle isten aynlmayi dusunme il9ilncil Strada yer almaktadir. 

Canruh ve Arsoy'un cahsmasmda da ayrn sonuclar bulunmustur. 

Yildiz ve Kanan (2001) yogun bakim ilnitelerinde cahsan hemsireler ilzerinde 

yaptigi cahsmasmda, isten aynlma sebebi olarak hemsirelerin %50,64 'il agir ve yo gun 

cahsma kosullannm ardmdan ikinci Strada %33,76'st cahsma saatlerinden memnun 

olmamayi belirtmislerdir, 

Aydm ve Kutlu (2001) yaptiklan bir cahsmada gunduz cahsan hemsirelerin is 

doyumlarmm, gece ve degisen vardiya ile cahsan hemsirelere gore daha yilksek 

bulundugu; Sanh (2006) hemsirelerle benzer sekilde vardiyah cahsma sistemi olan 

polislerle yapngi cahsmasmda ise, gilnlilk cahsma sistemi 08.00-17.00 olan polislerin 

i~ doyumlarmm, gunluk calisma sisteminin 12.00-24.00 olan polislerin i~ doyumlanna 

gore anlamh derecede fazla olarak saptandigi goruldu. Vardiyah cahsmamn 

hemsirelerde oldugu gibi farkh meslek grubunda da i~ doyumunu olumsuz etkiledigi 

soylenebilir. 

Arcak ve Kasimoglu (2006) 320 hemsire ile yaptiklan cahsmalannda, is 

yerinde en 90k karsilasilan sorunlarm cahsilan yere gore degistigi ve anlamh 

olmamakla birlikte en 90k karsilasilan sorunlar arasmda kadro sorunu ve nobet 

fazlahgmm belirtildigi; Dede ve Cinar (2008) cahsmalannda ise hemsirelerin 
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islerinden daha fazla doyum almak ve islerini daha fazla sevmek icin cahsma 

saatlerinin azaltilmasi gerektigini belirttikleri gorulmustur. 

Kurumsal politikalar ve stratejiler anket grubu maddelerinden olan calisanlara 

iicret d1~1 yapilan yardimlar maddesinin puan ortalamasi 4, 19 ± 1,31 olup, iste kalma 

ve isten aynlma niyetini etkileyen genel faktorler arasmda 12.sirada yer almaktadir. 

Hemsirelerin iste kalma ve isten aynlma niyetlerinde hemsirelerin %9,29 oranmda 

onemsiz iken, %65,71 oranmda 90k onemli yere sahip oldugu ortaya cikrrusur. 

Ucret, cahsanlann iste kalmasi icin onemli bir faktordur. Ancak arasnrmanuzm 

sonucunda ticret kadar ucret d1~1 yapilan yardimlann da hemsirelerin iste kalmasi 

niyetlerinde onemli bir faktor oldugu sonucuna vanlrmstir. Bu nedenle kurumlarm 

cahsanlanna ucret disinda yardim gereksinimlerine gore eksikliklerinin giderilmesi ve 

bu durumun surekliliginin korunmasmm onemli oldugu bir gercektir. 

Y ilmaz (1991) cahsmasmda da ucret d1~1 yardim grubuna girebilecek 

ifadelerden olan giysiler, yemek gibi olanaklara alt siralarda onem verilmektedir. 

Cahsma ile paralellik gostermektedir. 

Kurumsal politikalar ve stratejiler anket grubu maddelerinden olan ekip 

arkadaslaruuzm degisme s1khg1 maddesinin puan ortalamast 4,08 ± 1,20 olup, iste 

kalma ve isten aynlma niyetini etkileyen genel faktorler arasmda 15.sirada yer 

almaktadir. Hemsirelerin iste kalma ve isten aynlma niyetlerinde hemsirelerin %5,00 

oranmda onemsiz iken, %54,29 oranmda 90k onemli yere sahip oldugu ortaya 

cikrmstrr. 

Literatur incelendiginde; Ugur (2005) yapmis oldugu bir cahsmada aktardigma 

gore Kanada'da farkh alanlarda saghk bakim hizmeti veren hastaneleri kapsayan ve i~ 

doyumunu etkileyen orgutsel faktorlerin arastmldrgi bir cahsmada saghk 

cahsanlanrun cahsma arkadaslan ve yoneticileri ile olan olumlu iliskilerinin i~ doyum 

duzeylerini etkileyen etmenler arasmda ikinci sirayr aldrgi belirlenmistir, Hemsirelik 

gibi ekip cahsmasi gerektiren, grup birligi ve uyumu yuksek olan cahsma 

gruplarmdaki bireylerin i~ doyumlarmm da yuksek olacagi belirtilmektedir. 
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Kaptanoglu (2006) yapngi calisrnada, cahsrna arkadaslan arasmda is birliginin 

oldugu ekip calismasmm hemsirelerin i~ doyumunu yukselttigi bildirilmektedir. Ekip 

olmak, ekip arasi iliskilerin is doyumu ve hemsire memnuniyeti icin son derece onemli 

oldugu bir durumda, hemsirelerin cahsma arkadaslanmn slirekli degismesi, 

hemsirelerin is kaygisuu arttiracak ve ekip ruhunu olumsuz etkileyecektir. Yeni gelen 

hemsirelerin egitimi ve hizmet ici oryantasyonlarmm tamamlamasi sliresi icerisinde 

hemsirelerin i~ yuku artacak ve bu yorgunlukla bas etmek zorunda kalan hemsire 

mutsuzlasacaktir. 

Kurumsal politikalar ve stratejiler anket grubu maddelerinden olan alternatif 

kurum seceneklerinin artmasi maddesinin puan ortalamasi 4,06 ± 1,23 olup, iste 

kalma ve isten aynlma niyetini etkileyen genel faktorler arasmda Ifi.srrada yer 

almaktadrr. Hemsirelerin iste kalma ve isten aynlma niyetlerinde hemsirelerin %5,71 

oranmda onemsiz iken, %55,71 oranmda 90k onemli yere sahip oldugu ortaya 

crkrrnstir. 

Glinlimliz kosullannda ozellikle saglik sektortmdeki gelisim ve artis, 

cahstiklan kurumda gelisme ve ilerleme goremeyen, i~ kosullan ve ortammm agtr 

oldugunu dusunene, yonetici iletisimini ve liderligini sorgulayan, ilerlemek isteyen, 

kamu kadrosuna gecmek, isteyen hemsireleri alternatif kurum seceneklerine ve isten 

aynlma niyetlerine yonlendirmekte ve kurumlarda personel devrine neden olmaktadir. 

Adiguzel (2012) yaptigi cahsmada, cahsma grubunda yer alan hemsirelerin 

daha cazip cahsma kosullan sunan baska hastanelere veya kamuya ait hastanelerde 

gorev yapma olasihklanmn olma durumunda orgtltlerinden aynlabileceklerini 

sonucuna ulasmistrr. Calismarruz da bu sonuca paralellik gostermektedir. 

Kurumsal politikalar ve stratejiler anket grubu maddelerinden olan i;ah~tigm1z 

kurumda birim secme olanagt maddesinin puan ortalamasi 4,05 ± 1,14 olup, iste 

kalma ve isten aynlma niyetini etkileyen gene! faktorler arasmda 17 .sirada yer 

almaktadir. Hemsirelerin iste kalma ve isten aynlma niyetlerinde hemsirelerin %5,00 

oranmda onemsiz iken, %50,00 oranmda 90k onemli yere sahip oldugu ortaya 

crkrmstir. 



86 

Kececi (2008) cahsmasmda kendi istegi ile birimlerde cahsan hemsirelerin, 

devlet hastanesinde calisanlann %42,9'u, ozel hastanede cahsanlann %60,5'i ve 

ilniversite hastanelerinde cahsan hemsirelerin %62,3 'il cahstiklan birimlerde 

yaptiklan islerden mesleki anlamda doyum sagladtklanm ifade etmislerdir, 

Cahsmarmz sonucunda hemsirelerin kendi istedikleri alanlarda cahsma isteginin iste 

kalma ve aynlma niyetlerini onemli derecede etkiledigi sonucu ile paralellik 

gostermektedir. 

Akcin (2000) cahsmasmda da hemsirelerin % 48,1 'inin kurum tarafmdan 

istegi dismda, %44,7'sinin kendi istegi ile ve %7,2'sinin de cahsma arkadasi onerisi 

ile 9ah~t1g1 sonucu bulunmustur. 

Y ildiz ve Kanan (2001) arastirmasmda hemsirelerin buyuk bir cogunlugunun 

kendi istekleri dismda bir bolumde cahsmakta oldugu ve %50,9'unun 9ah~ttg1 

bolumden memnun olmadrgi bulunmustur. 

Bu bulgularda, hemsirelerin istedikleri alanlarda degil, sikhkla yoneticileri 

tarafmdan belirlenen bolumlerde cahstmldiklan gortllmektedir. istenmeyen bolumde 

cahsmak hemsirenin isini mutsuz yapmasma, ise isteksiz gelmesine neden olarak isten 

aynlma istegini buyuk olcude etkiler. Kisilerin mutlu ve verimli cahsmasi yapacagi 

ise baghdir. Gunumuzde kaliteli hizmet sunan hastanelerin rekabet ortammda ayakta 

durabilmeleri icin memnun hasta kitlesine yani memnun cahsanlara ihtiyaclan vardir. 

lstedigi alanda cahstmlan hemsirelerin iste kalma niyeti artacak, is verimliligi ve 

mutlulugu hasta memnuniyetine ve yaptigr isin kalitesine yansiyacagi soylenebilir. 

Kurumsal politikalar ve stratejiler anket grubu maddelerinden olan bilimsel 

cahsmalara destek verilmesi maddesinin puan ortalamasi 3,95 ± 1,28 olup, iste kalma 

ve isten aynlma niyetini etkileyen genel faktorler arasmda 18.sirada yer almaktadir. 

Hemsirelerin iste kalma ve isten aynlma niyetlerinde hemsirelerin %7,86 oranmda 

onemsiz iken, %50,00 oranmda 90k onemli yere sahip oldugu ortaya cikmtstir. Bu 

sonuca gore hemsirelerin yansmin bilimsel cahsmalara onem verdigi sonucuna 

vanlrrusnr. Kurumlarm bunu goz onunde bulundurarak bilimsel arastirma yapmak 
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isteyen cahsanlanna destek olmalan ve gerekli arac-gerec, donanim ihtiyaclanm 

karsilayarak destek olmahdir. 

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 aynlma niyetini etkileyen genel faktorler arasmda 19.s1rada 

yer almaktadir, Hemsirelerin iste kalma ve isten aynlma niyetlerinde hemsirelerin 

%5,71 oranmda onemsiz iken, %43,57 oranmda 90k onemli yere sahip oldugu ortaya 

cikrmstir. Arastirma hemsirelerin cahstiklan kurumlarm sosyal projelerine onem 
verdiklerini ve bunu bir iste kalma etkeni olarak gorduklerini gostermektedir. 

Kurumsal politikalar ve stratejiler anket grubu maddelerinden olan kamu 

kadrolarmm ilan edilmesi maddesinin puan ortalamasi 3,45 ± 1,58 olup, iste kalma 

ve isten aynlma niyetini etkileyen genel faktorler arasmda 20.sirada yer almaktadir. 

Hemsirelerin iste kalma ve isten aynlma niyetlerinde hemsirelerin %22, 14 oranmda 

onemsiz iken, %40,71 oranmda 90k onemli yere sahip oldugu ortaya cikrrnstir, 

Cahsmanm yapildigi kurumda 31 cahsarun TC ve 2 cahsamn diger illkelerin 

vatandaslan olmasi kamu kadrolarmm ilan edilse bile atanamayacaklan icin iste kalma 

ve isten aynlma niyetlerini etkilememektedir. KKTC vatandasi 107 hemsirenin 42 si 

devlet emeklisi 65 'i meslege ozel sektorde ba~lam1~tir.%40,71 oranmm 65 hemsire 

tarafmdan cevaplandigi ve tamammm kamu kadrolannm acilrnasim bekledigi yani 

kadro ilan edilmesi halinde isten aynlma niyetinde olduklan sonucuna ulasilrmstir. 

Kurumsal politikalar ve stratejiler anket grubu maddelerinden olan ~ah~t1gm1z 

kurumda hasta secme olanagt maddesinin puan ortalamasi 3,26 ± 1,57 olup, iste 

kalma ve isten aynlma niyetini etkileyen genel faktorler arasmda 21.s1rada yer 

almaktadir. Hemsirelerin iste kalma ve isten aynlma niyetlerinde hemsirelerin %21,43 

oranmda onemsiz iken, %37,14 oranmda 90k onemli yere sahip oldugu ortaya 

cikrmstir. 

Hemsirelik meslekleri nezaket, bilgi, donamm, guclu iletisim, sefkat, ilgi ve 

anlayis, profesyonellik, bilim ve sanatm harmanlandigi aktif bir meslektir. Hastalara 

hizmet vermeye odakh calisan hemsirelerin, hastalarm ruh hallerini goz onunde 
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tutarak yapmis olduklan empati, ugradiklan hakaret, taciz ve saldmyi goz ardi 

etmelerine neden olmaktadir. Arastirmarmzda hasta secme olanagmm iste kalma ve 

aynlma niyetini % 21,43 oranmda onemsiz bulunmasmm nedeni hemsirelerin turn agrr 

sartlara ragmen hastalanm oncelikli gordukleri sonucuna vanlrrustir. 

5.4. Yoneticilik I Liderlik anket grubu maddelerinin tarnsilmasi 

Yoneticilik/Liderlik anket grubu maddelerinden olan yonetsel kararlara 

katilma durumu maddesinin puan ortalamasi 4,41 ± 1,09 olup, iste kalma ve isten 

aynlma niyetini etkileyen genel faktorler arasmda Lsirada yer almaktadir. 

Hemsirelerin iste kalma ve isten aynlma niyetlerinde hemsirelerin %5 oranmda 

onemsiz iken, %70,71 oranmda 90k onemli yere sahip oldugu ortaya cikrmsur. 

Yaptigimrz cahsmaya katilan hemsirelerin 99' u kendileri ile ilgili almacak 

kararlarda fikir sahibi olma durumlarmm iste kalma ve aynlma niyetlerini onemli 

derecede etkiledigi sonucuna vanlrmstir. Alman kararlarm kendilerini mutsuz ettigi 

durumlarda hemsireler, yogun stres yasamakta ve mutsuz cahsmaktadirlar. 

Tekin (2001) calismasmda kurumun yonetim tarzi ile ilgili sorulara 

hemsirelerin verdigi yamtlar incelendiginde; tepe yoneticilerin karar ahrken alt 

kademedekilerin fikirlerini sormadigt saptanrrustir. 

Ergiln, Ozer ve Baltas (2001) cahsmasmda, kendileri ile ilgili yonetsel 

kararlara katilan hemsirelerin ise olan ilgilerini kaybetmedikleri, katilmayan 

hemsirelerin buyuk bir cogunlugunun ise olan ilgi ve kalma arzusunu kaybettikleri 

sonucuna vanlmisnr. Cahsma sonuclan ile bu bulgular desteklenmemektedir. 

Yoneticilik/Liderlik anket grubu maddelerinden olan kurumunun basarih 

personeli taktir ve odllllendirme sistemi maddesinin puan ortalamasi 4,38 ± 1,08 

olup, iste kalma ve isten aynlma niyetini etkileyen genel faktorler arasmda 2.sirada 

yer almaktadir, Hemsirelerin iste kalma ve isten aynlma niyetlerinde hemsirelerin 

%4,29 oranmda onemsiz iken, %67,86 oranmda 90k onemli yere sahip oldugu ortaya 

cikrrustir, 
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Ank (2009) yapmis oldugu cahsmada memnuniyet di.izeyinin en dusuk oldugu 

ikinci konu performans degerlendirmeleri, terfi ve odullendirmelerle sonucuna 

varrrusnr. Adil yapilmayan takdir ve odullendirme sistemi personellerin yoneticilere 

ve orgute gi.iveni, cabalannm karsihgmi alacagma olan inancmm dusuk olmasma ve 

iste kalma arzularmm azalmasma, bunun neticesinde de kendini gerceklestirme 

ihtiyacmi karsilayamayarak, i~ doyumu duzeyi daha da dusmesine neden olacaktir. 

Yilmaz (1991) cahsmasmda hemsirelerin isten aynlmalanm etkileyen manevi 

olanaklardan 4.derecede takdir edilmeme onemli bulunrnustur. Cahsma ile paralellik 

gostermektedir. 

Ergi.in ve dig. (2001) cahsmasinda hemsirelerin % 91,5'inin odullendirilmedigi 

ve odullendirilmeyenlerinde buyuk cogunlugunun i~ verimlerindeki dusmeden 

yakmdiklan sonucuna vanlrrustir, 

Bu sonuca gore hemsirelerin takdir ve odullendirmenin kendileri icin onemli 

oldugu ve isten aynlma ve iste kalma niyetlerini etkiledigi sonucuna vanlrmstir. 

Yoneticilik/ Liderlik anket grubu maddelerinden olan Yoneticinin liderlik 

ozelhkleri maddesinin puan ortalamasi 4,38 ± 0,95 olup, iste kalma ve isten aynlma 

niyetini etkileyen genel faktorler arasmda 3.sirada yer almaktadir. Hemsirelerin iste 

kalma ve isten aynlma niyetlerinde hemsirelerin %2, 14 oranmda onemsiz iken, 

%62,86 oranmda 90k onemli yere sahip oldugu ortaya cikrmsnr. 

Ozsoylemez (2009)yapm1~ oldugu cahsmada cahsanlann katrlrmuu ve 

fikirlerini onemseyen, cahsanlan ozelliklerine gore yonlendirebilen, yenilikci, 

demokratik ve oterite sahibi bir liderin orgilt kazammlanm artirmada pozitif etkisi 

oldugu ve isten aynlma niyetlerinin azaldigi sonucuna varrmstir. Bu cahsma, 

arastirmarmz ile paralellik gostermektedir, 

Ozer (2007) arastirmasmda isten aynlmayi dustmen hemsirelerin 

yoneticilerinde gorev odakh liderligi guclu algiladiklan, isten aynlmayi dustmmeyen 

hemsirelerin ise zayifta olsa cahsan odakh liderligi yogun olarak algiladiklan 

belirlenmistir. Elde edilen bu sonuc cahsanlar ilzerinde baski olusturup sadece ortaya 
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cikan isin niteligi ile ilgilenen gorev odakh liderlik anlayisnun kisilerin i~ doyumunu 

azaltacagi ve buna paralel olarak da isten aynlma dusuncesini arttiracagi seklinde 

yorumlanmaktadir. 

Y ogun is sartlannda planh bir isleyis, haklarmm savunacak, kendileri 

hakkmdaki kararlarda fikirlerine damsacak bir yoneticinin olmasi iste kalmayi pozitif 

yonde artirmaktadir. 

Yoneticilik/Liderlik anket grubu maddelerinden olan Yoneticinin ealisanlarla 

iliskisi maddesinin puan ortalamasi 4,36 ± 1,05 olup, iste kalma ve isten aynlma 

niyetini etkileyen genel faktorler arasmda 4.sirada yer almaktadir. Hemsirelerin iste 

kalma ve isten aynlma niyetlerinde hemsirelerin %5,00 oranmda onemsiz iken, 

%63,57 oranmda 90k onemli yere sahip oldugu ortaya cikrmstrr. 

Yuksel (2005) yapmis oldugu bir calismada iletisim duzeyi ile i~ tatmini 

atasmda yuksek derecede iliski oldugu sonucuna vanlrmstir. Ustlerin astlanyla iletisim 

icerisinde olmasmm, astlarm orgutun amaclan, politikalan ve isleyisin hakkmda 

bilgilendirilmesinin, dustincelerinin ve onerilerinin sorulmasmm is tatminini olumlu 

yonde etkiledigi sonucuna vanlan calisma, arastirmanuz ile paralellik gostermektedir. 

Ank (2009) yapmis oldugu cahsmada i~ doyumu acismdan yonetsel davrams 

bicimlerinin 90k onemli bir faktor oldugu sonucu ortaya cikmrstir. Bu nedenle de gerek 

orgutun list duzey yoneticilerinin, gerekse her duzeydeki birim yoneticilerinin, is 

doyumunun onemini dikkate alarak is gorenlerin is doyumuna katkida bulunacak 

yonde tutum, davrarus ve uygulamalarda bulunmasi gerektigi anlasilmaktadir. 

Cahsanlann amaclanna uygun hizmet verilebilmesi icin gorev ve sorumluluklarmm 

bilincinde olan ve bunu cahsaruna iyi bir iletisim ile sunan bir yonetici, iste kalma 

niyetini olumlu derecede etkilemekte oldugu sonucu arastirmarmz ile paralellik 

gostermektedir. 

Yoneticilik/Liderlik anket grubu maddelerinden olan performans 

degerlendlrme sistemi maddesinin puan ortalamasi 4,36 ± 0,99 olup, iste kalma ve 

isten aynlma niyetini etkileyen genel faktorler arasmda 5.sirada yer almaktadir. 
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Hemsirelerin iste kalma ve isten aynlma niyetlerinde hemsirelerin %2, 14 oranmda 

onemsiz iken, %62,86 oranmda cok onemli yere sahip oldugu ortaya cikrmstir. 

lsleyen (2014) yapmis oldugu cahsmada, cahsanlann performans 

degerlendirme sisteminden duyduklan memnuniyet algisi ile i~ tatmini arasmda iliski 

oldugunu ve performans degerlendirme sisteminden duyulan memnuniyetin i~ 

tatminini etkiledigi sonucuna varrmstir, Yani performans degerlendirme sistemi ile i~ 

tatmini arasmda bir iliski vardir ve performans degerlendirme sisteminden duyulan 

memnuniyet i~ tatminini etkilemektedir. Yaprms oldugumuz arastirmaya katilan 

hemsirelerin yandan fazlasi performans degerlendirmeyi iste kalma ve aynlma 

niyetini etkilemesi adma cok onemli oldugunu belirtmislerdir. Ozellikle isletme 

yoneticilerin cahsanlanna hakkaniyetli, adil ve seffaf bir sekilde yapmasi gereken 

performans gelistirme sisteminde kurumsal kargasa ve taraf olursa cahsanlar 

memnuniyetini kaybedecek ve kurum isleyisi olumsuz etkilenecektir. 

Yoneticilik/Liderlik anket grubu maddelerinden olan yoneticinin catismaya 
karsi tutumu ve cansmayi yonetim tarzi maddesinin puan ortalamasi 4,36 ± 0,98 

olup, iste kalma ve isten aynlma niyetini etkileyen genel faktorler arasmda 6.s1rada 

yer almaktadir. Hemsirelerin iste kalma ve isten aynlma niyetlerinde hemsirelerin 

%2,14 oranmda onemsiz iken, %62,14 oranmda eek onemli yere sahip oldugu ortaya 

cikrmstir, 

Y ilmaz ( 1991) arastirmasmda hemsirelerin isten aynlmalanm etkileyen is 

kosullanndan yonetirn ve yoneticilerin iyi olmamasma orta derecede onem 

verilmektedir. 

Ozer (2007) cahsmasmda yonetim tarzmdan memnuniyetsizlik %21,8 ile 

ikinci sirada aynlma nedeni olarak belirtilmektedir. Yine aym cahsmada yonetsel 

becerilerin yetersizligi %50,9 oranmda bulunmustur, 

Ozellikle ekip icerisinde isin yogunlugu, stres vb. durumlar ya da kisisel 

catismalar cahsanlar arasmda gerilime neden olabilmektedir. Bu durumlarda 

yoneticinin adil, catrsmayi kontrol edici olmasi gerekmektedir. Cansma esnasmda 

yonetici ya da birim sorumlusunun taraf tutmasi, yanh davranmasi hakh iken haksiz 
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duruma konulan cahsani ve bu durumu goren diger cahsanlan mutsuzluga ve 

yoneticiye karsi gilven eksikligine itecektir. Arastirmarmza kanlan 140 hemsirenin 87 

' si yoneticilerin catisma durumundaki tavrmm, iste kalma ve aynlma niyetleri 

ilzerinde 90k onemli olduklanru belirtmislerdir. Gilven ortammda cahsmayi tilm 

cahsanlar arzular ve gilven ortarrn adaletli bir cahsma ortarm ile baslar, 

Yoneticilik/Liderlik anket grubu maddelerinden olan ydneticinin sahip 

oldugu mesleki yeterlilikler maddesinin puan ortalamasi 4,30 ± 1,00 olup, iste kalma 

ve isten aynlma niyetini etkileyen genel faktorler arasmda 7.sirada yer almaktadir. 

Hemsirelerin iste kalma ve isten aynlma niyetlerinde hemsirelerin %2, 14 oranmda 

onemsiz iken, %60,71 oranmda 90k onemli yere sahip oldugu ortaya cikrrnstir. 

Apaydm (2007) cahsmasmda hemsirelerin cogunlugunun yoneticilik 

pozisyonlarma uygun kisilerin gorevlendirildigine inanmadigi sonucu bulunmustur. 

Arastirmarruza katilan 85 hemsire yoneticilerinin mesleki yeterliliklerinin iste 

kalma ve aynlma niyeti ilzerinde 90k onemli oldugunu vurgularrustir. Hemsirenin 

karmasik, zor ve agir cahsma sistemi icerisinde onu anlayacak, sikintilanm 

hafifletebilecek, mesleki bilgi ve becerisini yeni gelisimlere acik olan, egitimle kendini 

yenileyen, yaptigi isten, kullandrgi cihazdan anlayan, olusan haksizhklar karsismda 

cahsarnrun arkasmda durabilecek ve onu savunabilecek bir yoneticiyle cahsmasi, 

kisacasi meslegine saygi duyan ve sahip cikan yeterli bir yonetici, aym sekilde 

cahsanlar doguracaktir. Yoneticiler meslek temsilcisidir ve yeterlilikleri son derece 

onemlidir. 

Yoneticilik/Liderlik anket grubu maddelerinden olan yonetsel kararlara 

kanlma durumu maddesinin puan ortalamasi 3,91 ± 1,15 olup, iste kalma ve isten 

aynlma niyetini etkileyen gene! faktorler arasmda 8.sirada yer almaktadir. 

Hemsirelerin iste kalma ve isten aynlma niyetlerinde hemsirelerin %5 oranmda 

onemsiz iken, %42,86 oranmda 90k onemli yere sahip oldugu ortaya cikrrusnr. 

Ergiln ve dig. (2001) cahsmasmda, kararlara katilan hemsirelerin buyuk 

cogunlugunun ise olan ilgilerini kaybetmedikleri, kararlara katilmayanlarm buyuk 
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cogunlugunun ise ise ilgilerini kaybettikleri sonucuna vanlrmsnr. Cahsma sonuclan 

ile bu bulgular desteklemektedir. 

Arastirmarruza katilan 60 hemsire kararlara katilma durumunun iste kalan ve 

aynlma niyetleri Uzerinde 90k onernli oldugunu dusunurken diger hemsireler 

kararlarda fikirlerinin almmadrgi ve bu durumun kendilerini artik etkilemedigi 

dusuncesindedir. 

5.5. Hemsirelerin Birey Olarak Deger Gorme ve i~ Boyutu anket grubu 

maddelerinin tartisrlmasr 

Birey olarak deger gorme ve i~ boyutu anket grubu maddelerinden olan birey 

olarak deger gorme maddesinin puan ortalamasi 4,51 ± 0,99 olup, iste kalma ve isten 

aynlma niyetini etkileyen genel faktorler arasmda Lsirada yer almaktadir. 

Hemsirelerin iste kalma ve isten aynlma niyetlerinde hemsirelerin %4,29 oranmda 

onemsiz iken, %73,57 oranmda 90k onemli yere sahip oldugu ortaya cikrmstir. 

Meslek secimi yaparken insanlar birey olarak deger gorecegi, toplumda 

saygmhgi olan mesleklere yonelirler, Toplumsal statusu yuksek bir meslek kisinin 

benlik degerlerini yukseltir, kisi kendini meslegiyle ozdeslestirir (Ozcan ve Ozgur, 

1990). Hemsirelerin kendilerini mesleklerinin bir Uyesi ve birey olarak algilayisi 

vardir. 

Bu benlik algisi hemsirenin isine, islevlerine, mesleki uygulamalarma karsi 

tutumunu belirleyici onemli bir ogedir, Cunku, kisilerin mesleki davrarusi onlann 

benlik imgelerini yansitmaktadir. Mesleki benlik degerleri is becerisi, bilgi donamrm 

ve meslegin ozunu kavrama yeteneklerine baghdir (Kurt, 2007). 

Altuntas (2004) hemsirelerin tutumlannm belirlendigi cahsmasmda, 

hemsirelerin isten aynlma gerekcesi olarak; malzeme eksikligi ve Ucretten sonra 2. 

sirada meslegin toplumdaki saygmhguun olmamasim belirtmislerdir, 

Kurumlarm cahsanlannm benliklerine saygi duymasi, hastahk durumunda 

cizdikleri politikalarm destekleyici olmasi, hayatlanm kazandiklan mesleklerinin 

hayatlarmm bir parcasi oldugu ve sayginlrgi hak ettigi gercegini unutulrnamasi, 
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iletisimin hiyerarsik degil insancil olmasi gerektigini ve her bir cahsanm aym isi 

yapsalar bile farkh bireyler oldugunun bilinmesi, kurum politikalanni meslek ve 

benlik saygrsi cercevesinde olusturulmasmm onemi arasurmarruza katilan 103 

hemsirenin birey olarak deger gorme durumuna kendileri icin 90k onemli oldugu ve 

iste kalma ve aynlma niyetleri ilzerinde onernli bir yere sahip oldugu sonucu ile 

desteklenmistir. 

Birey olarak deger gorme ve i~ boyutu anket grubu maddelerinden olan 

meslektaslar ile iliski maddesinin puan ortalamasi 4,50 ± 0,84 olup, iste kalma ve 

isten aynlma niyetini etkileyen genel faktorler arasmda 2.sirada yer almaktadir. 

Hemsirelerin iste kalma ve isten aynlma niyetlerinde hemsirelerin %0,71 oranmda 

onemsiz iken, %67,14 oranmda 90k onemli yere sahip oldugu ortaya cikrrusnr. 

Tekin (2001) cahsmasmda; is doyumu ilzerinde mesleki iliskilerin meslek 

ilyeleri arasmda gilven, dayanisma, isbirliginin ve olumlu iletisimin etkili oldugu 

belirtilmektedir. Cahsma ile paralellik gostermektedir. 

Sabuncuoglu (2007) cahsmasinda cahsma arkadaslanrun desteginin isten 

aynlma niyeti ilzerinde dogrudan etkisinin 90k yuksek oldugu goze carpmaktadir. 

Sonuclar cahsmarmz ile paralellik gostermektedir. 

Birey olarak deger gorme ve i~ boyutu anket grubu maddelerinden olan meslek 

otonomi diizeyleri maddesinin puan ortalamasi 4,28 ± 1,03 olup, iste kalma ve isten 

aynlma niyetini etkileyen genel faktorler arasmda 3.sirada yer almaktadir. 

Hemsirelerin iste kalma ve isten aynlma niyetlerinde hemsirelerin %2,86 oranmda 

onemsiz iken, %60,00 oranmda 90k onemli yere sahip oldugu ortaya cikrrnstir. 

Saracoglu (2010) yaprms oldugu cahsmada hemsirelerin hasta bakim 

belirlerken hala doktor istemlerine bagli kaldiklanrn, hekim onayi olmadan bakim 

vermedikleri, hemsirelerin bakim verme islevini baska bir disipline devrederek meslek 

clcutlerinden biri olan "mesleki aktiviteleri kontrol etmede otonom sahibi olmayi" 

ortadan kaldirdiklan ve bunun da rnesleklesme silrecinde olan hemsireligi kotu yonde 

etkileyecegi sonucuna varrmstir. 
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Birey olarak deger gorme ve i~ boyutu anket grubu maddelerinden olan yapilan 

isin ozelliklerinize uygunlugu maddesinin puan ortalamasi 4,26 ± 1,03 olup, iste 

kalma ve isten aynlma niyetini etkileyen genel faktorler arasmda 4.sirada yer 

almaktadir. Hemsirelerin iste kalma ve isten aynlma niyetlerinde hemsirelerin %2,86 

oranmda onemsiz iken, %58,76 oramnda cok onemli yere sahip oldugu ortaya 

crkrrustir. 

Sener ve Acuner (2007) meslegi isteyerek secen hemsirelerin, isin kendisi, 

gelisme olanaklan, yonetim bicimi, yilkselme olanaklan ve genel i~ doyum duzeyleri 

yuksek olarak bulunmustur. 

Meslegi kendine uygun bulan cahsanlarm cahsma alam icerisinde ki bircok 

sorunu cozmede, daha gayretli olacagi ve meslegi istemeden secenlere gore 

gelistirecekleri savunma mekanizmalan da farkhhk gostermektedir (Sener ve Acuner, 

2007). 

Cahsmamizda hemsirelerin %57,86's1 yaptiklan isin ozelliklerine 

uygunlugunu eek onemli olarak gorulmustur ve iste kalma konusunda onemliligi 

ytiksektir. Yoneticilerin bu konuda cahsan hemsireleri desteklemeleri ve mutlu 

olacaklan birimlerde cahsma olanaklanm sunmalan hem cahsan hem de isleyisin 

surekliligi icin onemlidir. 

Birey olarak deger gorrne ve is boyutu anket grubu maddelerinden olan yapilan 

isten doyum saglama maddesinin puan ortalamasi 4,24 ± 1,09 olup, iste kalma ve 

isten aynlma niyetini etkileyen genel faktorler arasmda 5.sirada yer almaktadir. 

Hemsirelerin iste kalma ve isten aynlma niyetlerinde hemsirelerin %4,29 oranmda 

onemsiz iken, %60,00 oranmda cok onemli yere sahip oldugu ortaya cikrrusnr. 

Keskin (2014) yaprms oldugu cahsmada mesleki doyumu dusuk cahsanlarda 

isten kacmakta, mumkun oldugu kadar isten aynlmayi dusunmekte, uygunsuz i~ 

davranislan sergilemekte, cahsanlann orgutten aynlma dtisuncesine ve verimsizlige 

neden olabildigi sonucuna varrmstir. <;ah~mam1zm mesleki doyumun iste kalma ve 

aynlma niyeti Iizerinde onemli olmasi sonucu ile paralellik gostermektedir. 
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Tekin (2001) cahsmasmda isten aynlmayi kesinlikle dusunenlerin is doyumlan 

onemli derecede dusuk olarak saptanrmstir. 

Ingersol ve dig. (2002) yaptiklan cahsmada, isten aynlma dustlucesinin is 

doyumu, kurumsal baghhk ve isten aynlmayi etkiledigi bulunmus, cahsmaya katilan 

ve isten aynlmayi dustmen hemsirelerin is doyumlarmm ve kuruma baghhklannm 

dusuk oldugu sonucuna ulasilrnrsnr. 

Insan hayatmm bilyilk bir bolumunu cahstiklan kurumlarda gecirmektedir, 

Y asantirmzm 90k bilyilk bir kismmi iceren cahsma hayati icerisinde doyum almmayan 

bir iste cahsmak, bireyi hem sosyal hem de psikolojik olarak tilketecek ve isten aynlma 

egilimine yonlendirecektir. i~ doyumu saghkh bir psikoloji, verimli bir is hayati icin 

oldukca onemlidir. 

Birey olarak deger gorme ve is boyutu anket grubu maddelerinden olan i~ 

yerinin saglad1g1 sosyal imkanlar maddesinin puan ortalamasi 4,16 ± 1,13 olup, iste 

kalma ve isten aynlma niyetini etkileyen genel faktorler arasmda 6.sirada yer 

almaktadtr. Hemsirelerin iste kalma ve isten aynlma niyetlerinde hemsirelerin %3,57 

oranmda onemsiz iken, %55,00 oranmda 90k onemli yere sahip oldugu ortaya 

cikrrusur. 

Onder (2013) yaptigr cahsmada kurumun sosyal imkanlan grubundan 

"hastanenin yemek hizmeti ve yemeklerin kalitesi" en onemli bulunmustur. 

Tekin (2001) cahsmasmda isten aynlan hemsirelerin aynhk nedenleri 

sorgulandigmda kurumun sagladigi sosyal olanaklarm yetersizligi ilk sirada yer 

almaktadir, 

Arastirma sonucuna gore 77 hemsirenin iste kalma ve isten aynlma niyetini 

90k onemli derecede etkilediklerini belirttikleri sosyal imkanlarmm kurum tarafmdan 

saglanmasi gerekliligi dusunulmektedir. Ucretsiz yemek yeme istegi, kres olanagmm 

sunulmasi, sosyal etkinlerin yapilmasi ya da yapilan etkinliklerin ilcretsiz olarak 

dilzenlenmesi cahsan memnuniyetini dolayisi ile iste kalma niyetini artnracagi 

soylenebilir. 
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Birey olarak deger gorme ve is boyutu anket grubu maddelerinden olan istek 

dismda farkh gorevde cahstmlma maddesinin puan ortalamasi 4, 13 ± 1,23 olup, iste 

kalma ve isten aynlma niyetini etkileyen genel faktorler arasmda 7 .sirada yer 

almaktadir. Hemsirelerin iste kalma ve isten aynlma niyetlerinde hemsirelerin %5,71 

oranmda onemsiz iken, %60,00 oranmda 90k onemli yere sahip oldugu ortaya 

ciknnstir. 

Ulupmar ( 1991) cahsmasmda hemsirelerin %36, 7' si cahstigi bolumden 

memnun olmadigi sonucuna vanlmrstir. 

Yildiz ve Kanan (2001) cahsmasmda hemsirelerin %67,9'unun kendi istegi 

dismda bulundugu bolumde cahsmakta oldugu, %50,9'unun da 9ah~t1g1 bolumden 

memnun olmadrgi belirlenmistir. 

Gunumuzde ekonomik girdi ve 91ktI her gecen gun dengesini kaybetmekte, 

cahsanlar hem kurum ici hem kurum dismdan verdikleri mucadelelerle 

bogusmaktadir. Gtmlerinin buyuk bir kisrmm cahstiklan kurumda cahsan hemsireler 

icin istedikleri birimde calismalan hem hemsire motivasyonu ve verimliligi hem de 

bakim kalitesi acismdan son derece onemlidir. lse yeni baslayan bir hemsireye istedigi 

bir birim varsa ve o birimde hemsire a91g1 varsa destek olunmahdir. Bir cahsarn 

istemedigi bir ekiple, istemedigi bir birimde ya da kurum disinda istemedigi bir 

gorevlendirmeyc tabi tutmak birey olarak kendisini degersiz hissetmesini, kendisi 

hakkmda verilen kararlara katrlamadigim, is verimliliginin ve motivasyonunun 

dusmesine neden olacak ve iste kalma ve aynlma niyetlerine yansiyacaktrr. 

Kurumlarm hemsirelerini dinlemeleri , onceligi calismak istedigi birimlere vermeleri, 

cezalandirmak adma istemedikleri birimlere vermemeleri, kurum d1~1 isleri yapmaya 

gonulsuz ise cahsan zorlamamalan ve isten atilma korkusu yasatmamalan 

gerekmektedir. Personelin istemedigi bir kurumda cahstmlmast sadece personele degil 

aym zamanda personelin mutsuz, i~ verimsizligi yuksek, stresli oldugu icin hasta 

memnuniyeti ve bakim kalitesine de yansiyarak kuruma da zarar verecektir. 

Birey olarak deger gorme ve i~ boyutu anket grubu maddelerinden olan 

kurumda saglanan egitlm olanaklari maddesinin puan ortalamasi 3,99 ± 1,12 olup, 



98 

iste kalma ve isten aynlma niyetini etkileyen genel faktorler arasmda 8.s1rada yer 

almaktadir. Hemsirelerin iste kalma ve isten aynlma niyetlerinde hemsirelerin %5,00 

oranmda onemsiz iken, %45, 71 oranmda 90k onemli yere sahip oldugu ortaya 

cikrrusnr. 

Ayaz ve Beydag (2014) yapmis oldugu arastirmada hemsirelerden 

sertifika/egitim programlarma kanlrms olanlarm is yasarm kalitesi daha yuksek 

bulunmustur. 

Ugur (2005) cahsmasmda, hemsirelerin sertifika programma katilma 

durumlarmm i§ yasarm kalitesine iliskin goruslerini etkilemedigi belirlenmistir, 

Birey olarak deger gorrne ve i§ boyutu anket grubu maddelerinden olan kariyer 

gelisimine katki saglaumasi maddesinin puan ortalamasi 3,89 ± 1,23 olup, iste kalma 

ve isten aynlma niyetini etkileyen genel faktorler arasmda 9.s1rada yer almaktadir. 

Hemsirelerin iste kalma ve isten aynlma niyetlerinde hemsirelerin % 7, 14 oranmda 

onemsiz iken, %44,29 oranmda 90k onemli yere sahip oldugu ortaya crkrmstir. 

Y ilmaz ( 1991) cahsmasinda hemsirelerin, meslektaslanrnn isten aynlmalanm 

azaltmak icin yaptiklan onerilerden birisinin de mezuniyet sonrasi egitirn 

olanaklarmm saglanmasi oldugu belirlenmistir 

Uzun donemde kurumun kendilerini elde tutmaya iliskin politikalan ile 

kendilerini degerli hissettirecek nitelikte egitim ve gelistirmeye yonelik yatmmlannm, 

cahsanlar tarafmdan hissedilmesi i§ doyumunu ve dolayisi ile ise yonelik gonullu 

cabalanru arttiracaktrr (Yildmm, 2008). 

5.6. Hemsirelerin Demografik Ozellikleri ile Hemsirelerin Iste Kalma ve Isten 

Ayrilma Niyetlerini Etkileyen Faktorlerin Puan Ortalamalarma ili~kin 

Bulgularm Tartrsilmasr 

Hemsirelerin iste kalma ve isten aynlma niyetlerini etkileyen faktorlerin alt 

grup puan ortalamalarmm demografik ozclliklerle karsilastmlmasi yapilnus ancak, 

istatistiksel acidan istatistiksel bir anlamlihk sonucuna vanlrmstir, 
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Arastirmaya katilan hemsirelerin %85'i lisans mezunudur. Bunun nedeni 

arastirmanm yapildigi universitenin hemsire ahmmda onceligi KKTC vatandaslanna 

vermesidir. KKTC' de sadece lisans duzeyinde hemsirelik egitimi verilmektedir. 

Hemsirelerin ilk yillarda meslekten beklentileri 90k fazla olabilmektedir. 

Aynca yapilan cahsmalarda isten aynlmalarda en fazla gene yaslarda gorulmektedir 

(Aksayan, 1990; Ozer 2007). Yas ilerledikce aile sorumlulugu ve seceneklerin 
azalmasi ile meslekten beklentiler azalabilmektedir. 

Tekin (2001) cahsmalannda yas ile isten aynlma arsmda anlamh bir sonuc 

olmadigi saptanrmstir. 

Aksayan ( 1990 ), Ozer( 2007 ), Sener ve Acuner (2007) cahsmasmda cocuk 

sayrsi ile isten aynlma dusuncesi arasmda anlamh bir iliski bulunamamistrr. Cocuk 

sayismm iste kalma ve isten aynlma niyeti ilzerinde iliski olmamasi cahsmarmzla 

paralellik gostermektedir. 

Arsoy ( 1989) calismasmda ise cocuk sayisi fazla olan hemsirelerin isten 

aynlma dusuncesinin yuksek olusundan bahsedilmektedir. Cocuk sayrsi ile isten 

aynlmasmda iliski olmasi cahsma ile aym degildir. 

Sezgin (2007) cahsmasmda 1-5 yil deneyim yih olan ve aym pozisyonda 1-5 

yildir calisan hernsirelerin diger gruplara gore i~ doyumlan yuksek bulunmustur, 

Cahsmarmz ile paralellik gostermernektedir. 

Arastirmaya katilan hemsirelerden 30' u ayda 4-6 nobet tutmakta ve iste kalma 

ve isten aynlma niyetini etkileyen faktorlerden kurumsal politikalar ve stratejileri ve 

birey olarak deger gorme ve i~ doyumunu onemli gorse de, hemsirelerin gorusleri 

arasmdaki fark istatistiksel olarak anlamh olmadigi sonucuna vanlrrustrr. 

Sezgin (2007) , Ersan ve Sezgin (1998) yaprms oldugu cahsmalarda, gunduz 

cahsan hemsirelerin i~ doyum puanlan, gece vardiyasmda cahsanlara gore aralarmda 

anlamh fark bulunmustur. 
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6. SONU(: VE ONERiLER 

Arastirma da elde edilen sonuclar; 

• Hemsirelerin % 87,86' smm kadm, %35,71 'inin 25 yas ve altr ve 26-34 yas 

arasi, %60,71 'inin lisans mezunu, % 54,29' unun bekar, % 69,29' unun 

cocuksuz, % 76,43' ilniln KKTC vatandasi, % 69,29'unun 1900-2200 tl arasi 

maas aldigiru ifade etmistir. 

• Arastirmaya katilan hemsirelerin %37,86' smm 2-5 yil mesleki kidemi, 

%42,86' smm bir kurumda cahstrgr, % 32,14 ' unun bu kurumda 5 yil ve 

ilzeridir cahstigi, %25' inin 3-4 yildir ayrn birimde cahstigi, % 25,71'inin 

nobetinin olmadrgi ve % 23,57'sinin ayda 10-12 nobet tuttugu, % 32,14'ilniln 

cahstigr birimde 17 ve ilzeri hasta yatagi bulundugu, % 40, 71 'inin calrstigi 

birimde 11 ve ilzeri hemsire cahstigrm belirtmistir. 

• Hemsirelerin % 80, 71' i~ yerine kendi araclan ile geldigi, %45, 71' inin saghk 

lojmanmda kaldigi, %48,57' sinin haftahk cahsma saatinin 40 saat oldugu, 

%56,43' niln servis hemsiresi oldugunu belirtmistir, 

• Arastrrmaya katilan hemsirelerin % 9,29'unun is aradigirn, %22,14'ilniln sik 

sik ve % 30,71 'nin zaman zaman kurumdan istifa etmeyi dusundugunu, 

%14,29'unun nadiren ve %23,57' sinin istifa etmeyi dtisunrnediklerini ifade 

etmistir. 

• Hemsirelerin isten aynlma ve iste kalma dtisuncelerini etkileyen faktorler 

onemlilik sirasma gore yoneticilik/ liderlik, Birey olarak deger gorme ve is 

doyumu, kurumsal politikalar ve stratejiler olarak ifade etmistir, 

• Hemsirelerin iste kalma ve aynlma niyetlerini etkileyen faktorlerin basmda 

kurumsal politika ve stratejilerden, ilcret politikalarmm uygun ve adaletli 

olmasi, birey olarak deger gorme ve is doyumunda; birey olarak deger gorme 

ve meslektaslarla iliski takip etmektedir. 
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• Hemsirelerin iste kalma ve isten aynlma niyetlerini etkileyen faktorlerin 

demografik ve cahsma kosullan ile karsilastmlmasmda istatistiksel acidan 

farkhhklar olmadigr belirlenmistir, 

Oneriler; 

• Kurumlarm hemsirelerinin iste kalma ve isten aynlma niyetlerini etkileyen 

faktorleri belirlemesi ve kurum politikalan dogrultusunda degerlendirerek 

gerekli onlemleri almalan, 

• Kurumlarda Ucret politikalarmm uygun ve adaletli yapilmasi, birey olarak 

cahsanm deger gormesi, rneslektaslarla iliski gibi faktorlerin hemsirelerin iste 

kalma ve aynlma niyetlerini etkiledigini, olumsuz ortamda cahsan 

hemsirelerin isten aynlma dusuncesine yonelebilecegini bilinmesi ve bu 

yonde onlemlerin ahnmasi ile hemsire personel devir hizi azaltilabilecegi 

onerilebilir. 

• KKTC' de daha genis evren Uzerinde yapilabilir. 



102 

7. KA YNAKLAR 

Adiguzel, 0.(2012). Isle ilgili Stres, Roi Cansmasi ve Roi Belirsizliginin Beklenen 

Personel Devri Uzerine Etkisi: Hemsireler Uzerinde Bir Uygulama. Silleyman 

Demirel -Oniversitesi, iktisadi ve Idari Bilimler Fakilltesi . Uluslararast Alanya Isletme 

Fakultesi Dergisi, 4(3), 163-169. 

Akcin, E. (2000). Yatakh Tedavi Kurumlarmda Hasta Egitimine Yonelik Hemsirelik 

Etkinlikleri. Yuksek Lisans Tezi, istanbul -Oniversitesi Saglik Bilimleri Enstitusu, 

istanbul. 

Akmci, Z. (2002). "Turizm Sektorunde lsgoren i~ Tatminini Etkileyen Faktorler: Bes 

Yildizh Konaklama lsletmelerinde Bir Uygulama", Akdeniz tier Dergisi,(4), 1-25. 

Aksayan, S. (1990). Koruyucu ve Tedavi Edici Saghk Hizmetlerinde Cahsan 

Hemsirelerin i~ Doyumu Etkenlerinin irdelenmesi. Doktora Tezi, istanbul -Oniversitesi 

Saghk Bilimleri Enstittisu, Hemsirelik Anabilim Dali, istanbul. 

Aksoy, B. (2005). Bilgi Teknolojilerinin Yarattigi Orgutsel Degisim: Nas1I Bir insan 

Kaynaklan Yonetimi, Bilgi Dunyasi, 6(1 ), 5 8- 77. 

Alan, C.G. (1998). "Verimlilik Nas1I Arttmhr?". Cev. Yakut Guneri, istanbul, ilgi 

Y aymlan, 22. 

Alcelik, A., Deniz, F., Ye~ildal, N., Mayda, A.S., Serifi, B.A. (2005). AiB-0 Tip 

Fakilltesi Hastanesinde Gorev Yapan Hemsirelerin Saghk Sorunlan ve Yasam 

Ahskanhklannm Degerlendirilmesi, TSK Koruyucu Hekimlik Bulteni, 4(2), 55-65. 

Aldemir, M.C., Ataol, A. ve Solakoglu, G. (1993). Personel Yonetimi. Baris Yaymlan 

Fakillteler Kitapevi, izmir. 

Altuntas, S. (2004). Hemsirelerin Islerine Karst Tutumlarmm Belirlenmesi. Yuksek 

Lisans Tezi, istanbul -Oniversitesi Saghk Bilimleri Enstitusu, istanbul. 



103 

Apaydm, K. (2007). Hemsirelik Hizmetlerinde Yonetsel ve Organizasyonel Sorunlar 

ve Cozum Onerileri. Yuksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi Saghk Bilimleri 

Enstitusu, istanbul. 

Arcak, R., Kasimoglu, E. (2006). Diyarbakir merkezdeki hastane ve saghk ocaklarmda 

cahsan hemsirelerin saghk hizmetlerindeki rolu ve is memnuniyetleri. Dicle Tip 

Dergisi, 33 (1), 23- 30. 

Ank, S.(2009). Yonetsel davrams Bicimlerinin i~ Doyumuna Etkisi Uzerine Bir 

Arasnrma.Yuksek Lisans Tezi, Atihm Oniversitesi Sosyal Bilimler Enstitusu lsletrne 

Ana Bilim Dah, Ankara. 

Ankan, F.(2004). Diyaliz hemsirelerinin i~e bagh stres, tukenmislik ve doyum 

dilzeylerinin incelenmesi.Yilksek Lisans Tezi, Afyon Kocatepe Universitesi Saghk 

Bilimleri Enstitusu i9 Hastahklan Ana Bilim Dah, Afyon. 

Arsoy, G. (1989). Yatakh Tedavi Kurumlarmda Cahsan Hemsirelerin lsten Aynlma 

Niyetleri ve Bunu Etkileyen Etmenlerin incelenmesi. Yuksek Lisans Tezi, Ege 

Universitesi Saghk Bilimleri Enstitusu, izmir. 

Ay, 0., K1h9, K.C., Bicer, M. (2009). ila9 ve Sigorta Sektorlerinde Cahsan Sans 

Elemanlarmm i~ Davramslannm Orgutsel Etik lklim ile Iliskisi Uzerine Bir Cahsma. 

<;. 0. Sosyal Bilimler Enstitusu Dergisi, 18(2), 57- 71. 

Ayaz, S., Beydag K. D. (2014). Hemsirelerin i~ Yasarru Kalitesini Etkileyen Etmenler: 

Bahkesir Ornegi. Sagltk ve Hemsirelik Yonetimi Dergisi, 2( 1 ), 67. 

Aydm, R., Kutlu, Y. (2001). Hemsirelerde i~ doyumu ve kisilerarasi catisma ile ilgili 

degiskenler ve is doyumun catisrna egilimi ile olan iliskisinin incelenmesi. Cumhuriyet 

Universitesi Hemsirelik Yuksekokulu Dergisi, 5 (2), 37-45. 

/ 

Balci, N. ( 1999). lsletmelerde Kariyer Planlamasi ve KKK' nda Bir Uygulama. 

Yaymlanmarms Yuksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi, istanbul, 109. 

Baltas, Z. (2004). Saghk Psikolojisi, Halk Sagligmda Davrarus Bilimleri. istanbul: 

Remzi Kitapevi. 



104 

Barlett, Kenneth. R. (1999). The Relationship Between Training and Organizational 

Commitment in the Health Care Field. The University of Illionis (The Degree of 

Doctor of Philosophy), Urbana, USA. 

Barutcugil, i. (2002). Performans Yonetimi. istanbul: Kariyer Yaymcihk, 

Basaran, i.E. (1991). Orgutsel Davrarus Insamn Uretim Gucu. Ankara: GUI Yaymevi. 

Basaran, i.E. (2000). Orgutsel Davrarus. Ankara: Feryal Matbaast.Z'O. 

Basaran, i.E. (2004). Yonetimde insan Iliskileri Yonetsel Davrarus. Ankara: Nobel 

Yaym Dagitim. 

Batmaz, M. (1994). Degisik Duzeylerdeki Hemsirelik Egitimi Programlarmdan 

Mezun Olan Hemsirelerin i~ Etkinliginin Arastmlmasi. Doktora Tezi, istanbul 

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitusu lsletme Fakultesi Hastane ve Saghk Kuruluslan 

Yonetimi, istanbul. 

Baykal,0-. (1994). Hastanelerde Hemsirelik Hizmetlerinin Performans 

Degerlendirilmesi ve Tilrkiye'deki Hastanelerde Hemsirelik Hizmetlerinin 

Performans Degerlendirme Sistemine Iliskin Bir Arastirma. Doktora Tezi, istanbul 

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitusu lsletme Fakultesi Hastane ve Saglik Kuruluslan 

Yonetimi, istanbul. 

Baysal, A. C. (1984). lsletmelerde i~ gucu Devri Sorunu. Erciyes Universitesi u.sr. 
Dergisi, Guz, (6),81-95. 

Baysal, A.C. (1993). insan ve Cahsma Yasami.lstanbul: Avciol Basim Yaym. 

Berberoglu, G., Baraz, B. (1999). Tusas Motor Sanayi A. ~. de Orgut KUlti.irU 

Arastirmasi. Anadolu Universitesi Iktisadi ve Mari Bilimler Fakultesi Dergisi, 14(1- 

2), 64- 66. 

Bilazer, F.N., Gonca, G.E., Ugur, S., Ucak, H. (2008). Ti.irkiye'de Hemsirelik ve 

Cocuk i~9iligi. Ankara: Odak Ofset Matbaacihk. 

Bingol, D. (2006). Insan Kaynaklan Yonetimi, istanbul: Ankan Yaymlan. 



105 

Bragger, J.D., Sredndckd, O.R., Kutcher, E.J., Indovdno, L., Rosner, E.(2005). Work­ 

Family Conflict, Work-Family Culture And Organizational Citizenship Behaviour 

Among Teachers. Journal of Business and Psychology, 20(2), 303-324. 

Bratton, J. (1999).Reward Management. Human Resource Management, London: 

MacMillan Business, 2, 237-272. 

Campbell, D.J., Campbell, K.M. (2003). Global Versus Facet Predictors oflntention 

to Quit: Differences in a Sample of Male and Female Singaporean Managers and 

NonManagers. International Journal of Human Resource Management, 14(7), 1152- 

1177. 

Can, H.. (2005). Organizasyon ve Yonetim. Ankara: Siyasal Kitapevi. 

Can, H., Kavuncubasi, ~- (2005).Kamu ve Ozel Kesimde Insan Kaynaklan. Ankara: 

Siyasal Kitabevi. 

Canman, D. (2000). Insan Kaynaklan Yonetimi , Ankara: Yargi Yaymevi. 

Chan, E., Morrison, P. (2000). Factors Influencing the Retention and Turnover 

intentions of Registered Nurses in a Singapore Hospital. Nursing and Health Sciences, 

(2),113-121. 

Cotton, J.L., Tuttle, J.M. (1986). Employee Turnover: A Meta-Analysis and Review 

with Implications for Research.The Academy of Management Review, 11(1), 55-70. 

Cavanagh, S.J., Coffin, D.A. (1992). Staff turnover among hospital nurses. J Adv Nurs 

,17(11), 1369-76. 

Cagan, S.N. (2012).Performans ve motivasyon arasmdaki iliski: Gata Hemsirelik 

Hizmetleri Omegi. Yuksek Lisans Tezi, Atihm Universitesi Sosyal Bilimler EnstitUsU 

Saglik Kurumlan lsletmeciligi Ana Bilim Dali, Ankara. 

<;akir,O. (2001).a. i~e Baghlik Olgusu ve Etkileyen Faktorler. Ankara: Seckin 

Yaymlan. 



106 

Cakir, 0. (2001).b. i~e Baghlik Olgusu ve Etkileyen Faktorler. Yuksek Lisans Tezi, 
Dokuz Eyllll Universitesi , izmir. 

Cahskan, S. ( 1985). i~ Gucu Devri ve Devamsizlik Konularma i~ Tatmini- Motivasyon 

Acismdan Bir Yaklasim. Yuksek Lisans Tezi, istanbul Universitesi , istanbul. 

Cahskan, Z. (2005). i~ Tatmini: Malatya'da Saghk Kuruluslan Uzerine Bir Arastirma. 

Dogu Anadolu Bolgesi Arastirmalan, 9-18. 

Canker, D. (2001). Banka Cahsanlannm i~ ve Aile Rollerinin Catismasi (Bireysel ve 

Orgutsel Boyutlar). Basilmanus Doktora Tezi, Marmara Universitesi. 

Celik, <;. (2007). llkogretim okulu mudurlerini iletisim becerileri ile tukenmislik 

duzeyleri arasmdaki iliski (Gaziantep tn Merkez Ilceleri Ornegi). Yaymlanmamis 

yuksek lisans tezi, Gaziantep Universitesi Sosyal Bilimler Enstitusu, Gaziantep. 

Cuceloglu, D. (2005). Iletisim ve Algilama, Yeniden lnsan insana.istanbul: Remzi 

Kitabevi. 

Davis, K. (1988). lsletmelerde Insan Davrarusi Orgutsel Davranis. istanbul 

Universitesi lsletme Fakultesi Yaymi.No 199,96. 

Dede, M., Cinar, S. (2008). Dahiliye yogun bakim hemsirelerinin karsilastiklan 

guclukler ve i~ doyumlannm belirlenmesi. Maltepe Universitesi Hemsirelik Bilim ve 

Sanat Dergisi, 1 (1), 3-14. 

Demir, M. (2002). Konaklama lsletmelerinde insan Kaynaklan Kapsammda i~gilcil 

Devir Hizimn Analizi; Mugla Bolgesi Ornegi, Yuksek Lisans Tezi, Dokuz Eylul 

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitusu, izmir. 

Demir, M. (2011). i~ gorenlerin Cahsma Yasarru Kalitesi Algilamalanrun lste Kalma 

Niyeti ve i~e Devamsizhk ile ili~kisi. Ege Akademik Bakts, 11 (3), 453-464. 

Deniz, M. (2005). Bir Tutum Cesidi Olarak Is Doyumu. Orgutsel Davrarns 

Boyutlarmdan Secmeler. Ankara: Nobel Yayim. 



107 

D0gan,S.,K1h9,S.(2007). Orgutsel Baghligm Saglanmasmda Personel 

Guclendirmenin Yeri ve Onemi. Erciyes Universitesi t.i.e.r. Dergisi, 29, 39-52. 

Doganh,B.(2014 j.Saghk Kurulusu Cahsanlannm (Hemsire) Motivasyonunu 

Belirleyici Faktorler Uzerinde Bir Arastirma. Yonetim ve Ekonomi Dergisi, 21(1), 47- 

60. 

Dora Cevhair, Y.Y. (2014). Hemsirelik Hizmetlerinde Ucretlendirme ve Daginm 

Adaleti Algisiru etkileyen Faktorler. Yuksek Lisans Tezi, Baskent Oniversitesi Sosyal 

Bilimler Enstitusu lsletme Yonetimi Ana Bilim Dali, istanbul. 

Durmus, S., Gunay, 0. (2007). Hemsirelerde i~ doyumu ve anksiyete duzeyini 

etkileyen faktorler. Erciyes Tip Dergisi, 29(2), 139-146. 

Duygulu, S., Abaan, S. (2007). Orgutsel Baghlik: Cahsanlann Kurumda Kalma ya da 

Kurumdan Aynlma Kararmm Bir Belirleyicisi. Organizational Commitment: One of 

the Determinants of Intention to Stay in or Leave From Organization. Hemsirelik 

Yuksekokulu Dergisi, 61-73. 

Erdogan H. (1992). Personel Devri ve i~ Tatmini ile lsten Aynlma Dusuncesi 

Arasmdaki lliskiyi Olcmeye Yonelik Bir Arastirma, Yuksek Lisans Tezi, istanbul 

Universitesi Saghk Bilimleri Enstitusu, istanbul. 

Erdogan, H. (2002). Personel Devri Ve i~ Tatmini ile lsten Aynlma Dusuncesi 

Arasmdaki Iliskiyi Olcmeye Yonelik Bir Arastirma. Yaymlanmarms Master Tezi, 

istanbul Universitesi Isletme Fakultesi, istanbul. 

Eren, E. (1996). Yonetim ve Organizasyon.istanbul: Beta Basim Yayim Dagmm A.S. 

Eren, E. (1998). Orgutsel Davrams ve Yonetim Psikolojisi, istanbul: Beta Basim 

Yaym Dagitim A.S. 

Eren, H. (2010) Orgutsel davrams ve yonetim psikolojisi. istanbul: Beta Basim 

Yaymevi. 



108 

Ergun, Y., Ozer, Y., Batlas, Z. (2001). Yogun Bakimda Cahsan Hemsirelerin Stres 

Duzeyleri ve Stresin Hemsireler Uzerindeki Etkileri. Y ogun Bakim Hemsireleri 

Dergisi, 5(2), 70-79. 

Erkus, A. (1999). Ogrenen Orgutler ve Stratejik Ogrenme Modeli. Yuksek Lisans 

Tezi, Dokuz Eylul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitusu, izmir 

Fmd1k91, i. (2006). insan Kaynaklan Yonetimi.lstanbul: Alfa Basim Yayim Dagrtim. 

Fisne, M. (2009). Fiziksel aktivitelere katihm diizeyinin, universite ogrencilerinin 

akademik basanlan, iletisim becerileri, yasam tatminleri Uzerine etkilerinin 

incelenmesi. Yaymlanmarrns yuksek lisans tezi, Erciyes Universitesi Sosyal Bilimler 

Enstitusu.Kayseri. 

Gaertner, S. (1999). Structural Determinants Of Job Satisfaction And Organizational 

Commitment In Turnover Models. Human Resource Management Review, 9 (4), 479- 

493. 

Gardner, J.K., Thomas-Hawkins, C., Fogg, L., Latham, C.E. (2007). The relationships 

between nurses' perceptions of the hemodialysis unit work environment and nurse 

turnover, patient satisfaction, and hospitalizations. Nephrol Nurs J., 34(3), 271-281. 

Gardulf, A., Sodertrom, LL., Jorton, M.L., Eriksson, L.E., Arnetz, B., Nordstrom G. 

(2005). Why do nurses at a University hospital want to quit their jobs?, Journal of 

nursing management, 13, 329-337. 

Geylan, R. (2009). insan Kaynaklan Yonetimi, insan Kaynaklan Yonetimi islevleri. 

Eskisehir: Anadolu Universitesi Yaymlan. 

Gurbuz, S. (2006). Orgutsel Vatandashk Davrarusi ile Duygusal Baghhk Arasmdaki 

iliskilerin Belirlenmesine Yonelik Bir Arastirma. Ekonomik ve Sosyal Arastirmalar 

Dergisi, 3(1), 48- 75. 

Guruz, D., Yaylaci, 6.G. (2004). lletisimci Gozuyle insan Kaynaklan Yonetimi. 

istanbul: Media Cat Kitaplan. 



109 

Golden, L. ve Jorgensen, H. (2002). Time After Time Mandatory Overtime in the U.S. 

Economy. Economic Policy, Institute Briefing Paper. Eri~im:07.03.2015. 

http://www.epi.org/ publication/briefingpapers _ bp 120 . 

Gray, A.M., Phillips, V.L. (1994). Turnover, age and length of service: a comparison 

of nurses and other staff in the National Health Service. J Adv Nurs , 19(4), 819-27. 

Griffeth, R.W., Hom, P.W. ve Gaertner, S. (2000). A Meta Analysis of Antecedents 

and Correlates of Employee Turnover: Update, Moderator Tests, and Research 

implications for The Next Millennium. Journal of Management, 26, 463-488. 

Gill, H. (2000). Tilrkiye'de Kamu Yonetiminde Hizmet i9i Egitim. Dokuz Eylul 

Oniversitesi, Sosyal Bilimler Enstitusii Dergisi, 2(3), 1-14. 

Gillseren, K., Seyda, S., Seyyare, K., Belgin, D., Tilrkan E. (2010). 09 Oniversite 

Hastanesinde Hemsire Devir Hizi. Hem,$irelikte Egitim ve Arasurma Dergisi, 7 (1), 

34-38. 

Hammer, L.B., Bauer, T.N., Grandey, A.A. (2003). Work-Family Conflict and Work 

Related Withdrawal Behaviours, Journal of Business and Psychology, 17(3), 419-436. 

Harkins, D., Leibowitz, Z., Forrer, S. E. (1993).How the IRS Finds and Keeps Good 

Employees, Training&Development, 47(4), 76-78. 

Hayhurst, A., Saylor, C., Stunenkel, D. (2005). Worken viromental factors 

andreetention of nurses. Journal of Nursing Care Quality, 20(3), 283 -288. 

Hodgetts, R. M. (1997). Yonetim Teori, Surec ve Uygulama, Ceviri: Canan Cetin, Esin 

Can Mutlu, istanbul: Der Yaymlan. 

Huling, E. (2000). Motivate Employees to Grow Your Agenay. National Underwriter 

Property Casualty Risk Benefits, 104 .. 

Hilner, S., Nihat, E. (2003). lsletmelerde Egitim Ihtiyaci Analizi, istanbul: Beta 

Yaymlan. 



110 

ICN on Occupational Stress and the Threat to Worker Health (2009). Erisim: 

27.04.2015, www.icn.ch/matters_print.htm. 

Igbaria, M., Guimaraes, T. (1999). Exploring Differences in Employee Turnover 

intentions and its Determinants Among Telecommuters and Non Telecommuters. 

Journal of Management Information Systems; JMIS, 16 (1), 147-164. 

ILO, (1950). Definition of occupational health adopted by the Joint ILO/WHO 

Committee on Occupational Health.Erisim: 28.04.2015, http://www.ilo.org. 

lbicioglu, H. (2000). Orgutsel Baghlikta Paradigmatik Uyumun Yeri. Dokuz Eylul 

Universitesi JJB.F. Dergisi, 15(1), 13. 

ileri, G. S. (2007). Y eni Mezun Hemsirelerin Profosyonel Rollerine Gecis Sureci 

Algisi ve Etkileyen Etmenlerin incelenmesi . Yuksek Lisans Tezi, Dokuz Eylul 

Universitesi Saghk Bilimleri Enstitusti, izmir. 

Ingersol, G., Olsan, T., Drew, J., DeWinney, C.B., Davies, J.(2002). Nurses' Job 

Satisfaction, organizational commitment and career intent. JONA, 32(5), 250-261. 

lsleyen, M. (2014). Performans Degerlendirme Sisteminden Duyulan Memnuniyet 

Uzerine Uretim Sektortmde Bir Alan Arastirmasi. Yuksek Lisans Tezi, Karatekin 

Universitesi Sosyal Bilimler Enstittisu lsletme Anabilim Dali, Cankm. 

Jones, C.B. (2005). The cost of nursing turnover, part 2 : Applic ation of the nursing 

turnover cost alculation methodology. Journal of Nursing Administration, 35(1 ), 41 - 

49 

Jones, E., Chonko, L., Rangarajan, D., Roberts, J. (2007). The Role of Overload on 

Job Attitudes, Turnover Intentions, and Salesperson Performance. Journal of Business 

Research, 60, 663-671. 

Kahraman, B. (2007). Yonetici Hemsirelerin Hemsirelik Hizmetleri Personelini 

Yonetirken Yasadiklan Sorunlar ve Bunlara Karst Alman Onlemler. Yuksek Lisans 

Tezi, istanbul Universitesi Saghk Bilimleri Enstitusu, istanbul. 



111 

Kaplanoglu, A.E. (2006). Yonetici Hemsirelerin Atilganlik Duzeyleri ile i~ Doyumlan 

Arasmdaki ili~ki. Yuksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi Saghk Bilimleri 

Enstitusu, istanbul. 

Karatepe, O.M., Kihc, H. (2007). Relationships of Supervisor Support and Conflicts 

in the Work-Family Interface with the Selected Job Outcomes of Frontline Employees. 

Tourism Management, 28, 238- 252. 

Karwowski, W., Jang, R.L., Rodrick, D., Peter, M.Q. (2005). Self-Evaluation of 

Biomechaniccal Task Demans, Work Environment and Perceived Risk of injury by 

Nurses: A Field Study. Occupational Ergonomics, 5, 13- 27. 

Kaya, H. (2007). Hemsirelikte oryantasyon egitirni. Istanbul Universitesi Florence 

Nightingale Hemsirelik Yuksekokulu Dergisi, 58, 25-29. 

Kaya, H. (2008). Kamu ve Ozel Sektor Kuruluslannm Orgutsel Kulturunun Analizi 

ve Kurum KUltUriinUn Cahsanlann Orgutsel Baghhgma Etkisi: Gorgul Bir Arastirma. 

Maliye Dergisi, 155, 119- 143. 

Kebapci, A., Akyolcu, N. (2011). Acil Birimlerde Calisan Hemsirelerde Cahsma 

Ortammm Tukenmislik Duzeylerine Etkisi. Turkiye Acil Tzp Dergisi, 11(2), 59-67. 

Kececi, N. (2008). Hastanelerde Yatakh Birimlerin Dismda Cahsan Hemsirelerin 

Sayisal Dagihrnmm Saghkli istihdam Uzerindeki Etkilerinin Belirlenmesi. Yuksek 

Lisans Tezi, isatanbul Universitesi Saghk Bilimleri Enstitiistl, istanbul. 

Kececi, A., Tasocak, G. (2009). Ogretim elemanlarmm iletisim becerileri: Bir saglik 

yiiksekokulu ornegi. Dokuz Eylul Universitesi Hemsirelik Yiiksekokulu Elektronik 

Dergisi, 2, 131-136. 

Keskin, C. (2014). Ilkogretim okullarmda Orgutsel Etkililik, Mesleki Doyum ve Isten 

Aynlma Egilimi. Doktora Tezi, Abant izzet Baysal Universitesi Egitim Bilimleri 

EnstitUsU Egitim Yonetimi ve Denetimi Anabilim Dah, Bolu. 



112 

K1h9, A. (2004). Orgut lei Stres Faktorlerin Cahsanlarm "Catisma ve Isten Aynlma 

Egilimleri" Uzerindeki Etkisi. Yayimlanmarms Yuksek Lisans Tezi, Gazi Universitesi 

Sosyal Bilimler Enstitusu, Ankara. 

K1h9, i. (1998). Motivasyon ile lsgoren Devir H1z1 Arasmdaki ili~ki. Yaymlanmarms 

Yuksek Lisans Tezi, Kocaeli Universitesi Sosyal Bilimler Enstitusu, Kocaeli. 

Kleinman, C. (2004). The relationship between managerial leader ship behaviors. 

Hospital Topics: Research and Perspectives on Healthcare, 82(4), 2-9. 

Ko9, H. (2009). Orgutsel Baghhk ve Sadakat Iliskisi. Elektronik Sosyal Bilimler 

Dergisi, 82(4): 2 - 9. 

Kocel, T. (2005). Isletme Yoneticiligi, istanbul: Ankan. 

Koukkanen, L., Leino-Kilpi, H., Katajist, J. (2003). Nurse Empowerment, Job­ 

Related Satiffaction, and Organizational Commitment. Journal of Nursing Care 

Quality, 18(3), 185. 

Krausz, M., Koslowsky, M., Eiser, A. (1998). Distal And Proximal Influences On 

Turnover Intentions And Satisfaction: Support For A Withdrawal Progression Theory. 

Journal of Vocational Behavior, 52, 59-71. 

Kurt Z., I. (2007). Kalite Yonetimi Uygulayan Hastanelerde Cahsan Hemsirelerin 

Motivasyon Duzeylerinin Belirlenmesi. Yuksek Lisans Tezi, Halie Universitesi 

Saghk Bilimleri Enstitusu, istanbul. 

Lake, E.T. (2002). Development of the practice environment scale of the nursing work 

index. Res Nurs Health, 25(3), 176-188. 

Laschinger, H.K., Finegan, J., Shamian, J. (2001). The Impact of Workplace 

Empoverment, Organizational Trust on Staff Nurses' Work Satisfaction and 

Organizational Commitment . Health Care Management Review, 11. 



113 

Laschinger, S.H.K., Leiter, M.P. (2006). The impact of nursing work environments on 

patient safety outcomes: the mediating role of burnout/engagement. J Nurs Adm, 

36(5), 259-267. 

Levett-Jones T.L. (2005). Continuing education for nurses: A necessity or a nicety? 

.The Journal of Continuing Education in Nursing, 36(5), 229-233. 

Lousing Nont, G. (2000). Seven Deadly Hiring Mistakes. Restaurant Hospitality, 84 

(10), 46-47. 

Luk, D. M., Shaffer, M.A. (2005). Work and Family Domain Stressors and Support: 

Direct and Indirect Influences on Work-Family Conflict. Journal of Occupational and 

Organisational Psychology, 78, 489-508. 

Lyness, K.S., Judiesch, M.K. (2001). Are Female Managers Quitters? The 

Relationships of Gender, Promotion, and Family Leaves of Absence to Voluntary 

Turnover. Journal of Applied Psychology, 86(6), 1167-1178. 

McNeese-Smith, D. (1996). Increasing employee productivity, job satisfaction and 

organizational commitment. Hospital & Health Services Administration, 41(2), 160- 

175. 

Meyer, J.P., Stanley DJ., Herscovitch, L., Topolnytsky, L. (2002). Affective, 

Continuance and Normative Commitment to the Organization: A Meta-analysis of 

Antecedents, Correlates and Consequences, Journal of Vocational Behavior, (61), 20- 

21. 

Meyer, J.P., Herscovitch, L. (2001). Commitment in The Workplace Toward a 

General Model, Human Resource Management Review, (11), 302. 

Mobley, W.H. (1982). Employee Turnover: Causes, Consequences, and Control, MA, 

Addison-Wesley primary education in Francophone Sub-Saharan Africa. Institute of 

International Economics, Discussion Paper, 188. 

---- 



114 

Mollaoglu, M., Fertelli,T.K., Tuncay, F.6. (2010). Hastanede calisan hernsirelerin, 

calisma ortamlanna iliskin algilannin degerlendirilmesi, Fzrat Saghk Hizmetleri 

Dergisi, 5(15), 17-30. 

Moody, R. W. (2000). Going, Going, Gone. Internal Auditor, 57,36-41. 

Bal M. (2011). Cahsan Personelin Kumm imaj Olusumuna Etkisi. Yuksek Lisans 

Tezi, Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitusu, Konya. 

Namasdvayam, K., Zhao, X. (2006). An Investigation of The Moderating Effects of 

Organizational Commitment on the Relationships Between Work Family Conflict and 

Job Satisfaction Among Hospitality Employees in India. Tourism Management, 28, 

1212-1223. 

Nantsupawat, A., Srisuphan, W., Kunaviktikul, W., Wichaikhum, O.A., Aungsuroch, 

Y., Aiken, L.H. (2011). Impact of nurse work environment and staffing on hospital 

nurse and quality of care in Thailand. J Nurs Scholarsh, 43( 4), 426-432. 

Nedd, N. (2006). Perceptions of empowerment and intent to stay. Nursing Economics, 

24(1), 13-18. 

Nogueras, D.J.(2006). Occupational Commitment, Education and Experience as a 

Predictor oflntent to Leave the Nursing Profession. Nursing Economics, 24(2), 86-93. 

Onay, M. (2009). Algilanan Cinsiyet Aynmcihgmm Sonuclan ve Konuyla ilgili 

Ampirik Bir Arastirma. Ege Akademik Bakis, 9(4), 1101-1125. 

Onay, M., K1hc1, S. (2011). i~ Stresi ve Tukenmislik Duygusunun Isten Aynlma 

Niyeti Uzerine Etkileri: Garsonlar ve Ascibasilar. Organizasyon ve Yonetim Bilimleri 

Dergisi, 3(2), 363-372. 

Orbay, N. T. (2008). Hastanelerde hemsirelerin iste kalma ve isten aynlma niyetlerini 

etkileyen faktorlerin belirlenmesi. Yayimlanmarms Yuksek Lisans Tezi, Halie 

Unuversitesi Saghk Bilimleri Enstitusu, istanbul. 



115 

Orilcil, E., Yumusak, S., Bozkir, Y. (2006). Kalite Yonetimi Cercevesinde Bankalarda 

Cahsan Personelin i~ Tatmini ve i~ Tatminini Etkileyen Faktorlerin incelenmesine 

Yonelik Bir Arastirma. Celal Bayar Universitesi ttst: Yonetim ve Ekonomi 

Dergisi, 13(1), 40. 

OBrien-Pallas, L., Griffin, P., Shamian, J., Buchan, J., Duffield, C., Hughes, F., 

Spence Laschinger, K.H., North N., Stone P.W. (2006). The impact of nurse turnover 

on patient, nurse and system out comes: A pilot study and focus for a multicenter 

international stidy. Policy, Politics & Nursing Practice, 7(3), 169 - 179. 

Onder G., Onder E.(2013). Yogun Bakim Hemsirelerinin i~ Tatminine Etki eden 

Faktorlerin Onem derecelerinin Analitik Hiyerarsi Prosesi Yontemi ile Belirlenmesi, 

212. 

Ozcelik, 0. (2002). Egitim ve Gelistirme, insan Kaynaklan Yonetimi. Eskisehir: 

Anadolu -Oniversitesi Y aymlan. 

Ozdemir, G. (2011). Ebelik ve hemsirelik ogrencilerinin iletisim becerileri ve yasam 

yonelimlerinin stresle bas etme tutumlan ilzerine etkisi. Y aymlanmarms ytiksek lisans 

tezi, istanbul -Oniversitesi Saghk Bilimleri Enstitusu, istanbul. 

Ozen, S., Uzun, T. (2005). lsyerinde Cahsanm Yasadigi Catismanm Azaltilmasmda 

Orguttm ve Ailenin Rolu: Polis Memurlarma Yonelik Bir Uygulama. Dokuz Eylul 

Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 7 (3), 128-147. 

Ozer, E. (2007). Akreditasyon Belgesine Sahip Ozel Hastanelerdeki Yonetici 

Hemsirelerin Liderlik Tarzlarmm Hemsirelerin lsten Aynlma Nedenleri Uzerine 

Etkileri. Yuksek Lisans Tezi, Marmara Oniversitesi Saghk Bilimleri Enstitusu, 

istanbul. 

Ozkalp E. ( 1999). Orgutlerde Kulturel Sorunlar ve Orgut Kulturunun Korunmasi ve 

Gelistirilmesi. Anadolu Universitesi jjBF Dergisi, 438. 



116 

Ozkilmc, K., Soylenmez, D., Soyer, M. (2002). istanbul'daki ozel hastanelerin 

oryantasyon egitimini uygulama durumu, V.Ulusal Saghk Kuruluslan ve Hastane 

Yonetimi Sempozyumu (Ozet Kitabi), 177. 

Ozmutaf, N.M. (2007). Orgutlerde Bireysel Performans Unsurlan ve Catisma. C. 0. 
Iktisadi ve Mari Bilimler Dergisi, 8(2), 41-60. 

Ozpulat, F. (2006). Saglik Bakanlrgi Ankara Diskapi Egitim ve Arastirma 

Hastanesinde Cahsmakta Olan Saghk Personelinin Hizmet is;i Egitim Programma 

Iliskin Goruslerinin Saptanmasi, Yuksek Lisans Tezi, Hacettepe 0-niversitesi Saghk 

Bilimleri Enstitusu Saghk Egitimi Prograrru, istanbul. 

Ozsoylemez, 0. (2009). Algilanan Liderlik Tarzlarmm i~ Tatmini ve Isten Aynlma 

Niyeti Uzerine Etkisinde Orgutle Ozdeslesmenin Y olu. Yuksek Lisans Tezi, Marmara 

0-niversitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul. 

Ozturk, H., Oktay, S. (2004). Hemsirelerin Motivasyon ve Performans Dlizeyleri. 

Modern Hastane Yonetimi Dergisi, (2), 19-30. 

Ozturk, H., Savaskan, A. (2008). Hemsirelerin hizmet ici egitirnlerle ilgili yasadiklan 

sorunlar, beklenti ve onerileri. t. 0.F.N. Hem. Derg, 16 (61), 41-49. 

Ozyaman, F .K. (2007). Hemsirelerin i~ Guvencesi Algisi ve Anksiyete ve Depresyon 
Uzerine Etkisi. Is Saghg1 ve Doktora Tezi, Dokuz Eylul 0-niversitesi, Izmir. 

Parlar, S. (2008). Saghk Cahsanlannda Goz Ardi Edilen Bir Durum: Saghkli Cahsma 

Ortarru, TAF Preventive Medicine Bulletin, 7(6), 547-554. 

Porter, L., Steers, R., Mowday, R., Boulian, P. (1973). Organizational Commitment, 

Job Satisfaction, And Turnover Among Psychiatric Technicians. Journal Of Applied 

Psychology, 59(5), 603-609. 

Riggio, E.R., Taylor, J.S. (2000). Personality and communication skills as predictors 

of hospice nurse performance. Journal of Business and Psychology ,15,351-9. 



117 

Rocchiccioli, J.T., Tilbury, M.S. (1998). Clinical Leadership in Nursing. 

W.B.Saunders Company. 

Rusbelt, C.E., Farrell, D., Rogers, G., Mainous, A.G. (1988). Impact of Exchange 

Variables on Exit, Voice, Loyalty And Neglect: An Integrative Model Of Responses 

To Decline Job Satisfaction. Academy Of Management Journal, 31 (2), 599-627. 

Sabuncuoglu, Z. (1984). Personel Yonetimi; Politika ve Yonetsel Teknikler. Eskisehir: 

Anadolu Universitesi Basimevi. 

Sabuncuoglu, Z. (1994). Personel Yonetimi, Politika ve Yonetsel Teknikler, Bursa: 

Rota Ofset. 

Sabuncuoglu, Z. (2005). insan Kaynaklan Yonetimi. Bursa: Alfa Aktuel Basim Yayim 

Dagmm. 

Sabuncuoglu, E. (2007). Egitim, Orgiltsel Baghhk ve lsten Aynlma Niyeti Arasmdaki 

Iliskilerin incelenmesi. Ege Akademik Bakts, 7(2), 621-636. 

Samela- Aro, K., Tolvanen, A., Nurmi, J.E. (2009). Achievement Strategies During 

University Studies Predict Early Career Burnout and Engagement. Journal of 

Vocational Behavior, 75, 162- 172. 

Samur M. (2014). Hemsirelerin i~ Guvenligini Belirleyen Etmenler.Cahsma Ortami, 

Sosyodemografik ve Cahsma Ozellikleri, Yuksek Lisans Tezi, Dokuz Eylul 

Universitesi, izmir. 

Saracoglu E. (2010). Hemsirelerin Mesleki Otonomi ve Profosyonel Uygulamalarma 

lliskin Goruslerinin Belirlenmesi. YUksek Lisans Tezi, istanbul Universitesi, istanbul. 

Silah, M. (2005). Endustride Cahsma Psikoljisi. Ankara: Seckin Yaymcihk, 

Sahin, L. (2010). insan Kaynaklan Yonetiminde Ucretlendirme Fonksiyonunun 

Analizi. Kamu- i,r, 11(2). 



118 

Sanh, S. (2006). Adana ilinde cahsan polislerin i~ doyumu ve tukenmislik dilzeylerinin 

bazi degiskenler acismdan degerlendirilmesi. YUksek Lisans Tezi, Cukurova 

Universitesi Sosyal Bilimler EnstitUsU, Adana. 

Sezgin, B. (2007). Kalite Belgesi Alan Hastanelerde Cahsma Ortami ve Hemsirelik 

Uygulamalarmm Hasta ve Hemsire Guvenligi Acismdan Degerlendirilmesi. Doktora 

Tezi, istanbul Universitesi Saghk Bilimleri EnstitUsU, Hemsirelikte Yonetim Anabilim 

Dalt, istanbul. 

Simsek, M.S., Celik, A., Akgemci, T. (2001). Davrams Bilimlerine Giris ve 

Orgutlerde Davrarus, Ankara: Nobel Y aym Dagitim. 

Soyuk, S. (2001). Yogun Bakim ve Acil Onitelerinde Cahsan Hemsirelerin 

Motivasyonlanm Arttirmak Icin Neler Yapilabilir", Yogun Bakim Hemsireleri 

Dergisi, 5(1), 24-27. 

SUrgevil, 0. (2006). Calisma Hayatmda Tukenmislik Sendromu, Ttikenmislikle 

MUcadele Teknikleri. Ankara: Nobel Yaymcilik. 

Swansburg R.C., Swansburg R.J. (1999). Introductory Manegement and Leadership 

for Nurses. Boston: Jones And Bartlett Publishers. 

Simsek, M. S., Celik, A., Akgemci, T. (2001). Davrams Bilimlerine Giris ve 

Orgutlerde Davranis. Ankara: Nobel Yaym Dagitim. 

Som, A. (2008). Innovative human resource management and corporate performance 

in the context of economic liberalization in India. The International Journal of Human 

Resource Management, 19(7), 1278-1297. 

Storey, J. (1989). New Perspectives on Human Resource Management. London: 

Routledge. 

Sener, T. E., Acuner, M. A. (2007). Hemsirelerin i~ Doyum DUzeyleri ile Genel 

Yasam DUzeyleri Iliskisi ( Ankara AtatUrk GogUs Hastahklan ve GogUs Cerrahisi 

Egitim ve Arastirma Hastanesi Ornegi). Hastane ve Yasam Dergisi, (20), 65-74. 



119 

Tan M., Polat H., Sahin- Akgun Z. (2012). Hemsirelerin Calisma Ortamlarma IIiskin 

Alg1lannm Degerlendirilmesi. Saglikta Performans ve Kalite Dergisi, (4), 67-78. 

Taycan, 0., Kutlu, L., Cimen, S., Aydm, N. (2006). Bir tmiversite hastanesinde 9ah~an 

hem~irelerin depresyon ve tukenmislik dilzeyinin sosyodemografik ozelliklerle 

iliskisi. Anatolian Journal of Psychiatry, 7, 100-108. 

Thompson, C.A., Beauvads, L.L., Lyness, K.S. (1999). When Work-Family Benefits 

Are Not Enough: The Influenceof Work-Family Culture on Benefit Utilization. 

Organizational Attachment and Work-Family Conflict Journal of Vocational 

Behavior, 54, 392-415. 

Tekin, E.D. (2001). Ozel Bir Hastanede Hem~irelik Personeli Devir Hrzimn i~ 

Doyumu ve Hasta Doyumuyla Iliskisinin Ara~tmlmas1. Yuksek Lisans Tezi, istanbul 

-Oniversitesi Saghk Bilimleri Enstitilsil, istanbul. 

Tett, R.P., Meyer, J.P. (1993). Job Satisfaction, Organizational Commitment, 

Turnover Intention, and Turnover: Path Analyses Based On Meta Analytic Findings. 

Personnel Psychology, 46, 259-293. 

Toker, B.(2007). Demografik Degi~kenlerin i~ Tatminine Etkileri: izmir' deki Bes ve 

Dort Yildizli Otellere Yonelik Bir Uygulama. Dogus Oniversitesi Dergisi, 8(1), 92- 

107. 

Turgay, 6.(2010). Egitimde insan Kaynaklan Yonetimi ve Personel Secimi. 

Tune, T. (2008). Doktor ve Hemsirelerde Tilkenmi~lik ile Rol <;at1~mas1 ve Rol 

Beltrslzligl Arasmdaki lliski. Yuksek Lisans Tezi, Sakarya -Oniversitesi Sosyal 

Bilimler Enstitilsil, Sakarya. 

Turk Dil Kurumu (t.y.). Eri~im: 11.04.2015, http://www.tdk.gov.tr. 

Turen, U., Gokmen, Y., Toprak, i. (2003). insan Kaynaklan Yonetirni 

Uygulamalarmm Isletme Performansma Etkisi: i~letmelerin Sahip Olduklan Bilgi ve 

lletisim Teknolojileri Kabiliyetlerinin Aracihk Rolu. Business and Economics 

Research Journal, 4(4), 103-129. 



120 

TUrk Hemsireler Dernegi (2008). TUrkiye' de Hem~irelerin Calisma Kosullan, Erisim: 

29.05.2015. 

Turkmen, i. (1999). Yonetsel Zaman ve Yetki Devri Acismdan Yonetimde Verimlilik 

Ampirik Bir Cahsma. Ankara: Milli ProdUktivite Merkezi Yaymlan. 

TUtUncU, 6., Demir, M. (2003). Konaklama lsletmelcrinde insan Kaynaklan 

Kapsammda Isgucu devir Hizmm Analizi ve Mugla Bolgesi Omegi. Dokuz Eyliil 

Universitesi Sosyal Bilimler Enstiiasi: Dergisi, (2), 149-150. 

Ugur, E. (2005). Hemsirelerin ls Yasam Kalitesi ve Etkileyen Faktorlere lIiskin 

Gorusleri. YUksek Lisans Tezi, Hacettepe Universitesi SBE, Ankara. 

Ulupmar, S. (1991). Cesitli Kurumlarda Cahsan Hem~irelerin Benlik Saygisi ve 

Ruhsal Durumlanm Etkileyen Faktorler. YUksek Lisans Tezi, istanbul Universitesi 

Saglik Bilimleri EnstitUsU, istanbul. 

Ustun, B. (2005). Ctmku iletisim Cok Seyi Degistirir. Ataturk Oniversitesi Hemsirelik 

Yuksekokulu Dergisi , 2, 88-94. 

Wagner,J.A., Hollenbeck, J.R. (2010). Organizational Behavior: Securing 

Competitive Advantage, Routledge, 138. 

Waldman, J.D., Kelly, F., Sanjeev, A., Smith, H.L. (2004) The shocking costofturno 

ver in healthcare. Health Care Management Review, 29(1), 2 - 7. 

Weisberg, J., Kirschenbaum, A. (1991). Employee Turnover Intentions: Implications 

Froma National Sample. The International Journal of Human Resource Management, 

2(3), 359-375. 

Weisberg, J. (1994). Measuring Workers Burnout and Intention to Leave. 

International Journal of Manpower, 15( 1 ), 4-14. 

Williem, A., Buelens, M., De Jonghe, I. (2007). Impact of Organizational Structure on 

Nurses" job Satisfaction: A Questionnaire Survey. International Journal of Nursing 

Studies, 44(6),1011- 1020. 



121 

Yalcm, S. (1991). Personel Yonetimi, istanbul, lsletme FakUltesi, (Ya. No.246), 89. 

Yahn, (2001). H.i. Hizmet i9i Egitim Programlannm Degerlendirilmesi. Milli Egitim 

Dergisi sayi:150. 

Unver, Y. (2005). i$letmelerde Kariyer Yonetimi ve Performans Degerlendirme 

Sistemleri. Ankara -Oniversitesi Sosyal Bilimler EnstitUsU, 34. 

Yildmm, A. (2008). Yoneticiler ve <;ah$anlan Iste Tutma Stratejileri. Hastane 

Dergisi, (51), 86-88. 

Yildmm, D., Aycan, Z. (2008). Nurses' work demands and work-family conflict: A 

questionnaire survey. International Journal of Nursing Studies, 45, 1366-1378. 

Yildrz, N., Kanan, N. (2001). Yogun Baktm -Onitelerinde Cahsan Hem$irelerde i$ 

Doyumunu Etkileyen Faktorler. Yogun Bakim Hemsireltg! Dergisi, 9 ( 1-2 ), 8-13. 

Y ilmaz, S. (1991 ). Hemsirelerin Cahstikiart Kurumlardan Aynlma Nedenlerinin 

Saptanmasi. Yonetimi Bilim Uzrnanligi Tezi, Hacettepe -Oniversitesi Saghk Bilimleri 

EnstitUsU, Ankara. 

Yilmazer, F., Volkan (2006). TUrk Silahh Kuvvetlerinde performans 
degerlendirme sisteminin geli$tirilmesi ve objektif hale getirilmesi icin bir 
model onerisi. Atrhrn Universitesi, 20. 

Yorgun, S. (2002). Hemsirelerin Hizmet ici Egitime Iliskin GorU$lerinin Saptanmasi. 
YUksek Lisans Tezi, Abant izzet Baysal -Oniversitesi, Bolu. 

Yuksel, i. (2005). lletisimin i$ Tatmini -Ozerindeki Etkileri: Bir lsletmede Yapilan 
gorgul Cahsma. Dogu,$ (Jniversitesi Dergisi, 6(2), 291-306. 

YUksel, i. (2006). Orgutsel Destek Algisi ve Belirleyicilerinin Isten Aynlma Egilimi 
ile Iliskisi. Istanbul Oniversitesi Isletme Fakultesi Dergisi, 36(1), 7-32. 

YUrUmezoglu, H. (2007). Yatakh Y edavi Kurumlannda Cahsan Hem$irelerin i$ 
Doyumlan ve Hastalarm Hmesirelik Hizmetlerinden Memnuniyeti. YUksek Lisans 
Tezi, Dokuz EylUl -Oniversitesi Saghk Bilimleri EnstitUsU, izmir. 

Zaffene, R. M., (1994). Understanding Employee Turnover: The Need For A 

Contingency Approach. international Journal On Manpower, 15 (9-10), 22- 37. 



122 

8. EKLER 

EK 1: Yakm Dogu -Oniversitesi Hastanesi Bashekimlik izin Yazisi 
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EK 2: Yakm Dogu Universitesi Bilimsel Arastirmalar Degerlendirme Etik Kurulu 

izin Yaztsi 
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EK 3: Kisisel Bilgi Formu 

ANKET 1. 

1-N erelisiniz: 

A) Kuzey Kibns Turk Cumhuriyeti 
B) Turkiye 
C) Diger ( Lutfen yazmiz) . 

2- Cinsiyetiniz: 

A) Kadm B) Erkek 

3- Yasmiz : . 

4- Medeni durumunuz: 

A) Bekar B)Evli 

5- Varsa cocuk sayimz? 

6-Egitim durumunuz? 

A) Saghk Meslek Lisesi 
B) Lisans 

B) On lisans 
C) Yuksek Lisans ve doktora 

7- Meslekteki deneyiminiz? 

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

8- Mezuniyetiniz sonrasmda cahstigrruz kurum sayisi? 

A)l B)2 C) 3 ve uzeri 

9-Bu kurumda toplam cahsma sureniz? 

A) 1 yil ve alti B) 1-2 yil C) 3-4 yil 

10- Bu kurumda biriminizde toplam cahsma sureniz? 

A) 1 yil ve aln B) 1-2 yil C) 3-4 yil 
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D) 11 yil ve uzeri 

D) 5 yil uzeri 

D) 5 yil uzeri 
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11- Haftahk toplam cahsma saatiniz? 

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

12-<;ah~t1gm1z kurumda pozisyonunuz: 

A) Ameliyathane Hemslresi 
B) Ozel Dal hemsiresi 
C) Sorumlu Hemsire 
D) Servis Hemsiresi 
E) Poliklinik hemsiresi 

13-Ayhk nobet sayisi 

A) 1-3 B) 4-6 C) 7-9 D) 10-12 

14-Biriminizde toplam yatak sayisi 

A) 1-5 B) 6-10 C) 11-16 D) 17 ve uzeri 

15-Biriminizde toplam cahsan hemsire sayisi 

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

16- <;ah~maya gelirken ulasrmimzi nasil saghyorsunuz? 

A) Ki~isel arac 
B) Arkadastmm araci 
C) -Oniversitenin servis araci 
D) Taxi 
E) Halk otobusleri 

17-Nerede ya~1yorsunuz? 

A) Akademik lojman 
C) Kira 

B) Kendi evim 
D) Diger( belirtiniz) . 

18- Ayhk aldigimz net ucret kac TL 'dir? 

A) 1500-1800 TL 
C)2300-2600 TL 

B)1900-2200 TL 
D)2700 TL ve uzeri 
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19-<;ah~t1gm1z kurumdan aynlmayi dusunuyor musunuz? 

A) Hi9 dusunmedim 
D) S1k sik 

B) Nadiren 
E) i~ anyorum 

C)Zaman zaman 

EK 4: Iste Kalma ve lsten Aynlma Soru Formu 

ANKET2. 

Asagida cahsugmiz kurumda, hemsireleri ise ozendirme ve iste tutmaya yonelik 
ifadeler mevcuttur. Her bir faktorun i~ yerinde kalma ve goreve devam etmede sizin 
acnuzdan onemlilik derecesini asagidaki kutulara tek secenek (x) isreti koyarak 
belirtiniz. 

N ..... ..... - r:r., E E ..... 
V V - d d E 

N :o :o V ..... 
d ..... ro d v: o- :O E V - E E 

~ ..!l<i V V d r:r., d 0 
:Q .... - V' ~ :0 0 
•....• N (") s:t= V) 

l.ls guvenligi ve i~ gUvencesi saglanmasi 

2.Kariyer gelisimine katki saglanmasi 

3.Yonetsel kararlara kanlma durumu 

4. Y apilan isten doyum saglama 

5. Yapilan isin takdir edilmesi ~i 

,, ,, •, 

6. Kurumun sagladigi tatil ve izin politikalan 

7. Yoneticinin yat:1~malara karsi tutumu ve cansmayi 
yonetim tam ie ~ 

·~ 
,#",, 

8. Calisilan birimde meslektaslar ile iliskilerim 

9. Kurumda cahsma saatlerinin esnekligi -v: 'Ii,, ,, ' 

~' '' ~ 
" !' 

10. istek dismda farkh gorevde calistmlma 
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11. Yoneticilerin cahsanlarla iliskisi ' 

12. Cahsma ortami ile ilgili kosullar 

13. Kurumda saglanan egitim olanaklan 
, 

,_ 

14. Cahsma saatlerinin fazla olmasi 

15. Kurumumun basanh personeli takdir ve 
odnllendirme sistemi - 

I I, 

16. Kurumda is tammlan ve rollerin belirginligi 

17 .Kurumda saghk hizmetlerinde yararlanma durumu 

18. Hasta bakuru icin gerekli arac-gerec ve donammlar 

19. Cahsanlara Ucret d1~1 yapilan yardimlar 
I' 

' 
' 

20. Hem~irelerin meslek otonomi dUzeyleri 

21. Yoneticilerin liderlik ozellikleri 

22. Yoneticinin sahip oldugu mesleki yeterlilikler 

23. Cahsan personel say1s1yeterliligi ~ < 
,,, 

24. i~ yerinin saglad1g1 sosyal imkanlar 

25. <;al1~1g1mz kurumda birim secme olanagi " "t. ' 

- 
26. Y apt1gm1z isin ozelliklcrinize uygunlugu 

27. Performans degerlendirme sistemi " " ' 

28. Ucret politikalarmm uygun ve adaletli bir sekilde 
belirlenmesi 
29. Bilimsel cahsmalara destek verilmesi 

'/, " 
30. Birey olarak deger gorme 

31. <;ah~t1g1mz kurumda hasta secme olanagi 

32. Nobetli cahsma durumu 

33. Ekip arkad~lanmzm degisme sikhgr 
, 
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34. Hemsirelik mesleginin toplumdaki imaji 

35. Kurumun toplumda tanmma durumu 

36. Kurumun sosyal sorumlulukla ilgili faaliyetleri 

37. Kamu kadrolarmm ilan edilmesi 

38. Altematifkurum seceneklerinin artmasi 

EK 5: Aydmlat1lm1~ Onam Formu 

Arasnrma Af;1klamas1 : 

Kuzey Kibns Turk Cumhuriyeti, Lefkosa'da bulunan 'Yakm Dogu -Oniversitesi 
Hastanesi' nde cahsan hemsirelerin iste kalma ve isten aynlma niyetlerini etkileyen 
faktorlerin bilgilendirme formu 

Bu arastirmada, hemsirelerin iste kalma ve isten aynlma niyetine etki eden faktorlerin 
belirlenmesi amaclanmaktadir. Anket sorularmm yanitlanrnasi yaklasik 30 Dakika 
surmektedir. Arastirmadan elde edilen sonuclar kimliginiz belirtilmeden bilimsel 
yaymlarda kullamlabilecektir. Bu amaclanr; dismda bu veriler, kesinlikle 
kullamlmayacak ve baskalanna verilmeyecektir. Bu cahsmaya katilmak icin sizden 
herhangi bir ucret istenmeyecek ve size bir odeme yapilmayacakur. Cahsma size zarar 
vermeyecektir. 

Arastirma Yakm Dogu -Oniversitesi Saglik Bilimleri Faktiltesi Hemsirelik Bolumu 
Ogretim Uyesi Prof. Dr. Aytolan Yildmm tarafmdan koordine edilmektedir. 
Okudugunuz ve vakit ayirdigimz icin tesekkur ederim. 

Yuksek Lisans Ogrencisi: Dilek Baytas Ozcelik 
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EK 6: Oz gecmis 

1. Ki~iSEL BiLGiLER 

2002-2007 yih Ege Universitesi Odemis Saghk Meslek Yuksekolulu mezunudur. 

2007-2010 yillan arasmda Ozel izmir Kent Hastanesinde Kardiyoloji- Kardiyo 

Vaski.iler Cerrahi Servisi, Genel Cerrahi Servisi, Organ Nakli Servisi ve Yeni Dogan 

Yogun Bakim Hemsireligi yaprmsnr. 2010 yilmda Yakm Dogu Universitesi 

Hastanesinde Kardiyo Vaskuler CerrahiY ogun Bakim Hemsireligi ve Genel Y ogun 

Bakim Hemsireligi yaprmstir. 2012 yihnda Enfeksiyon Kontrol Hemsireligi' ne 

baslamis, halen bu gorevi yaprnaktadir. 
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