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1. OZET

HEMSIRELERIN ISTEN AYRILMA NIYETLERINI ETKILEYEN
FAKTORLERIN BELIRLENMESI

Bu ¢alisma, hemsirelerin isten ayrilma niyetlerini etkileyen faktorlerin belirlenmesi
amactyla tanimlayici ve kesitsel olacak sekilde planlandi ve uygulandi. Arastirma
evrenini Baskent Universitesi Ankara Hastanesi ile Baskent Universitesi Istanbul
Saglik ve Arastirma Merkezi Hastanesinde ¢alisan ve 1 Aralik 2017 ile 1 Mart 2018
tarihlerinde ¢alismaya goniillii katilmay1 kabul eden ve sorulara eksiksiz cevap veren
300 hemsire olusturdu. Calisma kapsaminda verilerin toplanmasi amaciyla
hemsirelere “Sosyodemografik Bilgileri Tanilama Formu”, “Minnesota Is Doyum
Olgegi”, “Isten Ayrilma Niyeti Olcegi” ve “Hemsirelik Is Indeksi-Calisma Ortamini
Degerlendirme Olgegi” uygulandi. Olgeklerden elde edilen veriler, hemsirelerin
demografik 6zellikleri ile 6l¢ek altboyutlarinin karsilagtirmalart amaciyla t-test, tek
yonlii varyans analizi gibi yontemlerle degerlendirildi, ¢alismaya katilan hemsirelerin
19 ile 59 yaslari arasinda oldugu, %68’inin bekar, %15,3 liniin yonetici hemsire olarak
gorev yaptigl ve %46,3’iiniin lisans mezunu oldugu belirlenmistir. Calismaya katilan
hemsirelerin %35,3’iinilin isten ayrilma niyeti gosterdigi, hemsirelerin igsel doyum
seviyelerinin (3,13) digsal doyum diizeylerine gore daha yiiksek oldugu (2,72) ve
caligma ortamina yonelik degerlendirmelerinin orta derecede oldugu (2,94) belirlendi.
Calismada hemsirelerin demografik bazi 6zelliklerinin isten ayrilma niyetlerinin, is
doyumlar1 ve c¢alisma ortamina dair algilarini etkiledigi, is doyumu ve calisma
ortaminin hemsirelerin isten ayrilma niyetleri iizerinde belirleyici bir etkisi oldugu
bulundu. Calisma ayrica sonug¢ olarak; hemsirelerin isten ayrilma niyetlerinin
azaltilmasi ve 6nlenmesi amaciyla hemsirelerin is doyumu diizeylerinin arttirilmasina
yonelik ¢aligmalarin diizenlenmesi, hemsirelerin ¢alisma ortamlarinin iyilestirilmesi
ve saglik kurumlarinda hasta bakimi ve memnuniyetinin saglanmasina yonelik ¢aba

ve Ozenin, kurum ydneticileri tarafindan hemsirelere de gosterilmesi 6nerilmektedir.

Anahtar kelimeler: isten ayrilma niyeti, is doyumu, hemsirelik, cahsma ortam



2. ABSTRACT

DETERMINING FACTORS AFFECTING NURSES’ INTENTION TO LEAVE
FROM PROFESSION

This study was conducted in order to determine the factors that influencing nurses’
intention to leave profession, as to be cross-sectional and descriptive. The universe of
the study constituted of 300 nurses who work in Baskent University Ankara Hospital
and Baskent University Istanbul Health and Research Center Hospital and agreed to
participate in the study and give answer for questionarre exactly. Study was conducted
between dates of December 1st, 2017 and March 1st, 2018. In order to collect data for
the study “Sociodemographic Information Form”, “Minnesota Job Satisfaction Scale”,
“Intention to Leave Work Scale and “Nursing Work Index-Work-Work Environment
Assesment Scale” were used. Obtained data from the scales were analyzed with
statistical methods such as t-test and one way variance analysis test. It is determined
that the nurses were between 19 and 59 years old, also of them 68 % of the nurses were
single, 15,3 % work as leader nurse and 46,3 % are university graduates. In the study,
it is seen that 35,3% of nurses showed high intention to leave from nursing profession
and intristic satisfaction of nurses (3,13) is higher than external satisfaction levels
(2,72). Nurses assessed their working environment as moderate (2,94). As a result of
their perception of working environment, intentions to leave from profession and job
satisfaction influenced by some demographic factors. After all the results were
evaluated, it is determined that nurses’ intention to leave from profession highly
influenced by their job satisfaction levels and their working environment. At the end
of the study, it is suggested that in order to decrease or prevent nurses’ intention to
leave from their jobs, studies should be organized to increase job satisfaction, nurses’
working environment must be improved, effort and care that supply patient satisfaction

and care should be given to nurses by managers.

Keywords: Nursing, Job Satisfaction, Intention to Leave From Profession,

Working Environment



3. GIRIS VE AMAC

Iste kalma ve isten ayrilma niyeti kavram, iilkemizde ¢ogunlukla énem verilmeyen,
incelenmeyen bir kavramdir. Gelismis iilkelerde personel devrinin olusturdugu
maliyetler, konunun ne kadar énemli oldugunu gostermekte, neden ve sonuglarinin
arastirillarak, isten ayrilma eylemi olugsmadan Once alinabilecek Onlemler
tartisilmaktadir (1,2).

Saglik kuruluslarinda giderek artan yiiksek isgiicii devri ve ilerleyen donemde
olusan isten ayrilma niyeti, orgiitler tarafindan belirlenen hedeflere ulagilmasini ve
sunulan hizmetlerin kalite ve maliyetlerini etkileyen 6nemli 6geler olarak ortaya
¢ikmaktadir. Bu durumda, is giiclinde belirli bir sayiya ulasilmasina iligskin 6nlemlerle
birlikte, mevcut ¢alisanlar1 kurumdaki sorunlari ¢ozerek kurum igerisinde tutmak,
yaptiklar1 ise daha fazla  O6zendirmek, motivasyonlarini arttirmak ve calisan
potansiyelinden en yiiksek seviyede yararlanmak yoniinde yeni yol haritalari

gelistirilmesi ve uygulanmasi 6nem kazanmaktadir (3).

Bugiin Diinya’da saglik alaninda yatakli tedavi kurumlarinda biiyiik oranda hemsire
acig1 gozlenmektedir. Tiirkiye'de hemsirelerin isten ayrilma oranlar1 yilda
% 20°dir (4). Son 20 yilda sayilar giderek artan saglik hizmeti veren kurumlar, saglik
alaninda insan giicii ihtiyaci ile ilgili problemleri de beraberinde getirmektedir. Bunlar
arasinda 6zellikle hemsire isgiiciiniin sayisal yetersizligi, hemen hemen tiim

Diinya tilkelerinin ortak sorunu olarak, saglik glindeminde 6nemli yer tutmaktadir.
Fakat, hemsirelik hizmeti veren personele artan bu gereksinimin karsilanmasina iliskin
uygulamalar ve yaklasimlar iilkelere gore degisiklik gostermektedir (3). Saglik hizmeti
veren kurumlarda ¢alisan hemsirelerin isten ayrilma oranlarinin yiiksek olmasi, hasta
bakiminin kalitesini, devamliligin1 ve maliyetini dogrudan etkilerken, dolayl1 olarak
kurumlarin verimliligini ve etkinligini azaltmaktadir (5).

Gelismis ve gelismekte olan tiim diinyadaki tilkelerde oldugu gibi Tiirkiye’de de
hemsire sayisinda bir ac¢ik bulunmakla birlikte, bu agigin lilkemizde istihdam edilen
hemsirelerin sayisal yetersizliginden mi yoksa saglik hizmeti veren kurumlarin
uyguladigt hemsirelerin ise Ozendirilmesi ve 1is yerinde siirekliligi saglama

yaklasimlarindan m1 kaynaklandig1 tartisiimaktadir. Yiiksek Ogretim Kurumu (YOK)



tarafindan yayinlanan listede Tiirkiye’de lisans seviyesinde egitim veren 101
hemsirelik egitim programinin bulundugu ve her yil 5000 hemsirenin mezun oldugu
bilinmektedir (6).

Saglik Bakanligi (SB) ve YOK tarafindan hazirlanan ‘¢ Tiirkiye’de Saglik Insan giicii
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Durumu >’ raporunda, Mart 2008itibariyle Tiirkiye’de aktif olarak calisan hemsire
sayisinin 92.509 oldugu ve hemsirelerde dahil olmak iizere saglik personelinin sayisal
olarak yetersiz oldugu belirtilmektedir (7). Ote yandan Tiirk Hemsireler Dernegi
(THD), Tirkiye’de her yil sonunda mezun olan ve ¢alismaya baslayan hemsire
personel sayisinin yeterli oldugunu, fakat saglik hizmeti veren kurumlarin hemsireleri
iste tutmak adma gerekli diizenlemelere gitmedikleri ve uygun  stratejiler

gelistirmedikleri i¢in hemsirelerin kurumdan ayrilma hatta meslekten ayrilma

davranisi sergiledikleri vurgulamaktadir (8).

Calisanlarin kurumdan ayrilma davranisina yol acan sebepler 6zetle orgiitsel ve kisisel
sebepler olarak gruplandirilabilir. Demografik faktorler, fizyolojik ve psikolojik
nedenler, aile i¢i degiskenler, is tecriibesi gibi unsurlar isten ayrilma niyeti iizerinde
etkili kisisel faktorler olarak goriiliir. Isten ayrilmada etkili orgiitsel faktorler ise;
kurum ¢alisan iligkisi, yapilan isin tiirii ve zorluk derecesi, olumsuz kurumsal kosullar,
stres ve is doyumu olarak oOzetlenebilir. Hemsirelerin isten ayrilma davranigini
gelistirmesinde yetersiz iicret, yogun ve uzun ¢alisma saatleri ve agir ¢aligma kosullar
onemli unsurlardir. Agir ¢alisma kosullari, yetersiz iicret, toplum i¢indeki mesleki
sayginhigin eksikligi, diizensiz vardiyalar ile sosyal yasantilar1 etkilenen hemsireler
dinlenememe, uykusuz kalma gibi sorunlarla da sik olarak karsilasmakta ve bu
sorunlar hemgirelerin i3 doyumlarinda diisiikliige sebep olmaktadir. Meslek
degiskenine goére yapilan incelemeler, hemsirelerin en diisiik is doyumuna sahip
meslek grubu oldugunu gostermistir (10). Diisiik is doyumu, yapilan iste verimsizlik,
ise gec gelme, isten ayrilma niyeti ve erken emeklilik gibi organizasyonel sikintilari
beraberinde getirmektedir. Ayrica is doyumsuzlugunun fiziksel ve ruhsal sagligin

olumsuz etkilenmesi gibi kisisel etkileri de ortaya ¢ikmaktadir.

Is doyumu calisan bireylerin is yerinde edindikleri tecriibe ve deneyimlerin bireyin

tizerinde olusturdugu olumlu etki olarak tanimlanmaktadir. Bir kurum veya orgiit ¢atisi



altinda ¢alisan bireylerin etkin ve verimli ¢aligmasi yiiksek is doyumuna sahip olmalari
ile iliskilidir. Dolayisiyla i3 doyumu faktorii ¢alisanlart oldugu kadar kurumlar1 da
yiiksek oranda etkilemektedir. Bu nedenden dolay1 kurumlarin veya orgiitlerin ¢alisan
bireylerin is doyumunu etkileyen faktorleri belirlemesi ve ¢aba harcamasi énemli bir

unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir (10,11).

Ozel hastaneler, kurumsal imajlarin1 zedelememek igin hemsirelerin isten ayrilma
oranlarii gizli tutmaktadirlar. Fakat 6zel saglik kurumlarinda hemsirelerin isten
ayrilma oranlarinin ¢ok yiiksek oldugu ve bazi kurumlarda ise her yil hemsirelerin

yarisindan fazlasini degistigi belirtilmektedir (12).

Gilintimiizde saglik bakim kuruluslar1 ve hastanelerin sayilarin artmasi ile birlikte,
hemsireye olan ihtiyag da artis gostermektedir. Calistigi kurumda is doyumuna
ulasamayan ve mutlu olamayan hemsireler kurum degistirmektedir. Bdylece
kurumlarin personel devir hizlar1 artmaktadir. Yetismis olan personelin kurumdan
ayrilmast da maliyet, i ylikii ve verilen hasta bakiminin kalitesini olumsuz olarak
etkilemektedir. Bu nedenle kurumlarin hemsirelerin iste kalmasinda etkili olan
faktorleri belirleyip gereklionlemleri almalari, ¢alisani iste tutmak adimna stratejiler

gelistirmeleri gerekir.

Bu dogrultuda bu tez calismasinda kurumlarda ¢alisan hemsirelerin iste kalma ve isten
ayrilma niyetlerine etki eden faktorler ve bu unsurlarinkisi agisindan 6nem derecesinin

belirlenmesi amag¢lanmaktadir.



4. GENEL BILGILER

4.1. isten Ayrilma Niyeti

Orgiitsel davranis, sosyoloji ve psikoloji gibi pek ¢ok dnemli disiplin tarafindan
incelenen isten ayrilma niyeti, is gilicii devrinin en 6nemli belirleyicilerinden biri olarak
goriilmektedir. Is giicii devri, belirli bir zaman araliginda bir kurumun calisan
kadrosuna ¢alisan bireylerin giris ve ¢ikis hareketleri olarak tanimlanir (13). Isgiicii
devri iki sekilde gerceklesir. Ilki galisan bireyin kendi istegi ile kurumdan ayrilmasi,

ikincisi kurum y6netiminin karariyla ¢alisan bireyin kurumdan ¢ikarilmasidir (14).

Calisanlarin ¢alistiklart kurumlardan goniillii olarak ayrilmalart durumunda isten
ayrilma niyeti dogar. Calisanlar kisisel veya kurumsal sebeplerle islerinden

ayrilabilirler ve bireylerin isten ayrilmasi temel haklarindan biridir (15).

Calisan bireylerin isten ayrilma niyetlerinin olmasi eger bu niyetleri belirli bir zaman
dilimi araliginda degismezse ¢alisana bagli olarak kurumdaki islerinden ayrilmalarina
yol acabilir. Calisanlarin ¢alistiklar1 kuruma ve kurumdaki islerine kars1 tasarruflari,
is veya hizmet kalitesi gdzeten organizasyonlar i¢in dnemlidir (16). Organizasyonlar
hedefledikleri is miikemmelligi i¢in ihtiya¢ duyduklar1 ¢alisanlar1 kaybettiklerinde
istenmeyen sonuglar dogabilir. Calisan kaybi1 yogun deneyim kaybina neden

olmaktadir ve organizasyonlara zarar ettiren bir durumdur (17).
4.1.1. isten Ayrilma Niyeti Kavraminin Tanimi

Pek ¢ok farkli disiplin tarafindan ele alinan, 6nemli bir konu olan isten ayrilma niyeti
kavrami, farkli ¢alismalarda iste kalma niyeti (18), ve is devri niyeti kavramlari (19,20)
ile ayn1 anlamlarda kullanilmaktadir. Isten ayrilma niyeti, ¢alisan bireylerin calistiklari
islerinden ayrilmayi bilingli ve amagli olarak istemeleri olarak tanimlanmaktadir (21).
Fochsen ve arkadaslari, isten ayrilma niyetinin, ¢alisan bireylerin ¢alisma
kosullarindan kaynakli is doyumsuzlugunun bir baska ifadesi oldugunu belirtmislerdir
(22). Tirkdz ise isten ayrilma niyeti kavraminin isgéren bireyin ¢alistig
organizasyonda kalma niyetinin bir 6l¢iisii olarak tanimlanabilecegini de ifade etmistir
(23).



Bireysel, kurumsal ve g¢evresel faktorler bireyin kurumda calistigi isten ayrilma
stirecini etkilemektedir. Bu faktorlerin etkileri degisebilmekle beraber kisiyi farkli
yogunluklarda ve farkli zamanlarda etkileyebilir. Birey calistigi ise bagl olarak
kurumsal, yasadigi, vakit gecirdigi ortamlara bagli olarak ¢evresel, kisisel 6zelliklerine

bagli olarak bireysel faktorlere maruz kalabilir (17).

Stire¢ olarak degerlendirilen isten ayrilma niyetinin bir diger 6ne ¢ikan boyutu tahmin
edilebilir olmasidir. Muchinsky ve Tuttle, ¢alismalarinda galisan bireylerin isten
ayrilma niyetinin 6n goriilebilir oldugunu ortaya koymuslardir (24). isten ayrilma
niyeti farkli degiskenler dikkate alinarak tahmin edilebilmektedir. Calisana isi ile ilgili
gelecege yonelik planlar1 sorularak isten ayrilma niyetinin tahmin edilmesi bu
degiskenlerden bir tanesidir. Tahmin etmeye yonelik degiskenler ¢alisanlarin niyetleri
olarak goriilmektedir. Dolayisiyla isten ayrilma niyetinin dnceden tespit edilebilmesi

i¢in degerli bir olgiit olarak alinir (25).

Yapilan ¢aligmalar isten ayrilma niyetinin, kurumsal etkinlikler {istiinde negatif etki
yarattigina dair bulgular1 belirtmektedir. Bu sebeple isten ayrilma niyeti, basta yonetim
bilimciler ve sosyal bilimcilerin énemle inceledigi, iizerindedurulan bir konudur. isten
ayrilma niyeti ve davranigi, kurumlar i¢in 6nemli unsurlar olan kurumsal bilgi,
yetenek, kiiltiir, is giicii kaybina neden olur. Isten ayrilma sonrasinda yeniden ise alma,

oryantasyon ve egitim maliyeti gibi olumsuz sonuglar dogmasina sebep olur (26).

Calisanlarin isten ayrilma durumu kurumlar i¢in farkli yénlerden énem arz eder. Isten
ayrilan ¢alisan ayni iste bir daha ¢alismayabilir veya ayni isi farkli bir kurumda devam
ettirebilir. Calisanin ayni iste bir daha ¢alismamasi durumunda kurum kendi igerisinde
egitim verip yetistirdigi, yatirnm yaptigi ¢alisan1 kaybetmektedir ve isten ayrilan
bireyin yerine alinan ¢alisan i¢in kurumun tekrar benzer maliyetlere katlanmasi
gerekebilir. Calisanin bagka bir kurumda ¢alismaya baslamasi durumunda kurum
yetistirdigi yatirim yaptigi ¢alisanin bagka kuruma katilmasiyla birlikte basta disariya
kurumsal bilgi ve birikim ¢ikmas1 olmak tizere ¢esitli zorluklarla karsi karsiya kalabilir

(27)

Isten ayrilma niyeti isten ayrilma davramisinin bir onceki asamasidir. Eger isten
ayrilma niyetine sahip bir ¢alisana belirli bir zaman araliginda miidahale edilmezse

calisanin isten ayrilma niyeti kurumsal bagliligini kurum {iyeligini sonlandirma



davramisina déniisecektir. Isten ayrilma niyeti olan galisanlar icin gerekli dnlemler
alinir zamaninda miidahele edilirse isten ayrilmamalari saglanabilir. Isten ayrilma
niyeti ve davranisi, kurumlar i¢in dikkate alinmasi gereken bir kavramdir. Zira

calisanin isten ayrilmasi gergeklestikten sonra geri doniis ihtimali yoktur (28).

Yapilan ¢aligmalarda isten ayrilma niyetinin isten ayrilma davraniginin bir gostergesi
oldugu belirtilmektedir. Bu iki kavram arasindaki iliski pek ¢ok faktorden
etkilenmektedir. Kurumsal giiven, kurumsal doyum ve kurumsal baglilik bunlardan
bazilaridir (29).

Calisanin farkli nedenlerden dolay1 gelistirdigi isten ayrilma niyeti, kurumdan ayrilma
davranigin1 tanimlamaz. Isten ayrilma niyeti, calisanin uygun kosullara sahip
oldugunda kurum iiyeligine son vereceginin gostergesidir. Calisanin kisisel 6zellikleri,
psiko-sosyal durumlari, ¢evresel faktorler ve bazi kosullar c¢alisanin isten ayrilma
davranigin1 sergilemesine engel olabilmektedir, isten ayrilma niyeti isten ayrilma

davranigina déniismeyebilir (30).

Calisanin ise girmesi ve isten ayrilmasi bir dongii olarak tanimlanir. Is gdren ise
basladiginda kurumsal etkilesim, sosyallesme de baslar. Sosyallesme siirecinde ¢alisan
ve kurum arasinda bir etkilesim olur. Bu durumda calisan is motivasyonuna, is
doyumuna ve kurumsal baglilik duygusuna sahip olur. Calisanin motivasyonunun
diismesi, i3 doyumunun az olmasi, kurumsal baglilik duygusunun diisiik olmasi veya
bu faktorlerin bireyde diisiik diizeyde bulunmasi isten ayrilma niyetini
olusturmaktadir. Dolayisiyla c¢aligan farkli, yeni is firsatlari bulmaya yonelir.

Kendisine uygun baska bir alternatif bulan ¢alisan bulundugu kurumdan ayrilir (31).

Calisanlarin  kurumdan  kasith  ayrilma davranisiniisten ayrilma niyetinden
kaynaklanmaktadir. Kurum y6netimine, mevcut politikalara, diger ¢alisanlara tepki
gosterilerek gerceklestirilen, goniillii isten ayrilma davranist sayillmaz. Kasitl,
isteyerek isten ayrilma planli olarak gerceklesir ve planli davranis kurami olarak ele

almur (30).

Calisanin isten ayrilma davranigi Oncesi isten ayrilma niyeti gelistirmesi, ayrilma
davranis1 6ncesi kurumlar ve orgiitler icin énemli bir ipucu, bir uyaridir. Ozellikle

yiilksek performans gosteren calisanlarin kurumdan ayrilmasi kurum tarafindan



istenmeyen sonuclarin dogmasina sebep olur. Calisan bireylerin ¢alistiklar1 kurumlara

yeniden kazandirilabilmesi i¢in isten ayrilma niyeti doneminde, bu niyetin gelismesine

neden olan unsurlarin arastirilarak belirlenmesi ve miidahaleden bulunulmasi,

¢oziimlenmesi gerekmektedir (32).

Isten ayrilma niyetini etkileyen unsurlar ve bireylerin iginde bulunduklar1 durumlarin

belirlenmesi isten ayrilma davranmisini tahmin edilebilir kilmaktadir. Dolayisiyla

kurum muhtemel ¢alisan kayiplarini dnleme sansi yakalar ve 6nlem alir (33).

Literatiirde, isten ayrilma niyeti ile ilgili ¢esitli teorilerin ve kavramlarin oldugu

belirtilmektedir (17). Bunlar:

Herzberg’in Cift Faktor kuramina gore; calisan bireylerin hijyen ve
motivasyon faktorleri karsilandiginda isten ayrilma niyeti azalir.

Maslow’un Ihtiyagc Kuramina goére bireylerin ihtiya¢ duydugu unsurlar
karsilandiginda bireyin isten ayrilma niyeti azalmaktadir.

Is doyumu, calisan birey hareketliligi kurami, is arama niyeti ve farkli
kurumsal secenekler isten ayrilma niyeti ile iliskili oldugu belirtilmistir.
Calisan birey orgiit uyumu kuramina goére calisan birey isi ile bir uyum
yakaladiginda isten ayrilma niyeti azalmaktadir.

Calisan birey hareketliligi kuramina gore, isin karakteristigi bireyin isten
edindigi doyumu etkilemekte, bu nedenle isten ayrilma niyeti de
etkilenmektedir.

Is yatinm modeli ise, ¢alisan bireyin isi icin gergeklestirdigi yatirimlar ve
aksiyonlar sonucu elde ettigi odiil ve kazanimlar, i doyumunu etkilemekte,

dolayl olarak isten ayrilma niyeti etkilenmektedir.



4.1.2. isten Ayrilma Niyetini Etkileyen Faktorler

Yeni ¢alismaya baslayan veya biiyiimekte olan kurumlar haricinde ise alinmalar, isten
ayrilma sonucu bosalan mevcut pozisyonlarin doldurulmasi seklinde gergeklesir.
Calisanin isten ayrilma davranisini etkileyen faktorler incelenirken isten ayrilma
konusu iizerinde durulur. Isten ayrilma niyetini etkileyen birgok faktor bulunurken bu
faktorler genel olarak kisisel faktorler, kurumsal faktorler ve kurum disi1 faktorler

olarak tige ayrilir (13,17).

4.1.2.1. Kisisel Faktorler

Cinsiyet, yas, egitim durumu, gelir durumu ve medeni durum gibi etkenleri
icermektedir. Calisan bireylerin gencken aldiklar1 kararlar ile daha yasli, olgun
yaslarda aldig1 kararlar arasinda bireyin hayati boyunca edindigi deneyimlerden dolay1
fark bulunmaktadir. Yas durumu gibi medeni durum, aile yapist gibi unsurlar da isten

ayrilma niyetinde etkindir (34).

Istatistiklere gore kadin calisan bireyler erkek bireylere gore daha fazla isten ayrilma
davranis1 gostermektedir. Tirkiye'de yapilan bir arastirmaya gore kadinlar igin aile
unsuru 6n planda oldugundan, evlenip ¢ocuk sahibi olduklarindan ve genelde yari
vasifli ¢alistiklarindan isten ayrilma niyetleri daha fazladir. Giinlimiizde ise ev
islerinde ve ¢ocuk bakiminda gergeklesen kolayliklar, yasam harcamalari, kurumlarin
kadin ¢alisanlara olan bakis agis1 is diinyasina giren kadinlarda isten ayrilma niyetinin

azaldig1 goriilmektedir (13).

Farkli bir deyisle, demografik unsurlardan olan bireyin egitim seviyesi de isten ayrilma
niyeti istiinde etkili olmaktadir. Yiriitiilen ¢alismalar lisans diizeyinde egitimalmis
calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin daha fazla oldugunu gostermistir. Egitimli
calisanlarin daha fazla is imkani bulmalarindan kaynakli bu sonuca ulasildigi 6ne
stiriilmektedir. Calisanin aldig1 egitim bakis agisin1 genisletmekte ve yeni diislince
bicimleri gelistirmesini saglamaktadir. Bu durum egitimli calisanin isine ve iiye

oldugu organizasyona kars1 beklentilerinde artis meydana gelmesine neden olmaktadir
(35).
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Isten ayrilma niyetine etki eden bir diger faktdr de medeni durumdur. Evli ¢alisanlarin
isten ayrilma niyeti gosterme orani evli olmayan calisanlara nazaran daha azdir.
Calisan bireylerin evli olmalarinin yani sira bakmakla yiikiimli oldugu bireyler
bulunabilir ve bu durum isten ayrilma niyetini etkilemektedir. Calisan bireylerin
bakmakla yiikiimlii oldugu bireylerin varligi, ¢alisan bireylerin isten ayrilma niyeti

gosterme olasiligini diisiirmektedir (36).

Weisberg ile Kisrchenbaum’un yiiriitmiis olduklar1 arastirmaya gore, egitim seviyesi
ve is becerisi arttik¢a isten ayrilma niyeti de artmaktadir. Ayrica bekar ¢alisanlarin

Isten ayrilma niyeti evli olan ¢alisanlara gore daha fazladir (37).

Calisanlarin  isten ayrilmalari cogunlukla kurumdaki ilk c¢alisma yillarinda
gerceklestirmektedir. Yapilan arastirmalar ¢alisma siiresi ile isten ayrilmalarin ters
orantilt oldugunu, ¢alisma siiresi arttikca calisanin isten ayrilma niyetinin azaldigi
sonucunu ortaya koymustur. Yas faktorii de isten ayrilma niyeti iistiinde etkili olan
onemli unsurlardan biridir. Demografik unsurlardan biri olan yas faktorii {izerine
yapilan aragtirmalar, gen¢ ¢alisanlarin isten ayrilma niyetinin daha yasl c¢alisanlara
gore daha fazla oldugu belirtmislerdir. Yasca genc¢ olan calisan bireylerin kendi
mesleklerine olan yaklasimlarini ve se¢imlerini tamamlamamis olmalari isten ayrilma
niyetini etkilemekte ve belirtilen duruma neden olmaktadir (38). Calisan bireylerin
isten ayrilma niyeti gelistirmeleri tizerinde etkili olan bir unsur ise bireylerin kendi

mesleki beklentilerini karsilayamama olarak literatiirde belirtilmektedir (39).

Isten ayrilma niyetini etkileyen kisisel; farkli bir deyisle sosyo-demografik faktorler
sunlardir (40,41):

e Medeni Durum

e Cinsiyet

e Kurum igerisinde ¢alisilan pozisyon

e Aile iliskileri ve iliskilerde yasanan degisimler (Evlilik, 6liim)

e Isile ilgili olan beklentilerin karsilanamamasi

e Egitim ve 6grenim ihtiyact

e Farkli, alternatif bir ise duyulan ilgi

e Yasam sartlarinda yasanan degisiklikler

e Isdeneyimi
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Beklentilerin gergeklesmemesi

Calisan bireylerin kisilikleri isten ayrilma niyeti tizerinde etkili bir unsurdur.

Calisanlarin isten ayrilma niyetini etkileyen 6zellikleri su sekilde siralanabilir (42).

Disa doniik ¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri farkli sekillerde gelisebilir;
Insan iliskilerinde giiclii, diger ¢alisanlara oranla daha sosyal olan ¢alisan
bireyler, ayni organizasyon catist altinda bulunan diger bireyler ve yonetimle
iligki gelistirebilirler. Bagka bir 6rnek durumda ise, bahsedilen 6zelliklere sahip
calisanlar diger is olanaklarina daha agik olabilir ve isten ayrilma niyeti ortaya
c¢ikabilir.

Insan iliskilerinde sicak kanl1 olan bireyler genellikle ¢evreye daha fazla uyum
gostermekte ve diger calisan bireylere karsi daha anlayishh olmaktadirlar.
Dolayisiyla diger bireylerle iyi iliskiler kurabilirler. Iyi seviyede tutulan insan
iligkileri ile isten ayrilma niyeti arasinda ters bir iliski bulunmaktadir.

Calisan bireylerin yaptiklar1 igin icerigi, basitligi veya karmagikligi,
calisanlarin isten ayrilma niyetleri lizerinde etkili olmaktadir. Monotonlugu
azaltilip, zenginlestirilen islerde calisan bireylerin verimliligini arttirdig1
gOriilmiis olup, olumlu bir etki s6z konusudur. Farkli olarak bazi bireyler basit,
fazla sorumluluk barindirmayan isler yapmak isteyebilirler. Yapilan isin
karmagikligi  ve isten ayrilma niyeti arasinda olumsuz iliski de

olusabilmektedir.

4.1.2.2. Orgiitsel Faktorler

Isten ayrilma niyetiiistiinde etkili olan 6rgiitsel unsurlar gogunlukla galisan bireyi

kendi istegiyle ¢alistigt kurumdan ayrilmasina, istifa etmesine sebep olmaktadir.

Unsurlari bir kismi organizasyonel yani orglitsel, bir kismi ise ¢alisanin yaptigi isle

arasindaki iliskilerden kaynaklanmaktadir. Orgiitsel faktorleronlenebilir faktorler
olarak dikkate alinmalidir (13).
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Calisanlarin isten ayrilma niyetleri iizerine yapilan ¢alismalar, isten ayrilma niyetinin
biiyiik dlclide calisanlarin kuruma olan bagliliklari, is doyumu ve is tatmini gibi

kavramlarla iliskili oldugunu gostermistir.

Calisanin i3 doyumu diizeyinin ylikselmesiyle isten ayrilma niyetinin azaldigi
goriilmiistiir. Orgiitsel unsurlar iizerinde yiiriitiillen arastirmalar sonucu kurumsal
baglilik diizeyi diger c¢alisanlara gore daha diisiik olan bireylerin isten ayrilma

niyetinin daha ytiksek oldugu belirtilmektedir.

Calisan bireylerin isten ayrilma niyeti gelistirmesinde ve niyeti lizerinde ¢alistiklari
kurumdaki o6rgiit iklimi de etkilidir. Yaratici ve yenilikgi fikirlerin ortaya ¢ikmasi igin
kurumun tiim kademelerinin tesviki, ¢alisanlarin fikirlerine 6nem verilmesi ve adeletli
olarak incelenmesi, ¢alisanlarin daha fazla risk almaya 6zendirmek, tesvik etmek,
kurum yonetiminin katilimei politikalar gelistirip is birligini 6n planda tutan bir tavirla
caliganlara yaklasmasi bireylerin isten ayrilma niyetini azaltmaktadir. Orgiit iklimi
unsurlarindan biri olan yo6netim deste8i, farkli bir deyisle yonetim tarafindan
desteklenme, c¢alisan bireylerde is doyumunu arttirmaktadir. Dolayisiyla bu durum

isten ayrilma niyetinin azalmasina neden olmaktadir (43).

Yapilan bir ¢aligmada calisanlarin aldigi kurumsal destegin isten ayrilma niyetini
anlamli olarak etkiledigi sonucuna ulagimistir. Calisanin kurum tarafindan
desteklendigini gérmesi is doyumunu arttirmakta ve bu durum c¢alisanlarin isten

ayrilma niyetlerini azaltmaktadir (44).

Is giiciine verilen karsilik yani {icretlendirme sistemi de calisanlarin isten ayrilma
niyetini akabinde isten ayrilma davranisini etkilemektedir. Diisiik ise giris ticretinin
uzun siire devem etmesi veya ticretlerin diizenli olarak incelenmemesi ¢alisanin isten
ayrilmasma sebep olmaktadir. Calisma ve i kosullar1 da isten ayrilma niyetini
etkileyen orgiitsel faktorlerdendir. Calisma ortaminin giiriiltiilii, monoton olmasi gibi
1$ motivasyonunu bozucu durumlar isten ayrilma niyeti ve davranisi gelismesinde
etkilidir. Kurumlarin is rotasyonuna gitmesi, is ve calisilan ortami kaynakli isten

ayrilma davraniglarinin gelismesinde onleyici olabilmektedir (13)
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Sahin’in 2011 yilindagerceklestirdigi bir calismada isten ayrilma niyeti ile lider ve liye
arasindaki iligki arasinda negatif yonliiliik oldugunu belirtmistir. Arastirma sonucunda
lider-liye arasindaki etkilesimin ve iletisimin kalitesi yiikseldik¢egalisan bireylerin

isten ayrilma niyetlerinin azaldig tespit edilmistir (45).

Literatlirde yapilan arastirmalar is glivencesi ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif
yonlii bir iliski oldugunu belirtmektedir. Calisan bireylerin is glivencesi algisinin
olusmasi, bireylerde isten ayrilma niyetinin ortaya ¢ikmasini Onlemektedir. Sonug
olarak bireyin isten ayrilma davranisi da negatif yonlii etkilenmektedir. Benzer sekilde
is doyumu ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif bir yonli iliski bulunur ve
calsanlarin is doyumu diizeylerinin yiikselmesi, isten ayrilma niyetlerinin azalmasina

sebep olur (46).

Calisanlarin kurum igerisindeki diger calisanlarla olan iligkileri de isten ayrilma
niyetini etkileyen faktorlerdendir (47). Ise bagl yasanan stres, calisanlarin kurumdan
ayrilma davranis1 gostermesine sebep olmaktadir. Istikrar ve giivence olmayan bir
kurumda gelisen is giivencesinin ve siirekliliginin olmamasi, kurumsal adaletin
saglanmamasi ¢alisanlarin is doyumlarini olumsuz etkilemektedir. Bu durum c¢alisanin

stresini arttirmakta ve isten ayrilma niyeti gelistirmesine sebep olmaktadir (48).

Cotton ve Tuttle tarafindan gergeklestirilen bir ¢aligmada is performansi, ¢aligma
arkadaslarindan memnuniyet ve terfi, farkli pozisyonlarda ¢alisma imkanlarinin isten

ayrilma niyeti tizerinde negatif yonlii bir etkisi oldugunu belirtmislerdir (36).

Calisan bireylerin isten ayrilma niyeti gelistirmelerinde etkili olan bir diger unsur ise
kurum ilegalisan bireyin katilimi ile gergeklesen egitim firsatlaridir. Yonetim
kadrosunun ve calisma arkadaslarminegitim ve beceri aktivitelerine katilmalart
caliganin motivasyonunu olumlu yonde etkiler. Alinan egitimlerde edinilen becerileri
kullanma konusunda yoneticiler tarafindan cesaretlendirilen calisanlar daha az isten
ayrilma egilimi gostermektedir. Calisan bireylerin 6grenme motivasyonlari, bireysel
kazan¢ ve sunulan egitim firsatlar1 hakkindaki algist isten ayrilma niyeti

gelistirmelerini 6onlemektedir (49).
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Calisan bireylerin tilkenmiglik durumu yasamalarinin da isten ayrilma niyetini
tizerinde etkili oldugu sdylenmektedir. Moore’un 2000 yilinda gerceklestirdigi bir
calismada, birey tarafindan algilanan is yiikii, ¢alisilan pozisyon veya rol belirsizligi,
is yerinde ¢atisma ve 0diil dagitiminda adaletsizligin ¢alisan bireylerde tiikenmislige

neden oldugunu belirtmistir (50).

Tiikenmislik yasayan bireyler, calistiklar1 isten ayrilma niyeti gelistirir. Is bulma
ihtimali yiiksek olan ¢aligsan is aramaya baslayip, farkli, alternatif isler i¢in ¢cabalarken,
diger bir yandan is bulma ihtimali az olan diger ¢alisan bir birey is degistirmek i¢in
uygun ortam, kosullar ve zamam bekleyebilir. iki farkli tilkenmislik yasayan ¢alisan
da kendi islerinde diisiik performansla calisirken, kendilerine uygun bir is

bulduklarinda galistiklar1 kurumlardan ayrilmaktadirlar (51).

Kurumlarda calisan bireylere sunulan imkanlar, iyi diizeyde sigorta ve emeklilik
imkanlari, bireylerin giivenlik ve sosyal ihtiya¢larinin karsilanmasi, maddi yardim
olanaklari, ebeveyn olan calisanlarin ¢ocuklarina yonelik kres-giinliik bakim gibi
imkanlar ¢alisan bireylerin is yerindeki sorumluluklarina daha fazla odaklanmasina
neden olurken, ailesine karsi olan sorumluluklarini yerine getirmesine destek
olmaktadir. Sonug olarak bireyin isten ayrilma niyeti gelistirmesi ve isten ayrilma

davraniginin 6niine gecilebilmektedir.

Calisan bireylerin isten ayrilma niyeti {istiinde etkili olan unsurlardan olan Orgiitsel
unsurlar, bireylerin calistiklar1 Orgiitlerin yonetim veya {iretim siireclerinden
kaynaklanmaktadir. Yonetim kadrosunun birey lizerindeki etkisi genis ve oldukca
biiyiik olabilmektedir. Isten ayrilma niyetini etkileyen orgiitsel faktorleri yapilan
aciklamalar 15181nda su sekilde 6zetleyebiliriz (41,52,45):

e Calisilan kurumun kolay veya zor ulasilabilir olmasi

e (aligilan isin karmagikligy, tiirli ve zorluk derecesi

e Olumsuz orgaizasyon kosullar1 (Calisan bireyin kurum igerisinde siklikla yer
degistirmesi veya zor, kat1 ¢galisma kosullari)

e Lider-iiye iletisimi ve aralarindaki etkilesim

e  Orgiit genelinin adalet algis1
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e (alisilan organizasyondaki diger bireylerle kurulan iliskiler

e  Orgiit iklimi

e s doyumu

e Yapilan igin barindirdig: stres

e (alisilan kuruma baglilik

e (alisilan kurumun bireye verdigi destek

e Orgiitte adil {icretlendirmenin yapilamamasi veya performans degerlendirmesi

bulunmamasi
4.1.2.3. Orgiit Dis1 Unsurlar

Yiiriitiilen aragtirmalar sonucunda isten ayrilma niyeti listiinde en ¢ok etkili olan dis
unsurlarin bireyin is algis1 ve sendikalarin varligi oldugunu gostermistir. Sendikalarin
varlig1 ve issizlik oranlarmin yiiksek olusu isten ayrilma niyetini azaltirken, farkli is

alternatiflerin varligi isten ayrilma niyeti ile pozitif yonlii olarak iligkilidir (47).

Calisanin isten niyeti gelistirmesi ve isten ayrilma davranisinda bulunmasi {istiinde
etkili olan orgiit dist unsurlar sosyal ve ekonomik kaynaklidir. Orgiit dis1 gelisen
unsurlar orgiitlerin etki alan1 digindadir ve orgiit tarafindan engellenemeyen
unsurlardir. Orgiit dis1 unsurlarbireylerde isten ayrilma niyeti ve davramsi
olusturabilecegi gibi orgiitlerin ¢alisanlarin islerine son vermesine de neden olabilir.
C)rgﬁt dis1 unsurlara asagidaki drnekler verilmistir (36,47,41,13):

e Bireylerin mevcut ekonomik durumlar1 ve refah diizeylerinin gelismesi

e Icinde bulunulan makro ekonomik durumun is giicii piyasasina olan etkisi

e s giiciine katilan yeni bireyler

e Sendikalar

o Issizlik orani

e Kidem tazminat1 maliyeti

e Teknolojik gelismeler

e Otomasyon sistemlerinin gelismesi

e Tarim ve sanayi kollar1 arasinda diizenli olarak is degistiren isciler

e Bazi meslek kollarinin deger kaybetmesi
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4.2. isten Ayrilma Niyeti ve Is Doyumu

Is doyumu, bireylerin ¢alistiklar ise karsi yaklasimlari ve tutumlarmi, bilgi, duygu,
davranis ve degerlendirmelerini igermektedir. Calisan bireylerin ¢alistiklar
kurumlardan ve islerinden beklentileri ve kazanimlari arasindaki uyum olarak

tanimlanir (53).

Is doyumu, bireylerin calistiklar is ortamindaki mutlulugu, refah1 ve edindikleri
deneyimlerin onlar {izerinde biraktig1 etki olarak kabul edilmektedir. Calisan
bireyleryeterli is doyumuna sahip oldugunda yaptig1 ise, ¢alistigi ortama ve bagh
bulundugu &rgiite yonelik olumlu bir yaklagima sahip olur (54). Is doyumsuzlugu
calisanin isten ayrilma niyetini arttiran faktdrlerdendir (55). Is doyumu eksikligi
performans, motivasyon, hizmet kalitesinin yan1 sira ise devam etme, kuruma baglilik,
calisanlarla iletisim ve karar vermeye katilim algisini anlama ve belirleme gibi
durumlar icin giliclii bir faktérdiir. Buna bagl olarak calisanlarin kurumda etkin ve
verimli olarak c¢alismalarinda yiiksek is doyumu énemlidir. Orgiitlerin ¢alisanlarin is
doyumunu etkileyen faktorleri belirlemesi ve iyilestirmeye gitmesi bu konuda c¢aba

harcamasi isten ayrilma niyetinin 6niinii kesmektedir (10,11).

Is doyumu bireylerde fiziksel ve mental saglik sikintilarina sebep olabilirken drgiitler
acisindan c¢alisan bireyin ise devamsizligi, is veriminin diismesi, isten ayrilma niyeti

gelistirmesi ve ayrilmasi gibi orgiitsel etkilere de sahiptir (11,56,57,58,59).

Bireylerin is doyumunu etkileyen unsurlar bireysel ve orgiitsel olmak tizere iki grupta
toplanmaktadir. Baslica bireysel unsurlar egitim diizeyi, yas, meslekte veya is yerinde
calisma siiresi (60,61), ebeveynlik (9), medeni durum, meslekle ilgili gelecege yonelik
diistinceler ikenorgiitsel unsurlar, stres, calisilan kuruma baglilik (62), is ¢alisma

saatleri (57) ¢alisma ortami ve kosullar1 veya orgiit iklimi (57,61) ile ekip etkilesimidir.

Bireylerin sahip oldugu is kosullarinin agir olmasi, diisiik iicret, diizensiz ¢alisma
saatleri, vardiyalar ve bozulan uyku diizenleri ile sirkadiyen dongiilerinin bozulmasi,
sosyal yasamda sikinti, bioritim bozuklugu ve tiikkenmislik gibi unsurlar bireylerin is

doyumunun diisiik veya yetersiz olmasina neden olmaktadir.

17



Bireylerdeki yetersiz veya diisiik is doyumu ¢alisanlarin verimliliginde azalma, isten
ayrilma niyeti, ise devamsizlik ve erken emeklilik gibi benzeri sorunlarin ortaya
cikmasina neden olmaktadir. Eger bir kurumda calisan bireyler isten ayrilma davranisi
gosteriyorsa ayrildigi kurumda ¢alisan yetersizligi artacaktir. Bunun sonucunda
bireylerin iizerindeki is yiikii artacak ve ¢alisanlarin is doyumunu olumsuz etkilenecek,

bireylerin isten ayrilma niyeti ve davranisi yaratacak bir dongiiye girilecektir (9).

Calisan bireylerin is doyumunun saglanamamasi isten ayrilma niyetinin en 6nemli
etkeni olmakla beraber ¢aligan bireylerin i3 doyumunu saglanarak veya arttirilarak
calisilan kurumda tutulmasi ve bulunduklari kuruma bagliliklarinin arttiritlmasi s6z

konusudur. Is doyumu, isten ayrilma niyeti ve iste kalma iistiinde ¢ok etkili bir

unsurdur (63).

4.3. isten Ayrilmanin Sonuclari

Bireyler bagli bulunduklar1 kurumdan daha iyi bir is veya daha iyi olanaklar sunan
kurumlara bireysel sebeplerden veya mevcut is yerindeki kosullardan dolay1 goniilli
ayrilabilirler. Calisan bireylerin ¢alistiklar1 kurumdan goniillii olarak ayrilmasi
kurumlar i¢in 6nemli bir konudur ve detayli incelenerek bireyin istifasinin nedeni
bulunmalidir. Calisanin goniillii olarak kurumdan ayrilmasi, kurumun kadrolagsmada
yaptig1 hatayr diizeltmesine ve kuruma yeni bilinglerin girmesine imkan tanir. Ote
yandan isten ayrilan ¢alisanlarin sayisinin fazla olmasi kuruma madden ve manen zarar
vermektedir. Isten ayrilan galisan igin yapilan tedarik, se¢im ve egitim gibi yatirimlar
bosa giderken ayni yatirimlar ise yeni giren c¢alisan i¢in de yapilmak durumunda

kalinacaktir (64).

4.3.1. isten Ayrilmanin Orgiitsel Sonuclar

Giliniimiizde isten ayrilma niyeti ve davranisi kurumlarda pek ¢ok sikint1 yaratarak

genel bir probleme doniismiistiir. Bireylerin isten ayrilma niyetlerinin yiiksek oldugu
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orgiitlerde calisan bireylerin ve dolayisiyla kurumlarin verimliligi azalmakta, hizmet
kalitesi diismekte ve tiim bunlarin sonucu olarak miisteri memnuniyeti, kurumlarin
geliri ve kar1 azalmaktadir (63). Isten ayrilma niyetinin kurumlara bu denli zarar
vermesi bu konunun kurum ydnetimleri i¢in olan 6énemini ortaya koymaktadir (64).
Bazi isler 6zel bir uzmanliga ve deneyime sahip olmay1 gerektirmektedir. Bu islerde
isten ayrilma niyetinin gelismesi istenmeyen bir durum olmakla beraber tecriibeli
calisanlarin kurum tarafindan yetistirme maliyeti bulunmaktadir. Ayr1 bir uzmanlik
gerektiren islerde kurumlarin isten ayrilan bireyin yerini hizli sekilde
dolduramayabilir, bu durum iste verimliligin diismesine neden olurken, insan
kaynaklarin yeni ise alinacak bireyler icin yapilacak caligmalar, ige alinan bireyin

egitimi gibi ayr1 harcama kalemleri de yaratmaktadir (66).

Bireylerde gelisen fakat davranisa heniiz donligmemis olan isten ayrilma niyeti kurum
icerisinde diger calisanlarin davraniglari iizerinde etkisi bulunmaktadir. Calisandan
beklenen performans seviyesinde ve is veriminde diistikliik goriilebilir. Calisanin orgiit
tiyeligini siirdiirmeme diisiincesi vardir ve ilk firsatta kurum ile baglarin1 koparacaktir.
Orgiitsel davranista 6nemli olan galisanin goniillii olarak orgiit iiyeligini devam

ettirmesidir (30).

Isgiicii devri olurken kurumdan ayrilan yiiksek performansli galisan yerine diisiik
performansli bir galisan gelebilir. Islevsel olmayan bu is giicii devri; hizmet kalitesinin
diismesine, bilginin degisiminden kaynakli karmasiklagsmasina sebep olurken aymi

zamanda kurumun rekabet avantajini olumsuz etkileyebilir (67).

Calisanlarin isten ayrilma davranisi gelistirmesi ve kurumdan ayrilmasinin en 6nemli
olumsuz etkisi kurumlarin yiiksek maliyetlere katlanmak zorunda olmasidir.
Kurumlarin katlanmak durumunda oldugu maliyetler sunlardir (13,67):
e Bireylerin ise alim siirecinde gerceklesen insan kaynaklar1 bolimii giderleri
(evrak hazirligi, saglik muayenesi)
e Is giiciiniin belirlenen diizeyde olmamasi sonucunda gerceklesen verim

diisiikliigli bir maliyet kalemi olmakla beraber, ¢alisan bireylerin kurumlardan
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ayrilmast yerlerine gelen calisanlarin yeniden egitim almasini gerektirmekte,
bu durum da kurumlar igin ayr1 giderler yaratmaktadir.

e isten ayrilma niyeti ve davramisi sonucunda kurumdan ayrilan bireyler
sonrasinda kurumda kalan diger ¢alisan bireyler arasinda stres ve endise
olusabilir, kurum i¢i performans ve etkinlik olumsuz olarak etkilenmektedir.

e Kurum ile bagim koparan birey sonrasi yeniden kurum tarafindan bos olan
pozisyon doldurulana kadar tiretimde diisiikliik, kayip yasanmaktadir.

e Ise yeni giren bireylerin kurumdaki makine, techizat ve diger teknolojik aletleri
efektif kullanamasi nedeniyle is verimliliginde diisiis yasanr.

e (Calisan bireylerin isi birakmasi ve yerine gelen bireyin deneyimsiz olmasi is

yeri kazalarini arttirmakta, kurumlar i¢in ayr1 maliyet kalemleir yaratmaktadir.

Kurumlarin basarilar isten ayrilma sayilar1 incelenerek bir gosterge olabilirken, insan
kaynaklarimin diizgiin, kurum hedeflerini kapsayici sekilde calisip ¢calismadigi da yine

ayn1 sekilde isten ayrilmalar ile anlagilabilmektedir.

Ise devamsizhigin ve ayrilmalarin siklikla goriildiigii kurumlarda bireylerin secilmesi,
degerlendirilmesi ve is yerlestirmelerinin diizgiin islemedigi goriilmektedir. Bireylerle
yonetim arasindaki iletisimin eksik veya yetersiz oldugu, ¢alisma kosullarinin bireyleri
rahatsiz edici, kotii oldugu anlasilabilmektedir. Ek olarak, genellikle diizgiin,
bireylerin ihtiyaglarini karsilayici bir maas ve terfi firsatlarinin olmadigi, kurumlarin

yonetiminde eksikliklerin oldugu goriilmektedir (66).

Isten ayrilmalar nedeniyle olusan ¢alisan degisim orani, iiriin ve hizmet kalitesinin
diismesine, is kazalarinin artmasina sebep olmaktadir. Kurumda isten ayrilmalarin
yiiksek olmasi, mevcut calisanlar iizerinde kuruma ve yoneticilere karsi glivensizlik

olusturur ve motivasyon diisiikliigline sebebiyet verir (68).

Bireylerin ¢alistiklart islerinden ayrilmasi kurum diizeyinde ve ayn1 zamanda {ilke
ekonomisinde bazen olumlu durumlara sonug verebilmektedir. Ekonomik dogrultuda
incelendiginde is giliciiniin kurumlar ve alanlar arasindaki degisikliklerine emek

seyyaliyeti denilmekte ve is giiciindeki arz-talep dengesinden etkilenmektedir.
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Gelismekte olan tilkeler i¢in ayr1 bir 6nem tasiyan bu konu, ekonomik gelismeye olan
etkisini alanlar arasinda, bir diger deyisle sektorler arasi ve meslekler arasinda
gostermektedir. Calisan bireylerin goniillii olarak isten ayrilmalar1 farkli alanlarda
faaliyet gosteren kurumlarda ise baslayip, ihtiyaclarini karsiladiklar1 takdirde makro
anlamda faydali olabilmektedir (13).

Isten ayrilmalar kurum adina olumlu gelismeler de yaratabilir. ise yeni gelen calisanlar
ile birlikte yeni bilgi ve teknolojinin kuruma girmesi, diisiik performansl ¢alisanin yer
degistirmesi bunlardan bazilaridir. Ek olarak kurum yonetimi ve uygulamalarinda
gerceklesecek degisikliklere karsin olabilecek direncin azaltilmasi, mevcut sistemde

bulunan esnekligin arttirilmasi, maliyet azaltma firsati gibi durumlar da gelisebilir

(68).

Isten ayrilmalar ¢ok sik olmamakla birlikte kurum amag ve hedefleri igin olumlu bir
faktor olabilir. Kuruma yeni giren calisanlar kurum dinamizmini arttirmakta,
yaraticilik ve yenilik¢iligin gelismesine katki saglamaktadir. Kurum c¢alisanlar
arasinda yonetim tarafindan istenen rekabet ortami olusturulur (67). Diisiik verimli bir
calisanin yerine yeni bir c¢alisan almak veya ise yeni giren calisanin Onceki
kurumlardan edindigi mesleki bilgi ve tecriibelerini yeni kuruma tagimasi rgiitler igin

yararli olmaktadir (13).

4.3.2. isten Ayrilmanin isgiiren Acisindan Sonuglari

Isten ayrilma davramis1 sadece orgiitler iizerinde degil aym1 zamanda galisan bireyler
tizerinde olumsuz etkiler yaratabilir. Calisan isten ayrildiginda ¢esitli kayiplar yasar.
Yeni ise giren ¢alisan uyum sorunu yasayarak cesitli psikolojik zorluklar ¢ekebilir.
Calisanin yeni isinde is kazas1 gecirme ihtimali artabilir ve terfi, issizlik sigortasi
gibikaybetmesi ¢alisani zor duruma sokabilmektedir (13). Calisanin isten ayrilmasinin
calisana doguracagi bir olumsuz sonu¢ da ¢alisanin yeni is bagvurularinda kurumun
calisan hakkindaki ¢ikarimlaridir. Is degisiklikleri nedeni ile kurumlar ¢alisanim kisilik
ozelliklerini, kurumsal giiveni ve kurumsal bagliligin1 sorgulamaktadir. Calisanin
stirekli is degistirmesi yeni ise girisinde kurumlar tarafindan kendisine ihtiyatl

yaklagsmasina neden olmaktadir (67).
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Isten ayrilma calisan igin birgok riski barindiran énemli bir karardir. Alternatif is
firsatlar1 hakkindaki belirsizlikler, bir isten digerine gecerken ortaya ¢ikan hareket
maliyeti, licret kaybi, deger verilen is iliskilerini kaybetmek calisanlar i¢in isten
ayrilmadan sonra olusabilecek olumsuz durumlardandir. Ayrica is degisimi ile
yasanacak stres, kariyer planlarinin aksamasi, sosyal destekte ve aile desteginde
yasanabilecek aksakliklar, kazanilmis yararlarin kaybedilmesi gibi durumlar da ¢aligsan
i¢in isten ayrilma sonrasi olusabilecek olumsuz durumlardandir. Isten ayrilmanin
getirdigi bu olumsuz durumlar ve birey iizerinde olusabilecek stresten dolay1 isten
ayrilma niyetini ortaya koymak, niyet sonucu olusabilecek davranisi gelistirmekten

daha kolay ve altindan kalkilabilir goriilmektedir (69).

Isten ayrilma davranisi gostermenin ¢alisan agisindan olasi pozitif ¢iktilar1 da
bulunmaktadir. Birey buldugu yeni iste daha verimli, iyi bir ¢alisan olabilir, bulundugu
kurumda giizel bir uyum yakalayarak yeni sahip oldugu iste daha rahat, stressiz
calismasini ve sahip oldugu 6zellik ve yetenekleri daha 6zenle kullanmasin1 saglabilir.
Calisanin isten ayrilmasiyla elde etmesiyle, yeni ¢evrede yeniligin tesvik edilmesi,
kendini gelistirebilecegi bir calisma ortamina girmesi motivasyonu yiikselten olumlu

durumlar arasindadir (70).

Isten ayrilma davranis1 bireyin kendi karar1 ile daha fazla imkana sahip bir ise yonelik
gerceklesiyorsa, birey bu davranisi ile yarar gorebilir. Vasifli ¢alisan sayisinin vasifsiz
calisan sayisina gore ¢ok az oldugu is kollarinda bir ¢ok farkli kurum egitimli is
giiciinii kendi biinyelerinde calistirmak i¢in ilgi ¢ekici is ortamlar1 ve kosullari
olusturmaktadir. Bundan dolay1 yetismis veya vasifli bireyler i¢in isten ayrilma

davranig1 avantaj getirmektedir (13).

4.4.3 Isten Ayrilma Niyetinin Onlenmesi

Isten ayrilmalar1 diisirmek agisindan, calisanlarin bulunduklar1 isten ayrilma
nedenlerinin belirlenmesi ve dnlem alinmasi, ¢alisanlarin daha iyi ¢alisma ortamina

sahip olmasi ve drgiit ortaminda verimlili§in saglanmasi gerekir. Isten ayrilma niyeti
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ve davraniginin {ilke ekonomisine olan etkisi, toplumda yarattigi degisiklikler ve

kurumsal karliligin yiikseltilmesi igin incelenmesi gereken 6nemli bir konudur (71).

Yapilan ¢aligmalara gore, ¢calisanin kurumdan ayrilmak istemesi ve kurumun bu konu
lizerine egilmemesi islevsel isten ayrilma olarak tanimlanmaktadir. Yani kurumun
calisan hakkindaki degerlendirmeleri olumlu degildir, isten ayrilma kurum igin faydali
olacaktir. Calisanin isten ayrilmak istemesine ragmen kurumun tam tersine diistinmesi
ise islevsel olmayan isten ayrilmadir. Kurum calisanin orgiit i¢cin faydali oldugunu
diistinmektedir. Bu durumda kurum islevsel olmayan isten ayrilmalar1 6nlemek igin

tedbirler almalidir.

Bireylerin bagli bulunduklar1 kurumdan uzaklastirilmas: veya kurumdan kendi
kararlar1 ile ayrilmasma sebep olan unsurlarin incelenmesi gerekmektedir. Isten
ayrilma niyetinin gelistirilmesi ve davranisa donlismesini engellemek igin bu unsurlar
ortadan kaldirilmali, kurumlar biinyesinde bulunan insan kaynaklar1 departmanlar
tarafindan efektif bir planlama yapilmali, bireylerin ¢alistiklar1 i ortami gelistirilip,
tyilestirilmeli ve iicret ile terfi imkanlar1 gelistirilmelidir. Calisan bireyler icin is

garantisi ve genis sosyal haklar, bu iyilestirmelerle is birakmayi engelleyebilir (71).

Kurumlar isten ayrilmalar1 engellemek adma c¢alisanlarin kurumsal baglilik
gelistirmeleri i¢in ¢alismalidir. Uye oldugu kuruma kendini ait hisseden, kurumun
kendisi i¢in yaptig1 yatirimlarin, egitim ve destek faaliyetlerinin bilincinde olan
calisanlar i¢in is doyumu artacaktir ve ¢alisan kurumda kalma egilimde olacaktir. Isten
ayrilmalarin, net geliri daha diisiik olan ¢alisanlarda yogunlagmasi, insan kaynaklar
departmani ve yonetimin ticret yonetimi konusu tizerinde durmalari gerektigini ortaya
koymaktadir. Daha fazla iicret gereksinimi ile isten ayrilmalarin arkasinda diger aile
fertlerinin calismamasi gibi ailevi durumlarda bulunabilmektedir. Isten ayrilmalarin

nedenlerini arastirmak kurumun ¢6ziim yollarini gelistirmesini saglar (39).

Calisanlarin kurumdan ayrilma nedenlerini degerlendirebilmek i¢in gerekli bilgileri
saglamak {izere insan kaynaklar1 departman temsilcileri tarafindan goriigmeler
diizenlenmeli ve ¢alisanlarin hangi nedenlerle isten ayrilmak istedikleri 6grenilmelidir.
Bu sayede calisan1 isten ayrilmasi engellenemese bile ayrilma nedenlerinin ortadan

kaldirilmasi iizerine c¢alismalar yliriitmek adina adimlar atilabilir. Calisanin isten
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ayrilmast sirasinda yapilan miilakatlarin yani sira ¢alisanlarin kurumla tamamen
iligkilerini kestikten bir siire sonra disaridan bir uzman tarafindan ¢alisanlarla gériigme

yapilmali ve isten ayrilma nedenleri ile ilgili daha net bilgiler alinmalidir (64).

Literatiirde, egitim seviyesi diigiik olan ¢alisanlarin isten ayrilma niyetinin daha yogun
oldugu sonucuna ulasilmistir. Calisanlar ige girdiklerinde etkili bir egitim verilmesi
isten ayrilma niyetlerini etkileyebilir, isten ayrilma olasiligini diistirebilir. Kurumdaki
islere ise basvuran c¢alisanlarin uyumlu bir sekilde yerlestirilmesi, calisan se¢im

sisteminin gelistirilmesi, ¢calisanlarin isten ayrilmasinin dniine gegilmesini saglayabilir

(39).

Kuruma bagli calisan bireylerin kurumdan ayrilmamasi i¢in kurum ydnetiminin goz

ontinde bulundurmasi gereken durumlar sunlardir (72):

e Kurum yonetiminin efektif ve islevsel olmasi, iyi sekilde inga edilmis olmasi
gerekmektedir.

e Kuruma ise alimlarda, kurum igerisindeki ¢alisan uyumunun bozulmamasi ve
yeni gelen bireyle kolay uyum saglanabilmesi i¢in davranis tabanli miilakat
kullanilmaldar.

e Yeni ise alinan bireylerin kurum calisan1 olduktan sonraki siire¢ igerisindeki
ilk haftalarda kurum i¢i ¢aligmalarda basar1 elde etmesi kuruma baglanmasi
stirecinde etkili olmaktadir.

e Calisanlarin kurumda terfi olanaklari oldugunu algilamalari kuruma olan
bagliliklarinin siirmesinde etkili olmaktadir. Gergeklestirilen terfilerin kurum
igerisinden olmasi bireylerin isten ayrilma niyetinin diismesinde etkilidir.

e Kurumdaki ¢alisma ortamu ile ¢alisan bireyin ilgi alanlarinin ve yeteneklerinin
uyusmasi ¢ok dnemlidir.

e Kurumda bireye ¢alistig1 zaman iizerinden 6denen ticret disinda baska unsurlar
ile bireylerin motivasyonu arttirilmalidir.

e Kurum igerisinde g¢alisanlara verilen ddiillerin bireylere uygun ve bireysel
olmasi gerekmektedir. Bireye verilen 6diiliin etkisi kurum geneline verilen

odile oranla daha efektif olmaktadir.
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e Kurum igerisinde yasanan olaylara yonelik problem ¢oziimiine calisan
bireylerin katilim1 kuruma bagliliklarini arttirmaktadir.

e Bireylerin yaptiklar1 isin zenginlestirilmesi, bireylerin yaptiklar1 isin
monotonlagsmasindan kurtulmasint saglayabilir, bireylerin ¢alisma verimi
artabilir.

e Kurum igi degerler ve bir kiiltiir olusturulmalidir. Kurum y6netimi tarafindan
sOylenen hersey diizgiin olarak uygulanmalidir.

e Kurum igerisindeki yapilmasi gereken islerin analizi yapilmali, is dizayn
yontemleri ile isler tasarlanmalidir.

e Kurumlar tarafindan bireylere kendini gelistirme imkanlar1 sunulmalidir.

e Bireylere kurum tarafindan yeterli sosyal haklar saglanmalidir.

e Iinsan kaynaklarina kurum tarafindan biiyiik 6nem verilmelidir.

e Bireylerin is garantisi olmalidir.

e Kurum igerisinde calisan bireyler arasindaki sosyal iligkiler gelistirilmelidir.

e Kurum yonetimi tarafindan ¢alisanlara onlarin 6nemsendigi gosterilmelidir.

Calisanlarin yaptiklart isi birakmalarini etkileyen unsurlar alinan tcrette yetersizlik,
bireyin mesle8inin  yarattii  yipratma, c¢alisanlarin  isten  beklentilerinin
karsilanamamas1  gibi  durumlar  bulunmaktadir.  Dolayisiyla  ¢alisanlarin
performanslar1 hakkinda yapici geri doniisler yaparak calisanin is beklentisini yliksek
tutmak, yipranmalarii engelleyici dnlemler almak gerekir. Calisanlarin, kurumsal
ortak amaca sahip olmasi, ortak amaglarinin ne oldugunu bilmesi ve bu amaglarla
0zdeslesmesi gerekmektedir. Calisanlarin 6zliik haklar1 isten ayrilma niyeti iizerinde
onemlidir. Esit ve adil yapilan 6demeler, ikramiyeler ve sosyal glivenceler ¢alisanin

kurumdan ayrilmasini 6nleyecek unsurlardir (39).

Calisan bireylerin isten ayrilma niyetlerin gelismesi ve davranisa doniismesini
engellemek i¢in kurum yoneticileri bireylere 6rnek olmalidir. Kurum hedefleri net bir
sekilde belirlenmeli ve ¢alisanlarla iletisim i¢inde kalarak geribildirimler alinmalidir.
Calisanlarin yonetime getirdikleri yaratici fikirler kurum tarafindan desteklenmelidir.
Calisanlara bu yonde yapilacak motivasyon arttirimi, bir diger deyisle tesvik ile

calisanlarin verimi artmakta ve diger ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerinde de bir
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azalma gergeklesmektedir. Bireylerin kurum icerisinde kendileri 6zgiir hissetmesi,
fikirlerin objektif olarak degerlendirildigini bilmesi ve onlarin projelerine yonetim
tarafindan yatirim yapilmasi, bireylerin isten ayrilma niyetlerin olusmasini

engellemektedir (43).

4.4. Hemsirelerin is Doyumu ve Isi Birakma Sebepleri

Calisanlar, giiglii ve etkili bir kurumun olusmasinda 6nemli bir yere sahiptir (73).
Ozellikle emegin yogun bir sekilde kullanildigi kurumlar igin ¢aligan daha da nem
kazanmaktadir. Saglik kurumlari; kalabalik, farkli egitim ve deneyimleri olan,
degisken yas ve siniflardan olusan bir ig giiciine sahiptir ve toplumun saglik hizmetleri
gereksinimini karsilamak amaciyla faaliyetlerine devam eden yogun emegin sarf

edildigi kurumlardir.

Yogun emek barindiran ve kalite odakli saglik hizmetleri alaninda calisanlarin
motivasyon ve is doyumlarinin hizmet kalitesini dogrudan ve dolayli olarak etkiledigi
tespit edilmistir. Bu kalitenin arttirilmasinda ¢alisan verimliligine yonelik uygulamalar
ve bu amacla kullanilan motivasyon araglarinin etkin bir sekilde kullanilarak is
doyumunun arttirilmasi énemli rol oynamaktadir. Is doyumunda 6nemli faktorlerden
olan motivasyonu yiiksek saglik calisanlari, bilhassa hemsireler, verilen hizmet
kalitesini arttirirken morale ihtiyact olan hastalar {izerinde olumlu katkilar
saglayacaktir (74). Ayrica i3 doyumu yiiksek olan hemsireler, hasta bakiminin

iyilestirilmesine daha fazla motive olup, islerini titizlikle yapabilmektedirler (75).

Hemsirelerin iy doyumunu arttirmak i¢in ¢alisma ortamindaki gereksinimleri mutlaka
karsilanmalidir. Bireylerin sosyal varliklar olduklari goz 6niinde bulundurularak;
motivasyon silirecini anlamak ve bu siirecin bir sonucu olan is doyumunu
saglayabilmek adma caligsanlar1 davranisa yonlendiren sebeplerin, amaglarin ve
davranislarin ayrmtili olarak incelenmesi gerekmektedir (76). Is doyumu gozlenemez
fakat calisanin ifadelerinden, davranislarindan ¢ikarim yapilabilir. Ciinkii 13 doyumu,
calisanin is siliresince ortaya cikan, yapilan ise yonelik gelistirdigi duygulanim

durumlarini kapsar.
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Is doyumunun yiiksek olmasi; is motivasyonu, verimlilik, hizmet kalitesinin
yiikselmesi, ise ve kuruma bagliligin artmasi gibi sonuclar dogurmaktadir. Is
doyumunun diisilk olmasi ise bireyde is birakma niyetinin ortaya g¢ikmasi, ise
devamsizlik, bireyde performans ve verim diisiikliigli, bireyin fiziksek ve ruhsal

sagliginda bozulma ve isten ayrilma gibi sonuglara sebep olabilmektedir.

Tiikkenmiglik yasayan her calisan is doyumsuzlugu da yasamaktadir. Meslek
degiskenlerine gore yapilan ¢aligmalar; agir ¢calisma kosullari, diizensiz vardiya, uyku
diizeninin bozulmasi, sosyal yasantinin en aza indirgenmesi gibi parametreleri goz
oniinde bulundurarak tiikkenmislik en yakin ve takibinde en diisiik is doyumuna sahip
meslek grubunun hemsirelik oldugunu raporlamistir. Hemsirelerde gézlenen diisiik is
doyumu hasta bakim kalitesini etkilemekte ve azalma yaratmakta, hastanin saglik
hizmeti aldig1 kuruma olan sadakatinde diisiise sebe olmakta ve son olarak saglik

kurumunun karliliginda diisiikliige sonu¢ olmaktadir.

Is doyumu yetersiz olan hemsireler hasta bakimini aksattiklari gibi saglik kurumunda
gecirdikleri zamani azaltabilmek adina farkli gerekgelerle devamsizlik yapma veya
ise ge¢ gelme egilimi gosterebilirler. Devamsizlik yapmak yerine kimi zaman uzun
molalar vererek, is saatlerinde 6zel islerine vakit ayirarak, is yapmadiklar: halde
mesgul goriinerek veya isi geciktirerek dolayli yonden is doyumsuzluklarini

yansitabilirler (77).

Diisiik i3 doyumu isten ayrilma davranisi gelistirme egilimini ve is giicii devir hizini
da yiikseltmektedir (78). Ucretlendirme politikalari, yiikselme olanaklarmnin smirlihig,
vardiyalar, c¢alisma kosullarindaki olumsuzluklar, c¢alisma siiresinin uzunlugu,
tikenmislik gibi faktorler i3 doyumsuzluguna yol agmaktadir ve is doyumsuzlugu

beraberinde isten ayrilma davranisi egilimini getirmektedir.

Hemsire isten ayrilma orani yiiksek saglik kurumlari, bu orani azaltmak i¢in kendi
sorunlarin1 tanimlamali ve ¢alisanlarin1 taniyarak c¢oziim yollar1 bulmalidir.
Hemsirelerin kurumda kalmalarin1 saglamak adina isten ayrilma niyetine etki eden

faktorler belirlenmeli ve uygun stratejiler iireterek miidahale edilmelidir.
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Hemsirelerin isten ayrilma davranist gelistirmelerini 6nlemek i¢in asagida belirtilen

onlemlerin alinmasi gerektigi belirtilmektedir (2, 67):

Hemsirelerin  hizmet karsiligi aldiklart {icretin adil ve uygun sekilde
belirlenmesi,

Is yerinde basarili olan hemsirelere meslekte yiikselme imkani saglanmasi,
Hastanelerde ¢aligtiklar1 birime gore hemsirelere uygun bilgi, beceri ve
Ozelliklerin kazandirilmasi,

Hastanelerde yeterli sayida ¢alisan bulundurulmast,

Hemsirelerin yaptiklari isin ve verdikleri hizmetin net olarak belirlenmesi,
Saglik kurumlar tarafindan saglanan ulasim, kres gibi sosyal olanaklarin
arttirilmasi,

Toplum igerisinde hemsirelik meslegine olan bilincin ve saygmligin
arttirilmasi,

Hemsirelerin ¢alisma ortamlarmin iyilestirilmesi,

Hemsirelerin isi birakma davranist gergeklestirmelerinin  arkasindaki

sebeplerin belirlenerek kurumda gerekli 6nlemlerin alinmasi
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5. MATERYAL VE METHOD

5.1. Arastirmanmn Tipi

Aragtirma tanimlayici kesitsel tiirde bir arastirma olarak hemsirelerin isten ayrilma

niyetlerini etkileyen faktdrlerin belirlenmesi amaciyla planlandi ve uygulandi.
5.2. Arastirmanin Yeri ve Zamam

Arastirma iki farkli ilde, Baskent Universitesi Ankara Hastanesi ile Baskent
Universitesi Istanbul Saglik ve Arastirma Merkezi Hastanesi’nde yiiriitiildii. Arastirma

verileri 1 Aralik 2017 — 1 Mart 2018 tarihleri arasinda toplandi.
5.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirma evrenini Ankara ve Istanbul illerinde bulunan iki farkli {iniversite

hastanesinin farkli birimlerinde ¢alisan toplam 420 hemsire olusturmaktadir.

Aragtirmanin yiiriitiildiigli tarih araliginda izinli veya raporlu olmayan, arastirmaya
katilmay1 kabul etmis 300 hemsire dort boliimliik anketi eksiksiz doldurmus olup,

arastirma orneklemini olusturmustur.
5.4. Arastirmanin Uygulanmasi

Arastirma, iki farkli ilde bulunan iiniversite hastanelerinde aktif olarak ¢alisan ve
arastirmaya katilmayr kabul etmis hemsireler ile veri toplama araci olarak dort
boliimliik (Sosyodemografik Bilgileri Tanilama Formu, Minnesota Is Doyum Olgegi,
Isten Ayrilma Niyeti Olgegi, Hemsirelik Is Indeksi-Calisma Ortamimin

Degerlendirilmesi Olgegi) anketinin uygulanmasi ile yiiriitiildii.
5.5. Arastirmanin Degiskenleri

Bagimh Degiskenler: Cesitli birimlerde calisan hemsirelerin Minnesota Is Doyum
olgegi ve Isten Ayrilma Niyeti 6lcegi ile ilgili dlgeklerin alt boyutlari, Hemsirelik Is

Indeksi degerleri.

Bagimsiz Degiskenler: Aktif olarak ¢alisan hemsirelerin sosyodemografik 6zellikleri.
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5.6. Veri Toplama Araclari ve Ozellikleri

Aragtirma ile ilgili literatiir incelenmesi sonucu arastirma verilerini toplamak amaciyla
arastirmact tarafindan “Sosyodemografik Bilgileri Tanmilama Formu” (Ek 1)
hazirlanmigtir.  Arastirmanin ~ bagimsiz ~ degiskenleri  olan  hemsirelerin
sosyodemografik 0Ozelliklerinin, isten ayrilma niyetlerini etkileyen faktorlerin
belirlenmesi amaciyla incelenebilmesi igin ise “Minnesota Is Doyum Olgegi” (Ek 2),
“Isten Ayrilma Niyeti Olgegi” (Ek 3) ve “Hemsirelik Is Indeksi-Calisma Ortaminin
Degerlendirilmesi Olgegi” (Ek 4) kullanilmistir.

5.6.1. Sosyodemografik Bilgileri Tanilama Formu

Arastirmact tarafindan c¢alisma i¢in gerekli bilgilerin toplanmasi amaciyla
olusturulmustur.  Hemsirelerin =~ sosyodemografik  tanimlayict  6zelliklerinin
belirlenmesi ile ilgili 9 soru, motivasyon seviyelerini 6lgen ve hemsirelik meslegini

secimleri ve tutumlarini igeren 2 soru olmak iizere toplamda 11 sorudan olusmaktadir.

5.6.2. Minnesota Is Doyumu Olcegi

Arastirmada hemsirelerin is doyumunu 6l¢gmek amaciyla Minnesota Is Doyum Olgegi
(MIDO) kullanilmistir. Weiss, Dawis, England ve Lofquist tarafindan 1967 yilinda
gelistirilen bu Olgek, Baycan tarafindan 1985 yilinda Tiirk¢e’ye cevrilmis olup,
gecerlilik ve giivenilirlik ¢alismast yapilmistir (Cronbach’s Alpha: 0,77) .

Toplam 20 farkli maddeden olusan besli likert tipi bir 6lgme arac1 olan Minnesota Is
Doyum Olgeginde 1°den 5’e kadar degisen puanlama sistemi olup, dlgegi dolduran
bireyden ¢ok memnunum, memnunum, kararsizim, memnun degilim, hic memnun

degilim seklindeki ifadelerden birini doldurmas istenir.

Olgegin uygulanmasi sonucunda dlgegin genel doyum puant ile alt boyutlarindan igsel
ve digsal doyum boyut puanlari elde edilmektedir. I¢sel doyum, yapilan isin kendisine
olan ilgi, ise dair sorumluluk, taninma ve takdir edilme, terfi alma, gorev degisikligi
gibi dgelerden olusurken, digsal doyum; ¢alisma arkadaglari, calisma ortami, kosullar,

maas, yoneticilerle olan iligkiler, kurum yonetimi ve politikasina iliskin 6gelerden
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olusmaktadir. Olgekten alinan puanlar bireylerin is doyumu seviyesini gdstermektedir.
Alinan puanin yiiksek olmasi bireylerin yiiksek is doyumuna sahip oldugunu

gostermektedir.

5.6.3. isten Ayrilma Niyeti Olcegi

Hemsirelerin ¢alistiklar1 hastaneden veya hizmet verdikleri birimlerden, servislerden
ayrilma veya istifa etmek i¢in kendini degerlendirmeleriyle gelistirdikleri niyetleri
diizeyini gérmek amaciyla Hollingworth, Horner ve Mobley tarafindan 1978 yilinda
gelistirilen, 3 ifadeli kisa bir 6lgek kullanilmistir. 5°1i likert tipinde olan bu Slgekte 1
kesinlikle katilmiyorum ifadesini temsil ederken, 5 kesinlikle katiliyorum ifadesini
temsil etmektedir. Oriicii ve Ozafsarlioglu tarafindan 2013 yilinda Tiirkce’ye ¢evrilmis
olup, gegerlilik-giivenilirlik (Cronbach’s Alpha) katsayist 0,904 olarak bulunmustur.
Bu olcekten alinan puanlar hemsirelerin isten ayrilma niyetlerinin diizeyini
gostermektedir. Alinan puanin yiiksek olmasi bireylerin isten ayrilma niyetlerinin

yogun oldugunu gostermektedir.

5.6.4. Hemsirelik Is Indeksi — Cahsma Ortaminin Degerlendirilmesi Olgegi

Hemgireler tarafindan caligma ortamlarinin  degerlendirilmesi amaciyla Lake
tarafindan 2002 yilinda gelistirilmis, Hemsirelik Is Indeksi (HII) kullanilmistir.
Tiirk¢e’ye uyarlama ile gecerlilik ve giivenilirlik ¢alismasi Tiirkmen ve arkadaslar
tarafindan 2011 yilinda yapilmis olup, tiim Slgegin i¢ tutarlilik (Cronbach’s Alpha)
katsayis1 0,94 olarak bulunmustur. Alt boyutlar1 ise 0,80 ile 0,87 arasinda degerler
almiglardir. 4’li likert tipinde olan bu o6lcek, (4) kesinlikle katilmiyorum, (3)

katilmiyorum, (2) katiliyorum ve (1) kesinlikle katiliyorum seklindedir.

Bes altboyuttan olusan bu 6l¢egin alt boyutlar1 sdyledir:
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5.6.4. Hemsirelik Is indeksi Altboyut ve Madde Dagilimi

Alt Boyutlar

Maddeler

Hemsirelerin  yonetime katilmasi ve

temsil giicli

5, 6,11, 15,17, 21, 23, 27, 28

Kaliteli bakim i¢in gerekli hemsirelik

4,14, 18, 19, 22, 25, 26, 29, 30, 31

kaynaklar1

Yonetici hemsirelerin tutumu ve liderlik | 3, 7, 10, 13, 20
ozellikleri

Insan giici ve diger kaynaklarin |1,8,9,12
yeterliligi

Hekim-Hemsire-Meslektas iletigimi 2,16, 24

Puanlandirma sisteminde toplam 6l¢ek puani hesaplanirken 5 alt boyutun ortalama

puant toplanir ve 5’e boliiniir. Bireylerin 6l¢ekten aldiklari puanlar arttik¢a is ortamina

yonelik yaklagimlari pozitif olarak yiikselmektedir.

5.7. Verilerin Degerlendirilmesi

Elde edilen verilen SPSS 21.0 paket programi kullanilarak istatistiksel olarak analiz

edilmistir. Kolmogorov-Smirnov testi sonucunda MIDO ve HIIO ve alt boyutlarmin

normal dagilim (p>0,05) ve INAO’nin normal olmayan dagilm gosterdigi

goriilmustiir. Asagidaki tabloda verilerin degerlendirilmesinde kullanilan ydntemler

gosterilmektedir.
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Tablo 5.2. Verilerin Analizinde Kullanilan istatiksel Yontemler

incelenen Ozellik

Istatistiksel Yontemler

Katilimeilarin bireysel ve mesleki 6zellikleri

Sayi, yiizde, ortalama

Olgeklerin i¢ tutarlilif

Cronbach alfa katsayisi

Olgeklerden alinan puanlar

Ortalama

Normal Dagilim

Kolmogorov-Smirnov

INAO’nden alman puan ortalamalarinin
bireysel ve  mesleki  oOzellikler ile

karsilastirilmast

Mann Whitney-U testi

Kruskal Wallis testi

MIDO ve HiiO’nden alinan  puan
ortalamalarinin bireysel ve mesleki ozellikler

ile karsilagtirilmasi

Bagimsiz gruplarda t-testi

Tek yonli varyans analizi

Olgeklerden alinan puanlar arasindaki iligki

Pearson korelasyon analizi

5.7.1. Arastirmada Kullanilan Olgeklerin I¢ Tutarhlik ve Giivenirlik Calismasi

Verilerin degerlendirilmesi dogrultusunda arastirma kapsaminda kullanilan 6l¢eklerin

Cronbach’s Alpha katsayilar1 bulunmustur. Asagidaki tabloda Olgeklerin ve

altboyutlarinin CA degerleri goriilmektedir.
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Tablo 5.2. Olgekler ve Alt Boyutlarmin Giivenilirlik Katsayilar

Olcekler ve Alt Boyutlar

Cronbach Alfa

Kat Sayisi
IANO 0,82
Icsel Doyum 0,86
Digsal Doyum 0,84
MIDO (Genel Doyum) 0,91
Hemsirelerin yonetime katilmasi ve temsil giicii 0,84
Kaliteli bakim i¢in gerekli hemsirelik kaynaklari 0,85
Yonetici hemsirelerin tutumu ve liderlik 6zellikleri 0,75
Insan giicii ve diger kaynaklarm yeterliligi 0,73
Hekim-hemsire-meslektasla iletisim 0,79
HIIO 0,94

5.8. Isten Ayrilma Niyeti Olcegi ile Hemsirelik Is Indeksi Ol¢egi ve Minnesota Ts

Doyumu Olgegi Arasindaki Iliskiye Yonelik Korelasyon

Arastirma dogrultusunda 6lcekler arasindaki korelasyonu belirlemek amaciyla yapilan

calisma sonucuda asagidaki degerler elde edilmistir.
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Tablo 5.8. Isten Ayrilma Niyeti Olgegi ile Hemsirelik Is Indeksi Olcegi ve
Minnesota Is Doyumu Olgegi Arasindaki iliskiye Yonelik Korelasyon Degerleri
(N=300)

Olcekler ve Alt Boyutlar IANO
r Degeri p Degeri

Icsel Doyum -0,452 0,000
Digsal Doyum -0,514 0,000
MIDO (Genel Doyum) -0,515 0,000
Hemsirelerin yonetime katilmasi ve temsil giicii 0,274 0,000
Kaliteli bakim i¢in gerekli hemsirelik kaynaklari 0,275 0,000
Yonetici hemsirelerin tutumu ve liderlik 6zellikleri 0,228 0,000
Insan giicii ve diger kaynaklarm yeterliligi 0,246 0,000
Hekim-hemsire-meslektasla iletisim 0,150 0,009
HIiiO 0,287 0,000

Tablo 5.8° de incelendiginde; IANO ile MIDO igsel doyum (r=-0,452; p<0,001)
arasinda negatif yonde zayif diizeyde; digsal doyum (r=-0,514; p<0,001) ve genel
doyum (r=-0,515; p<0,001) arasinda negatif yonde orta diizeyde iliski oldugu

saptanmuistir.

IANO ile HIIO (r=0,287; p<0,001) arasinda pozitif yonde zay:f diizeyde iliski oldugu
saptanmistir. Hemsirelerin yonetime katilmasi ve temsil giicii alt boyutu (r=0,274;
p<0,001) ve kaliteli bakim icin gerekli hemsirelik kaynaklar1 alt boyutu (r=0,275;
p<0,001) arasinda pozitif yonde zay1f iliski oldugu saptanmaistir.

5.9. Arastirmanin Sinirhliklari

Ankara Baskent Universitesi Hastanesi ve Baskent Universitesi Istanbul Saglik ve
Aragtirma Merkezinde yiiriitiilen bu calisma, arastirmaya goniillii olarak katilmay1

kabul eden ve calismanin yiiriitildiigli kurumlarda calisan hemsirelerle sinirlidir.
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Arastirma kapsaminda elde edilen sonuglar tiim hemsireler icin genellenemez ve

Aralik 2017 ile Mart 2018 tarihi ile sinirlidir.
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6. BULGULAR

Hemsirelerin isten ayrilma davranisi gelistirmelerine sebep olan isten ayrilma

niyetlerini etkileyen faktorlerin belirlenmesi amaciyla yapilan bu ¢alismaya goniilli

olarak katilan 300 hemsireden elde edilen bulgular bu béliimde verilmektedir.

Boliimiin ilk kismi1 arastirmaya katilan hemsirelerin sosyodemografik bilgilerini igeren

tamimlayic1 bulgular1 igermektedir. Ikinci kisimda ise hemsirelerin &lgeklerden

aldiklar1 puanlarin istatiksel analizi sonucunda elde edilen bulgular yer almaktadir.

6.1. Tamimlayic1 Bulgular

Bu boliimde, arastirmada yer alan hemsirelerin bireysel ve mesleki 6zelliklerine iliskin

bulgular Tablo 6.1.’de verilmektedir.

Tablo 6.1. Hemsirelerin Bireysel ve Mesleki Ozelliklerine Iliskin Bulgularin

Dagilhim (N=300)

Bireysel ve Mesleki Ozellikler Say1 Yiizde
Yas Gruplar (26,92+6,64 Min:18, Max:51)

21 yas ve alti 60 20,0
22-25 yas 99 33,0
26-29 yas 59 19,7
30 yas ve iizeri 82 27,3
Cinsiyet

Kadin 270 90,0
Erkek 30 10,0
Medeni Durum

Evli 96 32,0
Bekar 204 68,0
Egitim Durumu

Saglik Meslek Lisesi 95 31,7
On Lisans 58 19,3
Lisans 139 46,3
Lisansiisti 8 2,7
Mesleki Deneyim Siiresi

1 y1l ve alt1 71 23,7
2-5y1l 127 42,3
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6-9 yil 34 11,3
10 y1l ve iizeri 68 22,7
Kurumsal Deneyim Siiresi

1 y1l ve alt1 84 28,0
2-5y1l 128 42,7
6-9 yil 67 9,0
10 y1l ve tizeri 21 20,3
Calisilan Birim

Dabhili Birimler 69 23,0
Cerrahi Birimler 95 31,7
Ameliyathane-Acil Servis 37 12,3
Poliklinik 36 12,0
Yogun Bakim 43 14,3
Diger Birimler 20 6,7
Pozisyon

Servis Hemsireleri 254 84,7
Yo6netici Hemsireler 46 15,3
Calisma Diizeni

Vardiyali 198 66,0
Siirekli Gilindiiz 102 34,0
Calisilan Birim Sayisi

1 birim 144 48,0
2 birim 81 27,0
3 ve lizerinde birim 75 25,0
Motivasyon Algis1

Her zaman motiveyim 74 24,7
Bazen motiveyim 188 62,7
Hig¢ motive degilim. 38 12,6
Meslek Secimi

Isteyerek segtim, hala seviyorum 141 47,0
Isteyerek sectim, ama simdi pismanim 79 26,3
Istemeyerek sectim, ama artik seviyorum 56 18,7
Istemeyerek sectim ve hala sevmiyorum 24 8,0
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Tablo 6.1. incelendiginde; yas ortalamasi 26,92+6,64 olup, %33 iiniin (n=99) 22-25
yas grubunda oldugu saptanmistir. Cogunlugunun kadin (%90), bekar (%68) ve lisans

mezunu (%46,3) oldugu belirlenmistir.

Hemsirelerin %42,3’iiniin 2-5 y1l mesleki deneyime sahip oldugu goriiliirken(n=127),
%42, 7’sinin ayn1 siireli kurumsal deneyime sahip oldugu belirlenmistir (n=128).
%15,3’1iniin yonetici pozisyonunda (n=46), %31,7’sinin cerrahi birimlerde (n=95),
%66’sinin vardiya diizeninde (n=198) ve %48’inin sadece bir birimde (n=144)
calistig1 saptanmistir. Hemsirelerin %62,7’sinin bazen motive oldugunu (n=188) ve

%47’ sinin meslegi isteyerek secip hala sevdigini (n=141) belirttigi goriilmiistiir.
6.2. Arastirmaya iliskin Bulgular

6.2.1. Hemsirelerin Olcekler ve Alt Boyutlardan Aldigi Puan Ortalamalarina
iliskin Bulgular

Arastirmanin bu boliimiinde hemsirelerin Ol¢ekler ve altboyutlardan aldigi puan

ortalamalarina iligkin bulgular verilmistir.

Tablo 6.2.1. Hemsirelerin Olgekler ve Alt Boyutlarindan Aldiklar1 Puan
Ortalamalari (N=300)

Olcekler ve Alt Boyutlar: Ort.£S.S. Min.-Max.
Degerler

IANO 2,57£1,04 1-5

I¢sel Doyum 3,13+0,69 1-5

Digsal Doyum 2,72+0,77 1-5

MIDO (Genel Doyum) 2,96+0,67 1-5

Hemsirelerin yonetime katilmas1 ve temsil giicii 2,44+0,55 1-4

Kaliteli bakim i¢in gerekli hemsirelik kaynaklar 2,19+0,51 1-4

Yonetici hemsirelerin tutumu ve liderlik 6zellikleri | 2,49+0,60 1-4
Insan giicii ve diger kaynaklarin yeterliligi 2,94+0,67 1-4
Hekim-hemsire-meslektasla iletisim 2,35+0,66 1-4
HIIO 2,48+0,49 1-4
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Tablo 6.2.1. incelendiginde; hemsirelerin IANO’den aldiklart puan ortalamasinin 2,57
+ 1,04, MIDO’den aldiklar1 genel doyum puan ortalamasinin 2,96 + 0,67 ve HIIO’den
aldiklar1 puan ortalamasinin 2,48+0,49 oldugu saptanmistir. MIDO niin alt boyutlar1
incelendiginde i¢sel doyum puan ortalamasmin (3,13 + 0,69, digsal doyum puan
ortalamasindan (2,72 + 0,77) yiiksek oldugu gériilmiistiir. HiIO nin alt boyutlari
incelendiginde; en yiiksek puan ortalamasinin insan giicii ve diger kaynaklarin
yeterliligi alt boyutuna (2,94 + 0,67) ve en diisiik puan ortalamasiin kaliteli bakim
icin gerekli hemsirelik kaynaklar1 alt boyutuna (2,19 + 0,51) yonelik oldugu

gorilmiustir.

6.2.2. Hemsirelerin Sosyodemografik Ozellikleri ile MIDO ve Alt Boyutlarindan

Aldiklar1 Puan Ortalamalarimin Karsilastirilmasina fliskin Bulgular

Hemsirelerin sosyodemografik 6zellikleri ile Minnesota Is Doyum Olgegi genel
puanlar ve ilgili 6l¢egin altboyutlarindan aldiklar1 puan ortalamalari asagidaki tabloda

verilmistir.

Tablo 6.2.2. Hemsirelerin Sosyodemografik Ozellikleri ile MIDO’nden Aldiklar

Puan Ortalamalarimin Karsilastirilmasi (N=300)

I¢sel Doyum Digsal Doyum Genel Doyum
Bireysel ve Mesleki | Ort. =+ | Test ve p | Ort. + | Test ve p | Ort.=S.S. | Test ve p
Ozellikler S.S. Degeri S.S. Degeri Degeri
Yas Gruplan
21 yas ve alti? 3,04+0,66 | F=0,909 2,87+0,66 F=3,639 2,97+0,62 F=0,927
22-25 yasP 3,09+0,71 | p=0,437 2,68+0,78 | p=0,013 2,93+0,69 p=0,428
26-29 yas® 3,17+0,64 2,46+0,68 a>c* 2,88+0,60
30 yas ve iizeri® 3,21+0,73 2,83+0,84 3,06+0,73
Cinsiyet
Kadin 3,14+0,68 | t=0,726 2,73+0,75 t=0,791 2,97+0,66 t=0,811
Erkek 3,04+0,80 | p=0,469 2,61£0,90 | p=0,429 2,87+0,77 p=0,418
Medeni Durum
Evli 3,25+0,68 | t=2,061 2,78+0,80 t=0,904 3,06+0,68 t=1,688
Bekar 3,07+0,69 | p=0,041 2,69+0,75 | p=0,367 2,9240,67 p=0,092
Egitim Durumu
Saglik Meslek Lisesi? 2,99+0,69 | F=3,501 2,72+0,74 F=0,282 2,88+0,66 F=1,515
On Lisans® 3,22+0,62 | p=0,016 2,79+0,77 | p=0,838 3,05£0,65 p=0,211
Lisans ¢ 3,15+0,71 | a<d* 2,68+0,78 2,96+0,69
Lisansiistii® 3,68+0,54 2,76+0,78 3,31£0,59

40




Mesleki Deneyim Siiresi

1 y1il ve alti® 3,21+0,67 | F=3,984 2,89+0,79 F=11,913 3,08+0,66 F=7,612
2-5 yil° 3,04+0,66 | p=0,008 2,55+0,65 p=0,000 2,84+0,59 p=0,000
6-9 yil° 2,90+0,77 | d>b,c* 2,33+0,77 d>b,c** 2,67+0,75 d>b,c***
10 y1l ve tizerid 3,32+0,70 3,05+0,78 3,21+0,69

Kurumsal Deneyim

Siiresi

1 y1il ve alti® 3,20+0,64 | F=3,170 2,87+0,79 F=7,369 3,07+0,64 F=5,377
2-5 yil° 2,99+0,68 | p=0,025 2,49+0,65 p=0,000 2,79+0,61 p=0,001
6-9 yil° 3,24+0,81 | d>b* 2,72+0,82 a>b** 3,03+0,78 d>b**

10 y1l ve iizeri® 3,27+0,70 2,97+0,82 d>p*** 3,15+0,70 d>a*
Calisilan Birim

Dahili Birimler? 3,00+0,84 | F=3,021 2,72+0,86 F=2,119 2,88+0,81 F=2,775
Cerrahi Birimler? 3,14+0,59 | p=0,011 2,67+0,68 p=0,063 2,95+0,55 p=0,018
Ameliyathane-Acil Servis® | 3,15+0,60 | a,b,c,e<f* 2,67+0,73 2,96+0,63 a,b,c,e<f*
Poliklinik? 3,13+0,76 2,83+0,81 3,01+0,74

Yogun Bakim® 3,04+0,63 2,56+0,74 2,85+0,62

Diger Birimlerf 3,65+0,55 3,18+0,74 3,47+0,55

Pozisyon

Servis Hemsireleri 3,07+0,69 | t=-3,287 2,67+0,77 t=-2,570 2,91+0,67 t=-3,215
Yo6netici Hemsireler 3,43+0,60 | p=0,001 2,98+0,71 p=0,011 3,25+0,60 p=0,001
Calhisma Diizeni

Vardiyall 3,04+0,70 | t=3,087 2,63+0,75 t=2,907 2,87+0,66 t=3,247
Siirekli Giindiiz 3,30+0,66 | p=0,002 2,90+0,78 p=0,004 3,14+0,66 p=0,001
Calisilan Birim Sayisi

1 birim# 3,02+0,70 | F=6,719 2,62+0,77 F=3,021 2,86+0,68 F=5,628
2 birim® 3,09+0,67 | p=0,001 2,75+0,72 p=0,049 2,95+0,63 p=0,004
3 ve lizerinde birim® 3,37+£0,65 | c>a*** 2,88+0,79 c>a* 3,18+0,66 c>a***
Motivasyon Algis1

Her zaman motiveyim? 3,48+0,66 | F=33,616 3,16+0,78 F=32,507 3,35+0,66 F=39,552
Bazen motiveyim® 3,13+0,59 | p=0,000 2,68+0,69 p=0,000 2,95+0,57 p=0,000
Hi¢ motive degilim® 2,44+0,71 | c<a,b** 2,04+0,56 c<a,b** 2,28+0,60 c<a,b**
Meslek Secimi

Isteyerek  sectim, hala | 3,30+0,62 | F=20,255 2,93+0,75 F=17,499 3,15+0,63 F=22,611
seviyorum @ 2,81+0,62 | p=0,000 2,35+0,59 p=0,000 2,62+0,54 p=0,000
Isteyerek sectim, ama simdi | 3,40+0,65 | a,c>b** 2,94+0,80 a,c>b,d** 3,21+0,63 a,c>b,d**
pismanim® 3,13+0,69 2,18+0,61 2,39+0,62

istemeyerek sectim, ama
artik seviyorum °©
Istemeyerek sectim ve hala

sevmiyorum¢?

*:p<0,05 **:p<0,001 ***: p<0,01
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Tablo 6.2.2.’de hemsirelerin yas gruplar ile MIDO ve alt boyutlarindan aldiklar puan
ortalamalar1 karsilastirildiginda; gruplarin dissal doyum puan ortalamalar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli fark saptanirken(p<0,05), i¢sel doyum ve genel doyum
puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamistir
(p>0,05). 21 yas ve alti1 grubunda bulunan hemsirelerin digsal doyum puan
ortalamasinin, 26-29 yas grubunda bulunanlardan istatistiksel olarak anlamli derecede

yiiksek oldugu belirlenmistir (p<0,05).

Hemsirelerin medeni durumlar1 ile MIDO ve alt boyutlarindan aldiklar1 puan
ortalamalar1 karsilagtirildiginda; gruplarin igsel doyum puan ortalamalari arasinda
istatistiksel olarak (p<0,05) anlamli farklilik saptanirken; digsal doyum ve genel
doyum puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamistir
(p>0,05). Evli hemsirelerin i¢sel doyum puan ortalamasinin istatistiksel olarak anlaml

derecede yiiksek oldugu belirlenmistir.

Hemgirelerin egitim durumlan1 ile MIDO ve alt boyutlarindan aldiklar1 puan
ortalamalar1 karsilastirildiginda; gruplarin igsel doyum puan ortalamalari arasinda
istatistiksel olarak (p<0,05) anlaml farklilik saptanirken; dissal doyum ve genel
doyum puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamistir
(p>0,05). Lisansiistii mezunu hemsirelerin igsel doyum puan ortalamasinin, saglik
meslek lisesi mezunlarindan istatistiksel olarak anlamli derecede yliksek oldugu

belirlenmistir (p<0,05).

Hemgirelerin mesleki deneyim siiresi ile MIDO ve alt boyutlarindan aldiklar1 puan
ortalamalar1 karsilagtirlldiginda; gruplarin genel doyum ve digsal doyum puan
ortalamalar1 arasinda ¢ok ileri diizeyde (p<0,001) ve i¢sel doyum puan ortalamalari
arasinda ileri diizeyde (p<0,01) anlamli farklilik saptanmistir. Mesleki deneyimi 10
yil ve iizerinde olan hemsirelerin, genel doyum ve digsal doyum puan ortalamasinin
2-5 yil ve 6-9 y1l mesleki deneyime sahip olanlardan ¢ok ileri diizeyde anlamli derece
yiiksek oldugu belirlenmistir (p<0,001). Mesleki deneyimi 10 yil ve iizerinde olan
hemsirelerin, i¢sel doyum puan ortalamasinin 2-5 yil ve 6-9 yil mesleki deneyime

sahip olanlardan ileri diizeyde anlamli derece yiiksek oldugu belirlenmistir (p<0,01).

Hemsirelerin kurumsal deneyim siiresi ile MiDO ve alt boyutlarindan aldiklar1 puan

ortalamalar1 karsilagtirildiginda; gruplarin genel doyum puan ortalamalar1 arasinda
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ileri diizeyde (p<0,01), igsel doyum puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak
(p<0,05) ve dissal doyum puan ortalamalar1 arasinda ¢ok ileri diizeyde (p<0,001)
anlamli farklilik saptanmistir. Kurumsal deneyim siiresi 10 yil ve iizerinde olan
hemsirelerin, i¢sel doyum puan ortalamasinin 2-5 yil kurumsal deneyime sahip
olanlardan istatistiksel olarak anlamli derece yliksek oldugu belirlenmistir (p<0,05). 2-
5 yil kurumsal deneyim siiresine sahip olan hemsirelerin, digsal doyum puan
ortalamasinin, 1 yil ve alt1 kurumsal deneyime sahip olanlardan ¢ok ileri diizeyde
(p<0,001) ve 10 yil ve iizeri kurumsal deneyime sahip olanlardan ileri diizeyde
(p<0,01) anlaml1 derece diisiikk oldugu belirlenmistir. Kurumsal deneyim stiresi 10 yil
ve lizerinde olan hemsirelerin, genel doyum puan ortalamasinin, 2-5 yil kurumsal
deneyime sahip olanlardan cok ileri diizeyde (p<0,001) ve 1 yil ve alt1 kurumsal
deneyime sahip olanlardan istatistiksel olarak (p<0,01) anlaml1 derece yiiksek oldugu

belirlenmistir.

Hemsirelerin ¢alistiklar1 birimler ile MiDO ve alt boyutlarindan aldiklar1 puan
ortalamalar1 karsilastirildiginda; gruplarin igsel doyum ve genel doyum puan
ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanirken (p<0,05), dissal
doyum puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamh farklilik bulunmamistir
(p>0,05). Diger birimlerde hemsirelerin igsel doyum ve genel doyum puan
ortalamasinin, dahili, cerrahi, ameliyathane-acil ve yogun bakimda calisanlardan

istatistiksel olarak anlamli derecede yiiksek oldugu belirlenmistir (p<0,05).

Hemgirelerin galistiklart pozisyonlar ile MIDO ve alt boyutlarindan aldiklar1 puan
ortalamalar1 karsilastirildiginda; gruplarin i¢sel doyum ve genel doyum puan
ortalamalar1 arasinda ileri diizeyde (p<0,01) ve dissal doyum puan ortalamalar
arasinda istatistiksel olarak (p<0,05) anlamh farklilik saptanmistir. Yonetici
pozisyonunda ¢alisan hemsirelerin i¢sel doyum ve genel doyum puan ortalamasinin
ileri diizeyde ve digsal doyum puan ortalamasinin istatistiksel olarak anlamli derecede

yiiksek oldugu belirlenmistir.

Hemsirelerin ¢alisma diizenleri ile MIDO ve alt boyutlarindan aldiklari puan
ortalamalar1 karsilastirildiginda; gruplarin i¢sel doyum, dissal doyum ve genel doyum

puan ortalamalar1 arasinda ileri diizeyde anlamli farklilik saptanmistir (p<0,01).
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Siirekli giindiiz ¢alisan hemsirelerin igsel doyum, digsal doyum ve genel doyum puan

ortalamasinin ileri diizeyde anlaml1 derecede yiiksek oldugu belirlenmistir.

Hemsirelerin calistiklar birim sayis1 ile MIDO ve alt boyutlarindan aldiklar1 puan
ortalamalar1 karsilagtirildiginda; gruplarin genel doyum ve i¢sel doyum puan
ortalamalar1 arasinda ileri diizeyde (p<0,01) ve dissal doyum puan ortalamalari
arasinda istatistiksel olarak (p<0,05) anlaml1 farklilik saptanmistir. 10 y1l ve iizerinde
kurumsal deneyim siiresine sahip olan hemsirelerin, i¢sel doyum puan ortalamasinin
2-5 yil kurumsal deneyime sahip olanlardan istatistiksel olarak anlamli derece yiiksek
oldugu belirlenmistir (p<0,05). 3 ve iizeri birimde ¢alisan hemsirelerin i¢sel doyum ve
genel doyum puan ortalamasinin, 1 birimde calisanlardan ileri diizeyde (p<0,01)
anlamli derece yiiksek oldugu belirlenmistir. 3 ve {izeri birimde ¢alisan hemsirelerin
digsal doyum puan ortalamasinin, 1 birimde ¢alisanlardan istatistiksel olarak (p<0,01)

anlamli derece yliksek oldugu belirlenmistir.

Hemgirelerin motivasyon algilar1 ile MIDO ve alt boyutlarindan aldiklart puan
ortalamalar1 karsilastirildiginda; gruplarin i¢sel doyum, dissal doyum ve genel doyum
puan ortalamalar: arasinda cok ileri diizeyde anlamli farklilik saptanmistir (p<0,001).
Hi¢ motive olmadigint belirten hemsirelerin i¢sel doyum, digsal doyum ve genel
doyum puan ortalamasinin, her zaman motive ve bazen motive oldugunu
belirtenlerden ¢ok ileri diizeyde anlamli derecede diisilk oldugu belirlenmistir

(p<0,001).

Hemgirelerin meslek se¢imi durumlari ile MIDO ve alt boyutlarindan aldiklar1 puan
ortalamalar1 karsilastirildiginda; gruplarin i¢sel doyum, digsal doyum ve genel doyum
puan ortalamalar1 arasinda ¢ok ileri diizeyde anlamli farklilik saptanmistir (p<0,001).
Meslegi isteyerek secip simdi pisman oldugunu belirten hemsirelerin i¢sel doyum
puan ortalamasinin, isteyerek secip hala sevdigini ve istemeyerek secip simdi sevdigini
belirtenlerden ¢ok ileri diizeyde anlamli derecede diisiik oldugu belirlenmistir
(p<0,001). Meslegi isteyerek se¢ip hala sevdigini ve istemeyerek se¢ip simdi sevdigini
belirten hemsirelerin dissal doyum ve genel doyum puan ortalamasinin, isteyerek segip
simdi pisman oldugunu ve istemeyerek secip hala sevmedigini belirtenlerden ¢ok ileri

diizeyde anlamli derecede yiiksek oldugu belirlenmistir (p<0,001).
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Hemsirelerin cinsiyetleri ile MIDO ve alt boyutlaridan aldiklar1 puan ortalamalar:

arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamistir (p>0,05).

6.2.3. Hemsirelerin Sosyodemografik Ozellikleri ile isten Ayrilma Niyeti Olcegi
ve Hemsirelik 1Is 1indeksi Olcegi Aldiklar1 Puan Ortalamalarinin

Karsilastirilmasina iliskin Bulgular

Arastirmaya katilan hemsirelerin Isten Ayrilma Niyeti Olgegi (IANO) ve Hemsirelik
Is Indeksi-Calisma Ortaminin Degerlendirilmesi Olgegiden (HiIO) aldiklar1 genel
puan ortalamalar1 ve altboyutlardan aldiklar1 puanlarin istatiksel analizi sonucunda

asagidaki tablodaki sonuglara ulasilmistir.

Tablo 6.2.3. Hemsirelerin Sosyodemografik Ozellikleri ile IANO ve HiiO’nden
Aldiklar1 Puan Ortalamalarimin Karsilastirilmasi (N=300)

IANO HIiO

Bireysel ve Mesleki Ozellikler Ort.£S.S. | Test ve p | Ort.+S.S. | Test ve p

Degeri Degeri
Yas Gruplar
21 yas ve alti® 2,51+£0,76 KW=2,948 2,41+0,42 F=3,395
22-25 yas® 2,64+1,07 p=0,400 2,54+0,55 p=0,018
26-29 yas® 2,70+1,14 2,61+0,52 d<a*
30 yas ve iizeri® 2,43+1,11 2,38+0,43
Cinsiyet
Kadin 2,57+1,05 Z=-0,642 2,50+0,49 t=2,112
Erkek 2,58+1,02 p=0,521 2,30+0,51 p=0,036
Medeni Durum
Evli 2,46+1,13 Z=-1,541 2,42+0,48 t=-1,417
Bekar 2,62+0,99 p=0,123 2,51+0,50 p=0,158
Egitim Durumu
Saglik Meslek Lisesi? 2,43+0,88 KW=4,337 2,42+0,50 F=1,443
On Lisans? 2,39+1,03 p=0,227 2,4840,42 p=0,230
Lisans ¢ 2,74+1,14 2,54+0,52
Lisansiistiid 2,58+0,86 2,29+0,35
Mesleki Deneyim Siiresi
1 y1il ve alti® 2,41+0,93 KW=22,821 | 2,49+0,52 F=6,689
2-5 yil° 2,85+0,97 p=0,000 2,53+0,48 p=0,000
6-9 yil° 2,61+1,42 b>a* 2,70+0,50 d<a*, d<c**
10 y1l ve iizeri 2,19+0,94 b>d** 2,28+0,41 d<b***
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Kurumsal Deneyim Siiresi

1 yil ve alti® 2,33+0,91 KW=30,149 2,50+0,51 F=3,706
2-5 yil° 2,92+0,99 p=0,000 2,54+0,49 p=0,012
6-9 yil° 2,53+1,33 b>a,d** 2,56+0,51 d<b*

10 y1l ve tizerid 2,19+0,96 2,30+0,44

Calisilan Birim

Dahili Birimler? 2,80=£1,09 KW=21,997 | 2,47+0,52 F=5,078
Cerrahi Birimler? 2,78+1,10 p=0,001 2,59+0,50 p=0,000
Ameliyathane-Acil Servis® 2,17+0,85 a,b>c,d* 2,53+0,48 a>f*
Poliklinikd 2,12+0,82 2,31+0,40 e,c>f***
Yogun Bakim® 2,69+1,02 2,55+0,45

Diger Birimlerf 2,08+0,74 2,07+0,34

Pozisyon

Servis Hemsireleri 2,61£1,06 Z=-1,629 2,50+0,51 t=1,499
Yonetici Hemsireler 2,35+0,97 p=0,103 2,38+0,40 p=0,135
Calisma Diizeni

Vardiyall 2,76£1,06 Z=-4,344 2,55+0,51 t=-3,391
Siirekli Giindiiz 2,21+0,90 p=0,000 2,35+0,44 p=0,001
Calisilan Birim Sayisi

1 birim# 2,54+0,55 KW=13,421 | 2,68+1,02 F=2,549
2 birimP 2,46+0,40 p=0,001 2,70+1,04 p=0,081
3 ve lizerinde birim® 2,39+0,47 a,b>c*** 2,21£1,00

Motivasyon Algis1

Her zaman motiveyim? 2,31+0,52 KW=74,552 1,87+0,92 F=13,168
Bazen motiveyim® 2,49+0,42 p=0,000 2,63+0,92 p=0,000
Hig¢ motive degilim® 2,80+0,63 c>a,b** 3,66+0,81 c>p,a**
Meslek Secimi

Isteyerek segtim, hala seviyorum 2 2,12+0,89 KW=83,524 | 2,33+0,44 F=10,497
Isteyerek sectim, ama simdi pismanim® 3,30+0,88 p=0,000 2,70+0,49 p=0,000
Istemeyerek sectim, ama artik seviyorum © 2,36+0,88 b,d>a** 2,51+0,45 a<b**
Istemeyerek sectim ve hala sevmiyorum® 3,33+0,96 b,d>c*** 2,60+0,62 a<d***

*:p<0,05 **:p<0,001 ***: p<0,01

Tablo 3’de hemsirelerin yas gruplar ile IANO ve HiiO’nden aldiklari puan
ortalamalar1  karsilastirildiginda; gruplarm HIIO puan ortalamalarn arasinda
istatistiksel olarak anlamli farklihk saptamirken(p<0,05), TANO puan ortalamalar
arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamaistir (p>0,05). 21 yas ve alt1
grubunda bulunan hemsirelerin HIIO puan ortalamasinin, 30 yas ve iizeri grubunda
bulunan hemsirelerden istatistiksel olarak anlamli derecede daha yiiksek oldugu
belirlenmistir (p<0,05).
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Hemsirelerin cinsiyetleri ile TANO ve HIiIO’nden aldiklar1 puan ortalamalari
karsilastirildiginda; gruplarin HiIO puan ortalamalari arasinda istatistiksel olarak
anlaml farklilik saptanirken(p<0,05), IANO puan ortalamalar arasinda istatistiksel
olarak anlamli farklilik bulunmamustir (p>0,05). Kadin hemsirelerin HIIO puan
ortalamasinin, istatistiksel olarak anlamli derecede yiiksek oldugu belirlenmistir

(p<0,05).

Hemsirelerin mesleki deneyim siiresi ile TANO ve HiiO’nden aldiklari puan
ortalamalar1 karsilastirildiginda; gruplarin TANO ve HIIO puan ortalamalari arasinda
cok ileri diizeyde anlamli farklilik saptanmistir (p<0,001). 2-5 yil mesleki deneyim
siiresine sahip olan hemsirelerin IANO puan ortalamasmin, 1 yil ve alt1 mesleki
deneyimi bulunanlardan istatistiksel olarak (p<0,05) ve 10 yil ve {lizeri mesleki
deneyimi bulunanlardan ¢ok ileri diizeyde anlamli derecede yiiksek oldugu
belirlenmistir (p<0,001). 10 yil ve iizeri mesleki deneyim siiresine sahip olan
hemsirelerin HIIO puan ortalamasinin, 1 y1l ve alt1 mesleki deneyimi bulunanlardan
istatistiksel olarak (p<0,05), 2-5 yil mesleki deneyimi bulunanlardan ileri diizeyde
(p<0,01) ve 10 y1l ve iizeri mesleki deneyimi bulunanlardan ¢ok ileri diizeyde anlamli

derecede diisiik oldugu belirlenmistir (p<0,001).

Hemsirelerin kurumsal deneyim siiresi ile JANO ve HiiO’nden aldiklar1 puan
ortalamalar1 karsilastirildiginda; gruplarin TANO puan ortalamalari arasinda gok ileri
diizeyde (p<0,001) ve HIIO puan ortalamalari arasinda istatistiksel olarak (p<0,05)
anlamli farklilik saptanmistir.  2-5 yil mesleki deneyim siiresine sahip olan
hemsirelerin IANO puan ortalamasinin, 1 yil ve alti ve 6-9 yil kurumsal deneyimi
bulunanlardan ¢ok ileri diizeyde anlamli derecede yiiksek oldugu belirlenmistir
(p<0,001). 10 y1l ve iizeri mesleki deneyim siiresine sahip olan hemsirelerin HiIO
puan ortalamasimin, 2-5 yi1l mesleki deneyimi bulunanlardan istatistiksel olarak

anlamli derecede diisiik oldugu belirlenmistir (p<0,05).

Hemsirelerin cahstiklar1 birimler ile TANO ve HIIO’nden aldiklari puan
ortalamalar1 karsilastirildiginda; gruplarin TANO puan ortalamalar1 arasinda ileri
diizeyde (p<0,01) ve HIIO puan ortalamalar1 arasinda ok ileri diizeyde (p<0,001)
anlamli farklilik saptanmistir. Dahili ve cerrahi birimlerde hemsirelerin IANO puan

ortalamasinin, ameliyathane-acil servise ve poliklinikte c¢alisanlardan ileri diizeyde
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anlamli derecede yliksek oldugu belirlenmistir (p<0,01). Diger birimlerde calisan
hemsirelerin HIIO puan ortalamasmin, dahili birimlerde galisanlardan istatistiksel
olarak (p<0,05) ve cerrahi ve ameliyathane- acil serviste ¢alisanlardan ileri diizeyde

(p<0,01) anlaml1 derecede diisiik oldugu belirlenmistir.

Hemsirelerin ¢cahsma diizenleri ile IANO ve HilO’nden aldiklari puan ortalamalar
karsilastirildiginda; gruplarin TANO puan ortalamalari arasinda cok ileri diizeyde
(p<0,001) ve HIIO puan ortalamalar1 arasinda ileri diizeyde (p<0,01) anlamli farklilik
saptanmistir. Vardiyali ¢alisan hemsirelerin TANO puan ortalamasmin ¢ok ileri
diizeyde (p<0,001) ve HIIO puan ortalamasinm ileri diizeyde (p<0,01) anlamli
derecede yiiksek oldugu belirlenmistir.

Hemsirelerin ¢ahstiklar1 birim sayis1 ile TANO ve HIiiO’nden aldiklar1 puan
ortalamalar1 karsilastirildiginda; gruplarin TANO puan ortalamalar1 arasinda ileri
diizeyde anlamli farklilik saptanirken(p<0,01), HIIO puan ortalamalar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamustir (p>0,05). Bir ve iki birimde ¢alisan
hemsirelerin TANO puan ortalamasinin, ii¢ birim ve iizerinde ¢alisanlardan ileri

diizeyde anlaml1 derecede yiiksek oldugu belirlenmistir (p<<0,01).

Hemsirelerin motivasyon algilar1 ile TANO ve HIiO’nden aldiklar1 puan
ortalamalar1 karsilastirildiginda; gruplarin TANO ve HIIO puan ortalamalari arasinda
cok ileri diizeyde anlamli farklilik saptanmistir (p<<0,001). Hi¢ motive olmadigim
belirten hemsirelerin TANO ve HIIO puan ortalamasinin, her zaman motive ve bazen
motive oldugunu belirtenlerden ileri diizeyde anlamli derecede yiiksek oldugu

belirlenmistir (p<0,001).

Hemsirelerin meslek secimi durumlar: ile IANO ve HiiO’nden aldiklar1 puan
ortalamalar1 karsilastirildiginda; gruplarin IANO ve HIiO puan ortalamalari arasinda
cok ileri diizeyde anlaml farklilik saptanmistir (p<0,001). Meslegi isteyerek secip
simdi pisman oldugunu ve istemeyerek secip hala sevmedigini belirten hemsirelerin
TANO puan ortalamasmin, isteyerek secip hala sevdigini belirtenlerden cok ileri
diizeyde (p<0,001) ve istemeyerek secip simdi sevdigini belirtenlerden ileri diizeyde
(p<0,01) anlaml1 derecede yliksek oldugu belirlenmistir. Meslegi isteyerek secip hala
sevdigini belirten hemsirelerin HiIO puan ortalamasinin, isteyerek secip simdi pisman

oldugunu belirtenlerden ¢ok ileri diizeyde (p<0,001) ve istemeyerek secip hala
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sevmedigini belirtenlerden ileri diizeyde (p<0,01) anlamli derecede diisiik oldugu

belirlenmistir.

Hemsirelerin medeni durumlari, egitim durumlari ve ¢ahistiklar: pozisyonlar ile
TANO ve HiiO’nden aldiklar1 puan ortalamalari arasinda istatistiksel olarak anlamli

farklilik bulunmamistir (p>0,05)
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7. TARTISMA

Arastirmaya katilan hemsirelerin isten ayrilma niyetlerini etkileyen faktorlerin
belirlenmesi amaciyla yapilan istatiksel analizler sonucunda bulgular literatiirdeki

diger caligmalarla karsilastirilmis ve yorumlanmustir.
7.1. Minnesota Is Doyumu Olgegine iliskin Bulgularin Tartisilmasi

Hemsirelerin sosyodemografik bagimsiz degiskenleri ile Minnesota Is Doyum
Olgeginin genel boyutu ile altboyutlarindan (igsel Doyum ve Digsal Doyum) aldiklari
puanlar ve literatiir ile yapilan karsilastirmalar bu boliimde verilmistir. Olgegin
altboyutlaridan “Digsal Doyum”, bireyin calistigt veya bagli bulundugu kurum
yonetimi, kurumun denetimi, bireyin ¢aligma ortami, ¢alisma arkadaslari, yoneticileri
ve arasindaki iligkiler gibi yapilan meslegin ¢evresine iliskin unsurlardan olusurken
“I¢sel Doyum” altboyutu ise basar1 edinme, takdir edilme, yapilan isin icerigi, terfi ve
diger farkl yiikselme olanaklar1 gibi yapilan meslegin i¢ niteligine dair unsurlarin bir

araya gelmesidir.

Yapilan calisma kapsaminda kabul edilen 6rneklem grubunun Minnesota Is Doyum
Olgeginden aldig1 puana bakildiginda bu puanm 2,96+0,67 oldugu goriilmiistiir. I¢sel
Doyum altboyutundan elde edilen genel puan 3,13+0,69 olurken, Digsal doyum
altboyutundan elde edilen genel puanin 2,72+0,77 oldugu goriilmiistiir. Belirlenen bu
durum sonucunda hemsirelerde olusan is doyumu diisiikliigiintin i¢sel boyutlar yerine

daha fazla digsal boyutlara yogunlastig1 ¢ikarilabilir.

Yiirimezoglu'nun 2007 yilinda yatakli tedavi hizmeti veren saglik kurumlarinda
calisan hemsirelerin is doyumunu belirlemeye yonelik ¢alismasinda genel boyut puani
2,79+0,57 oldugunu saptarken, hemsirelerin is doyumu diizeylerinin orta ve diisiik
diizeyde oldugunu belirtmistir (81). Aydin’in ¢aligmasinda bu puan 3,74+0,60, digsal
doyum altboyut puani 2,55+0,7 ve i¢sel doyum altboyut puani 4,53+0,6 olarak ifade
edilmistir (80). Cam ve arkadaslarmin bir ruh sagligi ve hastaliklar1 hastanesinde
gorev yapmakta olan hemsire ve hekimlerin is doyumlarini arastirdigi ¢alismasinda ise
genel doyum puani 3,4+0,5, dissal doyum altboyut puani 3,3+0,6 ve i¢sel doyum
altboyut puani 3,4 +0,6 olarak belirlenmistir (79). Celik’in ¢aligmasinda ise bu puanlar
sirastyla 3,10+0,7, 2,82+0,78 ve 3,28+ 0,74 olarak saptanmistir. Calismamizdan elde
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edilen bulgular literatiirden elde edilen bulgularla karsilastirildiginda bu ¢alismadaki
hemsirelerin iy doyumunun diisiik-orta diizeyde oldugu goriilmiis olup, arastirmaya
katilan hemgirelerin mesleklerinden ve c¢alisma kosullarindan yana beklentilerinin

karsilanmadigin1 gostermektedir.

Calismaya katilan hemsirelerin yas gruplar1 bagimsiz degiskeni ile is doyumu puan
ortalamalar1 karsilastirildiginda sadece dissal doyum altboyutunda istatiksel agidan
anlaml bir farklilik tespit edilmistir (p<0,05). Genel doyum ve i¢sel doyum boyutlar
ile herhangi bir iliski saptanamamistir. Yas gruplar arttikca genel is doyum
puanlarinda bir artis gozlemlenmezken, 30 yas ve lizeri hemsirelerin genel doyum
puan ortalamalarinin diger yas gruplarindaki hemsirelerden daha fazla oldugu
goriilmiistiir. Bingol, Baykal ve Serezli ve Yiiriimezoglu'nun c¢alismalarinda
hemgsirelerin yas gruplart ve is doyum boyutlar1 arasinda herhangi bir anlamlilik
belirlenememistir (81,83,84). Narin’in ¢alismasinda ise ¢alismamiza benzer sonuglar
elde edilmis, sadece dissal altboyutunda istatiksel agidan anlamli bir farklilik oldugu
ifade edilmistir (85). Lorber ile Savic’in Slovenya’da bulunan dort farkli hastanede
gerceklestirdikleri calismada ve Lambrou’nun Kibris’ta, Gaki ve arkadaslarinin
Yunanistan’da iki farkli devlet hastanesinde gergeklestirdikleri c¢alismalarda da
hemsirelerin yas gruplari ile is doyum diizeyleri arasinda istatiksel agidan anlamli bir
fark oldugu belirlenmistir (127,128,129). Arastirmamizda elde edilen bu bulgunun
hemsirelerin yapilan isin igerigi, ortam kosullari, verdikleri hizmet karsiliginda
aldiklar1 ticretler gibi unsurlara daha fazla odaklanmalarindan kaynaklandigi
diistiniilmektedir. Ayrica hemsirelerin yas ilerledik¢e is doyumu puanlarinin
artmasinin yeni ise giren geng hemsirelerin yasadigi uyum sorunlar, diisiik gelir ve
alisilmadik is yiikiinden kaynaklanan diisiik is doyumu ve daha yasli hemsirelerin ise
deneyimlerinin fazlaligi, calisilan yil ile alinan iicretin artmasi, is ve sosyal ¢evrenin
genislemesi gibi unsurlardan dolay1 olusan yiiksek is doyumundan kaynaklandigi
diisiiniilmektedir. Cimen ve Sahin’in askeri bir kurumda calisan saglik personeline
yaptiklar1 ¢alismada ve Bodur’un ¢alismasinda da benzer sonuglar elde edilmis, yas
arttikga is doyumunun arttigi gériilmiistiir (9,86). Literatiirde farkli sonuglarin elde
edildigi calismalarda bulunmaktadir. Vurur ve digerlerinin caligmasinda yas arttik¢a
is doyumunun azaldigi goriilmistir (87). Bu durum arastirmaci tarafindan yas

yiikseldik¢e beklentilerin artmasi ile agiklanabilir.
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Hemsireleri cinsiyet degiskeni ile Minnesota is doyumu oOl¢eginden aldigi puan
ortalamalar1 karsilastirildiginda kadin hemsirelerin doyum puani daha yiiksek
bulunmustur. Fakat istatiksel agidan anlamli bir farklilik tespit edilememistir (p>0,05).

Cinsiyet degiskeni dogrultusunda literatiir tarandiginda pek ¢ok farkli sonug karsimiza
cikmaktadir. Bingol, Kar ve Yiiksel’in ¢aligmalarinda ¢alismamiza benzer sonuglara
ulasilirken, Cimen ve Sahin, Kaya ve Bilgin ile Derin’in ¢alismalarinda cinsiyet
degiskeni ve hemsirelerin is doyumu arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmistir
(83,9,89, 90, 91). Kibris’ta bir devlet hastanesinde ¢alisan hemsirelerin is doyumunu
belirlemek amaciyla Lambrou ve arkadagslari tarafindan yapilan arastirma da ise
calismamiza benzer olarak cinsiyet ve is doyumu arasinda anlamli bir farklilik tespit
edilememistir. Lambrou, kadin hemsirelerin iy doyumu seviyelerinin erkek
hemgsirelere oranla daha yiiksek oldugunu belirtmistir (127). Glinlimiizde kadinlara
yiiklenen annelik ve ev bakimi gibi cinsiyet rollerinden dolay1 genellikle erkek
bireylere oranla daha diisiik is doyumu oranlara sahipken, calismamizda elde edilen
bu bulgunun nedeninin cinsiyet farketmeksizin bireylerin bulunduklari kurumda
kosullar altinda esit calisma 1mkanlarina sahip olmasindan kaynaklandigi

diisiniilmektedir (92).

Calismadaki hemsirelerin medeni durum degiskenleri ve dlgekten edindikleri puanlar
incelendiginde, Igsel Doyum altboyutunda istatiksel agidan anlamli bir farklilik oldugu
saptanmistir. Bekar bireylerin igsel doyum altboyutu puan ortalamalari evli
hemsirelere gore daha fazla oldugu goriilmekteyken, evli hemsirelerin genel doyum

ve digsal doyum puan ortalamalar1 daha yiiksek bulunmustur.

Medeni durum degiskeni dogrultusunda yapilan literatiir aragtirmasi sonucunda bazi
calismalar evli ¢alisanlarin daha fazla is doyumuna sahip oldugunu belirtirken, bazilari
ise istatiksel agidan anlaml bir farklilik bulamadiklarini belirtmislerdir. Bingdl, Engin,
Derin, ve Kurt’'un calismalarinda da c¢alismamiza benzer sonuglara ulasilmistir
(83,91,93,94). Narin ve Aksungur’un ¢alismalarinda ise medeni durum ile genel boyut
arasinda istatiksel agidan anlamli bir farklilik bulundugu belirtilmistir (85,95).

Evli bireylerin bekar bireylere gore daha fazla is doyumuna sahip olmasinin sebebinin
aile yasaminin ve evliligin bireylere bekar yasamlarina gore daha diizenli bir hayat

saglamasindan kaynakli olarak i doyumunun arttig1 diistiniilmektedir. Literatlirde bu
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durumu destekleyen bulgulara sahip ¢aligmalar bulunmaktadir (4). Calismamizda elde
edilen bu sonug neticesinde bekar hemsirelerin ylikselme, terfi ve is yerinde basari elde
etme gibi konulara daha fazla 6nem verdigi, evli hemsirelerin ise is yeri ortami ve
kosullari, ¢alisilan kurumun yonetim sekli ve denetlenmesi, yonetici ve calisma
arkadaglar1 arasindaki iligkiler gibi unsurlardan daha fazla etkilendigi ¢ikarimi

yapilmustir.

Calismaya katilan hemsirelerin hemsirelik meslegindeki deneyim siiresi ve kurumsal
deneyim siiresi ile Minnesota is doyumu o6lgeginden aldiklari puan ortalamalari ve
bulgular karsilastirildiginda tiim boyutlar arasinda istatiksel agidan anlamli bir farklilik
bulunmustur (p>0,05). Hemsirelik meslegine yeni adim atan, mesleki deneyim siiresi
1 y1l ve altinda olan hemsirelerin, 2 ile 5 y1l arasinda hemsirelik yapan bireylere gore
is doyumu puanlarinin daha fazla oldugu gozlemlenirken, mesleki deneyim siiresi
arttikca i3 doyumunun diistiigii, fakat 10 yil ve tizeri siire igerisinde hemsirelik
meslegini siirdiiren bireylerin is doyumu diizeylerinin arastirma gruplar1 igerisinde en
yiiksek oldugu tespit edilmistir. Giiney’in c¢alismasinda da benzer sonuglara
ulagilmigtir (96). Literatiirde mesleki deneyimin is doyumunu etkilemedigi yoniinde
bildirimde bulunan pek c¢ok farkli calisma bulunmaktadir. Aksoy ve mutlu,
Yiiremezoglu, Cigerci, Durmus ve Giinay, Bingdl ve Ipek mesleki ¢aligma siiresinin

is doyumunu etkilemedigini belirtmektedir (58, 81,83,97, 98).

Mesleki ve kurumsal deneyim siiresi degiskenleri dogrultusunda literatiir
arastirildiginda ise ayni saglik kurumunda g¢aligma siiresi arttikga i doyumunun
yiikseldigini belirten arastirmalar bulunmaktadir. S6ylik’lin ¢alismasinda ¢alismamiza
benzer sonuglar bulunmustur. Hemsirelik meslegine yeni baslayan hemsirelerin
meslege ve ¢alisma ortamina iligkin beklentilerinin fazla olmasi, is giivencesi ve
meslek secimi gibi konularda kuskulu olmalart gibi nedenlerden kaynakli olarak is
doyumlarinin diisitk oldugu belirtilirken, meslek yasaminin ortalarinda olan
hemsirelerin mesleklerini eskiye oranla daha sikici bulduklar1 ve is zenginlestirmeye
dair bildirimde bulunduklari, hemsirelik hizmeti karsiliginda aldiklar iicretin ve isin
getirdigi yiikiin adil olmadigini diisiindiikleri pek ¢ok farkli ¢alismada belirtilmektedir.
Ayrica meslek yasaminda ilerledik¢e bireylerde olusan yiikselme beklentilerinin
artmast ve bahsedilen unsurlar hemsirelerin is doyumunda diisiikliige sebep

olmaktadir. Literatiirden elde edilen bu bilgiler arastirmada elde edilen bulgulari
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destekleyici niteliktedir. 10 y1l ve lizeri deneyim siiresine sahip olan hemsirelerin is
doyumu puanlari diger hemsirelere gore daha fazla oldugu goriilmiistiir. Ayn1 zamanda
2 ile 5 y1l arasinda deneyime sahip olan hemsirelerin is doyumu diizeylerinin en diisiik

oldugu saptanmistir.

Hemsirelerin ¢aligtiklart birim degiskeni ve Minnesota is doyum oOl¢eginden
edindikleri puan ortalamalar1 incelendiginde genel boyut ve igsel doyum altboyutunda
istatiksel a¢idan anlamli bir farklilik bulunmus olup, en yiiksek is doyumu poliklinik
ve diger birimlerde oldugu goriilmiistiir. En diislik is doyumuna sahip hemsirelerin ise
yogun bakim ve dahiliye birimlerinde c¢aligtiklart tespit edilmistir. Arastirma
kapsaminda elde edilen bu sonug¢ beklenilmektedir. Acil servis ve ameliyathane gibi
yogun emek gerektiren ve verdikleri saglik hizmetinin sonucunu somut olarak daha
hizli gordiikleri igin i¢sel doyum puan ortalamalarinin daha yiiksek olmasi beklenilen
bir sonu¢ olmaktadir. Calisilan birim degiskeni dogrultusunda literatiir incelendiginde
biitiin birimleri inceleyen ¢alisma sayisinin ¢ok az oldugu goriilmiistiir. Calisma
kapsaminda elde edilen sonuglarin Pmar ve Arikan, Kurt ve Kosgeroglu'nun
calismalariyla benzerlik gosterdigi  belirlenmistir  (94,100,101). Lambrou ve
arkadaslar1 tarafindan Kibris’ta bulunan bir devlet hastanesinde gerceklestirdikleri
calismada da hemsirelerin ¢alistiklari birim degiskeni ile is doyumu seviyeleri arasinda
istatiksel bir anlamlilik oldugu gériilmiis ve en yiiksek is doyumuna sahip hemsirelerin
cerrahi birimde ¢alisanlar oldugu goriilmiistiir (127). Pinar ve Arikan’in ¢alismasinda
da en diisiik i doyumuna dahiliye ve yogun bakim {initelerinde rastlanirken, en yiiksek
is doyumuna acil serviste calisan hemsirelerin sahip oldugu belirtilmistir. Yogun
bakim {initelerinde ¢alisan hemsirelerin diisiik is doyumuna sahip olmasinin yogun
bakim kismimin doktorlar harici disariya kapali olmasi ve yogun is yiikii, ayrica

barindirdigi stresten kaynaklandig: diistiniilmektedir.

Hemsirelerin calistiklar1 pozisyon (Y netici-Servis) ile is doyum dlgeginden aldiklari
puanlar karsilastirildiginda yonetici hemsirelerin is doyumunun daha yiiksek oldugu
tespit edilmistir. Istatiksel agidan anlamli bir farklilik bulunmus olup, bu anlamli iliski
tiim altboyutlar ve genel boyutta goriilmektedir (p<0,05). Calismadan elde edilen bu
bulgu, Derin, Durmus ile Pmar ve Arikan’in arastirma bulgulariyla ortiismektedir
(58,91, 100). Yonetici ile servis hemsirelerin is doyumlarini inceleyen pek fazla

calisma bulunmamaktadir. Genel literatiir incelendiginde ise Orgiitlerde calisan
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yoneticilerin genele gore daha fazla is doyumuna sahip oldugu belirtilmis olup, bu
durumun statii ve daha rahat ¢aligma saatlerinden kaynaklandig: diisiiniilmektedir (36).
Yabanci literatiir incelendiginde ise, Lorber ve Savic’in Slovenya’da bulunan
hastaneler kapsaminda gergeklestirdikleri ¢calismada ¢alismamiza benzer sonuglarin
bulundugu, yonetici hemsirelerin servis hemsirelerine kiyasla daha fazla is doyumuna
sahip olduklar1 vurgulanmaktadir (128). Bu bulgulardan farkli olarak Lambrou’nun
calismasinda herhangi bir istatiksel anlamlilik tespit edilemedigi belirtilmistir (127).
Ayrica yonetici hemsirelerin is doyumunun yiiksek olmasinin bir diger sebebinin yillar
igerisinde edindikleri deneyim ve becerilerin esas alinarak bu goreve getirilmeleri ve
toplum i¢indeki sosyal statiilerinin yilikselmesi gibi unsurlardan dolay1 olustugu da
diisiiniilmektedir. Is doyumu yiiksek olan hemsirelerin yOnetim tarzlari servis
hemsirelerinin de is doyumu iizerinde belirliyici bir etkisi bulunmaktadir. Coomber ve
Barriball’in ¢aligmasinda katilimeir bir yaklagimla hemsirelik yonetimi yliriiten
yonetici hemsgirelerin daha yiiksek is doyumuna sahip servis hemsiresi ekip arkadaglari

oldugu belirtilmistir (130).

Hemgirelerin c¢alisma diizeni (Vardiyali-Siirekli Giindiiz) ile Minnesota is doyum
Olceginden aldiklar1 puanlar karsilastirildiginda siirekli giindiiz ¢alisan hemsirelerin is
doyumu puanlarmin daha yiiksek oldugu saptanmis olup, bu degiskenler arasinda
istatiksel agidan anlamli bir farklilik tespit edilmistir (p<0,05). Bu beklenilen bir
sonugtur. Bu degisken dogrultusunda yapilan literatiir taramasi sonucunda
hemsirelerin haftalik ¢alisma programlari ve saatlerinin is doyumlarina dogrudan etki
ettigi goriilmiistiir (58). Calisma sonucunda elde edilen bu bulgunun siirekli giindiiz
calisan hemsirelerin gece calisan hemsirelere gore daha diizenli is saatlerinin olmasi
ve bireylerin sosyal ihtiyaglarini karsilayabilmek icin daha fazla zamana sahip
olmasiyla agiklanabilir. Hemsirelik meslegi haftanin 7 giinii 24 saat hizmet veren bir
meslek olmasi sebebiyle bireylerin biiyilk zamanini almakta, hemsirelik is giicii
konusunda yetersizlik ¢eken kurumlarda ise vardiyali ¢alisan hemsirelerin tizerindeki
yiikii arttirmaktadir. Bing6l hemsirelerin i3 doyumu diizeyleri ve uyku kalitelerini
arastirdig1 ¢alismalarinda gece nobeti tutan veya vardiyali ¢calisan hemsirelerin uyku
diizenlerinin diger hemsirelere oranla daha diizensiz ve bozuk oldugunu, bireylerin
bozulan sirkadyen ritimleri sebebiyle yasam kalitelerinin etkilendigi ve dolayisyla is

doyumlarinin diistiigiinii belirtmektedir (83).
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Calismaya katilan hemsirelere hemsirelik meslegini nasil sectikleri ve yaklasimlar
belirtilmeleri istenmistir. Ayrica hemsirelerin motivasyon algilar1 sorulmustur.
Yapilan istatiksel analiz sonucunda istatiksel agidan anlamli bir farklilik bulunmus
olup bu beklenen bir sonugtur. Hemsirelik meslegini isteyerek segen veya sevdigini
belirten hemsirelerin is doyumu diizeylerinin daha yiliksek oldugu goriilmistiir.
Hemsirelerin ifade ettikleri motivasyon diizeyleri ile is doyumlari arasinda parallelik

gozlemlenmistir.
7.2. Hemsirelik Isten Ayrilma Niyeti Olcegine Iliskin Bulgularin Tartisilmasi

Arastirma kapsaminda uygulanan Isten Ayrilma Niyeti 6lceginden elde edilen
bulgularin degerlendirilmesi sonucunda hemsirelerin % 12,3’{iniin hemsirelik
mesleginden ayrilma niyetlerinin bulunmadigi, % 35,3 liik kisminin ise yiiksek dl¢tide
isten ayrilma niyeti gosterdikleri  belirlenmistir.  Aragtirma  bulgularinin
karsilastirilmast amaciyla yapilan literatiir taramasi sonucunda
Erdogan’ingerceklestirdigi arastirmasinda isten ayrilma niyetine sahip hemsirelerin
orani % 56 olarak bulunurken, Baykal ile Serezli’nin c¢aligmasinda% 77;
[leri’ninaragtirmasinda  ise % 60 oldugu  goriilmiistir  (102,103,104).
Yaprak’ingalismasinda ise bu oran % 51 olarak ifade edilmistir (105). Literatiir
taramasi yapilirken isten ayrilma niyetini benzer yontemlerle dlgen ¢aligmalar esas
almmustir. Yabanci literatiir incelendiginde ise Heinen’in 10 farkli iilkede 385
hastanede gerceklestirdigi ¢alismada ve Leineweber ve arkadaslarmin 10 farkli
Avrupa iilkesinde 2020 hastane biriminde hemsireler iizerine yliriittiigli ¢alismada
isten ayrilma niyeti gosteren hemsirelerin ortalama oranlarinin sirastyla % 9 ve % 10
civarlarinda oldugu belirtilmistir (131,132). Calismaya katilan hemsirelerin isi
birakma niyetlerinin iilkemizde yapilan diger calismalarla gore daha diisiik, Avrupa

geneline gore daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Giliniimiiz kosullarinda hemsirelik mesleginin zorlugu, is yiikii ve stres yogunlugu ve
bu unsurlarin yarattig1 tiikenmislik ve is doyumundaki diisiikliik g6z 6niine alindiginda
isten ayrilma niyeti gelistirdikleri pek ¢ok farkli ¢alismada belirtilmektedir (105,106).
Arastirmamizda elde edilen sonuglarin hemsirelerin yasadigi is bulmaktaki zorluklar,
kadrolu ise girme kosullar1 ve saglik kurumlarindaki degisken calisan politikasindan

kaynaklandig1 diisiiniilmektedir. Mevcut bir iste ¢alisan hemsire isten ayrildiginda
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yasayacagi zorluklar1 ve ig bulana kadar gecirecegi siireci goz Oniine aldiginda isten
ayrilma niyetinde azalma yasayacagi sOylenebilir (107). Ayrica bu durum arastirmaya
katilan bireylerin hemsirelik meslegini isteyerek segmeleri ve sevmelerinden kaynakli

olmasi ile de agiklanabilir.

Arastirmaya katilan hemsirelerin yas gruplari ve isi birakma niyetleri arasindaki iliski
incelendiginde istatiksel agidan anlamli bir farklilik bulunamamistir (p>0,05). Yas
degiskeni dogrultusunda literatiir incelendiginde Yaprak, Ilisu, Kaya ve Demirdag’in
calismalarinin bu c¢alisma verisiyle benzerlik gostermekte olup, istatiksel agidan
anlamli bir iliski olmadigimi belirtmektedirler (105,108,109,110) . Yas gruplarinin
aldiklar1 puan ortalamalar1 calismamizda yakinlik gostermekle beraber en yiiksek 26-
29 yas araligindaki (2,70) hemsirelerin is birakma niyeti gosterdigi goriilmiistiir.
Literatiirde bu konu {izerinde farkli sonuglar da bulunmaktadir. S6kmen ve Mete’nin
calismasinda hemsirelerin yas gruplar ile isten ayrilma niyetleri arasinda istatiksel
acidan bir anlamlilik saptanmustir (111). Yabanci literatiir incelendiginde ise Heinen,
Barron ve West ile Hasselhorn’un farkli Avrupa iilkelerinde yiiriittiikleri ¢aligmalarda
daha yash hemsirelerin daha fazla isten ayrilma niyeti gosterdigi belirtilmis olup, yas
gruplart ile istatiksel acidan anlamli bir iliski saptanmistir (131,133,134).

Arastirmada hemsirelerin cinsiyetleri ile isten ayrilma niyetleri incelendiginde
istatiksel agidan anlamli bir farklilik bulunamamaistir (p>0,05). Cinsiyet degiskeni baz
aliarak literatiir incelendiginde hemsirelerin bagimsiz cinsiyet degiskeni inceleyen
pek fazla calisma bulunamamistir. S6kmen ve Mete’nin hemsirelerin yasadig
bezdirinin i§ tatmini ve isten ayrilma niyeti {izerindeki etkisini arastirdiklar

calismasinda da ¢alismamiza benzer sonuglar elde edilmistir(111).

Genel literatiir incelendiginde ise kadin ¢alisanlarin erkek ¢alisanlara oranla daha fazla
is birakma niyeti gelistirdigi belirtilmektedir (112). Yasanan bu durumun nedeninin
toplum tarafindan cinsiyetlere atanmis rollerden kaynaklandigi diisiintilmektedir.
Erkek bireylerin gorevinin is sahibi olarak ailesini ge¢indirmesi olarak sekillenirken,
kadin bireylere ev ve ¢ocuk bakimi rolleri atanmustir. Bireylerin cinsiyet
farkliliklarinin getirdigi bu rollerin yarattigi cinsiyet ayrimeciliginin kadinlarda is
birakma niyetini arttirici unsurlardan biri oldugu belirtilmektedir (113). Yabanci

literatiire bakildiginda ise pek ¢ok farkli calisma erkek hemsirelerin kadin hemsirelere
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oranla daha fazla isten ayrilma niyeti gosterdigi belirtilmektedir. Leineweber’in 10
farkli Avrupa iilkesinde 384 hastanenin 2020 farkli biriminde gerceklestirdigi
calismada, Estryn-Behar ve arkadaslarinin ¢alismasinda ve Heinen’in Avrupa
genelinde hemsirelerin isten ayrilmasinmi etkileyen faktorleri arastirdigi kesitsel
calismasinda erkek hemsirelerin isten ayrilma niyetleri daha fazla bulunmustur. Fakat
cinsiyet ile isten ayrilma niyeti arasinda istatiksel acidan anlamlibir farklilik

bulunamadigi belirtilmistir (131,132,135).

Arastirmaya katilan hemsirelerin medeni durumlari ile isi birakma niyetleri arasindaki
iligki arastirildiginda istatiksel agidan anlamli bir farklilik bulunamamistir (p>0,05).
Genel puan ortalamalar1 degerlendirildiginde ise bekar calisanlarin is birakma niyeti
puan ortalamasinin daha yiiksek (2,62) oldugu goriilmiistiir. Medeni durum degiskeni
dogrultusunda literatiir incelendiginde Yaprak, Arslan, Oner, Peksen Ar1 ve Kogoglu
caligmalarinda calismamiza benzer souglara ulagilmistir (105, 114,115,116,117).
Ayrica Peksen Ar1 ve Kogoglu’nun ¢alismalarinda bekar bireylerin isten ayrilma

niyetlerin daha yiiksek oldugu belirtilmektedir.

Medeni durumun bireylerin isten ayrilma niyeti gelistirmesi tlzerindeki etkisi
cevrelerinin ve yasamlarinin olusturdugu sorumluluktan dolayidir. Aile ve yakin
cevreye karsi olan sorumluluk bireylerin isi birakma davranisi gerceklestirmelerini

zorlastirmakta ve isi birakma niyetleri tizerinde azaltic1 etki yapmaktadir (36).

Caligmaya katilan hemsgirelerin isten ayrilma niyetinin egitim durumlari ile arasindaki
iligki incelendiginde istatiksel acindan anlamli bir iliski bulunamamistir (p>0,05). Bu
degisken dogrultusunda literatiir arastirildiginda farkli sonuglara ulasildig
belirlenmigtir. Bireylerin egitim diizeyi arttikca calistiklar1 isteki profesyonellikleri
artmakta ve sorumluluklar1 daha fazla olmaktadir. Bireyin egitim diizeyinin iste
ayrilma niyeti {lizerinde etkili oldugu ve niyeti Onleyici etki yaptig1 literatiirdeki
caligmalarda da vurgulanmaktadir (114,118). Yaprak ve Arslan’in calismalarinda
calismamiza benzer sonuglar bulunmustur (105,114). Yabanc literatiir incelendiginde
hemsirelerin egitim durumlari ile isten ayrilma niyetleri arasindaki iligkiyi aragtiran
¢ok az calisma bulunmaktadir. Hasselhorn, Baron ve West ile Vernooij-Dasssen’in

calismalarinda hemsirelerin egitim durumlarinin isten ayrilma niyetlerini etkiledigi,
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daha yiliksek O0grenim seviyesine sahip hemsirelerin daha fazla is birakma niyeti

gosterdigi belirtilmistir (133,134,136).

Hemsirelerin kurumsal deneyim siiresi ve mesleki deneyim siiresi ile isi birakma
niyetleri arasinda istatiksel agcindan bir anlamlilik bulunmustur (p<0,05). Mesleki ve
kurumsal deneyimi 10 yil ve iizeri olan hemsirelerin isi birakma niyeti en diisiikken,
en fazla isi birakma niyeti 2 ile 5 yil arasinda deneyime sahip hemsirelerde
gozilkmektedir. Arastirmamizda elde edilen sonuglar literatiir tarafindan da
desteklenmektedir. Meslekte daha az deneyimi olan hemsirelerin isten daha g¢ok
ayrilmay: diistindiikleri ve isten ayrilma davranist gergeklestirdikleri goriilmektedir
(104). Yabanci literatiir incelendiginde, Leineweber’in Avrupa genelinde yiiriittiigii
kesitsel ¢alismasinda ve Hayes ve arkadaslarinin calismasinda mesleki deneyimin
isten ayrilma niyeti ile pozitif yonde baglantili oldugu, fakat kurumsal deneyim
sliresinin igten ayrilma niyeti ile negatif yonde baglantili oldugu saptanmistir. Farkli
bir ifadeyle, hemsirelerin mesleki deneyim siireleri arttik¢a isten ayrilma niyeti artis
gostermekte iken, calistiklar1 kurumlardaki kurumsal deneyim siiresi arttikca isten

ayrilma niyetinin diistiigli arastirmalar kapsaminda belirlenmistir (132,137).

Hemsirelerin bagli bulunduklar1 saglik kurumlarindaki calistiklar1 birimler ile isten
ayrilma niyetleri arasinda istatiksel agidan anlamlilik saptanmistir. Yaprak’in
calsimasinda da ¢alismamiza benzer sonuglar bulunmus, en yiiksek is birakma niyeti
iki ¢alismada da cerrahi ve dahiliye birimlerde oldugu goriilmektedir. En diisiik is
birakma niyeti ise aragtirmadaki ana birimlere dahil edilmeyen diger birimler ile
poliklinik birimlerinde oldugu saptanmistir. Hemsirelerin ¢alistig1 birimlerdeki hasta
yogunlugu, sayisi, ¢alisma ortami ve saglik hizmetinin saglanabilmesi ic¢in gerekli
isleyis ve kosullarin yeterliliginin, hemsirelerin isten ayrilma niyeti gelistirmeleri
konusunda etkili olmas1 beklenilen bir sonugtur. Poliklinik gibi diger birimlere gore
daha rahat calisma kosullarinin oldugu birimlerdeki hemsirelerin isi birakma
niyetlerinin az olmasi aragtirmamiz bulgulariyla ile desteklenir niteliktedir. Jinnett ve
Alexander’in ¢alismasinda da hemsirelerin ¢alistig1 birimlerdeki is ortaminin isten
ayrilma  niyetini  etkiledigi, hemsirelerin  ¢alistiklar1  birimleri  olumlu

degerlendirmelerinin isten ayrilma niyetini azalttig1 saptanmistir (138).
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Calismada hemsirelerin g¢alistig1 pozisyon ile isi birakma niyetleri arasinda istatiksel
acidan herhangi bir iligki bulunamamustir. Literatiirde yonetici hemsirelerin servis
hemsirelerine gore daha fazla is doyumuna sahip oldugu belirtilmekte olup, dolayisiyla
daha az isi birakma niyetlerin olmasi beklenmektedir. Calismamizda yonetici
hemsirelerin isi birakma niyeti puan ortalamalarinin servis hemsirelerine gére daha
diisiik oldugu bulunmustur. Ayrica yonetici hemsirelerin kadro durumunun servis
hemsirelerine gore daha farkli olmasi ve is devirlerinin az olmasi sebebiyle orgiitsel
baglilik diizeylerinin daha yiiksek olmasi literatiirdeki aragtirmalarla desteklenen bir
sonuctur (119). Calismamiz sonuglart Yaprak’in c¢alismasi ile benzer bulgular
icermektedir (105). Yaprak ¢alismasinda yonetici hemsire olarak ¢alisan bireylerin
isten ayrilma niyetlerinin servis hemsirelerine gore daha oldugu belirlemistir.
Calismamizda elde edilen bu sonucun yonetici hemsirelerin orgiitsel baglilik
diizeylerinin servis hemsirelerine gore daha yiiksek olmasi, haftasonu ve tatillerde
calismamalari, gece vardiyasinda nadiren gorev almalar1 ve terfiye bagh edindikleri is

doyumundan kaynaklandig: diistintilmektedir.

Hemgirelerin c¢alistiklar: saglik kurumlarindaki ¢caligma diizeni ile isi birakma niyetleri
arasinda istatiksel a¢idan anlamlilik saptanmistir. Stirekli giindiiz ¢alisan hemsirelere
oranla vardiyali (gece-giindiiz) calisan hemsirelerin isi birakma niyetlerinin daha
yiikksek oldugu puan ortalamalarindan saptanmistir. Edinilen bu bulgu ¢alisma
kapsaminda beklenilen bir sonuctur. Literatiirdeki arastirmalarda ¢alisma bulgularinm
destekleyici niteliktedir (105,120). Yabanc literatiir incelendiginde ise Flinkman’in
Finlandiya’da gergeklestirdigi calismada da c¢alismamizi destekleyici sonuglar
bulundugu goriilmiis olup, Flinkman vardiyali ¢alismanin hemsirelerin isi birakma

niyetleri arasinda istatiksel agidan bir anlamlilik bulundugunu belirtmistir (139).

Hemsirelik haftanin 7 giinii 24 saat hizmet veren bir meslek olmasi sebebiyle karsimiza
mesleki bir zorluk, giicliik olarak karsimiza ¢ikmakta ve yapilan baska ¢alismalarda
isten ayrilma nedeni olarak gosterilmektedir (121). Saglik kurumlarinda yasanan
hemsire is giicii kithig1 daha fazla hemsirenin gece ndbeti tutup fazla mesai yapmasina
sebep olmakta, dolayisiyla bu hemsirelerde isi birakma niyetinin yiiksek olmasi

beklenmektedir.
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Calismada hemsirelerin ¢alistiklar1 birim sayis1 (1, 2, 3 ve lizerinde) ile isi birakma
niyetleri incelendiginde istatiksel agindan bir anlamlilik bulunmustur (p<0,05).
Hemsirelerin  calistiklar1  birim sayist arttikga 1isi  birakma niyetleri puan
ortalamalarinda bir azalma oldugu belirlenmis olup, en az isi birakma niyetine sahip
hemsirelerin 3 ve {izerinde birimde c¢alisan hemsirelerde oldugu goriilmistiir.
Literatiirde bu degiskeni barindiran arastirmalara rastlanilmamis olup, edinilen bu
bulgu beklenilen bir sonugtur. Ozellikle meslege yeni baslayan hemsirelerin
deneyimsiz olup, farkli birimlerdeki ¢alisma ortami ve meslegi tanimamalarindan
kaynakli isten ayrilma niyetlerinin daha fazla olmasi beklenilebilir. Calismada elde
edilen bu bulgunun hemsirelerin daha fazla birimde calisip, meslegi tanidikca is

birakma niyetlerinin azalmasindan kaynaklandig diistiniilmektedir.

Calisma kapsaminda hemsirelerin kendi motivasyon algilarini belirlemeleri istenmis
ve hemsirelik meslegini se¢imleri ve yaklagimlar1 sorulmustur. Hemsirelerin ifadeleri
ve motivasyon diizeyleri ile isi birakma niyetleri arasinda istatiksel agindan bir
anlamlililk tespit edilmistir. Her zaman motive oldugunu belirten hemsirelerin isi
birakma niyetleri puan ortalamalari en diisiik oldugu goriiliirken, hemsirelik meslegini
isteyerek sectim ama simdi pismanim ve istemeyerek sectim, hala sevmiyorum yaniti
veren hemsirelerin isi birakma niyetlerinin ¢ok yiiksek oldugu gériilmiistiir. Bu durum
beklenilen bir sonu¢ olmakla beraber, diger arastirma verileriyle tutarlilik

gostermektedir.
7.3. Hemsirelik Is indeksi Olcegine iliskin Bulgularin Tartisilmasi

Calismaya katilan hemsirelerin calistiklar1 saglik kurumlarindaki is ortamina dair
algilariin 6lgiilmesi istenmis ve Lake tarafindan gelistirilen, Tiirkmen ve arkadaslar
tarafindan Tiirkce’ye uyarlamas1 yapilan Hemsirelik Is Indeksi-Calisma Ortaminin
Degerlendirilmesi 06lgegi uygulanmistir. Bu boliimde bu Olgekten elde edilen
bulgularin hemsirelerin sosyodemografik bagimsiz degiskenleriyle olan iligkine dair
tartisma kismina yer verilecektir. Literatiirde hemsirelerin is ortamia yonelik
algilarinin sosyodemografik 6zellikleri ile olan iliskini arastiran ¢ok az sayida ¢alisma
olmast dolayisiyla elde edilen bulgularin karsilagtirilabilmesi literatiirdeki benzer
Olceklerin bulgularindan yararlanilmistir. Ayrica arastirma bulgularinin kiyaslanmasi

dogrultusunda yabanci literatiir de incelenmistir.
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Arastirmaya katilan hemsirelerin ¢alistiklari is ortamina yonelik algilar1 orta diizeyde
bulunmustur. Literatiirdeki ¢alismalar genellikle saglik kurumlar1 c¢alisanlarinin is
ortamlarini orta diizeyde degerlendirdigini ifade etmektedir. Tiirkmen ve arkadaglari,
Samur ile Tok¢a ve Seren’in caligmalarinda da hemsirelerin is ortamina yonelik
algilarinin orta diizeyde oldugu bulunmustur. Bu ¢alismanin bulgulan literatiir ile

paralellik gostermektedir.

Hemsirelerin bulunduklar1 yas gruplar1 ile hemsirelik is indeksinden aldig1 puan
ortalamalar1 incelenmis ve bu iki degisken arasinda istatiksel agidan bir anlamlilik
bulunmustur (p<0,05). 26-29 yas grubunun ¢alisma ortamina yonelik degerlendirmesi
en yiiksekken, 30 yas ve lizeri yas grubunda bulunan hemsirelerin ¢aligma ortamina
yonelik degerlendirmeleri en diisiiktiir. Caligmada elde edilen bu sonucun bireylerin
yas ve deneyimi arttikca calisma ortamini daha iyi degerlendirdikleri ve ¢alisma
ortamina dair beklentilerinin artmasindan kaynaklandigi diistiniilmektedir. Tan ve
arkadaslarinin Erzurum’da 5 devlet hastanesinde ve Mollaoglu ve arkadaglarinin
Sivas’ta devlet ve iiniversite hastanesinde gerceklestirdikleri ¢alismalarinda da
calismamiza benzer sonuglara ulasilmistir (122, 123). Saygili’nin ¢alismasinda da
benzer sonuglara ulasilmis olup, arastirmaci bu durumun farkli yas gruplarindaki
caliganlarin yonetici ve birim destegi ile genel ¢alisma ortamini konusundaki algi
farkliligindan kaynaklandigini belirtmektedir (124). Yas degiskeni dogrultusunda
yabanci literatiir incelendiginde Moreno’nun Ispanya’daki hastanelerde ¢alisan
hemsireler lizerinde gerceklestirdigi calismada gen¢ hemsirelerin is ortamina dair

degerlendirmelerinin yasga biiyiik hemsirelere gore daha olumsuz oldugu
belirtilmektedir (140).

Hemsirelerin cinsiyet degiskeni ile hemsirelik is indeksinden aldiklar1 puan
ortalamalar1  karsilastirildiginda, kadin  hemsirelerin i ortamimna  yonelik
degerlendirmeleri erkek hemsirelere gore daha fazla oldugu goriilmistiir. Cinsiyet
degiskeni dogrultusunda literatiir taramas1 yapildiginda arastirmacilar tarafindan farkl
sonuglar elde edildigi goriilmiistiir. Calismamizda hemsirelerin cinsiyet degiskeni ile
is ortamina yonelik algilar1 arasinda istatiksel agidan anlamli bir farklilik tespit
edilmistir (p<0,05). Saygili’nin arastirmasinda elde ettigi bulgular calismamiza
paralellik gostermektedir. Arastirmact bu durumun bireylerin cinsiyet farkliliklar:

dolayisyila ¢alisma ortaminda farkli unsurlar1 degerlendirmelerden kaynaklandig
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savunmaktadir. Kadin ve erkek hemsirelerin yonetici hemsire destegi, calisilan birim
destegi ve is giicli, calisma ortamindaki is yiikii ve genel ¢alisma ortamina iliskin algi

farkliliklarindan oldugunu belirtmistir (124).

Literatiirde farkli sonuglarda bulunmaktadir. Mollaoglu ve arkadaglar1 ile Tan ve
arkadaslarinin hemsirelerin ¢aligma ortamlarina dair algilarinin tespit edilmesi
amaciyla yaptiklari calismalarda cinsiyet degiskenine gore istatiksel agidan anlamli bir
farklilik tespit edememislerdir (122, 123). Bu ¢alismada elde edilen sonucun kadin
hemgsirelerin is doyum diizeylerinin erkek hemsirelere gore daha fazla olmasi
dolayistyla is ortamini daha olumlu degerlendirmelerinden ve ¢aligma ortamina dair

alg1 farkliliklarindan kaynaklandigi diistiniilmektedir.

Hemsgirelerin medeni durum degiskeni ile hemsirelik is indeksi-¢alisma ortamini
degerlendirme Olceginden aldiklar1 puan ortalamalari incelendiginde, alinan puan
ortalamalarinin ¢ok yakin oldugu goriilmiis olup, istatiksel acidan anlamli bir farklilik
tespit edilememistir. Medeni durum bagimsiz degiskeni dogrultusunda yapilan
literatiir taramast sonucunda Tan ve ark., Mollaoglu ve ark. ile Saygili’nin
calismalarinda benzer sonuclara ulasilmis ve istatiksel a¢idan anlamli bir farklilik
bulunamamistir (p>0,05). Bekar bireylerin ¢alismamizda is ortamini daha olumlu
degerlendirdikleri goriiliirken, Saygili ¢alismasinda evli bireylerin is ortamini daha
olumlu degerlendirdigini ifade etmistir (124). Calismamizdan elde edilen bu sonucun
bekar ve evli bireylerin hekim-hemsire-meslektasla iletisim konusundaki algilarinin

farkliligindan kaynaklandigi diigiiniilmektedir.

Orneklemdeki hemsirelerin egitim durumlar1 ile is ortamin1 degerlendirmeleri
arasindaki iliski incelendiginde ise istatiksel a¢idan anlamli bir farklilik
bulunamamistir ve hemsirelerin egitim durumu degiskenine aldiklar1 puan
ortalamalarin ¢ok yakin oldugu goriilmektedir. En diisiik ¢alisma ortami
degerlendirmesinin lisansiistii egitimine sahip hemsirelerde oldugu belirlenmistir.
Literatiir taramasi sonucunda ise bu konuda farkli sonuglarin bulundugu
goriilmektedir. Tan ve ark. ile Mollaoglu ve ark. calismasinda ¢alismamiza benzer
sonuglar elde edilirken, Saygili’nin ¢alismasinda ve Bitek ile Akyol’un yogun bakim
hemsirelerin is ortamina dair algilar1 ve is doyumlarimi arastirdiklar1 ¢aligmalarinda

istatiksel acidan bir anlamlilik oldugu tespit edilmistir (122,123,124,125). Egitim
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durumu degiskeni dogrultusunda yabanci literatiir incelendiginde ise Moreno ile
Sexton’un calismalarinda hemsirelik alaninda yiiksek 6grenim derecesine sahip
hemsirelerin ¢alisma ortamini daha olumlu degerlendirdigi sonucuna ulasilmistir
(140,141). Bu galismada elde edilen sonuglarin lisansiistii egitim alan hemsirelerin

caligma ortamina yonelik algi farkliliklarindan kaynaklandig: diistiniilmektedir.

Calisma katilan hemsirelerin hemsirelik meslegindeki deneyim siireleri ve kurumsal
deneyim siireleri ile is ortamin1 degerlendirme O&lgeginden edinilen bulgular
incelenmis, istatiksel ag¢idan anlamli bir farklilik oldugu saptanmistir (p<0,05).
Arastirma bulgular detayli incelendiginde, hemsirelerin mesleki ve kurumsal deneyim
stireleri arttikc¢a is ortamini daha olumlu degerlendirdikleri goriilmiis fakat 10 yil ve
tizeri mesleki ve kurumsal deneyime sahip olan hemsirelerin ¢alistiklar1 kurumdaki is
ortamina degerlendirmelerin diger gruplara gore daha diisiik oldugu belirlenmistir.
Literatiirdeki aragtirmalar bu ¢aligma bulgusunu destekleyici niteliktedir
(122,123,124,125). Yabanc literatiir incelendiginde ise Schmalenberg ve Kramer’in
calismasinda mesleki ve kurumsal deneyim arasinda herhangi bir istatiksel agidan
anlamli iliski tespit edilememistir (142). Moreno ve Sexton’in ¢aligmalarinda 3 ile 10
yil arasinda calisma deneyimine sahip hemsirelerin ¢alisma ortamina dair algilarinin
daha yiiksek oldugu sonucuna ulagilmistir (140,141). Arastirma sonucunda elde edilen
bu bulgunun hemsirelerin ¢aligtiklar1 kurumlardan ve meslege ilk girdikleri andan
itibaren edindikleri deneyimlerin bir biitiinii olarak ¢alistiklart 15 ortamim
degerlendirmelerinden kaynaklandigi distintilmektedir. Farklt bir deyisle geng
hemsirelerin ¢alistiklar kurum sayisinin smirli olmasi veya meslekteki deneyim
stirelerin az olmasi sebebiyle ¢alisma ortamina dair algilarinin farkli olup, ¢alisma
ortamini daha olumlu degerlendirdikleri, 10 y1l ve tizeri mesleki ve kurumsal deneyime
sahip olan hemgsirelerin ise bir c¢ok farkli serviste ve saglik kurumlarinda
calismalarindan dolayr bulunduklar1 ¢alisma ortamini ge¢mis deneyimleri ile daha

fazla karsilastirabilmeleri is ortamina yonelik algilarint degistirmektedir.

Hemsirelerin ¢alistiklart birim degiskeni ile hemsirelik is indeksinden aldiklar1 puan
ortalamalar1 incelendiginde, birimlere gore alinan puan ortalamalarinin yakin oldugu
belirlenmis, en diisiik puan ortalamasmin diger birimlerde oldugu goriiliirken, en
yiiksek c¢alisma ortami degerlendirmesini cerrahi birimlerde calisan hemsirelerin

yaptig1t saptanmistir. Bu bagimsiz degisken ile hemsirelerin is ortamim
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degerlendirmesi arasinda istatiksel a¢idan anlamli bir iligki oldugu tespit edilmistir
(p<0,05). Elde edilen sonug¢ beklenmektedir. Pek ¢ok farkli birimde calisan
hemsirelerin c¢alisma kosullar1 birimlere ve birimlerdeki hasta yiikiine gore
degismektedir. Bu degisken dogrultusunda yapilan literatiir taramasinda sadece tek bir
calismada hemsirelerin ¢alistiklart farkli birimlerin incelendigi goriilmiistiir. Birimleri
ve caligma ortamlarini ayri olarak inceleyen c¢alismalar literatiirde mevcuttur.
Mollaoglu ve arkadaslarinin ¢alismasinda da c¢alismamiza benzer sonuglara

ulasilmistir (123).

Hemgirelerin galistiklar: pozisyon (Servis-Y onetici) degiskeni ve hemsirelik is indeksi
arasindaki iliski incelendiginde istatiksel agidan anlamli bir farklilik bulunamamustir.
Servis hemsirelerin ¢aligma ortamina yonelik algilarinin yonetici hemsirelere gore
daha olumlu oldugu saptanmistir. Saygili ¢alismasinda istatiksel olarak bir anlamli
farklilik oldugunu belirtirken, Mollaoglu ile Tan ve ¢aligma arkadaglarinin yaptiklar
calismalarda herhangi bir anlamli farklilik belirlenememistir. Moreno’nun
Ispanya’daki hastanelerde gerceklestirdigi ¢alismasinda ise ydnetici hemsirelerin
calisma ortamina dair daha olumlu bir alg1 gdsterdikleri saptanmistir (140).Saygih
pozisyonlar arasindaki bu farkliligin yonetici hemsireler ve klinik hemsireler
arasindaki algilanan yonetici destegi ve c¢alisma ortami is yiikii konusundaki
farkliliktan meydana geldigini belirtmis, yonetici hemsirelerin i ortamina dair
algilariin klinik hemsirelerine gore daha olumlu oldugunu saptamistir. Bu ¢alismada
elde edilen sonucun calismanin yapildig1 hastanelerdeki is yiikii ile ¢alisma ortaminin

ve hastane yonetiminin farkli olmasindan kaynaklandig: diistintilmektedir.

Hemgirelerin bulunduklar1 saglik kurumlarindaki ¢alisma diizeni (Vardiyali-Stirekli
Giindiiz) ve is ortamina dair algilar1 degerlendirildiginde istatiksel agidan anlamli bir
farklilik saptanmistir. Siirekli giindiiz ¢alisan hemsirelerin is ortamina yonelik
algilarinin vardiyali hemsirelere goére daha olumsuz oldugu bulumustur. Literatiir
taramasinda ise farkli sonuglara ulasildig: tespit edilmistir (123,124). Vardiyali veya
diger bir ifade ile ndbetli calisma hemsirelerin biyoritimlerinin bozulmasina sebep
olmakta, hemsireler uykusuz ve yorgun olmaktadirlar (126). Yorucu ¢alisma kosullar
hemsirelerin i ortamina dair algilarini degistirmekte, iglerini siirdiirme niyetlerini
etkilemektedir. Calismamizda ise vardiyali ¢alisan hemsirelerin is ortamina yonelik

algilarmin daha yiiksek olmasi sebebinin ¢alismanin yapildigi sagh kurumlarindaki
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gece caligma saatlerindeki hasta yogunlugu sayisinin giindiize oranla daha az

olmasindan kaynaklandigi diistiniilmektedir.

Calismaya katilan hemsirelerin kendi motivasyon algilar1 ve hemsirelik meslegine
yonelik yaklagimlari, hemsirelik meslegini nasil sectikleri sorulmus ve cevaplari ile
calisma ortamina dair algilar1 arasinda istatiksel agidan anlamli farklilik bulunmustur.
“Her zaman motiveyim” cevabii veren hemsirelerin is ortamina dair algilar1 en
diisiikken, “Hi¢ motive degilim” ve hemsirelik meslegini sevmedigini ifade eden
hemsirelerin is ortamina dair algilarinin en yiiksek oldugu belirlenmistir. Edinilen bu
bulgunun meslegini sevmeyen ve motive olmayan, isi birakma niyetleri olan

hemsirelerin ortama dair algi farkliliklarindan kaynaklandig: diisiiniilmektedir.
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8. SONUC VE ONERILER

Iki farkl1 devlet hastanesinde calisan hemsirelerin isi birakma niyetlerine etki eden
faktorlerin arastirildigi bu calismada 300 hemsireden elde edilen sonuglar asagida

verilmektedir.

e (alismaya katilan hemsirelerin yaslarinin ortalamasi 26,92+6,64.tiir

e Hemsirelerin % 46,3 lisans, %2,7 si yiiksek lisans mezunudur.

e Hemsirelerin % 68’1 bekardir.

e Hemgsirelik meslegini 10 yil ve iizeri siiredir siirdiiren hemsireler toplam
hemsire sayisinin %20,3 iken 2-5 yil arasinda calisanlarin oran1 42,3tiir.

e Hemsirelerin % 31,7 si dahiliye birimlerde, %23,0 cerrahi birimlerde, %12,3
ise Ameliyathane ve Acil servis birimlerinde ¢alismaktadir.

e (Calismadaki hemsirelerin % 15,3 i yonetici, % 84,7 si servis hemsiresidir.

e Vardiyali calisan hemsire oran1 %66 dir.

e Hemsireler arasinda sadece bir birimde ¢alisan hemsire oran1 %48 tir.

e (Calisma kapsaminda motive oldugunu belirten hemsirelerin oran1 %24,7 iken
bazen motive olduklarini belirtenlerin oran1 %62,7 dir.

e (Calismada hemsirelik meslegini isteyerek sectigini ve sevdigini sdyleyen
hemsirelerin oran1 %47dir.

e Hemsirelerin Isten Ayrilma Niyeti Olgeginden aldiklar1 ortalama puan
2,57+1,04 diir.

e Hemsirelerin Minnesota Is Doyumu Olgeginden aldiklar1 genel puan
ortalamalar1 2,96+0,67 bulunmustur. Hemsirelerin igsel doyum puam 3,13
+0,69 ile digsal doyuma (2,72 +0,77) gore daha yiiksek odugu goriilmiistiir.

e Hemsirelik Is Indeksi-Calisma Ortammi Degerlendirme Olgeginden
hemsirelerin aldig1 genel puan ortalamasmin 2,48+0,49 oldugu, alt
boyutlarindan ise insan giicii ve diger kaynaklarin yeterliligi (2,94 + 0,67)
konusunda en olumlu degerlendirmelerin yapildig: belirlenmistir.

e Hemsirelerin yas gruplar arasinda digsal doyum altboyutunda istatiksel agidan
anlamli bir farklilik tespit edilmistir (p<0,05). En yiiksek igsel doyum 21 yas

ve altt hemsirelerde goriilmiistiir.
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Hemsirelerin medeni durumlari ile i¢sel doyum alt boyutu arasinda istatiksel
acgidan anlamli bir farklilik tespit edilmis olup, evli hemsirelerin daha doyumlu
oldugu goriilmiistiir (p=0,041).

Hemsirelerin kurumsal ve mesleki deneyim degiskenleriyle is doyumu genel
ve altboyutlar1 arasinda istatiksel acgidan anlamli bir farklilik oldugu
gorilmistiir (p<0,05). En yiiksek doyum deneyimli ¢alisanlarin (10 y1l ve
tizeri) oldugu tespit edilmistir.

Hemsirelerin yonetici ve servis hemsiresi olarak calismalarina gore genel
doyumlarinin degistigi, bu degiskenler arasinda istatiksel oalrak anlamli bir
iligkinin oldugu tespit edilmistir (p<0,05). Yonetici hemsirelerin is doyumu
diizeylerinin anlamli olarak daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Hemsirelerin ¢alisma diizeninin ve meslekte bulunduklari siire igerisindeki
calistiklar1 birim sayisinin is doyum diizeylerini etkiledigi ve aralarinda
istatiksel agidan anlamli bir farklilik bulundugu goriilmistiir. Stirekli glindiiz
ve 3 ile lizerinde birimde ¢alisip, deneyim sahibi olan hemsirelerin is doyumu
diizeyi daha yiiksek oldugu saptanmustir.

Hemsirelik meslegini isteyerek secen ve pozitif yaklagim barindiran, ayrica her
zaman motiveyim cevabr veren hemsirelerin i doyumu diizeyleri diger
hemsirelere gore daha yiiksek oldugu saptanmustir. Istatiksel olarak gruplar
arasinda ileri derecede anlamli bir fark bulunmustur (p>0,01).

Isten ayrilma niyeti dlgegi ve Minnesota is doyumu &lgegi arasinda negatif
yonde zayif diizeyde, digsal doyum ve genel doyum boyutlar: arasinda orta
diizeyde iliski oldugu belirlenmistir.

Isten ayrilma niyeti dlgegi ile hemsirelik is indeksi 6lgegi arasinda pozitif
yonde zayif diizeyde iliski oldugu saptanmistir.

Hemsirelerin ¢aligtiklar1 ortama yonelik algilariin yas gruplar1 ve cinsiyet
degiskenleri ile istatiksel agidan anlamli bir farklilik barindirdigi belirlenmistir.
Kadin hemsireler ¢alisma ortamini daha olumlu olarak puanlamistir.

Mesleki deneyim ve kurumsal deneyim degiskenlerinin hemsirelerin isten
ayrilma niyetlerini ve calistiklar1 ortama olan yaklagimlarimi belirledigi, bu
degiskenler arasinda istatiksel acidan ileri derecede anlamli bir fark

bulunmustur (p<0,01). Deneyimleri 10 yil ve iizeri olan hemsirelerin ¢alisma
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ortamina dair algilar1 diger hemsire gruplarina gore en olumsuzdur. En yiiksek
degerlendirme 6-9 arasinda deneyime sahip hemsire grubunda mevcuttur.

e Hemgirelerin calistiklar1 birime gore ortama yonelik algilarinin degistigi,
ayrica ¢aligtiklari birimlerin isten ayrilma niyetlerini etkiledigi tespit edilmistir.
Istatiksel agidan anlamli bir farklilik bulunmustur (p=0,000). En ¢ok isten
ayrilma niyeti gosteren birimlerin dahiliye ve cerrahi birimler oldugu, is
ortamina dair en olumlu algiya cerrahi ve yogun bakim birimlerde c¢alisan
hemsirelerin sahip oldugu tespit edilmitsir.

e Hemgirelerin ¢aligtiklar1 pozisyonun (Servis-Yonetici) isi birakma niyetlerini
ve caligma ortamina dair algilarin1 anlamli bir sekilde etkilemedigi tespit
edilmistir (p>0,05).

e Hemsgirelerin vardiyali yada siirekli giindiiz ¢alismalarin hem isi birakma
niyetlerini hem de ¢alisma ortamina dair algilarini etkiledigi goriilmiis olup, bu
degiskenler arasinda istatiksel olarak anlamli bir iligki bulunmustur (p=0,000).
Vardiyali ¢aliganlarin ¢alisma ortamina yonelik algisinin daha olumlu oldugu
tespit edilmistir.

e Hemsirelerin meslege giris anindan itibaren toplamda calistiklar1t birim
sayisinin isten ayrilma niyetlerini etkiledigi fakat is ortamina yonelik algilarini
degistirmedigi goriilmiistiir.

e Hemsirelerin % 35,3’liik kisminda yiiksek derecede isi birakma niyeti oldugu
saptanmuistir.

e Hemgsirelerin bireysel motivasyon algilar1 ve hemsirelik meslegine olan
yaklagimlarinin isi birakma niyetlerini ve calisma ortamina dair algilarini
etkiledigi, degiskenler arasinda istatiksel olarak anlamli bir iligki oldugu
gorilmiistiir. Meslegini severek yapan ve her zaman motive olan ¢alisanlarin
is ortamina yonelik algilar1 diger gruplara gore olumsuzken isi birakma

niyetleri en diistiktiir.

Caligma sonucunda elde edilen bulgular 15181nda saglik kurumlar1 yoneticilerine

ve bu sektorde calisan diger bireylere yoneltilebilecek Oneriler asagida verilmistir:

e Hemsirelere deneyim kazandirilmasi amaciyla saglik kurumlarinca daha

¢ok caba harcanmali, hemsire egitimleri arttirilmalidir.
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Hemsirelerin nobetleri veya vardiyalar1 i ve 0Ozel hayatlarim
etkilemeyecek sekilde ayarlanmalidir.

Birimler arasinda rotasyon yapilarak yiiksek derecede is birakma niyeti
gosteren hemsirelerin is birakma niyetleri azaltilmalidir.

Hemsirelerin is doyumlarini arttirmak ve isten ayrilma niyetlerini azaltmak
icin yeterli hemsirelik is giicli saglanmalidir.

Hemsirelerin ¢caligma kosullarinda belirli yiiksek standartlar koyulmalidir.
Mesleki sayginligin arttirilmasi hemsirelerin islerine devamliligi i¢in
gereklidir. Toplumda bu konuda ¢alismalar yapilmalidir.

Isten ayrilan veya kurum degistiren hemsirelerin isi birakma nedenleri
belirlenmeli, diizenli araliklarla yonetici hemsireler diger hemsirelerin isi
birakma niyetlerini 6l¢gmelidir.

Ulkemizde hemsirelerin ¢alisma ortamlarimi arastiran daha fazla ¢alisma
yapilmalidir. Ozellikle ¢alisma ortaminin hemsirelerin is doyumuna olan
etki konusunda daha fazla literatiire ihtiya¢ duyulmaktadir.

Hemgirelerin isten ayrilma niyetini azaltmak ve saglik sektoriindeki calisan
devrini ve maliyetleri azaltmak amaciyla daha biiylik Orneklem baz

alinarak yeni ¢aligmalar yapilmalidir.
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HEMSIRELERIN iSTEN AYRILMA NiYETLERINI ETKILEYEN
FAKTORLERIN BELIRLENMESI

Sayin Meslektaslarim,

Bu ¢alisma, ¢ Hemsirelerin isten ayrilma niyetlerini etkileyen faktorlerin
belirlenmesi‘ amaciyla planlanmistir. Soru formunda kimliginizi agiklayacak hicbir
bilgi yer almamaktadir. Sorulara vereceginiz cevaplar sadece bu arastirmada
kullanilacak ve hicbir sekilde ikincil kisilerle paylasiimayacaktir. Sorulara vereceginiz
cevaplar arastirma sonuglarini dogrudan etkileyecegi i¢in objektif olmanizi ve sorulari
bos birakmamanizi rica ederim. Arastirmaya vereceginiz destek i¢in simdiden
tesekkiir ederim.

Yiiksek Lisans Ogrencisi
Muhammed CEREYAN

KiSISEL BILGi FORMU

1. Yasimiz: ...............

2.Cinsiyet: 1. Kadin 2. Erkek

3. EgitimDurumu: 1. Lise 2. On Lisans 3. Lisans 4. Yiiksek
Lisans 5. Doktora

4. MedeniDurum: 1. Evli 2. Bekar

5.Meslekte Calisma Siiresi (1 yildan az olanlar ay, 1 y1l ve fazlasi yil olarak)

7. CahstigimzBirim : 1. Dahili Birim 2. Cerrahi Birim 3. Ameliyathane
4. Acil Servis

5.Poliklinik 6. Yogun Bakim 7.Diger ..ooviininnnn.
8. CalismaPozisyonunuz :
1. Servis(Klinik) Hemsiresi

2. Yonetici Hemsire (Bas Hemsire, Bas H. Yardimcisi, Sorumlu Hemsire, Egitim
Hemsiresi, Ekip Lideri )

9. CalismaSekli: 1. Giindiiz 2. Glindiiz/Gece
3. Gece

10. Kurumda Kag¢ Farkh Birimde Cahstimz (say1 olarak) :

11. Calisma yasantimizdaki motivasyon durumunuzla ilgili diisiinceniz:

1. Her zaman motiveyim 2. Bazen motiveyim 3. Hig
motive degilim.
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12. Hemsirelik meslegini;

1. Isteyerek sectim, hala seviyorum

2. Isteyerek sectim, ama simdi pismanim

3. Istemeyerek sectim, ama artik seviyorum

4. Istemeyerek se¢tim ve hala sevmiyorum
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Ek 2- ISTEN AYRILMA NIYETI

Kesinlikle Katihyorum | Kararsizim | Katiiyorum | Kesinlikle
Katilmiyorum Katillyorum
1-Cogu kez mevcut isimi 1 2 3 4 5
birakmay diisiiniiyorum
2-Aktif bir sekilde baska | - 2 3 4 5
hastanelerde ig artyorum
3-Isimden muhtemelen cok 1 2 3 4 5
yakin bir zamanda ayrilacagim.
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Ek 3 iS TATMINI OLCEGI

Hig Tatmin | Ne Tatmin | Cok
Tatmin | Edici Tatmin | Edici Tatmin
Edici Degil Edici Edici
Degil Ne
Degil
1 | Yapilan isin her zaman mesgul etmesi 1 2 3 4 5
2 | Bagimsiz calisma imkani olmasi 1 2 3 4 5
3 | Arasira degisik seyler yapabilme sansinin olmasi 1 2 3 4 5
4 | Toplumda “saygin kisi” olma sansini vermesi 1 2 3 4 5
bakimindan
5 | Yoneticinin emrindeki kisileri iyi yonetmesi agisindan | 1 2 3 4 5
6 | YoOneticinin karar verme yetenegi bakimindan 1 2 3 4 5
7 | Vicdani sorumluluk tasima sansini bana vermesi 1 2 3 4 5
bakimindan
8 | Bana garanti bir gelecek saglamasi bakimindan 1 2 3 4 5
9 | Baskalar1 i¢in bir Seyler yapabildigini hissetme 1 2 3 4 5
acisindan
10 | Kisileri yonlendirmek i¢in firsat verme agisindan 1 2 3 4 5
11 | Kendini yeteneklerini kullanma sans1 olmasi agisindan | 1 2 3 4 5
12 | Isle ilgili kararlarin uygulanmaya konulmasi agisindan | 1 2 3 4 5
13 | Yapilan is karsiliginda alinan ticret agisindan 1 2 3 4 5
14 | Terfi imkan1 olmasi agisindan 1 2 3 4 5
15 | Kendi fikir ve kanaatlerini rahat kullanma serbestligi 1 2 3 4 5
vermesi acisindan
16 | Isi yaparken kendi yontemlerini kullanma serbestligi 1 2 3 4 5
acisindan
17 | Calisma sartlar1 agisindan 1 2 3 4 5
18 | Calisma arkadaslarinin birbirleri ile anlagabilmeleri 1 2 3 4 5
acisindan
19 | Yapilan isin takdir edilip edilmemesi agisindan 1 2 3 4 5
20 | Yapilan is karsiliginda duyulan bagar hissi agisindan 1 2 3 4 5
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EK 4 HEMSIRELIK IS-INDEKSI-HEMSIRELIK CALISMA
ORTAMINI DEGERLENDIRME OLCEGI
Kriterler . E| E g . g
= 5| 5|z |2 =2
2|2 |2 |2 2

Hastanedeki destek hizmetlerinin yeterliligi savesinde hastalarima

yeterli zaman avirabilivorum

Hastanenuzdelki helim ve hemsireler arasmda 15 thiskdlen tydir

Y ionetict hemsireler hemsirelere destek oluvorlar

Hemsireler igin akiif personel gelistirme wve sirekli egitim

programlan vardir

Euvmnmmuzda kanyer gelishirme ve klimk alanda ilerleme icin
olanak vardur

Hemsireler hastane polifikalari beliflenirken alman kararlara
katilarlar

Yinetict hemsireler, vapilan hatalan elestin sebebi olarak defil

dfrenme firsah olarak degerlendirirler

Hemsirelenin hastalarm bakinu ile gl
sorunlarmy/gereksinimlerini difer hemsirelerle tarfismak igin

veterli zamani ve olanaklar vardir

Ealiteli hasta bakm i¢in hemgire sayis: veterlidir

Y onetict hemsirem 131 bir yonetict ve liderdir

Hemsirelik hizmetlen miidiirii her an gz oniindedir ve gereken
her dumimda kendisine kolavlhikla ulasilabilir

Islerin tamamlanmasi igin hemsire sayis: yeterlidir

Basan ile tamamlanan isler/gdrevier igin hemsireler fakdir edilir
ve ddiillendinlir

Yoneticiler tarafindan, hemsirelerden yiiksek standartlarda ve
kaliteli hemsirelik balanm venlmesi beklenir
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Eriterler

Kesinlikle

kKatliyorum

Katiliyorum

Katilmiyorum

Kesinlikle

Katilmivorum

Hemsirelik hizmetlen miidiini, hastanedeki difer tepe voneticileni
(genel miidiir, bashekim gibi) ile aym diizevde otorite ve giice

sahiptir

Hemsireler ve hekimler pek ok alanda elap olarak calisirlar

Hemsirelerin mesleki alanda yiikselme olanaklan vardir

Evmmummuzun, hasta bakinu ile ilgili acik ve net bir hemsirelik

felsefesi vardir

Evmmummuzda, nitelikli hemsirelerle calisinz.

Yonetici hemsire, kmmmda vasanan anlasmazlikdar ile ilgili karar
verirtken hemsirelerin arkasinda ver alir (anlasmazlik bir helam ile
olsa bile)

Yonetici hemsireler, cahisanlann gérislen ve kaymlanm dinler ve
dikdcate alir

Evmmmmmizda, aktif bir kalite gelistirme progranu vardir

Hemsireler, hastanedeki komutelerde gérev alarak yonetime
katilirlar (etik komite, enfeksivon kontrol, kalite gelistirme vh.)

Euvmimmzda, hemsireler ve hekimler arasmda ortak calisma wve

15birlid vardir

Yeni i1se abmomus hemsireler icin Klimk rehber hemsirelik
(preseptorliik) program vardr

Evmmummuzda, hemsirelik balomm tibbi modelden ¢ok hemsirelik
modellerine  dayalidir  (biitiinciil bakmm, hemsirelik  siireci,
hemsirelik tamlan gibi)

Evmmmmmuzda, yatak basinda calisan hemsireler de hastane we
hemsirelik komitelerinde yer alir

Yonetici hemsireler hemsirelik hizmetleri ile ilgili uygulamalar ve
sorunlarda hemsirelerin de fikrini alirlar
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Eriterler

Kesinlikle

Kathiyorum

Katlivorum

Katilmiyvorum

Kesinlikle

Katilmiyorum

Enmmmnmzda, tim hastalar icin vazih ve siirekli gincellenen
hemsirelik balam planlan kullamlic

Euvmnmmunmzda, bakinun devamlibfim gizeten bir girev dagilinu

vardar (hemsirenin art arda 2 giin aviu hastaya bakum vermesi gibi)

Enmmmnmuzda, bakuun  planlanmasmda  hemsirelik  tanilan
knllamalsr
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11. ETIK KURUL ONAYI

»% MEDIPOL
P e

T.C.

. ; . . . E-Imzahdir
ISTANBUL MEDIPOL UNIVERSITESI
Girisimsel Olmayan Klinik Arastirmalar Etik Kurulu Baskanhgi
Sayr  :  10840098-604.01.01-E.42714 10/11/2017

Konu : Etik Kurulu Karar1

Saymn Muhammed CEREYAN

Universitemiz Girigimsel Olmayan Klinik Arastumalar Etik Kuruluna yapnug
oldugunuz “Hemsirelerin Isten Ayrilma Niyetlerini Ctkileyen Faktorlerin Belirlenmesi”
isimli bagvurunuz incelenmis olup etik kurulu karar: ekte sunulmustur.

Bilgilerinize rica ederim.
Prof. Dr. Haneti OZBEK

Girigimsel Olmayan Klinik Aragtirmalar
Etik Kurulu Bagkani

Ek:
-Karar Formu (2 sayfa)

Bu belge 5070 sayili e-Imza Kanununa gore Prof. Dr. Hanefi OZBEK tarafindan 10.11.2017 tarihinde e-imzalannustir.
Evraginizi https://ebys.medipol.edu.tr/e-imza linkinden OFFF6CCBXB kodu ile dogrulayabilirsiniz.

istanbul Medipol Universitesi Tel: 444 85 44
internet: www.medipol.edu.tr
Kavacik Mah. Ckinciler Cad.No:19 Kavacik Kavsagi 34810 Ayritili Bilgi igin : bilgi@medipol.edutr
Beykoz/ iSTANBULL
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. ISTANBUL MEDIPOL UNiVERSITES]
GIRISIMSEL OLMAYAN KLINIK ARASTIRMALAR
ETiK KURULU KARAR FORMU

Hemsirelerin [sten Ayrilma  Niyetlerini Etkileyen
Faktérlerin Belirlenmesi

ARASTIRMANIN ACIK ADI

KOORDINATOR/SORUMLU
ARASTIRMACI
UNVANI/ADI/SOYADI

Muhammed CEREYAN

KOORDINATOR/SORUMLU
ARASTIRMACININ
UZMANLIK ALANI

ILGILER

Yitksek Lisans Ogrenci

KOORDINATOR/SORUMLU
ARASTIRMACININ

Istanbul
BULUNDUGU MERKEZ

BASVURU B

DESTEKLEYICi

ARASTIRMAYA KATILAN

TEK MERKEZ
MERKEZLER [m]

COK MERKEZLI | ULUSAL
X X

ULUSLARARASI
0O

Sayfa |



. ISTANBUL MEDIPOL UNIVERSITESi
GIRISIMSEL OLMAYAN KLIiNiK ARASTIRMALAR

ETiK KURULU KARAR FORMU

Belgeler

Degerlendirilen

Tiirkge X

Ingilizce D

Belge Adi Tarihi Versiyon Dili
Numarasi
ARASTIRMA PROTOKOLU/PLANI
07.11.2017 Tiirkge [X] Ingilizce D Diger D
B]LG]LEND!R]LMiS GONULLU OLUR 07.112017
FORMU i

Diger D

Karar No: 436

Tarih: 10/11/2017

Karar Bilgileri

Yukarida bilgileri verilen Girisimsel Ol

mayan Klinik Arastirmalar Etik Kurulu ba:
belgeler arastirmanin gerekge, amag, yaklagim ve yontemleri dikkate alinarak incelen

etik ve bilimsel yonden uygun olduguna “oybirligi” ile karar verilmistir.

mis ve arastirmanin

svuru dosyast ile ilgili |

—

ISTANBUL MEDIPOL UNIVERSITESI GIRISIMSEL OLMAYAN KLiNiK ARASTIRMALAR ETIiK KURULU

=

BASKANIN UNVANI/ ADI/ SOYADI

Prof. Dr. Hanefi OZBEK

Arastirma ile

Unvan/AdvSoyads Uzmanhik Alam Kurumu Cinsiyet iliski Katilim * imza J
Istanbul —’
Prof. Dr. Seref Eczacilik Medipol eR (kO |ed |[uR® |& X [uO
DEMIRAYAK N "
Universitesi
Istanbul e
Prof. Dr, Hanefi OZBEK Farmakoloji | Medipol E kO |e0 |uR [eX® |n |
Universitesi N
; Istanbul
Yrd. Dog. Dr. Sibel Psiko-onkoloji | Medipol ed [k® [ed |[u ed [uR
DOGAN o 2 %
Universitesi
. Istanbul
Yrd. Dog. Dr. Devrim : N
TARAKCI Ergoterapi l.r‘.fe.‘"m! ;|8 kO [0 [vR [e® |00 Q
niversitesi T
. " Istanbul =
Yrd. Dog. Dr. ilknur Histoloji ve : .
KESKIN Embriyoloji | Medipol 1 E[] k® 60 [wR |e® w0 L &
Universitesi
Istanbul
Yrd. Dog. Dr. Mehmet Biyoteknoloji | Medipol eR | xO [e0 [uR [e® |60
Hikmet UCISIK Re BN
Universitesi

* :Toplantida Bulunma

Sayfa 2
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12. 0OZGECMIS

Kisisel Bilgiler
Ad1 Muhammed
Soyadi Cereyan
E-mail mhm_cryn@hotmail.com
Egitim Diizeyi
Mezun Oldugu Mezuniyet Y1l
Kurumun Adi
Yiiksek lisans Istanbul Medipol
Universitesi
Lisans Namik Kemal 2011
Universitesi
Lise Van Atatiirk Lisesi 2004
Is Deneyimi
Gorevi Kurum Siire
Siiper Vizoér Hemsiresi Istanbul Baskent 06.2014-

Universitesi Hastanesi

Yogun Bakim Hemsiresi

Istanbul Baskent

Universitesi Hastanesi

11.2011-06.2014

Yabana diller Okudugunu Konusma Yazma
Anlama
Ingilizce Zayif Zayif Zayif
Program Kullanma becerisi
Microsoft Office Powerpoint orta
Microsoft Office Word orta
SPSS orta

97



