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OZET

Yesilyurt, T. (2018). Yonetici Hemsirelerin Hemsireleri ise Alma ve Iste Tutmaya
Iliskin Gériisleri: Niteliksel Bir Calisma. Istanbul Universitesi-Cerrahpasa, Lisansust
Egitim Enstitiisii, Hemsirelikte Yonetim AD. Doktora Tezi. Istanbul.

Bu arastirma; yonetici hemsirelerin, hemsireleri ise alma, isten ayrilma nedenleri ve
hemsireleri iste tutmaya iliskin olarak goriislerinin belirlenmesi amaciyla fenomonolojik
tasarimda niteliksel aragtirma yontemi kullanilarak gerceklestirilmistir. Arastirmanin
evrenini Istanbul ili Avrupa bolgesinde yer alan bir iiniversite hastanesi, iic Saglk
Bakanligi hastanesi ve iki 6zel hastanede farkli birimlerde ve farkli pozisyonlarda
gorevli yonetici hemsireler olusturmustur. Orneklemi ise amach &rnekleme
yontemlerinden maksimum cesitlilik 6rnekleme yontemiyle, iic hastane grubundan
(iniversite, Saglik Bakanhigi, 06zel), farkli yonetsel pozisyonlarda (Hemsirelik
Hizmetleri Miidiirleri ve Yardimcilari, Saghk Bakim Hizmetleri Miidiirleri ve
Yardimcilari, Anabilim Dali Bashemsireleri ve Yardimcilar ile Sorumlu Hemsireler)
gorev alan, farkli deneyim ve egitime sahip yonetici hemsireler olmak {izere toplam 43
kisi olusturmustur. Arastirmanin verileri, literatiir taranarak hazirlananan yari
yapilandirilmis derinlemesine bireysel goriisme formuyla birebir goriismeler yapilarak
toplanmis ve igerik analizi yontemiyle degerlendirilmistir. Arastirmanin bulgulari, ise
alma, isten ayrilma nedenleri ve iste tutma olmak {izere ii¢ kategori altinda tema ve alt
temalar seklinde gruplandirilmistir. Hemsireleri ise alma kategorisi ise alma kriterleri,
ise alma siireci ve ise almada yasanan sorunlar ana temalartyla ele alinmistir. Ise almada
kisilik 6zellikleri, mesleki deneyim, egitim ve yetkinlik kriterlerinin dikkate alindigi, ise
alma sdrecinin kamu kuruluslarinda merkezi atama seklinde gergeklestigi, Ozel
hastanelerde de insangiicu planlama, aday saglama yollari, bagvuru havuzu olusturma, is
goriigmesi ve ise alma kararmin verilmesi, referans kontrolii, calisacagi birime
yerlestirme, oryantasyon, deneme siliresi ve son karar asamalarindan olustugu
goriilmistiir. Ise alimda yasanan sorunlar ise, merkezi ve sinava dayali ise alim, biitce
yetersizligi, diger kurumlarla rekabet ve egitim diizeyi diislikliigii olarak 6n plana
cikmistir. Hemsirelerin isten ayrilma nedenleri ele alindiginda; ekonomik yetersizlikler,
olumsuz calisma kosullari, is odakli yonetim tarzi, kariyere iliskin nedenler, kurumun
bulundugu bolgenin Ozellikleri, ailevi nedenler ve jenerasyon farki seklinde
siralanmigtir. Hemsireleri iste tutmaya yonelik; orgiitsel bagliligin arttirilmasi, olumlu
kurum kiiltiiri  olusturulmasi, personel politikalarinin iyilestirilmesi, is-yasam
dengesinin saglandigi calisma kosullari, 6diil, terfi ve kariyer firsatlari, giclendirme
caligmalar1, sosyal destek sistemleri, katilimecr ve destekleyici yonetim tarzi, etkili
iletisim gibi ¢esitli siiregler Uzerinde duruldugu gorilmistiir. Arastirma bulgulart
kapsaminda nitelikli ve uygun hemsireleri ise alma ve iste tutmaya yonelik stratejilerin
gelistirilmesi Onerilebilir.

Anahtar Kelimeler: Hemsire, Ise Alma, Iste Tutma, Devir Hizi, isten Ayrilma
Nedenleri
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ABSTRACT

Yesilyurt, T. (2018). Opinions of the Nurse Managers on Recruitment and Retention of
Nurses: A Qualitative Study. Istanbul University-Cerrahpasa, Institute of Graduate
Education, Department of Nursing Management. Doctoral Thesis. Istanbul.

This study; qualitative research method in phenomenological design was used in order
to determine the opinions of the nurse managers in terms of recruitment of nurses,
reasons for turnover and retention of nurses. The universe of the study consists of nurse
managers in different units and positions whose working in a university hospital located
in the European region of Istanbul, three hospitals in the Ministry of Health and in two
private hospitals. The sample, on the other hand consists of totally 43 individuals three
hospital groups (university, Ministry of Health, private), in different managerial
positions (Nursing Services Managers and Assistants, Health Care Services Managers
and Assistants, Department Head Nurses and Assistants with Responsible Nurses)
different experience and education that are selected via the maximum variety sampling
methods, which are among improbable sampling methods. The study data have been
collected via the face to face interview with semi-structured interview form prepared by
scanning the literature and evaluated with the content analysis method. The findings of
the study were grouped as themes and sub-themes under three categories: recruitment,
reasons for nursing turnover and retention. The recruitment of nursing category,
discussed in three main themes such as recruitment criteria, recruitment process and
recruitment problems. It has been observed that personality characteristics, occupational
experience, training and competence criteria takes into consideration in recruitment and
that the recruitment process takes place in the form of central assignment in public
hospitals, and in the private hospitals it consists of manpower planning, nomination,
application pooling, job interview and hiring decision, reference control, placement,
orientation, trial process and final decision stages. The problems in recruitment
highlighted as central and examination-based recruitment, lack of budget, competition
with other institutions and low level of education. Nursing turnover reasons sorted as
economic inadequacies, adverse working conditions, business-oriented management
style, career-related reasons, characteristics of the region where the institution is
located, familial causes and generation difference. For retaining nurses at workplace, it
has been seen that various processes such as increasing organizational commitment,
creating positive corporate culture, improving employee policies, working conditions,
work, life and life balance, reward, promotion and career opportunities, empowerment
studies, social support systems, participatory and supportive management style,
effective communication. It may be suggested to develop strategies for recruiting and
retaining qualified and appropriate nurses as part of the research findings.

Key Words: Nurse, Recruitment, Retention, Turnover, Reasons for Leaving Job






1. GIRIS VE AMAC

Saglik sektoriiniin siirekli degisen ve gelisen bir ¢evreye sahip olmasi ve yasanan
rekabet ortami, Ozellikle o6zel saglik isletmelerinin varliklarimi siirdiirebilmesi,
biiyiiyebilmesi, verimliligini arttirabilmesi ve hizmet Kkalitesini saglayabilmesi igin
oncelikle insangiicline yatirim yapmalarini zorunlu hale getirmektedir (Baykal ve ark.
2008). Saglik politikalarinin basarili olmasini ve hedeflenen saglik hizmetlerinin
sunulmasini saglayan en 6nemli etmeni insan kaynaklar1 olmaktadir. Saglik hizmetleri
ne kadar yiiksek teknoloji iiriinii cihazlarla donanmis olsa da temel olarak insan
kaynaklarma bagimli, emek yogun bir sektdr olarak kabul edilmektedir (Sur 2009).
Saglik bakim ortamlarinda yetersiz istihdamin, hastanede kalis siirelerinde, 6liim
oranlarinda ve Onlenebilir istenmeyen olaylarin sayisinda artis  gosterdigi
belirtilmektedir. Bu nedenle saglik hizmetlerinin kalitesi, giivenligi ve kurumun basarisi
icin saglik insan giicilinliin etkin ve verimli kullanilabilmesine 6zen gosterilmesi
gerekmektedir (ICN 2006).

Glinlimiizde saglik insan giliciiniin sayisal olarak biiyiik bir grubunu olusturan
hemsirelerin yetersizligi saglik bakim hizmeti verilmesini etkileyen dnemli bir sorun
olmaya devam etmektedir (Duygulu ve Abaan 2007; Oyetunde ve Ayeni 2014). Son
yillarda cesitli nedenlerle diinyada oldugu gibi iilkemizde de hemsire devir hizinin
artmasi, hem hasta bakim kalitesini hem de hemsirelerin ¢alisma ve sosyal yasamini
etkileyen dnemli bir sorun olarak kabul edilmektedir (Duygulu ve Abaan 2007; Kocash
ve ark. 2017). Hemsirelerin is doyumunu saglama, hemsire devir hizin1 azaltma ve iste
tutma tiim saglik kurumlarinin {izerinde durmasi gereken 6nemli bir konu olmaktadir
(Duygulu ve Abaan 2007; Jones ve Gates 2007; Sirer 2009; Kocasli ve ark. 2017).
Hemsirelikte isgiicli kaybina neden olan isten ayrilma oranlariin, diger saglik meslek
gruplar1 arasinda en yiiksek oranlarda oldugu goriilmektedir (Hart 2005). Ekonomik
acidan bakildiginda da artan devir hiziyla birlikte hastanedeki nitelikli insan giiciiniin
azalmasinin maliyeti artirict bir unsur oldugunun hastane yonetimleri tarafindan goz
Oniine alimmast gerekmektedir. Ayrica artan devir hizi sonucu yetersiz hemsireyle
calismanin, mevcut hemsirelerin moral ve motivasyonunu olumsuz etkiledigi, asir1 is
yuku nedeniyle ek bir strese yol agtigi ve bunun sonucunda da bakim kalitesinin
olumsuz yonde etkilendigi belirtilmektedir (Jones ve Gates 2007; Oyetunde ve Ayeni
2014). Uluslararas1 Hemsireler Konseyinin 2006 yilinda yayimladig1 “Saglikli Istihdam

Hayat Kurtarir” raporunda, istthdam diizeyleri saglikli olan hastanelerin mali agidan
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dikkate deger tasarruf saglayabildigi ve istthdamin yetersiz olmasi halinde eksilen
hemsire kadrolarinin tamamlanabilmesi i¢in yeni ise alimlarin yiiksek hizda olmasi
nedeniyle ek maliyetler ortaya ¢iktig1 belirtilmektedir. Mevcut isgorenin yeterli diizeyde
elde tutulamamasi nedeniyle hemsire aciklarinin yasandigi, dolayisiyla maliyet
tasarrufuna dogrudan etki eden tam giin kadrolu isgoren isttihdamina uzun vadeli yatirim
yapilmasinin 6nemli oldugu vurgulanmaktadir (ICN 2006).

Giliniimlizde oOzellikle meslekte yeni olan hemsire isgiiciiniin, uzun calisma
saatleri, vardiyali calisma, asir1 is yiikii, diisiik ticret ve terfi olanaginin sinirli olmasi, is
doyumsuzlugu, is stresi, is glivencesinin olmamasi algis1 gibi nedenlerle meslegi hizla
birakmalari, mevcut hemsirelerin de ise devamliliginin ve Orgiite bagliliklarinin
saglanamamasi, hemsirelik dis1 alanlara yonelmeleri sonucu hemsire yetersizligi de her
gecen giin artmasi (Lu ve ark. 2005; Yaprak 2009) nedeniyle yonetici hemsirelerin
calisanlarin kurumda kalma ya da ayrilma kararin etkileyen etmenler iizerinde 6nemle

durmalar1 gerekmektedir (Jones ve Gates 2007; Siirer 2009).

Calisanin iste tutundurulmasi, aslinda dogru ve nitelikli hemsirenin ise
alinmasiyla baglamaktadir. Ise alim siireci, dncelikle ise almacak hemsirenin mesleki
deger tutumlarinin ve davranislarinin organizasyonun misyon ve vizyonun ile
uygunlugunun dogru sekilde degerlendirilmesine odaklanmalidir (Twibell ve ark. 2012;
Chagani 2012). Kiiresel saglik isgiicii sikintisinin oldugu giiniimiizde, nitelikli ve ise
uygun adaylarin bulunmasi, hizla istihdam edilerek orgiite kazandirilmast ve Orgiitte
tutulmasi biiylik 6nem tasimaktadir (Gautam 2005; Jones ve Gates 2007). Hemsireleri
ise alma, isten ayrilma nedenleri ve iste tutma giinlimiiz saglik sisteminde Gnemle
uzerinde durulan bir konu olup UGlkemizde bu konuyla ilgili yapilan ¢alismalarin sinirl
diizeyde oldugu belirlenirken, uluslararasi bilimsel yazinda hemsireleri ise alma ve iste
tutmaya yonelik pek cok ¢alismanin yapildigi goriilmiistiir. Bu konuyla ilgili yapilan
uluslararasi ¢aligmalar tarandiginda ise alma, isten ayrilma nedenleri ve iste tutmaya
yonelik olarak niteliksel calismalar agirlikta olup, ulusal diizeyde benzer bir ¢aligmaya
rastlanmamistir. Bu baglamda, elde edilecek arastirma sonuclarinin, yonetici
hemsirelerin, lilkemizde hemsireleri ise alma, isten ayrilma nedenleri ve iste tutmaya
iliskin olarak goriislerinin ayrintili olarak belirlenmesinin bilimsel yazina énemli katki
saglayacagl ve hemsireleri ise alma ve iste tutmaya iliskin ¢alismalar i¢in yonlendirici

olacag1 ongoriilmiistiir.



2. GENEL BILGILER

2.1.1. Ise Alma
2.1.2. ise Alma Kavramimin Tanimm

Ise alma, genel olarak, birey ve orgiitiin bir istihdam iliskisi iginde bir araya
gelme ve etkilesimini igeren karsilikll bir slireg olarak tanimlanmaktadir (Heneman ve
ark. 2000 p. 4).

(Coban’a (2008) gore ise alma; Orgiitsel ve bireysel etkinligi artirmak amaciyla,
orgiitiin simdi ve gelecekteki gereksinimlerini goz Onilinde bulundurarak, nitelik ve
nicelik yoniinden uygun aday isgorenin saglanmasi igin yiritilen islevlerin butlni

olarak belirtilmistir.

2.1.3. Ise Ahm Siirecinin Kurumlar Acisindan Onemi

Is hayatinin insan kaynaklar1 yonetimi (IKY) islevlerinden en &nemlisi ve en
¢ok tizerinde durulmasi gerekeni organizasyonun gereksinim duydugu yeni bireyleri ise
alma islevidir (Bose 2012 p. 229). Bunun nedeni kurum kdltiiriine, degerlerine en uygun
1sgorenin dogru yontemlerle belirlenerek, dogru ise dogru insanlarin yerlestirilmesi ile
etkin insan giliciiniin olusturulmasi ve isletmenin yasamin siirdiirmesinin saglanmasidir

(Simsek ve Celik 2000 p. 98).

Bir isletmenin bagaris1 veya basarisizliginda rol oynayan en énemli etmen insan
gucu olup, etkili bir ise alim siireci isletmelerin basarisi igin hayati bir éneme sahip
olmaktadir (Rad ve Yarmohammadian 2006; Taylor ve Collins 2000). Bilimsel yazinda
isgéren saglanmasi tanimlarma bakildiginda isgéren saglanmasimin ige alim siireci
olarak ele alindigim gorilmektedir. ise alim siireci genel olarak, isletmedeki gereksinim
duyulan agik pozisyonlarin dogru istihdamla yerine konulabilmesi i¢in isletme i¢inden
ya da ¢esitli dis kaynaklardan uygun nitelikleri tasiyan adaylarin belirlenmesi siireci
olarak ele alinmaktadir (Hellriegel 2002 p. 353). Isletmelerin temel islev alanlarmin
disinda stratejik olarak en &nemli siirecini ise alim siireci olusturmaktadir. Ise alim
siireci uygun elemanin dogru ise yerlestirilmesi siirecini icermeli ve kendi igerisinde
cesitli asama ve kurallardan olusan, profesyonel olarak degerlendirilmesi gereken bir

stire¢ olarak ydrdttlmelidir (Giiriiz ve Yaylac1 2007 p.108).



Bir isletmedeki insangiiciiniin kalitesi, biiyiilk oranda ise alim siirecinin
basarisina baghdir. Eger ise yerlestirilen adayin oOzellikleri, isin aradigi niteliklere
uymuyorsa bu durumda yanlis isgéren se¢imi olmaktadir. Yanlis seg¢ilmis isgoren,
verim diisiikliiligu, artan is kazasi, ek egitim yiikii ve artan iggoéren devir hiziyla birlikte
motivasyon ve is doyumunun azalmasi, maliyet, zaman kaybi gibi bazi olumsuz

sonuglar dogurmaktadir (Simsek ve Celik 2000 p. 99; Barutcugil 2016 p. 257).

2.1.4. ise Ahm Siirecinin Asamalar

Isgoren saglanmasi olarak adlandirilan  bu  siireg, ©Oncelikle isgdren
gereksiniminin hem say1 hem de nitelik olarak belirlenmesi, sonra bu gereksinimin belli
kaynaklar araciligiyla ile duyurulmasi, bagvurularin alinmasi ve en son olarak da bu
adaylar arasindan cesitli yontemler kullanilarak uygun isgorenlerin segilmesi ve

islevlerini kapsamaktadir (Aldemir ve ark. 2001 p. 100; Findik¢1 2002 p. 67).

2.1.4.1. Isgéren Gereksiniminin Belirlenmesi (Insan Kaynaginin Planlamasi)

Ise alma siirecinin birinci asamasi olan insan kaynaklari planlamasi; bir
isletmenin insan kaynagi gereksiniminin say1r ve nitelik olarak belirlenmesi ve bu
gereksinimi giderecek islevleri gerceklestirebilmek amaciyla isletmenin isgiicii talep ve
arzinin belirlenmesine yonelik siire¢ veya isletmenin her boliimii i¢in gelecekte say1 ve
nitelik olarak olarak gerekli insangiicii gereksiniminin Onceden saptanmasi ve bu
thtiyacin nereden, ne zaman, nasil karsilanacagmin sistematik olarak Onceden

belirlenmesi olarak tanimlanmaktadir (Acar 2009 p. 86; Heneman ve ark. 2000 p. 4).

Insan giicii planlamasi ile insangiicii gereksinim ya da fazlaliginin belirlenmesi,
gorev ve sorumluluklarin degerlendirilmesi, egitim gereksiniminin saptanmasi, insan

giicli dinamiklerinin belirlenmesi iglevleri esastir (Ricketts ve ark. 2005).

> s Analizi, Is Tammlan, Is Gerekleri

Bir igyerinde diisiik iiretkenlik ve verimsizlikle karsilasilmasinin en Onemli
nedenlerinden biri iggorenin niteliklerinin igin gereklerine uygun olmamasidir (Mirze
2010). ise alim siirecini tasarlarken ilk énce adaydan nasil bir is yapmasi istendigi,
adayin sahip olmasi gereken niteliklerin, adaymn hangi kosullarda, hangi

sorumluluklarda ve calisma kosullarinda calisacaginin belirlenmesi gereklidir. Bu
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bilgilerin saglanmasi i¢in de is analizlerinin yapilmis olmas1 gerekmektedir. Is analizine
dayali olarak gelistirilen is tanimlar1 ve is gerekleri gerekli isgiicli saglama islevlerine

yonlendirmektedir (Aldemir ve ark. 2001 p. 67; Kabas 2012).

Is analizi genel olarak, gdrevin gerceklestirilmesi icin gerekli olan is, isin gorev
ve sorumluluklarinin sistematik olarak analiz edilmesi ve iggdrenin yapacagi is i¢in
kisilerde bulunmas1 gereken bilgi, beceri ve yeteneklerin belirlenmesi olarak
tanmimlanmaktadir (Aldemir ve ark. 2001 p. 62; Giiriiz ve Yaylaci 2007 p. 108; Bingol
2016 p. 77). Is yiikii analizleri yapilirken standart prosediirler, kalite prosedirleri ve
ortamin fiziki kosullar1 dahil bir cok konunun ayrintili incelenmesi gerekmektedir (ikiz
2008; Bingol 2016 p. 77).

Is tamimlari, isin kapsaminda yapilacak gorevleri, isin asamalari, kapsadig
sorumluluklar ve isin diger tiim ozelliklerini tanimlayan belge olarak kabul
edilmektedir. Is gerekleri ise isin yapilabilmesi igin isgdrenin tasimasi gereken yas,
deneyim, egitim diizeyi, fiziksel becerileri, is becerileri, iletisim becerileri gibi

nitelikleri gostermektedir (Geylan 2009 p. 6; Bingdl 2016 p. 85).

2.1.4.2. Aday Saglama Yollari

Aday saglama siireci, kurumda gereksinim duyulan bos pozisyonlar
doldurabilmek i¢in nitelikli adaylara ulasabilme caligmalaridir. Etkin bir aday saglama
siireci, 1 gereklerine uygun niteliklere sahip kisilerin bagvuruda bulunmasini
saglamalidir. Bu yiizden, insan kaynaklar1 tedarik siireci, IKY ve isletme i¢in oldukga
onemli bir sirectir (Acar 2009 p. 87; Bingdl 2016 pp. 205-207). Aday saglama
sirecindeki amag, kurumdaki agik pozisyonlar igin ihtiyaci karsilayacak isgorenin
secilebilecegi uygun biiyiikliikte ve nitelikte bir aday havuzu meydana getirmektir (Acar
2009 p. 87).

Organizasyonlar aday havuzu olusturabilmesi i¢in gerekli insan kaynagi saglama
icin i¢ kaynak ve dis kaynak olmak iizere iki temel kaynaga bagvururlar. Agik olan
pozisyonlar i¢in aday se¢iminin i¢ kaynaklardan mi1 yoksa dis kaynaklardan mi
karsilanacagi konusunda her isletme i¢inde bulundugu kosullar dogrultusunda maliyet,

hiz, zaman ve etkinlik agisindan en dogru yonteme karar vermektedir (Gurlz ve Yaylaci
2007 p. 111).



> Isgoren Gereksiniminin I¢ Kaynaklardan Saglanmasi

Isletmede i¢ kaynaklardan isgdren saglanmasi, orgiitteki mevcut insan
kaynagindan faydalanmadir (Kiicii 2007). i¢ kaynaklar genel olarak, isletmede acik olan
pozisyona isletmede calisan ve uygun nitelikte secilebilecek potansiyel adaylardan
olusan i¢ havuz olarak tanimlanabilir (Mirze 2010 pp. 178-180).

Kurum iginde hareketliligin saglanmasi, iyi performans gésteren mevcut
calisanlarinin terfi yoluyla 6diillendirilmesi, is goérenin bunu kendi adina bir terfi firsati
gérmesi ve bunu arzu ederek calismasinin sonucunda orgiitsel bagliliginin gelismesi ve
maliyetin etkin kullanimi i¢ kaynaklardan isgéren saglamanin yararlar1 arasinda
belirtilirken, terfi kararlarinin politik ya da siyasi baskilara a¢ik olmasi, disaridan
alimacak yeni isgdrenin saglayacagi yeni goriis, becerileri getirmesine engel olmasi,
bosalan yere transfer edilen isgdrenin yerine isletme iginde yeterli vasiflara sahip
isgorenin bulunamamasi ise i¢ kaynaklardan isgdren saglamanin dezavantajlari arasinda

belirtilmistir (Findik¢1 2002 p. 171; Simsek ve Oge 2007 p. 120).

Terfi: Terfi, bir ¢alisanin statii, yetki ve sorumluluk ve Gcret yonunden daha Ust
diizeydeki bir pozisyona yiikseltilmesi anlamina gelmektedir (Acar 2009 p. 118).
Isletmelerde terfi etmek igin uygun is firsatlarinin olmasinin ve terfilerin objektif
kriterlere gore degerlendirilmesinin i doyumu ile yakindan iliskisi bulunmaktadir
(Telman ve Unsal 2004). Calisanlarin daha iist konumdaki bir pozisyona getirilmesi,
kendilerine yeni sorumluluklar eklenmesi ve islerinde daha fazla s6z sahibi olmasiyla
artan motivasyonlarinin sonucu is doyumlar arttig1 i¢in terfi; psikolojik bir ddul niteligi

tasimaktadir (Imamoglu ve ark. 2004).

I¢ transferler (Nakil): I¢ transfer, isgorenin maas, statii ve sorumluluk agisindan ayni
diizeyli bir gdrevden digerine yatay olarak yer degistirmesidir. I¢ transfer, isletmedeki
acik bir pozisyon olustugunda birbirine yakin bolim, is ve islevler arasinda ayni
seviyedeki bir baska ¢alisanin atanmasiyla olmaktadir (Simsek ve Oge 2007 p. 122;
Koksal 2007 p. 80; Randhava 2007 p. 167 ;Ozcelik ve ark. 2018). I¢ transferin, ortaya
cikan isgoren agiginin, fazla ¢alisani olan birimlerden saglanmasi, isgorenlerin yetenek,
nitelik ve isteklerine daha uygun olan islerde c¢alismalarina olanak saglamasi,
calisanlarin ayni isletme i¢inde bir is degisikligi oldugu i¢in isletmeye uyum sorunu

olmamasi gibi yararlar1 oldugu belirtilmektedir (Koksal 2007 p. 80).



> Isgoren Gereksiniminin D1y Kaynaklardan Saglanmasi

D1s kaynaklardan isgoren saglama; sirketlere isgoren tedariki konusunda genis
secenekler saglamasi, organizasyona yeni, 0zgiin fikir ve yetenekler katmasi, sektorler
aras1 farkli goriislerin alinmasi, deneyimli iggdrenin ise alimiyla egitim maliyetlerinin
azalmasi, organizasyonlarin esit ise alim firsatlar1 ger¢eklestirmesi gibi yararlari oldugu
belirtilirken; ise alim ve alistirma maliyetinin yiliksek olmasi, sirket i¢i ¢alisanlarin bazi
durumlarda motivasyonunun diismesi ve belirsizlik yaratmasi, alisma ve uyum saglama
siiresinin uzun siirmesi dezavantajlar1 arasinda belirtilmistir (Bratton ve Gold 1999 p.

176; Giiriiz ve Yaylac1 2007 p. 113; Goktas 2009; Sabuncuoglu 2013 pp. 84-85).

Ilan ve reklamlar: Duyurular, isletmenin agik pozisyonlarini ve eleman aradigini, dergi,
gazete, radyo, televizyon, el ilanlar1 vb. yoluyla iletmek i¢in kullandig1 bir yontemdir
(Tyson 2006 pp. 150-151; Simsek ve Oge 2007 p. 124). Duyurular, maliyetli bir
basvuru yontemi olmasina karsin genis bir bagvuru ve aday bulma segenegi vermesi
nedeniyle, eleman bulmada en fazla kullanilan yontemlerden birisidir. Buradaki énemli
nokta, duyurularin igeriginin dikkat ¢ekici, doyurucu ve motive edici nitelikte olmasi

adaylar isletmeye ¢ekebilme olasiligini arttirmaktadir (Coban 2008).

Kendiliginden bagvurular: Isletmenin talebi ve duyurusu olmadan isgdrenin ilgili
birimlere sahsen basvurup acik bir pozisyon ya da baska bir gorev i¢in talepte
bulunmalari, isgdren se¢iminde sik¢a yasanan bir uygulamadir. Bu bagvurular, insan
kaynaklart birimi tarafindan dosyalanip arsive kaldirllmakta ve agik pozisyon
oldugunda, isgéren gereksinimi ile karst karsiya kalindiginda aday bulmada
degerlendirilir. Kendiliginden bagvurularin sayisi ve niteligi; isgilicli piyasasinin
durumu, isletmenin kurumsal imaji, faaliyet yeri gibi faktorlerden etkilenmektedir
(Koksal 2007 p. 84; Ozcelik ve ark. p. 126).

Isletme calisanlarimin ya da tamidiklarimin onerileri: Agik pozisyonlar igin isletme
calisanlarinin ve tanidiklarin 6nerileri iyi bir kaynaktir. Bu uygulamada kurumda ¢alisan
bir isgoren, tanidig1 bir kisiyi kuruma tanitmakta ve agik pozisyon igin o kisinin uygun
niteliklere sahip oldugunu belirtmektedir. Bazen de kurum, acik isle ilgili bilgileri (is
tanimlari, iicret, calisma kosullar1 vb.) aktif ¢alisan isgorene duyurmaktadir ve kendi

isgorenlerinin bu bilgileri tanidiklarina aktararak onlari iggdéren bulmalari icin harekete
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gecirmektedir. Hatta bazi isletmeler isgdren Onerisinde bulunan mevcut calisana 6diil
bile verilebilmektedir (Dessler 2000 p. 152, Sabuncuoglu 2013 p. 89).

Aday saglamada bu tiir ¢alisan, tamidik Onerilerinin birgok yarar1 oldugu
gorilmistiir. Birgok isletme bu yontemi uygulayarak uygun adaylar1 biinyesine dahil
etmektedir. Ozellikle isgéren bulmanin zor oldugu islerde, mevcut isgérenin bu tir
islerde calisan kisileri tanima ve dnerme olasiligr yiiksektir. Bu sekilde saglanan adaylar
is ve isletme hakkinda ¢ok daha gergekgi bilgiye sahip oldugu icin secilen adayin iste
kalma siiresini artiric1 bir etki yaratmaktadir. Oneride bulunan kisi hem isi bildigi i¢in
hem de Onerdigi adayr tanidigi icin ise uygun nitelikli adaylarin bulunma olasilig
artmaktadir (Sabuncuoglu 2013 p. 89). Ancak oneride bulunan kisinin, is ve gerekli
nitelikler konusunda yeterince bilgi sahibi olmamasi durumunda uygun olmayan
adaylar1 Onerebilecegi ihtimali ve ayrica isgdren, tanidiklar1 ve sevdiklerinin
uygunluguna bakmaksizin o pozisyon i¢in Oneride bulunma ihtimali bu y®éntemin

dezavantajlar1 arasinda belirtilmektedir (ikiz 2008; Ozgelik ve ark. p. 127).

Egitim kurumlari: Universiteler, isletmelerin baslangic pozisyonlarda kalifiye
elemanlar1 bulabilecekleri en 6nemli kaynagi olusturmaktadir. Egitim kurumlarindan
yararlanmak isteyen isletmelerin kullandigi yontemlerden biri, 1is ilanlarim
tiniversitelere gondererek, ogrencilere duyurulmasini saglamaktir. Bu tiir ilanlar
genellikle 6grenci duyuru panolarina asilir. Bir diger yontem, genellikle 6grenim
doneminin sonlarina dogru “kariyer giinleri” adi altinda yapilan okul ziyaretleridir
(Gurbliz 2002 p. 42; Sabuncuoglu 2013 p. 91). Universitelerle isbirligi icerisinde
diizenlenen kariyer giinlerine katilan isletmeler hem hizmetlerini, politikalarini, misyon
ve vizyonlarini tanitmak hem de kendilerine maliyet olusturmayan bir yoldan istthdam
etme yoluna gidebilirler. Bu etkinliklerde isletmeler, ilgilenen Ogrencilere is basvuru

formu doldurtarak, genis bir aday havuzu olusturmaya ¢alisirlar (Giirbiiz 2002 p. 42).

Internet: Internet isgoren saglamada da en yaygmn olarak kullanilan bir alan haline
gelmistir. Internet {izerinden is duyurular1 yapilirken, agik pozisyon igin bagvuracak
adaylarda aranacak ozelliklerin detayli bigimde belirtilmesi gerekmektedir. Insan
kaynaklart web siteleri {izerinden isgdéren bulma yolunda; internet {izerinden basvuruda
bulunan adaylara ait bilgiler bu sitelerin veri tabanlarinda saklanmakta olup isgoren

ithtiyaci ortaya ¢iktiginda bu veri tabanindan tarama yapilarak pozisyona uygun adaylar
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belirlenmektedir (Bechet 2002 p. 217; Oksiiz 2011). Ayrica internetten aday saglamada
kullanilan en etkili yontemlerden birisi de isgdren ihtiyact olan isletmeler, doldurmak
istedikleri agik pozisyonlar1 kendi kurumsal web sitelerinde yayinlamaktadirlar (Koksal
2007 p. 88; Oksiiz 2011). Isletmelerin kendi kurumsal web sayfalarindan basvuru
almasiyla, adaylara isletmenin genel yapisi ve insan kaynaklar1 politikas1 konusunda
daha fazla bilgi sunma olanag yaratilmakta (Oksiiz 2011). Insan kaynaklari web
sitelerinin kullanilmas1 ise 6zellikle kiiciik isletmeler i¢in aday havuzunu genisletme
konusunda biiyiik yararlar saglamaktadir (Bacaksiz ve Sénmez 2014).

Internet tabanli aday saglama yontemi, maliyet acisindan oldukca etkili bir
yontem olarak degerlendirilmektedir (Dessler 2000 p. 153). Torrington ve arkadaslari
(2008), internet tabanli ilan ve reklam sisteminin kurulmasinin, ulusal gazetede bir

ilanin yaymlanma maliyetine esit oldugunu ifade etmektedirler.

Staj uygulamalari: Staj uygulamasi, Ogrencilerin okullarda 6grendikleri kuramsal
bilgileri uygulamaya gecirmeleri acisindan faydalidir. Staj siiresi boyunca stajyer
isletmeyi, isletme de stajyeri tanima olanagina sahip olur. Bu siirede igletmelerin gegici
isgoren gereksinimlerini karsilamasiin yani sira ise siirekli olarak alinabilecek uygun

nitelikte adaylar1 da belirlenmesine olanak saglamaktadir (Yetimaslan 2010).

2.1.4.3. Isgéren Se¢cme

Adaylarin ise bagvurularinin ardindan isgéren segme asamasina gecilmektedir.
Isgéren secme, insan kaynaklari planlamasinda belirlenen niteliklere uygun olarak,
basvuruda bulunan adaylar arasindan acik pozisyonlara ve isletmeye en uygun
olanlarmin segilmesidir (Sabuncuoglu 2013 pp. 94-96). insan kaynaklar1 ydnetimi
islevlerinden iggéren se¢me siirecinin amaci, dogru is ile uygun nitelikteki calisan
arasindaki en iyi iligkiyi bulmasi ile isletme c¢alisan uyumunun saglanmasidir (Chien ve
Chen 2008). Yiksek nitelikli insangiiciiniin 6rgiitler agisindan biiyiik 6nem tasidig1 bilgi
caginda iggdren se¢im kararmin dogru ya da yanlis olmasi sadece ise alinan kisiyi degil,
tiim orglitii etkilemektedir (Yelboga 2008).

Isgéren segiminde karar verirken ¢ok sayida adaymn birden ¢ok niteliginin
degerlendirilmesi gerekmektedir. Isgoren se¢iminde degerlendirme Kriterlerinin dogru
secilmesi kadar, bu kriterlere verilen degerler de 6nemlidir (Karacaoglu 2013 p. 178).

Stratejik hedeflere uygun olarak profesyonelce belirlenen isgéren segme, yerlestirme
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uygulamalar is i¢in gerekli bilgi, beceri ve yeteneklere sahip adayin segilmesini

saglamaktadir (GO ve ark. 2007 p. 38).

> Basvuru Formlarinin ve Ozgecmislerin incelenmesi ve On Eleme

Isgoren segme siirecinin ilk asamasi 6n bilgi toplamaya yarayan basvuru formlari
ve Ozgecmislerin 6n degerlendirilmesidir. Bagvuru formlar1 genel olarak gozden
gecirilir. Insan kaynaklar1 bilgi sistemlerinin de kullanimiyla basvuruda bulunan
adaylarin sayilar1 ve nitelikleri tarandiginda siirecin bundan Onceki asamalarinin
basarisina iliskin ipuglari da elde edilebilir. Daha sonra formlar {izerinde bir 6n
degerlendirme yapilarak ilgisiz rastgele yapilmis ve agik olarak istenilmeyen niteliklere
sahip basvurular degerlendirme asamalarinda zaman kaybina yol agmamak amaciyla
elenir. Bu asamadaki eleme Olgltleri is tanimlarina ve gereklerine gore Onceden
belirlenmis olup (Findik¢1 2002 p. 143), bagvuru dilekgeleri ve 6zgegmislerde, isin
gerektirdigi fiziki kosullara, egitim ve deneyim gibi 6n kosullar1 saglamayan adaylar

elenmektedirler (Ozlii 2006).

> Basvurularimin Kabul Edilmesi - On Gériisme

Bu adimda 6n eleme asamasinda uygun goriilen adaylarla bir 6n goriisme
gerceklestirilmektedir (Barutgugil 2016 p. 264). Ik goriisme, insan kaynaklari
departmaninda calisan kisiler tarafindan yapilan ve genellikle 15 dakikay1 ge¢meyen
kisa bilgi aligverisin yapildig bir goriigmedir (Gurbuz 2002 p. 47). Bu goriisme uzman
kisinin adaylar1 isin gerektirdigi asgari nitelikler agisindan gdzlemlemeye calisirken
adaylarin da is, isletme ve ¢alisma kosullari konusunda daha fazla bilgi edinebilecegi ve
degerlendirebilecegi bir asamadir. Ayrintilara inilmeden yapilan ©n eleme
goriismelerinde isin niteliklerine uygun olmayan adaylar elenir. On goriismede
basvurulart reddedilen adaylara sonug kirici olmayacak bir bigimde yazili veya sozlii

olarak bildirilmelidir (Gurbuz 2002 p. 47; Sabuncuoglu 2013 pp. 97-100).

» Testler
On goriisme sonunda nitelikleri uygun goriilen aday, zeka, yetenek ve kisilik vb.
testlere tabi tutulmaktadir (Koksal 2007 p. 95). Gudilenen amag, is standartlarindan

yola ¢ikarak olusturulan gegerliligi ispatlanmig testler yoluyla adayin o is igin sahip
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olmasi gereken ozellikleri 6lgme ve kisi ile is arasindaki uyumu gorebilmektir (Yelboga
2008).

» Goriisme (Miilakat)

Goriisme asamasi, isletme ile aday arasindaki bilgi aligverisini saglayan ve
adayin isletmeyle uyum saglayabilecek, kurum Kkiiltiirtine uygun bir kisi olup olmadigi
hakkinda bilgi veren bir ara¢ oldugu i¢in tim organizasyonlarin isgdren segcme
stirecinde 6nem verdikleri bir asamadir (Selamoglu 2001 p. 112 ; Solmus 2006).

Ik gdriigmenin kisa, 6z ve eleyici olmasima karsilik, bu ikinci goriisme daha
uzun, ayrintili ve se¢cime yoneliktir. Bu nedenle bu goériismeye miilakat ya da ise alma
goriismesi de denilebilir. Miilakat, belli bir pozisyon i¢in bagvuruda bulunan adayin
niteliklerinin igin gereklerine uygunlugunu belirlemek ve adaya is ve igsletme hakkinda
bilgi vermek amaciyla yapilir (Sabuncuoglu 2013 p. 107).

Miilakatta, kisinin genel goriiniimii, kisisel ozellikleri, konusmasi, saglik
durumu, egitim durumu, is bilgisi, 6nceki deneyimleri, isten ayrilma nedenleri, insan
iligkilerindeki yaklagimi, beklentileri, isi ne kadar istedigi ve isletmeden beklentileriyle

ilgili bilgiler edinilmesi beklenmektedir (Selamoglu 2001 p. 112).

» Aday Havuzu

Ise alma siirecinde ¢ok sayida nitelikli adaya ulasmayi saglayacak aday
havuzunun olusturulmasi, insan kaynaklari seciminin basarisint ve etkinligini oldukca
etkilemektedir (Luecke 2009 p. 8; Erdogdu 2013). Eger aday havuzu veritabani
optimum sayida degilse isletmenin yapacagi se¢imin basarili olmama olasilig1 yiiksektir

(Bingdl 2016 pp. 201-203; Erdogdu 2013).

> Referans Kontrolu

Secim siirecinin bir diger asamasi da referans kontroliidiir. Adayla goriisme
sonrasinda, aday hakkinda edinilen izlenimler olumlu ise adayn basvuru formunda ve
goriigme sirasinda belirttigi gecmis is deneyimi, tutum ve davranmislari, gosterdigi
performansi, 6grenim donemlerindeki 6grencilik durumlart hakkinda adaylarin verdigi
bilgilerin dogrulugunu teyit etmeye ve yeni bilgiler edinmeye yonelik incelemeleri
kapsar. Referans kontroliinde adayin daha once birlikte g¢alistig1 yoneticisinden, son

olarak mezun oldugu okul yoneticisi ya da Ogretim gorevlisi gibi referans olarak
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gosterdigi kisilerden bilgi alinmaktadir (Ozgelik ve ark. 2018 p. 152; Bingdl 2016 p.
255; Barutgugil 2016 p. 274).

Bu yontemin aday hakkinda edinilen bilgilerin dogrulugu i¢in bir ara¢ olmasinin
yani sira, yapilacak goriismenin kisisel deger yargilarina ve yorumlara agik olmasi ve
kanitlanabilir olmamasi gibi sakincalari bulunmaktadir (Klatt ve ark. 1985). Bundan
dolay1, referans kontrolii isgéren se¢iminde tek basina kullanilan bir teknik olmamakla
birlikte, ancak diger tekniklere ek olarak tamamlayict bir teknik olarak kullanilabilir

(Cavdar ve Cavdar 2010).

> Ise Alim Kararimin Verilmesi / Is Teklifi

Isgdren se¢im karari, onceki asamalarda cesitli yontemlerle uygunlugu
degerlendirilen adaylarin hangilerinin ise alinacaginin belirlenmesidir. Bu asamada,
goriisiilen adaylar arasinda pozisyonun gerektirdigi nitelikte bir adayin agik pozisyonla
ilgili gereken nitelikleri tasimasi halinde insan kaynaklar1 yoneticisi veya ilgili
departman ydneticisi tarafindan adayin ise alimina karar verilir ve adaya is teklifinde
bulunulur. Isgéren se¢im kararinin, kim veya kimler tarafindan ve nasil verilecegi
kurumlar aras1 farklilik gosterebilmektedir (Simsek ve Oge 2007 p. 147; Ozgelik ve ark.
2018 p. 154). Ozellikle kurumsallasmis isletmelerde isgdren segim karari siirecine
kimlerin katilacagi, is teklifinin nasil ve kimler tarafindan yapilacagi belirli kural ve
prosediirlere baglanmistir. Sonugta her firma, kendi kurum kiiltiiriine en uygun karar
yontemini gelistirir. Isgoren secim kararinda, karara katilanlar arasinda isgoren talep
eden departmandan yoneticiler de bulunmuyorsa, kararda yanilma payimnin artmasi ve
ileride baz1 sorunlarin ¢ikma olasilig1 yiiksektir. Bu yiizden se¢im kararinda en biiyiik
belirleyici, ilgili departmanin yéneticisinin fikirleri olmaktadir (Ozden 2008 p. 54).

Secim karar1 sonras1 agama is teklifidir. Adaya calisma kosullari, {icret-maas,
yan ddemeler ile diger olanaklar, ise baslangic tarihi bildirilir ve siire verilerek teklifi
degerlendirmesi i¢in imkan taninir (Gurbuz 2002). Aday is teklifini kabul ettigi takdirde
oncelikle biitiin isletmelerin talep ettigi saglik raporu ve adli sicil raporu gibi gerekli
evrak listesi verilerek, ise baslangic tarihine kadar bu evraklar1 saglamalari istenir (Ikiz
2008).

Ise kabul edilmeyen adaylarn da mutlaka sozlii ya da yazili olarak

bilgilendirilmeleri 6nem arz etmektedir. Adaya basvurusu icin tesekkir edilmeli,
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reddedilme karar1 nazik bir dille ifade edilmeli ve ileride uygun bir pozisyonun

olusmasi durumunda diisiiniilecegi bildirilmelidir (Simsek ve Oge 2007 p. 141).

» Saghk kontrolii

Bu asama, adaylarin hem fiziksel hem de ruhsal bakimdan saglik durumlarinin
ise uygunlugu acisindan kontrol edilmesi amaciyla yapilmaktadir (Ozden 2008 p. 52).
Burada adaymn isin fiziksel gereklerine uygunlugunu ve iiretkenligi etkileyebilecek
saglik sorunlar1 6nceden tespit edilmektedir (Giiriiz ve Yaylaci 2007 p. 157; Mirze 2010
p. 182).

Saglik kontrolii i goren adaymin yapacagi isin niteligine bagli olarak farkl
diizeylerde yapilabilir. Saglik kontroliiniin isletmeler i¢in islerin neden olabilecegi
kazalar1 belirlemek ve bunun geregi olarak 6denmesi giindeme gelebilecek tazminatlara

iliskin bir gerceve olusturmak agisindan dnemi biyiktir (Simsek ve Oge 2007 p. 150).

2.1.4.4. Ise Yerlestirme ve Oryantasyon (Ise Alistirma)

Isgorenin tiim asamalardan gecip ise alim kararinin verilmesinden sonra secilen
kisilerin belirlenen islere yerlestirilmesi gerceklesir (Ozcelik ve ark. 2018 p.156). ise
yerlestirme; segilen kisilerin bireysel yeteneklerini, bilgilerini ve ilgilerini isle

eslestirme eylemidir (Erdogdu 2013).

Oryantasyon (ise alistirma); yeni isglrenin organizasyonu ve yapacagl isi
tanimasina yonelik planlanan, kuruma ve yeni is ortamina en kisa slirede uyumunu
amagclayan bir kurum i¢i iletisim siirecidir (Byars ve Rue 2000; Giiriiz ve Yaylac1 2007
p. 158). Bu egitim programlart i¢in oryantasyon terimi diginda “ise alistirma”,

“uyarlama”, “kurumu tanitma” terimleri de kullanilmaktadir (Yenilmez ve ark. 2016).

Oryantasyon siirecinde yeni isgorene; kurumun yapisi, Uriin ve hizmetler,
calisma sekli, yapilacak isin niteliklerini, {ist-ast iligkileri, isgorene taninan haklar ve
sunulan hizmetler, isletme icindeki iletisim sekli, prosediirler, uyulmasi gereken yazili
ve s0zli kurallar vb. bilgiler aktarilarak kisinin isletme ile biitiinlesmesi saglanmaktadir

(Ozyurt 1998; Giiriiz ve Yaylac1 2007 p. 158)

Uygun bir oryantasyon programi; isgorenin dogru bir bagslangicla isletmeye

adim atmasi, kendine giiveni saglamasi ve 6nemli oldugunu hissetmesi, saglikli bir
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iletisim ortami kurulmasi, kurum i¢in olumlu izlenim olusturmasi, tiretkenligin ve grup

moralinin gelismesine yardimci olmasi acisindan biiyiik énem tasir (Ozyurt 1998;

Ozgelik ve ark. 2018 pp. 201).

Oryantasyon programinin asil amaci, ise yeni baglayan ¢alisanin kazanilmasidir.
Yeni c¢alisanin isine ve isletmeye karsi olan tavrini ve diisiincesini belirlemede ve
kuruma kazanilmasi ve devamli ¢alisan haline gelmesinde ige basladig: ilk giinlerdeki
isletme ve isle ilgili elde edecegi izlenim ve kanaatlerin 6nemi biiyiiktiir (Bing6l 2016 p.
280). Ise giren pek ¢ok eleman ise ya da is ortamina uyum saglayamadigi icin isten
ayrilmaktadir. Bu da isgiicii kaybmin yani sira segme ve yerlestirme siireclerinin
yeniden yasanmasina ve hem zaman hem de maliyet kaybina neden olmaktadir

(Andersen 2000).

Oryantasyon Egitiminin Planlanmasi: Oryantasyon egitimi diinyanin bir¢ok yerinde
seeme ve yerlestirme siirecinin  Onemli bir pargasi olarak gorilmektedir.
Organizasyonlarda bu egitim siirecinin verimli bir sekilde gergeklesmesi igin yeterli
zaman ayirilarak bir plan g¢ercevesinde uygulanmasi gerekmektedir (Andersen 2000;
Giiriiz ve Yaylac1 2007 p. 158).

Oryantasyon egitiminin siiresi organizasyonun yapisi, bilylikliigii, hedefleri, isin
risklerine, programa verilen dneme ve programin igerigine gore degismektedir (Tinaz
2000; Ozdemir 2005). Bilimsel yazina gore oryantasyon programlar1 bilgilendirme,
tanitma asamast ve ise uyum asamasi olmak iizere iki ayri boliimde incelenebilir

(Ozdemir 2005; Sabuncuoglu 2013 pp. 149-150).

a. Bilgilendirme veya tamitma asamas1 (Genel oryantasyon) : Isletmenin,
yoneticilerin, departmanin, yapilacak isin niteliklerinin, isletme i¢indeki prosediirlerin,
uyulmasi gereken yazili ve s6zlii kurallarin tanitilmasini kapsar ve yaklasik 1 ile 3 giin

surer.

b. Ise uyum asamasi (Birim oryantasyonu) : Teknik, yonetsel vb. detayl is
egitimleri, pratik uygulamalari, sosyal etkinlikler (tim bolimin yeni galisanla 6gle
yemegi yemesi), deneyimli bir is arkadasindan, yonetici ko¢lugundan faydalanmay1

kapsar ve yaklagik 15 giin ile 3 ay arasindaki bir siiregtir.

Oryantasyon egitiminde kullanilacak yontemler, egitime alinacak kisi sayisina,

egitimde aktarilacak bilgilerin 6zelligine, yeni calisanlarin pozisyonlarina, kurumun
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mali durumuna, insan kaynaklar1 politikalarina, egitim siiresine ve egiticilerin
ozelliklerine gore degiskenlik gostermektedir. Genel olarak oryantasyon egitimlerinde
kullanilan yontem ve teknikler; seminer, konferans, agik oturum, gorsel ve isitsel

teknikler, isletmeyi tanitici yaymlar, isletme gezileri, amir goézetiminde egitim vb.

seklinde siralanabilir (Sabuncuoglu 2013 pp. 149-150).

2.1.4.5. Deneme Suresi ve Son Karar

Giliniimiizde bircok firma, isgorenin niteliklerini ve ise uyumunu
degerlendirebilmek i¢in deneme siiresi kullanmaktadir. Deneme siiresi; tilkemizde 4857
sayih Is Kanunu’'nda da belirtildigi gibi, isgdérenin calisma kosullarmi goriip ise
uygunlugunu saptamasi isvereninse iggorenin istlendigi isi yapabilme yetenegini
degerlendirdigi iki aylik bir siire olarak tanimlanmistir (Bingdl 2016 p. 268). Isveren ve
isgoren arasi iligkiler bu déonemde baslar ve bu siire¢ taraflarin birbirini tanimasina
yardimci olmaktadir. Karsilikli giivenin esas oldugu bir akit oldugu igin sézlesmeler
icin oldukca 6nemli bir zaman zarfidir. Bagka bir deyisle; deneme siiresi, hem iggdren
hem de igveren i¢in taraflarin is sdzlesmelerini devam ettirip ettirmeyecegine iliskin
karar verdikleri dénemi ifade eder (hukukdestegi.com/2018/03/05/deneme-suresi-nedir/
Erisim 21.02.2018). Isgdren deneme siiresinde basarili olamazsa isverence isten

¢ikarilabilir (Bing6l 2016 p. 268).


https://yandex.com.tr/safety/?url=hukukdestegi.com/2018/03/05/deneme-suresi-nedir/
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2.2. Iste Tutma
2.2.1. iste Tutma Kavram

Iste tutma kavrami; bir kurulusun calisanlarmi elinde bulundurma yetenegini
ifade eder (Balakrishnan ve ark. 2013). Baska bir tanima gore; g¢alisani iste tutma,
calisanlarin organizasyonla birlikte maksimum siirede veya projenin tamamlanmasina
kadar kalmasi i¢in tesvik edildigi bir siirectir (Sandhya ve Kumar 2011). Bu durumda;
calisan1 iste tutma kavrami Orgiit c¢alisanlarinin, c¢alisanlarin Orgiitte uzun siire
kalmalarin1 tesvik eden, isten ayrilmalarini veya rakip isletmelere gecmelerini

engellemeye yonelik stratejiler olarak ifade edilebilir.

2.2.2. Cahsam iste Tutmanin Onemi

Isletmeler ve organizasyonlar i¢in en énemli sermaye kaynaklarindan biri emek
gictnlin semboli insandir. Belli bir amaca hedefe ulagsmak isteyen isletmeler emek
guicu olan bu insan sermayesini isletme yonetiminin her asamasinda kullanmaktadirlar.
Rekabet giici gelismis olan isletmelerin bu giicii elde ederken kullandiklari
kaynaklardan en Onemlisi de nitelikli insangiicline sahip olmalaridir. Emek
sermayesinin rekabet giiciine sagladigi katkisi ise; insangiiciniin taklit edilemeyecek
nitelikte kendine 6zgii olmasi1 ve alternatif bir ikamesinin olmamasi seklinde agiklamak
miimkiindiir. Isletmeler rekabet ettikleri isletmelerin her iiriin, teknoloji ve niteligini
taklit edebilirlerken, insan emegini ve niteligini taklit etmeleri miimkiin olmamaktadir
(Keklik 2007).

Calisganin iste tutulmasi, bir kurulusun, biiylimesine ve basarisina katkida
bulunan en énemli etmenlerden biri olup, ¢ok yonlii bir insan kaynaklar stratejisi olarak
kabul edilmektedir (Shoaib ve ark. 2009). iste tutma, dogru ve nitelikli kisilerin ise
alinmasiyla baslar ve onlarin orgiite bagliligini, bagliliginin devamhiligini saglamak igin

gelistirilen egitim programlari ve stratejilerle ile devam eder (Freyermuth 2007).

Gunlmiz rekabetci is diinyasinda ¢alisani iste tutma nitelikli isgiicii sikintisi,
ekonomik biiylime ve isgiicii devrine etkisi nedeniyle insan kaynaklari yonetiminin
kars1 karstya kaldigi en kritik sorun haline gelmistir (Shoaib ve ark. 2009). Modern,
hizla kiiresellesen is diinyasinda ve ¢agdas ekonomide, sirketler teknolojik yenilikleri
onceden tahmin edebilmekte ve diinya c¢apinda diger sirketlerle rekabet

edebilmektedirler. Calisanlar bilgi ve becerileri ile bu siirecte 6nemli bir rol oynamakta
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ve onlar iste tutma stratejileri biliylik bir rekabet avantaji elde etme giicii haline
gelmistir (Vaiman 2008; Kyndt ve ark. 2009).

Iste tutmay etkileyen faktorler ele alindiginda isgiicii devri kavrami da 6n plana
cikmaktadir. Isgiicii devir hiz1 ve iste tutma farkli kavramlar da olsa her ikisinin de
maliyet ve faydalar1 birbiri ile iliskilidir (Jones ve Gates 2007). Isgéren devir hizinin
etkili ve verimli bir sekilde yonetilmesi i¢in organizasyonun galisanlarini iste tutma
stratejilerini uygulamasi1 Onemlidir. Yiksek bir devir hizi, uygun isgbren secimi
yapilmadigmin ve ¢alisanlarin organizasyon icinde daha uzun bir sire kalmasina
saglayan olumlu ¢aligma ortami yaratilmadigimin gostergesi olarak kabul edilmektedir.
Bununla birlikte, bir organizasyon igin yiksek devir hizi organizasyonda kotu
performansa, diisiik ¢alisan moraline, diisiik tiretkenlige ve buyik maliyet kaybina
neden olmaktadir (Sandhya ve Kumar 2011).

Calisan1 iste tutma sadece isgiicli devrinin maliyetini ya da orgiite yeni alinan
calisanlarin ige alim ve yetistirilmesi i¢cin harcanan maliyeti azaltmak igin degil, aynm
zamanda is piyasasinda rekabet¢i avantaj elde etmek icin de oldukga 6nemlidir
(Sandhya ve Kumar 2011). Bir ¢alisan kurulustan ayrilinca, organizasyon, miisteriler,
mevcut projeler ve ayni zamanda rakiplerinin ge¢cmis tarihi hakkinda yeni isverene
degerli bilgileri gotiirmesi agisindan, isletmenin kurumsal bilgi kaybi, calisani iste
tutmanin Oonemini gosteren diger bir faktordiir. Isletmeler, kurumsal bilgiyi korumak
icin kullanabilecekleri belgeleme, dahili bellek vs. stratejiler olsa da; bunlar, belirli
slireglerin uygulamali bilgilerine sahip olan kisinin yerini tutmamaktadir (Sandhya ve
Kumar 2011).

Konuya iliskin bilimsel yazindan yararlanilarak yoneticilerin calisani iste
tutmay1 etkileyen faktorleri iyi bilmesi ve oOrgiitte isgorenler icin olumlu calisma

ortamini saglamalar1 6nem tagimaktadir.

2.2.3. Isgiicii Devrinin Tanim

Is giicii devri; bir orgiitte belirli bir donemde isten ayrilan veya uzaklastirilan
isgéren sayisinin ayni donemde ¢alistirilan ortalama isgdren sayisina boliimiiniin
yuzdesel ifadesi olarak tanimlanmaktadir (Aytag 2009). Baska bir tanima gore, isgiicii
devri, bir dénemde isletmeye alinan isgérenlerin belirli siire sonra, isletme i¢i ve/veya

isletme dis1 etkenler ya da diger herhangi bir nedenle, kendi istegi ile ayrilmasi veya
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isletme yonetimince isine son verilmesi sonucunda yerlerine yeni isgorenlerin alinmast

ile olusan isgiicii hareketi siirecidir (Simsek ve ark. 2008 pp. 395- 399).

2.2.4. Isgiicii Devrinin Onemi

Isgiicii devri, bir orgiitiin basar1 derecesinin gdstergesi sayilmaktadir. Isgiicii
devir oraninin yiikksek oldugu isletmelerde, iyi bir se¢me, yerlestirme sisteminin
olmadig1 ortaya ¢iktig1 gibi, tatmin edici bir iicretleme ve terfi sisteminin bulunmadigi,
uygun calisma kosullarinin saglanamadigi sonucu da ¢ikarilabilmektedir. (Eren 2016
pp. 551-554).

Isgiicii devrinin istenen seviyelerde olmasi veya bu seviyenin iizerinde
gerceklesmesi halinde, genel olarak iilke ekonomisi, isletme ve isgiicii agisindan
birtakim olumlu ya da olumsuz sonuglar ortaya ¢ikabilmektedir. Ekonomik ve sosyal
yapt degisimleriyle birlikte isgiicii devrinin ortaya ¢ikmasi kaginilmaz bir durumdur.
Burada 6nemli olan, devir oranlarini istenilen seviyelere ¢ekebilmek ve iggiicii devrinin
yaratabilecegi olumsuz sonuclari minimum diizeye indirgemektir. Isgiicii devrinin
onemini olumlu ve olumsuz ayrintili bir sekilde inceleyebilmek igin konuyu ekonomik,

isletmeler ve isgorenler olmak iizere ii¢ agidan incelemek miimkiindiir (Akbulut 2008).

2.2.4.1. Ekonomik Acidan Onemi

Isgiicii devir hizinin orani1 isgdrenler ve isletmeler agisindan énemli oldugu kadar
calisilan bolge ve iilke icinde ekonomik agidan biiyiik dSneme sahiptir. Is giicii devir hiz1
ulke ekonomisi, toplumsal faktorler yontnden de incelenmesi, ¢ozimlenmesi gereken
bir sorun olarak gorilmekte ve isletmelerin is giicli devir oranlarin1 normal seviyede
tutmalar1 dnerilmektedir (Cakimberk ve ark. 2011). Isgiicii devrinin ¢ok diisiik veya cok
yiiksek oranlarda olmasi ekonomik gidisatin iyi olmadigini géstermektedir. Isgiicii devri
oranlarmin sifir ya da sifira yakin seviyede gerceklesmesi, iilke ekonomisinin ya da
isletmenin durgunluk igerisinde oldugunu gostermektedir. Sektorel bazda isgiicii devri,
isgorenlerin sektdr degistirdiklerinde gozde olan sektdrdeki isgoren fazlaligi sebebiyle
sektor icerisinde uzun yillar emek vermis kisilerin hak ettigi yere gelememesi veya
beklentilerini karsilayamamas1 sonucu motivasyonun azalmasina ve verimliligin
diismesine neden olmaktadir. Bu nedenden dolay: isletmelerde 6nemli ekonomik
kayiplar yasanmaktadir. Isgiicii devri sebebiyle isletmelerin yasadigi bu kayiplar sonucu

gelecek yatirimlari da etkilenmektedir (Akbulut 2008 pp. 24-25).
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Ekonomik agidan diger onemli bir konu ise bolgelerarasi isgiicli devridir.
Ozellikle bir bolgede yogunlasmis isgdrenlerin o bolgenin yerel isgdren piyasasinin
diismesine ve issizligin artmasina neden olduklar1 belirtilmektedir. O bolge igerisinde is
bulamayan isgdrenlerin baska bir bolgeye goc¢ etmesi durumunda ise, hem isgérenler
iIcin maddi zarar, hem de bolge icin ciddi kayiplar gindeme gelebilmektedir (Bozkurt
2010 pp. 37-38).

2.2.4.2. Isletme Acisindan Onemi

Is giicii devri isletme yonetimi acisindan incelendiginde iki farkli tablo
¢ikmaktadir. Birincisi isten ayrilmalarin ¢ok az oldugu, buna bagh olarak isgiicii devir
oraninin diisiik oldugu durumlarda yeni bilgi ve becerilere sahip donanimli geng
calisanlarin ise alinmasi ve basarili ¢alisanlarin iist gorevlere yiikselme olanaklar
azalmaktadir. Buna bagli ¢ogu calisanin kariyer beklentilerinin gergeklesmemesi, yeni
ve yaratici fikirlerin ortaya konulmamasi sonucu mevcut calisanlarin performansi
uzerinde olumsuz etki gorulmektedir. (Simsek ve ark. 2008 pp. 395 - 399; Barutcugil
2016 p. 465). Belirli bir oranda iggiicti devir hizinin olmasi, yiiksek maliyetli deneyimli
isgorenlerin yerine gen¢ ve dinamik bir kadroyu daha diisiik maliyetlerle olusturma
olasiligr nedeniyle iggiicii maliyetlerini diisiirmektedir. Burada, diisiikk performansh
calisanlarin yerine daha yiiksek performansli isgorenlerin ise alinmasi da s6z konusu
olmaktadir (Barutcugil 2016 p. 465). Ikincisi ise isgiicii devir hizinin isletmeler
uzerindeki olumsuz etkisi sonucu orgiitlere yiikledigi yiiksek maliyetler olmaktadir
(Simsek ve ark. 2008 pp. 395-399). Isgdrenlerin ayrilmasinin maliyeti, bosalan
pozisyonun kaldirtlmasi, bos birakilmasi ya da ayrilan kisinin yerine yeni bir iggérenin
alinmas1 kararmma bagli olarak degismektedir. Yiiksek isgiicii devrinin parasal
maliyetlerin yan1 sira, yetenekli isgorenlerin kaybedilmesi, bunlardan bazilarinin rakip
isletmelere gecmesi ve kalan iggdrenler arasinda baglayan sdylentiler ve endise, stres
dizeyinin yukselmesi, yeni igse girenlerin adaptasyon siirecinde sahip olduklart bilgi
birikimini paylagsmak zorunda olmalarindan kaynakli is akisinda daha fazla efor sarf
etmeleri ve fazla mesai yapmalar1 da verimin diismesine neden olmaktadir (Eren 2016
pp. 551-554; Barutgugil 2016 p. 465).

Bir iggorenin yerine yenisini bulmanin maliyetleri arasinda, yeni iggoreni bulma,
goriisme, secme ve ise alma masraflari, egitme-yetistirme maliyetleri, ise alindigr ilk

asamada isgorenin isletmeye katkisindan daha ¢ok Odenen ficretler, yeni isgorenlerin
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isyerine ve yeni ekipmanlara yabanciligi nedeniyle kaza yapma oraninin yiiksek olmasi,
isletme tarafindan isten c¢ikarilan isgorene Odenecek kidem tazminati ve ayrilan
isgorenin yol agtigi tiretim kaybi1 ve gecikmesi maliyeti sayilabilmektedir (Barutgugil

2016 p. 465; Simsek ve ark. 2008 pp. 395 - 399).

2.2.4.3. Isgoren Acisindan Onemi

Isgiicii devrinin isgdrenler agisindan onemi ele alindiginda, konunun hem
isgorenlere olan yararlari, hem de isgérenin kayiplar1 agisindan incelenmesi
gerekmektedir. Isgiicii devrinin bireye doniik yararlari soyle siralanmaktadir (Gin
2008):

*  Yeni isinde daha yiiksek ticretle ¢alisabilir,

=  Bulundugu isyerinde gerekli performansi gosteremeyen ¢alisan, bagka bir

isletmede yetkinliklerini aci8a ¢ikarabilir.

= Kendi yetenek ve niteligine daha uygun is bulmasi sonucu is tatminin

yiikselmesi ve daha saglikli ruhsal yapiya kavusmasi saglanir.

Isgiicii devrinin isten ayrilan isgdren agisindan ortaya cikardig

olumsuzluklar ise 6zet olarak soyle siralanabilir (Gln 2008; Cizel ve ark. 2011).:

» Isgdren isinden kendi istegi ile ayrilmasi halinde kidem tazminatindan

yararlanamayacaktir.

»= Apyrnilan iggdren is pazarinda yeni is aramak zorunda kalacak, bu durumda
birey, calismadan kaynakli gelirini kaybettiginde, ortaya ekonomik ve

toplumdaki gevresinden uzaklagsma gibi sosyal sorunlar ¢ikacaktir.

»  [sletmeden ayrilmakla kisinin eski is yerinde olas1 ilerleme sansi ortadan

kalkmis olacaktir.

» Isten ayrilmanin 6nemli bir yénii de psikolojik olup, isinden ve alistig1 bir
cevreden kopan isgiicii calisma hayatindaki aligkanlik ve sosyal iliskilerinin
bozulmasi1 sonucu huzursuzluk ve depresyon gibi sorunlar yasamasi

kacinilmaz olacaktir.

» Isgdren yeni basladigi is yerinde uyum sorunu yasayabilir.
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2.2.5. Cahsam Iste Tutmay: Etkileyen Faktorler

Calisanin iste tutulmasinda ¢esitli faktorlerin etkili oldugu ifade edilmektedir
(Chan ve morrison 2000; Brown ve Yoshioka 2003; Kleinman 2004; Hayhurst ve ark.
2005; Kyndt ve ark. 2009; Aylward ve ark. 2012; Sandhya ve Kumar 2011; Aquenza ve
Som 2012; Ng’ethe ve ark. 2012; Erdemli ve Toptas 2016). Calisani iste tutmayi
etkileyen faktorler alan yazininda yer alan bilgiler 1s18inda, kisisel, mesleki ve orgutsel

faktorler halinde iki grupta toplanmastir.

2.2.5.1. Calisanlarin Kisisel ve Mesleki Ozellikleri

Isgiiciiniin, yas, ¢alisma siiresi, medeni durum, egitim seviyesi gibi faktorler,
isglicii devri agisindan oldukca onemlidir. Yapilan arastirmalarda kisisel 6zelliklerden
gen¢ yas grubunda, bekar olanlarin ve egitim diizeyi daha yiiksek olanlarin ayrilma
egiliminin yiiksek oldugu; ayrilmalarin calisma yasamimnin ilk yilinda en yiiksek
diizeyde oldugu gosterilmistir (Aiken ve ark. 2002; Telman ve Unsal 2004 pp. 57-60;
Cipriano 2006).

» Yas

Yapilan aragtirmalar yas ile isten ayrilma diislincesinin ters yonlii oldugunu yas
ilerledikce kisilerin isten ayrilma egilimlerinin azaldigin1 gostermistir. Geng yastaki
calisanlarin daha hareketli olan yasam bigimleri, kendilerini gelistirme isteklerinin,
beklentilerinin yiiksek olusu, isyeri degistirme konusunda daha cesur olmalari, yeni
calisma ortaminda problemlerle bas etme yoOnetimini heniiz 6grenmemis olmalar
nedeniyle is doyumun diisiik oldugunu ve buna baglh isgiicii devir hizinin yiliksek
oldugu belirtilmektedir (Kaya 2010; Saruhan ve Yildiz 2012: 257; Telman ve Unsal
2004 pp. 57-58).

» Cinsiyet

Yapilan arastirmalarda, isgiicli devir oranlarinin yiliksek ya da diisiik olmasinin,
calisanlarin cinsiyet yapist ile ilgili oldugu ve kadinlarda isgiicii devir oranlarinin daha
yuksek oldugu belirtilmektedir. Ev igleriyle ilgilenme, ¢ocuk bakma gibi
sorumluluklarin daha ¢ok kadinlarin goérevi, ailenin ge¢imini saglamanin ise temel
olarak erkeklerin gorevi olarak gorilmesinin kisacasi toplumdaki geleneksel kadin

erkek rollerinin bu farklilikta etkili oldugu belirtilmektedir. Ote yandan evlilik sonrasi
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kadinin gebeligi veya kadinin c¢ocugunu kendi yetistirmek istemesi nedeniyle de
kadinlarda isgiicii devir oran1 daha yiiksek olarak goriilmektedir. Genel toplumsal
bakis, is hayatinda erkeg§i yonetime yerlestirmesi ve isine daha fazla zaman ayirabilme
olanagmin olmasi erkeklerde is tatmininin daha yiiksek ve buna bagli olarak isten

ayrilma oranlarinin daha diigiikk oldugu yapilan arastirmalarla saptanmistir (Kanbay

2010).

» Medeni durum
Yapilan arastirmalar sonucunda, medeni durumun isgiicii devir hizin1 ne yonde
etkiledigine dair ¢ok fazla anlamli bir bulguya ulasilmasa da; evli iggorenlerde evliligin
getirdigi sorumluluklarla issiz kalmaya ya da is degistirmeye cesaret edememe, taginma,
cocuklarin okulunu degistirme gibi maliyetlerinin fazla olmasi, evde de devam eden
sorumluluklarla birlikte ¢alisanin ise yorgun gelmesi, ise odaklanmada zorlanmasi ve
performans diisiikliigli olmas1 gibi etkenlerden dolay1 isten ayrilma oranlarinin diisiik

oldugu belirtilmektedir (Telman ve Unsal 2004 p.59).

» Egitim durumu

Egitimli calisanin kendini gelistirme istegi, daha diisiik egitime sahip calisana
oranla daha yiiksek seviyededir. Calisanlarin kendilerini yenilemesi ya da gelistirmesi
istegi, cogunlukla isyerini degistirmeyi istegini de beraberinde getirmektedir. Bunun
yaninda egitim diizeyinin ¢alisanin beklentilerini genis Olgiide etkiledigi ve yliksek
egitimli kisilerin daha yiiksek ticret ve yiikselme gibi farkli beklentilerinin olmasi
nedeniyle egitim seviyesi ile goniillii olarak isten ayrilma arasinda pozitif bir iliskinin

oldugu belirtilmektedir (Akbulut 2008).

» Kidem
Isgbrenin ayni isletmede uzun siire ¢aligmis olmasi, drgiitsel bagliligr arttiran
onemli bir unsurdur. Caligtig1 orgiit i¢in zaman ve ¢aba harcayan ve Orgiitte belirli bir
siire caligtiktan sonra kidem alan isgoéren, Orgiitten ayrilmasi ile birlikte tiim bunlarin
bosa gidecegi diislincesiyle, bulundugu orgiite daha fazla baglilik hissetmektedir (Cohen
1993). Yapilan arastirmalar calisma hayatinin ilk yillarinda, goniilli isten ayrilma

oranlar1 oldukca yiiksek oldugunu ve calisanlarin igyerindeki ¢alisma siiresi ile isgiicli
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devri arasinda negatif bir iliski vardir (Aiken ve ark. 2002; Cipriano 2006; Basaran
2004).

2.2.5.2. Orgutsel Faktorler
Calisanin iste tutulmasinda egitim gelistirme firsatlarinin, liderlik tarzi, is
doyumu, orgiitsel baglilik, orgiitsel stres, kurum kiiltiirti, orgiitsel adalet, iletigim, terfi

firsatlari, licret, ¢alisma kosullar1 faktorlerinin etkili oldugu ifade edilmektedir.

> Is Doyumu

Giintimiizde is yasami, insanlarin hayatinda ¢ok 6nemli bir yer kaplamaktadir
Barutcugil is doyumunu “bir ¢alisanin yaptig isin ve elde ettiklerinin ihtiyaglariyla ve
kisisel deger yargilariyla Ortiistiiglinli veya Ortlismesine olanak sagladigini fark etmesi
sonucu yasadigi bir duygu” olarak agiklamaktadir (Barutcugil 2016 p. 388). Locke ve
Henne ise, is doyumunu “bir kiginin is yerindeki ise iliskin deneyimleri ve ise atfettigi
degerlerinin yarattigi duygusal hosnutluk durumudur” bi¢iminde tanimlamaktadir
(Oshagbemi 2003).

Isletmedeki isgiiciiniin is doyumunun ydnetimsel anlamda iizerinde ¢ok durulan
bir konu olmasinin nedeni, i doyumu kendisi bir sonug¢ olarak diisliniilebilir, ¢linkii
diisiik seviyelerdeki is doyumu; isgiiciiniin, ¢alisma kosullari, Ucret, terfi ve 6dul gibi
maddi unsurlardan etkilenebildigi gibi otonomi, orgiitsel adaletsizlik gibi yapisal ve
surecsel faktorlerden de etkilenebilmektedir (Hedberg ve Helenius 2007). Ikincisi is
doyumu, is giiciiniin verimini ve Orgiitsel baglilgi da etkilemektedir. Isgiiciiniin
tatminsizlik yasadigi is ortamlarinda ¢alismasi sonucunda da devamsizliklarin artmasi,
ise bagliligin azalmasi, diisiik verimli ¢aligma gibi sonuglar kendini gosterebilir (Yousef
1998).

Calisanlarin is tatmin diizeylerini belirleyen bir¢ok etmen vardir. Bunlar arasinda
kisisel Ozellikler, maas, 6dil, terfi olanaklari, yonetici ve meslektaslarla olan iliskiler,
otonomi duzeyi, is giivenligi ve olumlu calisma kosullar1 sayilmaktadir. Yapilan
caligmalarda bu etmenlerin aymi zamanda oOrgiitlerdeki isglcu devrinin de
belirleyicilerinden oldugu ortaya konulmus olup (Olusegun 2013; Hedberg ve Helenius
2007) calisanlarin is doyumu ile isten ayrilma niyetleri arasinda da kuvvetli bir iliski
bulunmustur (Trevor 2001; Brown ve Yoshioka 2003; Lu ve ark. 2007; Alasmari ve

Douglas 2012; Blaauw ve ark. 2013; Bonenberger ve ark. 2014; Tekinglndiiz ve
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Kurtuldu 2015). Diger bir deyisle; is tatmini etkili bir sekilde isten ayrilma niyetini
tahmin edebilmektedir. Buna gore calisanlarin is tatmin diizeylerinin Ol¢iilmesi, isten

ayrilma niyetlerinde belirleyici bir unsur olabilmektedir.

Konuya iligkin literatiirden yararlanilarak; is doyumunun diger Orgiitsel
davraniglarda oldugu gibi g¢alisani iste tutma iizerinde de onemli bir etkisi oldugu

sOylenebilir. Bu nedenle yoneticilerin is tatmin seviyesini 0nemsemeleri gerekmektedir

>  Orgut Kiiltiirii

Insanlar arasmda farklilik gosteren kisilik ozellikleri gibi Orgitler de kendi
aralarinda farkli kisiliklere sahiptir. Onu diger kurumlardan ayiran bu karakteristik yap1
hem ¢alisan motivasyonunu hem de 6rgutlin verimliligini olumlu ya da olumsuz sekilde
etkilemektedir (Berberoglu ve Baraz 1999). Orgit kiiltiirii, “caliganlarin davranis ve
tutumlarin1 yonlendiren ve tiim c¢alisanlar tarafindan paylasilan ortak degerler, inanclar
ve aligkanliklar biitiinii” olarak tanimlanmaktadir (Saruhan ve Yildiz 2012 p. 24). Baska
bir ifadeyle 6rgut kiltird, ¢alisanlarin diisiince, davranislarini sekillendiren hakim deger
ve inanglardir (Dinger 1998).

Orgut kiltiri, maddi ve manevi olmak iizere iki kisimda incelenmekte olup,
maddi kaltir kurumun teknolojik ilerlemesini, Uretim, teknik, yetenek ve becerilerini,
manevi kultir ise orgltsel yasami diizenleyen deger, normlar, davraniglar ve ahlak
kurallarini temsil etmektedir (Ozkalp 2009 pp. 67).

Orgiit kiiltiiriiniin ¢alisanlarim ortak degerler, inanglar, normlar, davramslar,
gelenekler cevresinde toplamasi ve ayni zamanda kurumun degisen c¢evre kosullarina
uyum saglamasinda ve isbirligi i¢cinde ortak amagclar1 gerceklestirmek {izere performans
gosterebilmesinde etkin bir rol oynamasi agisindan biiylik 6neme sahiptir (Erkmen ve
Ordun 2001; Simsek ve ark. 2008). Yapilan arastirmalar, kurum kiiltiirtiniin 6nemli
fonksiyonlarindan birisinin de g¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarini artirmasi, kurumdan
ayrilma niyetini ve isgoren devrini azaltmasidir (Robbins ve Judge 2012 pp. 524).
Yoneticilerin gorevi orglt kiiltiiriniin bu etkisinin farkinda olmak, onu iyi bir sekilde

yonetmek ve Orgiitiin amagclar1 ile uyumlastirmaktir.

> Orgutsel Stres
Orgiitsel stres ise c¢alisanin yaptid1 isle ya da kurumla ilgili beklentilerin

gerceklesmemesi durumunda yasanan stres olup is yasaminda da calisanlar {izerinde
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olumlu veya olumsuz etkilere yol acabilmektedir (Aksoy ve Kutluca 2005; Saruhan ve
Yildiz 2012 pp. 476). Bu tiir stresin nedenleri arasinda ekonomik sorunlar, rol
catigmalari, rol belirsizlikleri, calisma arkadaslariyla ve yoneticilerle yasanan
anlagsmazliklar vb. bulunmaktadir (Saruhan ve Yildiz 2012 pp. 476). Orta diizeyde is
stresi calisanin performansini artirabilirken, yiiksek diizeydeki is stresi c¢alisan
performansini olumsuz bir sekilde etkilemektedir. Bu yikici stres insanlarin sagligi,
giinliik hayati, aile hayat1 ve is hayatinda ¢esitli sorunlara yol agmaktadir (Aydin 2010
pp. 7). Bu sorunlardan bazilari; yetersizlik duygusu calisanlarin performanslarinin
azalmasi, birbirleriyle olan iligkilerin ve isbirliginin bozulmasi, ruhsal sikint1 ve kaygi
bozukluklarinin olugmasi sonucunda ise gitmede isteksizlik, ise devamsizlik, orgiitten
ayrilma ve kurumun devir hizinin artmasidir (Yilmaz ve Ekici 2003; Aydm 2010;
Demirkiran 2014). Farkli meslek gruplar1 iizerinde yapilan bircok calismada, yiiksek
diizeyde is stresinin isten ayrilma niyetini arttirdig1 belirlenmistir (Turung ve ark. 2010;
Igbal ve ark. 2014; Mxenge ve ark. 2014; Tekingunduz ve Kurtuldu 2015). Bu
calismalardan yola ¢ikarak yiiksek diizeyde stresin ¢aligsanlar tizerinde 6nemli bir baski

olusturdugu ve iste tutmay1 olumsuz etkiledigi sdylenebilir.

> Orgutsel Adalet

Orgiitsel adalet “gelir paylasilmasinda adil olmanin yaninda, yonetimin izledigi
strateji ve politikalarin da adil olmas1” seklinde tanimlanmaktadir (Ozdemir 2013).
Orgiitsel adalet algis1; calisanlarin drgiitlerindeki siireclerin, ddiillerin, kendilerine kars:
gosterilen davranislarin ya da performanslar1 karsiliginda elde ettigi kazanclarin adaletli
olup olmadig1 konusundaki degerlendirmelerini icermektedir (Tetik 2012; Robbins ve
Judge 2012 pp. 222). Orgiitte calisanlarin terfi ya da gorev dagilimlarinin objektif
kriterlere dayali olarak yapilmamasi, performans degerlendirme sistemindeki ve
odiillendirmedeki adaletsizlikler, ¢alisanlarla acik ve diiriist bir iletisim kurulamamasi
calisanlarin orgiitte adaletin, hak, hukuk ve esitligin yetersiz oldugunu hissetmelerine ve
orgiitsel adalet algisinin zedelenmesine neden olmaktadir. Bunun sonucunda adaletsizlik
algisina kapilan kisilerin tepkileri calisma arkadaslari, yoneticileri ve oOrgiitleri ile
iliskilerinin bozulmasi, is doyumlarimin ve Orgiitsel bagliliklarinin azalmas1 ve
orgiitlerinden ayrilmalar1 seklinde olabilmektedir (Colquitt ve ark. 2001; Charash ve
Spector 2001; Bayargelik ve Findik 2017). Yapilan ¢alismalarda orgiitsel adalet algisi

ve isten ayrilma niyeti arasinda gii¢lii bir iliskinin oldugu belirlenmistir (Karatepe ve
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Shahriari 2012; Kumar 2014; Sarnecki 2015). Bu baglamda orgiitlerin en temel
sermayesi olan insanglcunin orgitsel bagliliklarint saglayabilmek ve iste tutmak igin

orgilitsel adaletin saglanmas1 gerekmektedir.

» Liderlik Tarz
Yonetici Orgiitiin ortak amag ve hedeflerine ulagabilmek i¢in iiretim faktorlerini

bir araya getirip bunlar1 mal veya hizmet iiretmek i¢in harekete geciren, is gorenleri
amaglar dogrultusunda etkileyen ve ydnlendiren, orgiitii temsil eden kisidir. Orgiitlerde
yoneticinin liderlik vasiflarina sahip olmasi, orgiitsel giivenin ve bagliligin olusmasi igin
etkili temel faktorlerden biridir. Liderlik, isin tim boyutlariyla ilgilenen ve orgiit
tiyelerinin davraniglarin1 yonlendiren, performansini ve genel iyilik halini etkileyebilme
yetenegidir (Belias ve Koustelios 2014).

Yonetimi etkileyen birgok faktor olmakla birlikte glinlimiiz is diinyasinda
liderligin 6nemi gittik¢e artmaktadir (Karahan 2008; Mahmut ve ark. 2012). Bunun
nedenleri arasinda; yoneticilerin sergiledikleri liderlik tarz ve uygulamalariin 6rgiitiin
daha basarili ve liretken olmasi, ¢alisanlarin orgiitsel yapinin bir pargasi haline gelmesi,
takim ruhu iginde c¢alismayr saglamasi, kisisel ve kurumsal hedeflerin isgorenler
tarafindan anlagilmasini, ¢aligsanlarin moral ve motivasyonlarini, kisisel basar1 ve
kuruma aidiyet hislerini ve is tatminini etkilemesi sonucunda da isgoren devrini
etkilemesi sayillmaktadir (Kogel 2007).

Yapilan aragtirmalar gostermektedir ki, onemli bir motivasyon kaynagi olan
ucretin yetersiz oldugu is ortamlarinda bile sirf yonetici ve liderlik tarzi calisanlarin is
doyumunu arttirici etkiye sahip olmaktadir. Bu da yonetim ve liderlik tarzinin is tatmini
Uzerinde sahip oldugu etkinin 6nemini gostermektedir (Feldman ve Hugh (1986) akt.
Erdil ve ark. 2004).

Bu nedenle konu pek ¢ok arastirmaci tarafindan ele alinmis ve alan yazininda
liderlerin sergiledikleri davramiglar1 ve tarzlarmma iliskin pek c¢ok smiflandirmaya
gidilmis ve liderligin is doyumu ve igsgoren devri ilizerine etkisini konu alan bircok
calisma yapilmistir (Northouse 2001; Dogan 2001; Tengilimoglu 2005; Awamleh ve
ark. 2005).

Calisanlar orgiitte kendilerini bilen, anlayan, kendileriyle ilgilenen, paylasimci
ve goriis aligverisinde bulunan, yol gosteren, adil bir sekilde davranan ve given

duyduklar1 bir lider istemektedir. Bu yiizden liderler calisanlarint motive edecek
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unsurlarin neler oldugunu bilmek zorundadir (Hedberg ve Helenius 2007; Belias ve
Koustelios 2014).

Calisanin iste tutulabilmesi i¢in Ozellikle bes iste tutma yeterliginin liderlerde
bulunmasi gerektigi belirtilmektedir. Bu yeterlikler ise sunlardir (Helenius ve Hedberg
2007, https://sabis.sakarya.edu.tr/tr/Login?site=content.Ims.sabis.sakarya.edu.tr Erisim
05/03/2018).

=  Giiven insa edici: Ekip tiyelerinde giiven duygusunu yaratir.

» tibar insa edici: Ekip iiyelerini yetkilendirirerek, sorumluluk, 6zerklik,
hareketlerinde Ozgiirliik vermenin yollarin1 arar, g¢alisanlarin Kararlara
katilimin1 destekler ve kendilerini iyi hissetmelerini saglar.

» letisimci: Ekip iiyeleriyle ve digerleriyle etkili bir sekilde iletisim etkili
iletisim becerisi kurar.

= Yetenek gelistirici ve kog: Liderler ekip iiyelerini kogluk ve egitim
ile stirekli olarak gelistirirler. Her bir probleme bir 6grenme firsati olarak
yaklasir ve her bir eksiklik gelisim i¢in bir hedef olarak gordr.

= Yetenek bulucu: Lider, nitelikli iggorenleri etkili bir sekilde se¢gmek ve

edinmek i¢in aktif olarak aragtirir.

» Personelin Egitimi ve Gelistirilmesi

Egitim “bireylerin ya da onlarin olusturdugu gruplarin isletmede yiiklendikleri
ya da ileride yiiklenecekleri gorevleri daha etkili ve basarili yapabilmeleri i¢in, onlarin
mesleki bilgi ufuklarini genisleten, diisiince, rasyonel karar alma, davranis ve tutum,
aligkanlik ve anlayislarinda olumlu gelismeler yapmay:r amaclayan bilgi, gorgu ve
becerileri arttiran egitsel eylemlerin tiimii” olarak tanimlanmaktadir (Sabuncuoglu 2013
p.124). Organizasyonlarda egitim, calisanlarin ise girerken beraberlerinde getirdikleri
bilgi, beceri ve tutumlar ile isine 6zel gorev ve sorumluluklarini yerine getirmek igin
gereksinim duyduklart bilgi, beceri ve tutumlar arasindaki farki kapatma siireci olarak
tanimlanmaktadir (Barutgugil 2016 p. 297-298).

Giliniimiiz kiiresel ekonomisinde rekabet avantaji elde etmek isteyen isletmeler
egitimin ve slirekli gelisimin O6neminin farkinda olup, pek ¢ok yonetici,
organizasyonlarin varligini siirdiirebilmesi i¢in ¢alisanlarinin bilgi, beceri, yeteneklerini
gelistirme geregini, kendilerinin oncelikli gorevi olarak gérmektedir (Alan 1998; Burke

ve Ng 2006). Prince (2005), rekabet avantaji elde etmek isteyen organizasyonda
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yetenekli ve iretken c¢alisanlar olmasi gerektirdigini ve bunlarin yeteneklerini
gelistirebilmek i¢in kariyer gelisimine gereksinim duydugunu savunmaktadir.

Calisanlarin verimliligini ve performansini arttirmak i¢in sahip olduklar1 bilgi ve
beceri diizeylerinin yaptiklar islerin gerekleri ile uyumlu olmasi gerekmektedir. Bunun
aksi bir durum iggérenin egitim ihtiyacit oldugunun bir gostergesidir (Geylan 2009).
Calisanlarin isle ilgili bilgi, beceri ve yeteneklerini gelistirme suretiyle mevcut ya da
gelecekteki performansini arttirmaya yonelik islevleri kapsayan egitim ve gelistirme
fonksiyonu, hem oOrgiitiin hem de c¢alisanlarin etkinligi agisindan oldukg¢a onemlidir
(Yazict 2004 p. 24; Burke ve Ng 2006). Etkili egitim ve gelistirme programlari
sonucunda isletmeler egitimli c¢alisanlar ile performans, verimlilik ve kalitelerini
arttirmanin yani sira, ¢alisanin isini en iyi sekilde yapabilmesi i¢in gereksinim duydugu
motivasyonunun artmasini saglayacaktir. Calisan gereksinimleri dogrultusunda
bicimlendirilmis egitim ve gelistirme sistemleri calisanlarin orgiite karsi olumlu
diistincelere sahip olmasinda etkilidir (Wexley ve Latham 2002).

Yapilan calismalarda orgiitlerdeki egitim ve gelisiminin desteklenmesinin
calisani iste tutmada etkili oldugunu gostermektedir (Kane-Sellers 2007; Rodriguez
2008; Kyndt ve ark. 2009; Behrstock ve Clifford 2009; Shoaib ve ark. 2009; Ng’ethe
ve ark. 2012). Ng’ethe ve arkadaslar1 (2012) tarafindan yapilan arastirmada da
yetistirme ve gelistirme olanaklar1 geng ve istekli ¢alisanlarin iste kalmasinin en 6nemli
nedenleri arasinda belirtilmistir. Ozellikle nitelikli ¢alisanlarin artik kendilerini
gelistiremediklerini hissettiklerinde, yeni is firsatlari bakmaya bagladigi belirtilmektedir
(Kyndt ve ark. 2009).

Sonug olarak; isletmeler acisindan calisanlarin verimliligini ve performansini
arttirmak ve iste tutmak i¢in yapilan en 6nemli islevlerinden biri de egitim ve gelistirme
olanaklaridir. Isgdrenin ise basladigi ilk giinden itibaren oryantasyon egitimiyle
baslayan egitim sureci hizmet i¢i egitimlerle pekistirilerek ¢alisan isten ayrilana kadar

devam etmelidir (Alan 2005).

Hizmet i¢i egitim: Hizmet i¢i egitim, Orgilit calisanlarina yonelik olup, egitimi
diizenleyen orgiitler tarafindan finanse edilmekte, orgitun gereksinimlerine donuk
icerikte ve kisa siireyi kapsamaktadir (Sabuncuoglu 2013 p. 146). Uretim ve hizmet
i¢in en temel faktorlerden biri olan insan giicliniin sayisal miktarindan ¢ok sahip oldugu

bilgi ve bu bilgiyi Orgiit yararina ¢evirebilme diizeyidir. Kisilere ise baslamadan once
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verilen oryantasyon egitiminin yaninda, ise basladiktan sonra verilen hizmet i¢i egitimin
Oonemini kavrayan isletmelerde kisilere verilecek hizmet i¢i egitim ile hem performansi,
motivasyonu arttiracak, hem de isgérenlerin rahat ve saglikli bir ortamda ¢aligmalarina
neden olacaktir (Alan 2005; Sancak ve Oztiirk 2007).

Isgiicii devrini belirleyen ©nemli unsurlardan bir tanesi de, isletmelerde
calisanlarin yaptiklar islerle ilgili olarak, onlarin performanslarini gelistirici yonde
verilen egitimin seviyesidir. Hart (2005) tarafindan yapilan aragtirmada bir hastane
yonetiminin slirekli egitim sistemini benimsemesinin ve ¢alisanlarin belirli konularda
hizmet i¢i egitim almalarinin iggérenin kurumdan ayrilma isteklerini azalttigi tespit
edilmistir.  Ozellikle kalifiye elemanlar agisindan  diisiiniildiigiinde, onlarin
performanslarin1  gelistirici, verimliliklerini arttirict  yonde egitimlerin  verilip
verilmemesi, bu kisilerin isten ayrilma karari tizerinde etkili olmaktadir (Sancak ve
Oztiirk 2007).

Oryantasyon (Ise Alistirma) Egitimi: Kurumlarda yiiriitiilen egitim islevlerinden biri de
cogunlukla ise yeni alinan ¢alisanin, organizasyonu ve yapacagl isi tanimasina yonelik
yiiriitiilen oryantasyon programlaridir (Yenilmez 2016). Ise alistirma da denilen
oryantasyon egitimi; ise yeni alinan ¢alisana kurumun vizyon ve misyonunu tanitmak,
gorev yetki ve sorumluluklari, isi, is arkadaglari, yoneticileri hakkinda bilgi vermek,
calisanin bilgi, beceri ve tutumlarinin artmasinit ve zenginlesmesini ve kuruma uyum
saglamasi amaciyla yapilan egitimlerdir. Calisanlara, istek ve Orgiitiin gereksinimleri
dogrultusunda, kurum olanaklariyla diizenlenen oryantasyon programlari; bireysel ve
kurumsal verimliligin arttirilmasi, is kazalarinin ©Onlenmesi, calisanlarinin Orgutsel
giiven duygusunun gelismesi, kurum i¢i iligkilerin giliclenmesi gibi pek ¢ok konuda
yarar saglamaktadir (Levett-Jones 2005; Ozpulat 2006; Kaya 2007).

Sonug olarak, oryantasyon egitimi, isletmede isgdrene uygulanan ilk egitim
programi olup, isletmeler oryantasyon programini zaman kaybi olarak degil, ¢alisanin
elde tutulmasinda ve orgilitsel bagliliginin saglanmasi agisindan 6nemli bir baslangic
noktas1 olarak degerlendirmelidir. Basarili bir oryantasyon siireci ise yeni baslayan
isgoren {lizerinde biraktigl ilk izlenimin olumlu olmasini, kisa ve orta vadede ise ve
caligma ortamina etkin ve hizli bir sekilde uyum saglayan yeni ¢alisanlarla verimliligi
arttirmasini, uzun vadede ise Orgutsel bagliligi ve iste tutmayr desteklemektedir. Kotii

bir oryantasyon programi; bireyin kendini ilk giinden isteksiz hissetmesine,
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motivasyonsuzluk ve hayal kirikligt olusturmakta ve kurum aidiyetinin
saglanamamasina neden olur. Bunun i¢in oryantasyon siirecinin iyi organize edilmis

olmasi ve bu siirece tiim calisan ve yodneticilerin destek vermesi gereklidir (Ozkiling ve

ark. 2002; Giiriiz ve Yaylac1 2007 p. 158).

> Ucret Yonetimi
Ucret hem ¢alisanlar hem de orgiitler icin biiyiilk 6nem tasimaktadir. Ucret,

belirli bir igyerine bagh olarak calisanlara yaptig1 hizmet karsiliginda verilen maddi
kazanmimlardir. Isgérenler agisindan bir gelir kaynagi olan iicret, kurumlarina hizmet
etmelerinin temel nedenidir. Ciinkii ¢alisanlar aldiklar1 ticretler sayesinde yasamlarini
strdirebilmekte, kendilerinin, ailelerinin ve 6rgitiin gereksinimlerini karsilayabilmekte,
geleceklerini giivence altina alabilmektedirler. Bunun yami sira, aldiklarn iicret
calisanlarin yasam standartlarin1 ve yasadiklari toplumdaki statiilerini belirlemekte ve
onlara sayginlik kazandirmaktadir (Yigenoglu 2007; Kavuncubasi ve Yildirim 2010;
Bingdl 2016 pp. 411-414). Bireyler aldiklari iicrete paradan baska anlamlar da
yiikleyebilmektedir. Calisanlar ticreti yoneticilerin kendilerine karsi olan kanaatlerinin
bir sembolii olarak gérmektedirler. Ciinkii ¢alisana yapilan 6deme sadece hizmetin bir
karsilig1 degil, ayn1 zamanda isteki basarinin bir karsiligidir (Bagaran 2004).

Ucret isgdrenin tatmin diizeyini, Ucretin kendisi igin bekledigi diizeyde olup
olmamasi ve adil olup olmadig1 algisiyla iliskili olarak etkilemektedir (Telman ve Unsal
2004 p. 39). Hem calisanlar hem de Orgiitler i¢in biiyiik 6nem tasiyan iicret sisteminin
basaril1 olabilmesi i¢in orgiit tarafindan adaletli bir politikanin izlenmesi gerekmektedir.
Bunu basarabilmek i¢in de hem dissal hem de igsel esitligin saglanmasi zorunludur.
Dissal esitlik bir orgiitiin 6dedigi {icretin ayn1 6zellikteki isgoren i¢in diger orgiitlerin
odedikleri iicretle aym olmasidir. I¢sel esitlik ise orgiit icerisindeki {icret adaletinin
saglanmasiyla iligkili olup isgorenlere isin gereklerine ve pozisyonuna uygun Ucret
odenmesi anlamina gelmektedir. Isgdrenin, aym pozisyondaki diger isgdrenlerle kendini
kiyaslayip onlara gore daha az iicret aldigin1 algilamasi halinde de is tatminsizligi
yasamaktadir. Orgiitte calisanlar, yonetimin {icret politikasin1 ne kadar adil ve dengeli
oldugunu diisiiniirlerse bagliliklar1 da o derece yiiksek olmaktadir (Ordun 2002; Goksu
ve Oz 2010; Robbins ve Judge 2012 pp. 254).

Ucretlerin  calisan1 tatmin etmemesi durumunda, orgiitler daha yiiksek
maliyetlerle kars1 karsiya kaldig1 i¢in, igsgorenlere ddenen iicretlerin bir maliyet olarak

gorilmemesi gerekmemektedir. Aldig: ticretin hak ettiginin altinda oldugunu diisiinen
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tatminsiz igsgorenler, yapmakta olduklari ise 6zen gostermemekte ve diisiikk performans
gostermektedirler (Samadov 2006).

Is hayatina yeni atilan isgorenlerin islerinden beklentileri arasinda ilk sirada yer
alan tcret, iggoérenin Orgiite giris nedenlerinden biri oldugu kadar, onun Orglte
baglanmasinda da etkili bir faktér olmaktadir. Fakat diger faktorlerin eksikligi
durumunda tek basma yeterli olmamaktadir (Alica 2008). Yani iyi planlanmis bir
ticretlendirme programi; nitelikli ¢alisanlar1 kendine ¢ekmenin yani sira bu calisanlari

iste tutmada da biiylik 6nem tasimaktadir (Lunenburg ve Ornstein 2013).

> lletisim

“Iletisim, iletilmek istenen materyalin, ilgili herkes tarafindan tamamen
anlasilabilmesi amaciyla bilgi, kanaat ya da diislincenin; yazi, konusma ve gorsel
araglarla veya bunlarin bir arada kullanimiyla iletilmesi, alinmasi veya degistirilmesi”
olarak tanimlanabilir (Sillars 1997).

Giliniimiizde yasanan hizli degisim ve gelisim dogrultusunda yonetimlerin
basaris1 Oncelikle calisanlarin1 anlamak ve onlara kendi amaclari, hedefleri ve
politikalarini istenildigi bi¢imde aktarmaya bagli oldugu i¢in etkin iletisimin Onemi
giderek artmaktadir (Akat ve ark. 2004). Genel olarak yonetim siireci, 6rgltteki iletisim
aginin iglemesine dayanmaktadir. Yonetim ile ilgili olarak verilen tim kararlar, 6rgitin
etkinlikleri, ulagilan sonuglar, basarimlar vb. organizasyondaki ilgili kisi ya da gruplara
aktarilmadikca fazla 6nem tasimaz (Yildirim ve ark. 1996). Bu yiizden bir 6rgiitiin 1y1
etkin bir iletisim ortamindan s6z edebilmek icin isgéren hem yoneticisiyle hem de
calisma arkadaglariyla c¢ift yonlii karsilikli iletisim kurabilecegi olanaklara sahip
olabilmeli, igyerinin amag, politika, hedef ve sorunlarina yonelik bilgi sahibi olabilmeli,
151 ve igyeri ile ilgili bilgilere kolayca erigebilmelidir. Eger bir isletmede bdyle bir
iletisim ortami olursa ¢alisanlarin is tatmini yiiksek, devamsizlik ve isgdren devir hizi
diisiik olabilir. Bir orgiitteki iletisim ortami hem is tatminini etkilemekte hem de
calisanin iste kalma istegini etkilemektedir.

Calisanlarin birbirleriyle rahatca samimi iletisim kurabilecekleri ortama sahip
olmalari, birlikte isbirligi ve dayanisma icinde iliskiler kurmalari, birbirlerine mutlu ve
liziintiilii anlarinda destek olmalar calisanlar arasinda iletisimin iyi oldugunu gosterir.
Insanlar sosyal varliklar olduklar1 i¢in galisanin hayatin bilyiik ¢ogunlugunu birlikte

gecirdigl is arkadaglariyla boyle bir iletisim ortamina sahip olmalart is doyumunu
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arttirmakta, devamsizlik ve isten ayrilmalari azaltmaktadir. Ancak bunun aksi
durumunda ¢alisanlar arasinda iletisim kesildiyse, ¢alisanlar birbirlerine yardim ve
destekte bulunmaya yanasmiyorlarsa o zaman iletisim giiglesmekte ve bunun soncunda
calisanin kendini yalniz hissetmesiyle is tatmininin azalmasi, ise gecikme, devamsizlik
ve isten ayrilmalar vb. sekillerde kendini gOstermektedir (Eronat 2004). Sonug olarak,

calisanlari orgiitte tutabilmek i¢in iyi bir iletisim ortaminin olmasi gerekmektedir.

> Orgiitsel Baghhk

Orgiitsel baglilik; “Calisanin calistign orgiitle psikolojik olarak biitiinlesmesi,
Orgiitiin amag¢ ve hedeflerini 6ziimsemesi ve bu dogrultuda kisinin Orgiitte kalma
yolunda duydugu arzu” olarak tanimlanmaktadir (Gilirbiiz 2002). Bir baska ifadeyle
orgiitsel baglilik, isgorenlerin oOrgiitteki iiyeligini devam ettirme, Orgiitin amag¢ ve
degerlerine olan baglilig1 olarak tanimlanmaktadir (Meyer ve Herscovitch 2001).

Orgiite baglilik bir 6rgiitiin iiyesi olmak ve c¢alisanin &rgiite kars1 hissettigi bag
anlatmakla birlikte, orgiitsel amag¢ ve hedefler i¢in biitiinlesmek i¢in hissedilen istek
diizeyini ortaya koymaktadir. Arastirmalarda c¢alisan performansi ile 6rgitsel baglilik
arasinda dogrudan bir iliski oldugu gosterilmis olup, bir kurumdaki orgiitsel bagliligi
yiiksek calisanlarla iiriin, hizmet kalitesinin ve verimliligin artmas: beklendigi, ise gec
gelme, devamsizlik ve isten ayrilma gibi istenmeyen sonuglarin ise azaldigi
gosterilmektedir (Erkmen 2010; Curtis ve Wright 2001). Bunun yani sira orgitsel
bagliligin ¢alisani iste tutma ile pozitif ve anlamli bir iliskisi vardir (Brum 2007; Saaed
ve ark. 2013). Kisi eger oOrgiit amag, hedef ve degerlerine bagliysa ve bunlarin
gerceklestirilmesine katkida bulunmak istiyorsa Orgiitten ayrilmay: istememektedir
(Curtis ve Wright 2001). Bu baglamda ¢alisanlarin orgiitsel baglilik diizeylerinin
arttirilmasinin  ¢alisani iste tutma agisindan 6nemli bir etmen oldugunu sdylemek

mumkundur.

> Terfi
Terfi, insanin kendini gergeklestirme gereksinimini saglayarak galismaya sevk

etmede onemli bir aractir. Isgéren performansinin degerlendirmesi sonucu hak ettigi
terfinin motivasyonunu arttirarak kurumun ortak amag¢ ve hedefleri dogrultusunda
ilerlemesine yiiksek oranda katkida bulundugu kabul edilmektedir (Tekin 2001). Terfi,

isgorenin kazandigr icreti arttirdigi gibi kisinin sosyal statiisiinii de olumlu yonde
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etkilemektedir. Eger ise alinan bir kimse igyerine yeni girdiginde terfi olanaklarinin
siirli oldugunu ve iicretinin artmayacagini hissettiginde ise ve Orgute karst olumsuz bir
tavir takiabilir ve calisanlarin o isyerlerini terk ederek bagka yerlere gitmesi sz
konusu olabilir (Erdogan 2002).

Pek ¢ok arastirmada terfi ve yiikselme olanaklar ile isgiicli devri arasinda negatif
bir iliski oldugunu gostermistir. Yani igyerlerinde terfi olanaklarmin fazlalig1 isgiicii
devrini distiriirken, tersi durumda isgiicii devri yiikselecektir (Price 2001; Kok 2006;
Eren 2016 pp. 551-554; Demirkiran 2014). Bu durumda orgiitlerde ¢alisani iste tutma

noktasinda objektif kriterlere dayali terfi olanaklarinin varligi 6nem kazanmaktadir.

» Cahsma Kosullar

Isgorenler evinden sonra en uzun zamani gecirdigi ortamin yapisindan dogal
olarak etkilenmektedir. Isletmelerde isgiiciiniin etkin bir sekilde kullanilmasi igin
gereken standartlara uygun ¢alisma kosullarmin saglanmasi zorunludur. Uygun calisma
ortami, isgorenin ¢alistig1 ortamda etkin ve verimli olabilmesi icin gereken fiziksel ve
psikolojik havanin yaratilmasidir. Isgdrenin, isletmedeki fiziksel calisma kosullarindan
olumlu veya olumsuz bir sekilde etkilenmesi kagimilmazdir (Bas ve Ardig 2001).
Calisma ortamindaki kalabalik, giirtiltl, kirlilik, aydinlatma sistemlerinin yetersiz
olmasi, siirekli ayn1 beden pozisyonunda ¢alisma zorunlulugu, kullanilan ve gereksinim
duyulan aletlerin, ara¢ gereglerin yetersiz olmasi, agir kaldirma, hava kirliligi, is
kazalar1 gibi daha birgok etken bireyin bedensel ve ruhsal sagligini tehdit etmekte ve
calisanlart mutsuz etmektedir (Gorgiilii 2001). Isgdrenin, bu etkilenme sonucunda
olusan performans diisiikliigii iste verimliligin de diismesine neden olmakta ve iste
kalma niyetlerini olumsuz yonde etkilemektedir (Demir 2011). Ayni sekilde yapilan
calismalarda caligilan is yerinin uzakligi, is yerine ulasim olanaklarinin kisith olmasi,
beden kapasitesinin {izerinde is yiikii ve rutin bir sekilde fazla mesainin normallerin
tizerinde olmasi gibi calisma kosullariyla ilgili olumsuzluklarin calisanlarin iste kalma
niyetlerini olumsuz yonde etkiledigi bulunmustur (GOk 2008; Shoaib ve ark. 2009;
Ozkan ve ark. 2013). Bu nedenle c¢alisma kosullarinin, isgdrenlerin calisma
yogunlugunu azaltacak ve is tatminini arttiracak bigimde diizenlenmesi gerekmektedir

(Pehlivan 2000 p. 58; Telman ve Unsal 2004 p. 41; Keles 2006).
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» Odillendirme

Odiil, “bireyin iizerine diigen sorumlulugu yerine getirip gorevini tamamlamasi,
kendisinden istenilen hizmeti sunmasi sonucunda elde edecegi kazanmimlar olarak”

tanimlanmaktadir (Akgit 2011).

Odiillendirme yonetimi; “bir orgiitiin ihtiyac duydugu kisileri hizmete alip,
kurulusta kalmasini saglayarak, ayni zamanda da bu kisilerin motivasyonunu ve
cabasini artirarak, orgiitiin hedeflerine ulagsmasina yardime1 olan stratejileri, politikalari
ve sistemleri gelistirme ve uygulamaya koyma siirecidir”’(Canman 2000 p. 200).

Odiillendirme yo6netimi, yalmizca maddiyat {izerine kurulu olmayip, bu ydnetim,
hem igsel hem de dissal motivasyonu saglayan, hem parasal hem de parasal olmayan
odiilleri kapsamaktadir. Parasal 6diil sistemini; yeni iicretlendirmeler, performans
degerlendirme sonucu yapilan Odemeler, ¢alisanlara verilen yan ek 6demeler
olustururken; parasal olmayan odiil sistemi, isgdrene sorumluluk verme, kariyer
gelisimi, bireye verilen deger hissi, kararlara katilimmn saglanmasi, basarinin
desteklenmesi, taninma tiirtinden igsel odiilleri kapsamaktadir (YUrur 1998; Bratton ve
Gold 1999 pp. 240; Ekinci 2008).

Bratton’a gore; odiillendirme yonetiminin ii¢ Onemli amaci bulunmaktadir
(Bratton ve Gold 1999 pp. 238): 1. Orgiitiin amag ve hedefleri dogrultusunda 6rgiitiin
gereksinim duydugu calisam1 bulmasi, 2. IsgGrenin potansiyelini daha Ust dizeye
cikarmak ve calisanin performansinin arttirilmasit ve korunmasi, 3. Calisanin orgiit
kurallarina uyumunun saglanmasi ve devamliliginin korunmast

Odiil sistemleri, yoneticilerin calisanlarin motivasyonunu arzulanan diizeye
cekebilmek ve is tatminlerini arttirabilmeleri i¢in kullandiklar1 6nemli araclardir.
Calisanlarin performanslart sonucu tanmmma ve ddiillendirilmeye uygun bir ortamin
yaratilmas1 ¢ok dnemlidir. Odiil sistemleri, yeni isgdrenin kurumu segmesinin yani sira,
mevcut calisan isgorenin Orgiitte kalma ya da ayrilma kararmi etkilemektedir (Kog
2007). Bundan dolayr orgiitler c¢alisanlarinin iste kalmalarin1 desteklemek icin
odallendirme yonetimine 6nem vermeleri gerekmektedir (Ko¢ 2007; Shoaib ve ark.
2009; Aguenza ve Som 2012).
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2.2.6. Hemsireleri iste Tutma

Hasta giivenligi kiiltiiriiniin saglanmasinda anahtar role sahip olan hemsireler
saglik ekibi i¢inde her alanda aktif olarak calisan 24 saat boyunca hastanin tUm
sorunlartyla birebir ilgilenen ve ilk bagvurulan saglik calisani olmasi nedeniyle kilit
kisidir. Ayn1 zamanda saglik ekibi iiyeleri ve hasta arasinda iletisim kurmada kopri
rolinu Ustlenmektedir (Rich 2009, Hughes ve Clancy 2009). Bu nedenle hemsirelik;
calisma kosullarindan kaynakli bir¢ok olumsuzlugun etkisiyle olusan yogun is yiikii
nedeniyle stresli bir meslek olarak nitelendirilmektedir (ILO 2002).

Giliniimiizde, verilen saglik hizmetinin kalitesini verimliligi arttirma ve hasta
giivenligini iyilestirme calismalari1 diinyanin her yerinde biiyiikk bir hiz kazanmistir.
Hizmetin Kkalitesini etkileyen en 6nemli unsurlardan biri de yeterli sayida hemsire ile
hastaya bakim vermektir. Saglik insan giliciiniin en biiyilk grubunu olusturan
hemsirelerin sayisindaki yetersizlik saglik bakimi1 hizmeti verilmesini etkileyen 6nemli
bir sorun olmaya devam etmektedir. (Duygulu ve Abaan 2007; Oyetunde ve Ayeni
2014). Son yillarda cesitli nedenlerle diinyada oldugu gibi iilkemizde de oldugu gibi
tilkemizde de hemsire devir hizinin artmasi sonucu yetersiz hemsireyle ¢alismanin,
mevcut hemsirelerin moral ve motivasyonunu etkiledigi, asir1 i yiikii nedeniyle ek bir
strese yol actig1 ve bunun sonucunda da bakim kalitesinin olumsuz yonde etkilendigi
belirtilmektedir. Ayrica ekonomik agidan bakildiginda artan devir hiziyla birlikte
hastanedeki nitelikli insan giiclinin azalmasinin maliyeti artirict bir unsur oldugunun
hastane yonetimleri tarafindan gdz oniine alinmasi gerekmektedir. Isten ayrilmalar,
devamsizlik ve performans diismeleri saglik isletmeleri agisindan biiyiik ekonomik
kayiplara neden olmaktadir (Jones ve Gates 2007; Oyetunde ve Ayeni 2014).
Ulkemizde hemsirelerin iste tutulmalar1 ya da isten ayrilmalarinin maliyetine iliskin
kesin veriler bulunmamakla birlikte, uluslararasi bilimsel yazinda konuyla iligkili
yapilan ¢aligmalarda bu duruma iliskin maliyet ortaya konulmaya ¢alisilmistir. Hemsire
devir hizi maliyeti hesaplanmasinda kullanilan yontemlerin ¢ok degisik olmast
nedeniyle farkli arastirmalar ¢ok farkli sonuclar ortaya koymustur. 1990 ve 2004
yillarinda yaymlanmis calismalar hemsire devir maliyetinin 22.000-64.000 dolar
arasinda degistigini gostermektedir. Devir hizi maliyetleri, genellikle, ayrilan kisinin
maasinin 0.75-2.0 kat1 oldugu tahmin edilirken, bu oranin hemsireler i¢in maaslarinin

1.3 kat1 oldugu gosterilmistir. Ancak, bu tahminler “egitim, deneyim, hemsirenin
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2

ayrildigr boliim, kurumun oldugu yerlesim yeri vb.” nedenlerle degisebilmektedir.
Hemgireleri de kapsayan, alt1 grup saglik bakim ¢alisaniyla yapilan bir aragtirmada, en
bliyiik maliyetin hemsire kayb1 ve yerine yenilerinin alinmasi oldugu gdsterilmistir.
Yeni ise aliman hemsirelerin genel maliyetinin, ortalama 15.825 dolar ve verimliligin
disiikliginiin  yol actigi maliyetin de 5.245 ila 16.102 dolar arasinda degistigi

saptanmustir (Jones 2005; OBrien-Pallas ve ark., 2006; Jones ve Gates 2007).

Hemsirelerin is stresi, is doyumsuzlugu, saglik bakim ortaminin yetersiz olmasi,
uzun calisma saatleri, vardiyali ¢alisma, asir1 is yiiki, diisiik iicret ve terfi olanaginin
olmamasi, is glivencesinin olmamasi, mesleki otonomi yetersizligi, kararlara katilma,
yonetsel destek yoksunlugu gibi nedenlerle yiiksek devir hizina sahip oldugu
bilinmektedir. Dolayisiyla yonetici hemsirelerin ¢alisanlarinin kurumda kalma ya da
ayrilma kararini etkileyen faktorler tizerinde 6nemle durmalar1 gerekmektedir (Argon ve
ark. 2000; Jones ve Gates 2007; Siirer 2009). Saglik yoneticileri, hemsire devrini
etkileyen kisisel, orgiitsel ve ¢evresel faktorlerle ugrasarak, calisanlarini iste tutmaya
yonelik etkili stratejiler gelistirmelidirler.

Hemsirelerin iste tutmak icin asagida sayilan stratejileri gelistirmeleri gerektigi

belirtilmektedir (Twibell ve ark. 2012; Oyetunde ve Ayeni 2014; Brewer ve ark. 2016):

. uygun ve adaletli licret politikalarinin gelistirilmesi,

. hemsirelerin kendilerini 1lgilendiren konularda kararlara katilimlarinin
saglanmast

= mesleklerinde uzmanlagmanin saglanmasi

. is tanimlarinin ve rollerinin net olarak belirlenmesi

. kurumun sagladigi sosyal destek sistemlerinin arttirilmast ve mevcut

olanlarin iyilestirilmesi (lojman, kres, ulasim vb.)

. egitim ve gelistirme olanaklarinin sunulmasi

. liyakata dayal1 terfi- ilerleme olanaklarinin saglanmasi
. meslegin otonomisinin saglanmasi

. tesvik edici odiillendirme sistemlerinin gelistirilmesi

. saglikli caligma ortamlarinin sunulmasi

. etkili iletisim ortaminin saglanmasi


http://ojin.nursingworld.org/MainMenuCategories/ANAMarketplace/ANAPeriodicals/OJIN/TableofContents/Volume122007/No3Sept07/NurseRetention.aspx#OBrien
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2.2.7. Konuya iliskin Yapilan Cahsmalar

Yildizbasi ve arkadaglarinin (2016), bir kamu hastanesinde hasta bagimlilik
diizeylerine gore hemsire insan giicii planlamasi amaciyla yaptigi calismada, farkl
kliniklerdeki klinik bakim verimlilik oranlar1 arasinda ciddi farkliliklar oldugu
saptanmis olup, hemsire istihdami yapilirken klinik bakim verimliliginin artirilmasi ve
hasta gereksinimlerinin karsilanmasi noktasinda hasta bagimlilik diizeylerinin de goz

onlnde bulundurulmas: vurgulanmustir.

Kocasli ve arkadaglarinin (2017), hemsirelerin kurumdan ayrilmak isteme
nedenlerinin belirlenmesi amaciyla yaptigi caligmada katilimeilarin %63,16°s1 ailevi
nedenlerle, %50’si fazla mesai ve nobet sayisinin ¢ok olmasi, %36,84’U hastaneye
ulasim zorlugu, %36,84°l yapilan ise gore ek ddeme azligi nedeniyle isten ayrilmak
istemektedir. Hemsirelerin %36,84’1i ek 6deme artirilirsa, %31,59°u yeterli ¢alisan
saglanirsa ve fazla mesai sorunu ortadan kalkarsa hastanede ¢alismaya devam etmek

isteyecegini belirtmistir.

Nassar ve arkadaglarinin (2011) 6zel hastanelerde yonetim tarzi ile hemsireleri
iste tutma arasindakki iliskiyi inceledigi calismada, otokratik yoOnetim tarzi ile

hemsireleri iste tutma arasinda negatif yonde anlamli bir iliski oldugu belirlenmistir.

Siirer’in (2009) hemsirelerde isgiicli devir hiz1 ve ayrilma nedenlerini inceledigi
calismada, sozlesmeli hemsirelerin devir hizinin kadrolu hemsirelerden yiiksek oldugu
ve isten ayrilmada ana nedenlerin olumsuz ¢alisma kosullari, asir1 is yiikii, yonetim tarzi

ve licret diistikliigli oldugu saptanmustir.

Brewer ve arkadaslarinin (2006) hemsireleri ise alma ve iste tutmadaki engelleri
arastirdigl niteliksel ¢alismada, iste tutmada diisiik maas, calisma kosullari, mesleki
egitim gelistirme firsatlarinin yetersizligi, rekabetci is firsatlar1 ve otonomi yetersizligi
sorunlar1 dile getirilmistir. Hemsireler vardiyali c¢alisma, haftasonu ve tatillerde
calismalar1 sonucu is ve ailevi rollerini dengeleyemediklerini ve bunun isten ayrilmaya
neden oldugunu belirtmislerdir. Ayrica eksik elemana bagl artan isyiikii nedeniyle

birincil gorevleri olan hastayla iletisime ve egitime zaman ayiramadiklarini, hekimlerin
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hep en istte tutuldugunu, kendi uzmanliklarina saygi duyulmadigini ifade etmis ve

guclendirme, yetkilendirme yetersizligini iste tutma engelleri arasinda belirtmislerdir.

Gardulf ve arkadaslarinin (2005) bir {iniversite hastanesinde kayithh hemsirelerin
(n= 833) isten ayrilma niyetini ve bunun nedenlerini inceledigi ¢alismada hemsirelerin
%354 linilin igten ayrilma niyeti i¢inde oldugunu (n=449), hemsirelerin %35 inin (n=155)
ise bunun icin adimlar attiklart belirlenmistir. Ayrilmaya neden olan faktorler olarak
maas (%065), psikolojik yorucu ve stresli ¢alisma (%32), 'yeni bir sey denemek' (%28)

ve sinirli mesleki ve kariyer gelisim firsatlari (%19) olarak belirlenmistir.

Strachota ve arkadaslarinin (2003) hemsirelerin isten ayrilma nedenlerini
inceledigi calismada da fazla mesai, uzun vardiyali ¢alismalar, gece, hafta sonu ve

tatillerde ¢aligma sekillerinin ayrilmada en 6nemli nedenler oldugu belirtilmistir.

Fochsen ve arkadaslarmm (2005) Isve¢’te 1992-1995 yillar1 arasinda klinik
hemsireligini birakan hemsirelerin sayisini ve ayrilma kararlarini etkileyen faktorleri
inceledigi calismada (n=1507) ayrilma kararina en ¢ok etkileyen faktoriin birincil olarak
yetersiz maas ve ardindan mesleki firsatlarin eksikligi ve mesleki otonomi yetersizligi

oldugu saptanmistir.

Sellgren ve arkadaslarinin (2004) Isvec'te bilyiik bir {iniversite hastanesinde
hemsirelik devir hiz1 nedenlerini incelemek amaciyla yaptig1 calismada hemsireler (2),
yonetici hemsireler(2) ve bdliim bagskanlarinin(l) oldugu 5 odak grup goriigmesi
gerceklestirilmistir. Hemsire devri iizerinde olasi bir etkiye sahip olarak “igsel

motivasyon degeri”, “is yuki”, “caligilan birimin biiytikligi” ve “liderlik” olmak iizere

dort 6nemli tema belirlenmistir.

Bacaksiz ve Sonmez’in (2014), Tiirkiye’de insan kaynaklar1 web sitelerinde
yayimlanan hemsire is ilanlarmin incelenerek, hangi niteliklerde hemsire arandiginin
belirlenmesi amaciyla yaptiklar1 ¢alismada ilanlarin %4,1’inde herhangi bir meslek
kriteri belirtilmemisken, meslek kriteri aranan ilanlarin bazilarinda yalnizca hemsire
veya saglik memuru (%70,7) olma aranirken bazilarinda hemsire ve saglik memuru

olmanin yaninda diger saglik meslek {yelerinin de (%24,8) bagvurabilecegi



39

belirtilmistir. {lanlarin %80,8’inde egitim, %41,2’sinde deneyim 6l¢iitii aranmadigini ve
ilanlarin %61,7’sinde is tanimi bulundugunu belirtmislerdir. Hemsire is ilanlarinin, is
tanimi ve aranan nitelikler acisindan yetersiz oldugu, hemsire gereksinimi nedeniyle
egitim ve deneyimin Onemsenmedigi, hemsirelik isi yapmalar1 i¢in diger meslek

uyelerinin de arandig1 sonucuna ulagmiglardir.

MacKusick ve Minick (2010), klinik hemsireliginden ayrilan hemsirelerin
ayrilmalarimi etkileyen faktorleri incelemek i¢in yaptigi niteliksel ¢alismasinda
goriismelerde (a) diismanca is yeri ortami, (b) hasta bakimina bagl duygusal sikint1 ve
(c) duygusal ve fiziksel yorgunluk ve tiikenmislik temalar1 ortaya ¢ikmistir. Hemsireler
“diismanca isyeri ortami1” temasi altinda ¢alisanlar, yoneticiler ve hekimlerden sozlii ya
da fiziksel istismar, akranlarindan destek gérememe, asagilayici ¢atismalar, gormezden
gelme sorunlarini dile getirmislerdir. Ayrica bazi katilimcilar oryantasyon doneminde

yalniz birakildiklarini ve yonetici destegi géremediklerini belirtmislerdir.

Oyetunde ve Ayeni’nin (2014) ise alma ve iste tutmayr etkileyen faktorleri
inceledigi calismasinda 330 hemsireye anket uygulanmis ve 14 yonetici hemsireyle
goriisme yapilmistir. Arastirmaya katilan hemsgirelerin yarisindan fazlasi (%68,2)
ontimiizdeki bes yil i¢inde saglik kurumlarinda calisip galismayacaklarindan emin
olmadiklarin1 belirtmislerdir. Hastanelerin biitge kisithliginin ¢ogu zaman nitelikli
calisanlar1 ise almada sorun yasanmasina neden oldugu saptanmistir. Maas ve ek
O0demelerde yapilan artisin hemsirelerin ise alim ve iste tutma iizerinde en yiiksek
dizeyde etkiye sahip oldugunu belirlenmistir. Hemsire liderlerinin eksikligi, is
giivencesi, ¢alisma ortami, hemsirelerin ise alimin1 ve iste tutulmasii etkileyen diger

baglica faktorler olmustur.
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3. GEREC VE YONTEM

3.1. Arastirmanin Amaci ve Tipi

Bu arastirma, yonetici hemsirelerin, hemsireleri ise alma, isten ayrilma nedenleri
ve hemgireleri iste tutmaya iliskin olarak goriiglerinin belirlenmesi amaciyla tanimlayici
Fenomenoloji (Olgu Bilim) tasariminda niteliksel arastirma yontemi kullanilarak
gergeklestirilmistir.

Fenomenoloji (Olgu Bilim) arastirmalarinda veri kaynaklar1 arastirmada
odaklanilan olguyu yasayan ve bu olguyu yansitabilecek bireyler ya da gruplar olup
basilica veri toplama araci1 goriismedir. Gorlismelerde yasantilarin derinliginin ortaya
konmasi i¢in aragtirmacinin gorisiilen birey ya da bireylerle yogun bir etkilesim igine
girilmektedir. Olgubilim arastirmalarinda yasantilari ve anlamlari ortaya cikarmaya
yonelik yapilan igerik analizinde verilerin kavramsallastirilmast ve olguyu
tanimlayabilecek temalarin ortaya ¢ikarilmasi ¢abasi olup, sonuglar betimsel bir anlatim
ile sunulur ve sik sik dogrudan alintilara yer verilir. Bunun yaninda ortaya ¢ikan temalar
ve Orlntuler gercevesinde elde edilen bulgular agiklanir ve yorumlanir (Yildirim ve
Simsek 2008).

Arastirmada asagidaki sorulara yanit aranmigtir:

* Yonetici hemsireler, hemsireleri ise alirken hangi kriterleri dikkate

almaktadir?
=  Hemgireleri ise alma siirecleri nasil gerceklesmektedir?
*  Yonetici hemsirelerin hemsireleri ise almada yasadiklar: zorluklar nelerdir?
* Hemsirelerin isten ayrilma nedenleri nelerdir?

*  Yonetici hemsirelerin hemsireleri iste tutmaya iliskin goriisleri nelerdir?

3.2. Arastirmanin Evren ve Orneklemi
Arastirmanin evrenini Istanbul ili Avrupa Yakasinda yer alan bir Universite
hastanesi, li¢ Saglik Bakanlig1 hastanesi ve iki 6zel hastanede farkli birimlerde ve farkl

pozisyonlarda gorevli yonetici hemsireler olugturmustur.
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Arastirma 6rneklemini belirlerken ¢alismaya taraf olabilecek bireylerin ¢esitliligini
maksimum derecede yansitma olasihigmi sagladigi icin amach  Grnekleme
yontemlerinden maksimum ¢esitlilik O6rnekleme yonteminin kullanilmas1 uygun
goriilmiistiir. Bu nedenle ii¢ hastane grubundan (iiniversite hastanesi (UH), Saglik
Bakanlhigi hastanesi (SBH), 6zel hastane (OH)), farkli yonetsel pozisyonlarda
(Hemsirelik Hizmetleri Miidiirleri ve Yardimeilari, Saglik Bakim Hizmetleri Miidiirleri
ve Yardimcilari, Anabilim Dali Bashemsireleri ve Yardimcilari ile Sorumlu Hemsireler)
gorev alan, farkli deneyim ve egitime sahip yonetici hemsireler 6rnekleme alinmustir.

Niteliksel aragtirmalarda 6rneklem sayisinin belirlenmesinde veri dolgunluguna
ulagsma temel bir 6lgiit olarak belirtilmektedir (Yildirim ve Simsek 2008; Kus 2009; Suri
2011). Bu ¢alismada, ii¢ hastane grubunun (iiniversite, kamu, 6zel) yaklasik 20 kisi
olmak {lizere toplamda 60 yonetici hemsire ile goriisme yapilmasi planlanmis olmakla
birlikte veri doyumuna ulasildig1 diisiiniiliilerek 43 (14 UH, 16 OH ve 13 SBH’nde

yonetici hemsire) katilimci ile galisma sonlandirilmstir.

3.3. Veri Toplama Araci

Veri toplama araci olarak konuyla ilgili literatiir desteginde hazirlanan yari
yapilandirilmig goriisme formu kullanilmistir (EK-5).

Gorlisme formu (EK-5), hemsireleri ise alma siireci, ise alma kriterleri, ise almada
yasanan zorluklar, isten ayrilma nedenleri ve iste tutmaya iliskin goriislerinin neler
oldugunu sorgulamaya yonelik olarak literatiir desteginde olusturulmustur (Brewer ve
ark. 2006; Jones ve Gates 2007; Baykal ve ark. 2008; Twibell ve ark. 2012; Chagani
2012; Oyetunde ve Ayeni 2014).

Sorular daha sonra tez izlem jiirisi tarafindan incelenmis ve ii¢ 6n goriisme
yapilarak test edilmis ve son haline getirilmistir (EK-5). Goriisme sorular1 yukarida

belirtilen basliklar dogrultusunda derinlestirilerek yoneltilmistir.

3.4. Verilerin Toplanmasi

Etik kurul ve kurum izinleri alindiktan sonra farkli yonetsel pozisyonlarda
(Hemsirelik Hizmetleri Miidiirleri ve Yardimcilari, Saglik Bakim Hizmetleri Miidiirleri
ve Yardimcilari, Anabilim Dali Bashemsireleri ve Yardimcilari ile Sorumlu Hemsireler)

gorev alan yonetici hemsirelerle yiizyiize 6n goriisme yapilarak, aragtirma hakkinda
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bilgi verilmis ve arastirmaya katilimda goniilli olanlarla bireysel derinlemesine
goriismeler i¢in uygun yer ve zaman belirlenmistir.

GOriismeler katilimcilarin tercihine gore belirledigi sekilde yoneticilerin odasi,
toplant1 odas1 ya da hemsire odasinda yapilmistir. Goriisme sirasinda katilimcilarin izni
alinarak verilerin toplanmasinda ses kayit cihazi kullanilmistir. Ses kayit cihazinin elle
not tutmaya kiyasla; yapilan gorligmelerin tamaminin kayit altina alinmasina ve
goriismecinin  goriismeye  odaklanmasina olanak vermesi gibi {stiinliikleri
bulunmaktadir. Kayit cihazi kullanilamadigi durumlarda, arastirmaci; soru sorma,
dinleme ve not alma islemlerinin timund bir arada yapmak zorunda oldugu igin
goriigmenin  kontroliinii  kaybedebilmekte ve sozel olmayan bazi ipuglarim
kagirabilmektedir (Yildirnrm ve Simsek 2008). 43 goriismeden sadece bir yonetici
hemsire ses kaydina izin vermediginden not tutularak gériisme tamamlanmistir.

Goriismelere baglamadan once her katilimeiya arastirmanin amaci, gerekgesi ve
yapilis yontemi, kendisinden elde edilen bilgilerin sadece bu ¢alisma i¢in kullanilacag,
kigisel bilgilerin gizli tutulacagina iligskin bilgilendirme yapilarak onamlar1 alinmistir
(EK-4). Tim goriigsmeler sirasinda katilimeilarin tepkileri ve davraniglari, goriismede

verilen aralar, ortam ile ilgili notlar goriisme rehberine kayit edilmistir.

Goriismelerin en kisast 37 dakika, en uzunu 1 saat 25 dakika slirmiis, goriismeler
ortalama 51 dakikada tamamlanmistir. Arastirmada toplam, 43 kisiden 36 saat 25
dakikalik goriigme kaydi elde edilmistir.

3.5. Arastirmanin Yapildig1 Yer ve Zaman

Calisma Istanbul ili Avrupa yakasinda bulunan bir tniversite hastanesi, tic Saglik
Bakanligi hastanesi ve iki 6zel hastanede gergeklestirilmistir. Aragtirmanin verileri
11.2016 ve 10.2017 tarihleri arasinda toplanmigtir. Kamu niversite hastanesi bdlgenin
en eski ve en biyuk hastanelerden biri olup 990 yatak kapasitesine sahip ve 813 sayida
hemsiresi vardir. Saglik Bakanligi’na bagl iki egitim ve aragtirma hastanesi 756 ve 820
yatak kapasiteli 716 ve 795 hemsireyle tiim branglarda hizmet verirken digeri 6zel dal
hastanesi 136 yatak kapasiteli ve 103 hemsiresi vardir. Ozel hastaneler ise
uluslarararas1 akreditasyona sahip tiim alanlarda hizmet sunan 252 ve 154 yatak

kapasiteli 205 ve 170 hemsiresi vardir.
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3.6. Verilerin Analizi

Arastirmanin verilerinin analizinde nitel veri analizi yontemlerinden biri olan
icerik analizi ve nitel veri analizi programlarindan biri olan Nvivo 12 programi
kullanilmistir. Icerik analiz yonteminde gériismelerden elde edilen veriler tanimlanmaya
calisilir ve birbirine benzeyen iligkili oldugu belirlenen veriler belirli kodlar ve temalar
cercevesinde bir araya getirilerek yorumlanir. Boylece ilgili kodlarin ve temalarin
olgularla nasil temsil edildigi ortaya konulmus olmaktadir (Altunisik ve ark. 2010 p.
322).

Nitel aragtirmalarda veri toplarken es zamanli olarak yapilan goriigmelerin
raporlandirilmasi, arastirmanin odaginin belirlenmesi ve bigcimlenmesini saglamasi
acisindan en ¢ok benimsenen yol oldugu belirtilmektedir (Glesne 2015 p. 156). Bu
arastirmada da veri toplama asamasinda goriismeler gergeklestirilirken es zamanli
goriismelerin yaziya dokiim islemine de baglanmistir. Nitel arastirmalarda temel veri
kaynagi, arastirmaci ile katilimci arasindaki derin goriisme ile elde edildigi igin,
arastirmacinin goriislerini, 6n yargilarini, egilimlerini bir kenara birakip olgunun oldugu
gibi aktarilmasi olarak tanimlanan parantezleme (epoche) kavramina arastirmacilarin
dikkat etmesi gerekmektedir (Sencan 2005). Bu noktada arastirmaci, arastirma konusu
geregi konunun iginde yer aldigindan kendi duygu ve deneyimlerini parantezleme
isleminde belirtildigi iizere konunun disinda tutmaya dikkat etmeye ¢alismistir.

Icerik analizinin ilk asamasinda, ses kayit cihazi ile toplanan veriler bilgisayar
ortamina aktarilmis, toplam 394 sayfalik goriisme raporu elde edilmistir. Daha sonra
arastirmact ses kayitlarimi tekrar dinleyerek rapor iizerinde gerekli diizeltmeleri
yapmustir. Katilimcilarin her bir ifadesinin ne anlama geldigi belirlenmeye ¢aligilmis ve
anlamli olan bu ifadelere tanimlayici isimler/kodlar bulunmustur. Goriismenin farkl
boliimlerindeki benzer kodlar birbiri ile iligkilendirilerek biraraya getirilmis, tiim veriler
bu sekilde kodlandiktan sonra bir kod listesi olusturulmustur. Bu asamada ayrica Nvivo
12 analiz programindan yararlanilarak veriler analiz edilmistir. Ortaya ¢ikan ve biraraya
getirilen kodlar arasindaki benzerlikler ve farkliliklar tekrar degerlendirilerek temalar/alt
temalar ortaya ¢ikarilmistir. Olusturulan ana temalar ve alt temalar tez danigsmani ve tez
izlem jiirisi ile incelenerek son hali verilmistir. Bu caligmadan elde edilen verilerin

analizi, i¢erik analizi yontemi ile asagidaki siire¢ izlenerek yapilmaistir.
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i Ses kayit cihaz ile ™
toplanan veriler
gdzimlenmesi wve
bilgisayar ortarmina
" aktariimasi y
-
Ses kayrtlanimin tekrar
dinlenerek rapor
lzerinde gerekli
dizeltmelerin yapilmas)
hS A
Olusturulan ana temalar
ve glt temalar tez
danisman ve tez izlem
jurisi ile incelenerek son
halinin verilmesi
s ikan we bira
getinien kodiar arssmdeki Kendi iginde anlami
benzerlikler we farkliliklzr ifadelerin cikarilmas ve
tekrar degerlendirilerek bu ifadelere tammlayic
temalar/zlt temalar orta
akarimas s kodlar clusturulmas

Sekil 3-1: Veri analizi siirec asamalari

Elde edilen veriler, arastirmaci tarafindan kodlanmis, tema/kod, alt tema /alt

kodlar seklinde asagidaki gibi gruplandirilmistir.

KATEGORI A. iSE ALMA
A.1. ise Alma Kriterleri

A.1.1. Kisilik Ozellikleri

A.1.2. Mesleki Egitim

A.1.3. Mesleki Deneyim

A.1.4. Alaninda Yetkinlik

A.2. ise Alma Siireci

A.2.1. Insangiicti Planlama

A.2.2. Aday Saglama Yollar
A.2.3. Basvuru Havuzu Olusturma
A.2.4. Is Goriismesi ve Ise Alma Kararmin Verilmesi

A.2.5. Referans Kontroli
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A.2.6. Calisacagi Birime Yerlestirme

A.2.7. Oryantasyon

A.2.7.1. Genel Oryantasyon

A.2.7.2. Birim Oryantasyonu

A.2.8. Deneme Siresi ve Son Karar

A.3. Ise Almada Yasanan Sorunlar

A.3.1. Hastane Biitcesi Yetersizligi

A.3.2. Diger Kurumlarla Rekabet

A.3.3. Alaninda Yetkin Hemsire Bulma Zorlugu

A.3.4. Egitim Diizeyinin Diisiik Olmasina Bagli Mesleki Yetersizlik
A.3.5. Kamuda Isgdren Seciminde Yasanan Ek Sorunlar
A.3.5.1. Merkezi ve KPSS Sinavina Dayali Ise Alim

A.3.5.2. Planlanan insangiiciiniin Karsilanamamasi

KATEGORI B. iISTEN AYRILMA NEDENLERI

B.1. Saghk Sistemi ve Politikalar:

B.2. Ekonomik Nedenler

B.2.1. Maas Yetersizligi

B.2.2. Ek Odeme Adaletsizligi

B.2.3. Sosyal Destek Sistemlerinin Olmayis1
B.3. Calisma Kosullar:

B.3.1. Asin1 Is yiikii

B.3.2. Fazla Mesai

B.3.3. Vardiya Dlzeni

B.3.4. Is Tanimlarina Uygun Calisiimamasi
B.3.5. Yardimci Personel Eksikligi

B.3.6. Birimleraras1 Destegin Istenmesi
B.3.7. Fiziki Yap1 ve Donanim Yetersizligi
B.3.8. Is Giivencesinin Olmamasi Algisi
B.3.9. Calisan — Is Uygunsuzlugu

B.3.10. Siddete Maruz Kalma

B.4. Yonetimle flgili Nedenler
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B.4.1. Calisanlara Deger Verilmemesi

B.4.2. Is Odakl1 Yénetim Tarzi

B.4.3. Yetkin Olmayan Y oneticiler

B.5. Bireysel Nedenler

B.5.1. Ailevi Zorunlu Nedenler

B.5.2. Jenerasyon (kusak) Farki

B.5.3. Birey — Orgiit Uyumsuzlugu

B.5.4. Memnuniyetsiz Calisanlar

B.5.5. Is Arkadaslarindan ve Aileden Etkilenme
B.6. Iletisim Sorunlar1

B.7. Kariyer Yonetimine iliskin Nedenler
B.7.1. Terfi Siirecine Iliskin Adaletsizlikler
B.7.2. Terfi Olanaklarinin Azlig1

B.8. Kurumun Bulundugu Bélgenin Ozellikleri
B.8.1. Biiytliksehirde Olma

B.8.2. Hastanenin Konumu

B.9. Yuksek Devir Hiz1

B.10. Mesleki Beklentilerin Karsilanmamasi
B.10.1. Mesleki Otonomi Yetersizligi

B.10.2. Egitim Kurumlarina ve Diger Alanlara Y6nelme

KATEGORI C.iSTE TUTMA

C.1.Kurum Kaltirt

C.1.1 Calisanlara Deger Verme

C.1.2. Orgiitsel Bagllik

C.1.3. Kurum Imaj:

C.1.4. Ogrenen Organizasyon

C.2. Personel Politikasi

C.2.1. Yetki Devri

C.2.2. Kariyer Y0netimi

C.2.3. Isten Ayrilma Niyeti Olan Calisana Yaklasim
C.2.4. Isten Cikis Goriismesi
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C.2.5. Is Giivencesi

C.3. Odiillendirme

C.3.1. Maddi Odullendirme

C.3.2. Manevi Odullendirme

C.4. Personelin Egitimi ve Gelistirilmesi

C.4.1. Oryantasyon Egitimi

C.4.2. Hizmeti¢i Egitim

C.4.3. Ogrenci Konumundaki Hemsirelerin Desteklenmesi
C.4.4. Seminer, Sempozyum, Kongrelere Katilim

C.5. Ekonomik Tesvikler

C.5.1. Gece - Haftasonu Nobeti Farki

C.5.2. Adil Ucret Sistemi

C.5.3. Sosyal Destek Sistemleri

C.6. Tletisim

C.6.1. Calisanlar arasi iletisim

C.6.2. Yoneticiyle Iletisim

C.7. Calisma Kosullar:

C.7.1. Calisma Saatleri ve Vardiya Diizeni Isteklerinin Dikkate Alinmasi
C.7.2. Adil Calisma Saatleri ve Fazla Mesai

C.7.3. Bolim Degisikligi Taleplerinin Degerlendirilmesi
C.7.4. Fazla Mesai Calistirmama

C.8. Yonetim Tarz

C.8.1. Acik Kap1 Politikasi

C.8.2. Destekleyici Yaklagim

C.8.3. Katilime1 Yonetim Tarzi

C.8.4.Savunucu Rol

3.7. Arastirmamn Etik YonU

Arastirmanin  gergeklestirilmesi i¢in IU Cerrahpasa Tip Fakiiltesi Klinik
Arastirmalar Etik Kurulundan 59491012/604-01-02 sayili Etik Kurul Izni alinmistir.
Gorlisme yapilacak yonetici hemsirelerin ¢aligtiklar1 kurumlardan gerekli yazili izinler

almmistir (EK-1-2-3). Ayrica her katilimciya aragtirmanin amaci, yapilis yontemi,
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goriismelerin ses kaydi seklinde yapilacagi, kendisinden elde edilen verilerin sadece bu
calisma i¢in kullanilacagi, kisisel bilgilerin gizli tutulacagina dair agiklamalar yapilarak
bilgilendirilmis onamlar1 alinmistir. Goriismecilerin adlar1 gizli tutularak numara

verilmis ve bulgular bu sekilde raporlandirilmistir.

3.8. Arastirmanin Simirhliklar:
. Elde edilen niteliksel veriler, katilimcilarin bakis acilarmi yansitmasi
nedeniyle genelleme yapilamaz.
. Kisisel bilgilerin gizli kalacagi sozliniin verilmesine karsin, bazi
goriigmecilerin  kendi kurumlarin1 degerlendirirken ¢ekince yasadiklari ve

ifadelerinde kendilerini sinirladiklar1 gozlenmistir.
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4. BULGULAR

Arastirma bulgulari, arastirma sorular1 dogrultusunda asagida belirtildigi sekilde

yedi baglikta ele alinmustir.

Hemsireleri ise alma siiregleri

Hemgireleri ise alma kriterleri

Hemsireleri ise almada yasanilan zorluklar

Hemsirelerin isten ayrilma nedenleri

Hemgireleri iste tutmaya iliskin goriisler

Tablo 4-1: Yonetici hemsirelerin demografik 6zellikleri

| S pozisyon Deneyimi | Denyimi | &
1 UH Hemygirelik Hizmetleri Miidiirt 22 10 Yiksek Lisans
2 UH Hemsirelik Hizmetleri Miidiir Yardimcist 24 17 Lisans
3 UH Anabilimdali Bagshemsiresi 26 14 Yiksek Lisans
4 UH Anabilimdali Bagshemsgiresi 28 15 Yuksek Lisans
5 UH Anabilimdali Baghemsiresi 17 11 Doktora
6 UH Anabilimdali Bagshemsgiresi 25 15 Yiksek Lisans
7 UH Anabilimdali Bagshemsire Yardimcisi 15 10 Yiksek Lisans
8 UH Hemsirelik Hizmetleri Sorumlusu 19 9 Yiksek Lisans
9 UH Hemsirelik Hizmetleri Sorumlusu 19 10 Doktora
10 UH Sorumlu Hemsgire 18 10 Lisans
11 UH Sorumlu Hemgire 17 7 Yuksek Lisans
12 UH Sorumlu Hemgire 8 3 Lisans
13 UH Sorumlu Hemsire 12 2 Yiikseklisans
14 UH Sorumlu Hemsgire 15 8 Lisans
15 SBH Saglik Bakim Hizmetleri Miidiirii 17 12 Yuksek Lisans
16 SBH Saglik Bakim Hizmetleri Miidiirti 23 15 Yuksek Lisans
17 SBH Saglik Bakim Hizmetleri Miidiirii 20 10 Yuksek Lisans
18 SBH Saglik Bakim Hizmetleri Miidiir 12 3 Yiiksek Lisans

Yardimecisi
19 SBH Saglik Bakim Hizmetleri Mudur 14 7 Yiiksek Lisans
Yardimcist
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Tablo 4-1: Yonetici hemsirelerin demografik ozellikleri (devami)

Goriisme

Calistigy

Pozisyon

Mesleki

Yoneticilik

No kurum Deneyimi | Deneyimi L
20 SBH Sorumlu Hemsire 14 8 Lisans
21 SBH Sorumlu Hemsire 17 11 Lisans
22 SBH Sorumlu Hemsire 23 4 Onlisans
23 SBH Sorumlu Hemsire 27 13 Lisans
24 SBH Sorumlu Hemsgire 28 15 Lisans
25 SBH Sorumlu Hemsire 17 5 Yiksek Lisans
26 SBH Sorumlu Hemsire 23 6 Lisans
27 SBH Sorumlu Hemsire 27 16 Yiksek Lisans
28 OH Saglik Bakim Hizmetleri Mdiirii 17 15 Yuksek Lisans
29 OH Saglik Bakim Hizmetleri Midiirii 23 20 Onlisans

3 Yardimcisi
30 OH Hemsirelik Hizmetleri Miidiir Yardimcisi 23 16 Yiksek Lisans
31 OH Sorumlu Hemsire 31 17 Lisans
32 OH Sorumlu Hemsire 15 10 Lisans
33 OH Sorumlu Hemsire 10 8 Yiksek Lisans
34 OH Sorumlu Hemsire 11 6 Yiksek Lisans
35 OH Sorumlu Hemsire 19 12 Lisans
36 OH Sorumlu Hemsire 20 10 Onlisans
37 OH Sorumlu Hemsire 21 12 Yuksek Lisans
38 OH Sorumlu Hemsire 20 16 Lise
39 OH Sorumlu Hemsgire 12 3 Yuksek Lisans
40 OH Sorumlu Hemgire 17 5 Onlisans
41 OH Sorumlu Hemsgire 13 6 Yiksek Lisans
42 OH Sorumlu Hemsgire 3 2 Lisans
43 OH 10 5 Lisans

Sorumlu Hemsire

Tablo 4-1°de goriildiigii gibi; 14 UH, 16 OH ve 13 SBH’nde ¢alisan toplam 43

yoneticiyle yapilan goriismede; yonetici hemsirelerin mesleki deneyimlerinin 3 ile 31

yil (ort.(ortalama)=18,42), yoneticilik deneyimlerinin 2 yil ile 20 yil

(ort.=9,98)

arasinda degistigi; egitim durumlarmin 1 kisi SML (Saglik Meslek Lisesi), 4 kisi

Onlisans,

belirlenmistir.

15 lisans, 21 yiiksek lisans, 2 doktora seklinde dagilim gosterdigi
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4.1. 1ise Alma Kategorisine Iliskin Bulgular

Yonetici hemsirelerin hemsireleri ise almaya yonelik goriigleri aragtirma sorulari
dogrultusunda “ise alma kriterleri”, “ise alma siireci” ve “ise almada yasanan sorunlar”
olarak 3 ana tema ve bu ana temalarin alt temalar1 seklinde sistematik halde
incelenmistir. Sekil 4-1’de ise alma kategorisinde olusan ana temalar, Sekil 4-2°de bu

ana temalarin alt temalar1 ve kodlar1 gosterilmistir.

ISE
. ALMA

.’ | o

Sekil 4-1: ise alma kategorisi altinda olusan ana temalar

>




ISE ALMA
SURECI

Hastanenin bitcesi
kisithihg

Kisilik
ozellikleri

Diger kurumlarla

ISEALMA
KRITERLERI

Alarminda
wvetkinlik

Alaninda yetkin
hemsire bulma zorlugu

Sekil 4-2: ise alma kategorisi altinda olusan ana tema, alt tema ve kodlar



4.1.1. ise Alma Kriterleri
Yonetici hemsirelerle yapilan goriismelerde, ‘ige alma kriterleri’ ana temasinda
elde edilen bulgular Sekil 4-3°de goriildiigii gibi “kisilik 6zellikleri’’, “mesleki egitim”,

“mesleki deneyim” ve “alaninda yetkinlik” alt temalarinda ele alinmistir.

Kisilik
ozellikleri

Alaninda Mesleki
yetkinlik Egitim

L

Mesleki
deneyim

Sekil 4-3: Ise alma kriterleri ana temasi altinda olusan alt temalar

4.1.1.1. Kisilik ozellikleri

Arastirmada gorislilen yonetici hemsirelerin, hemsireleri ige alma silirecinde
egitim, deneyim gibi somut 6zelliklerin yaninda iletisim, konusma tarzi, kendini ifade
etme yetenedi gibi kisilik Ozelliklerini de Onemsedikleri asagidaki ifadelerde

gorilmiistiir.

“....sonra iletisimle ilgili yani goz temasi var mi. Biz burda vip hastaya hizmet
veriyoruz. Kisinin 5-10 yillik mesleki deneyimi oldugunu diistiniin, eger iletisimi zayifsa
va da ¢atismaya agiksa... Tabi su durumda nasil bir yaklasimin olur, ne yaparsin gibi

sorularla derine inmeye c¢alisiyoruz biraz. Bilginin deneyimin artilar: iste bazen bu
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noktada yok oluyor. Mesela ¢ok énemli bedenini kullaniyor mu konusurken bunlar

onemli...”” (36 - OH — Sorumlu Hemsire)

“...tabii ki deneyimli istiyorsun ama deneyimli yoksa biraz da karsi taraftan aldigimiz
elektrik, konusma, ilk davrans, kendini ifade etmesi... Bunlar da isin icerisine giriyor

ona gore degerlendiriliyor...” (38 - OH — Sorumlu Hemsire).

“..en onemlisi meslege bakis agisi, genel olarak konusmasi, durusu, iletisimi onlarin

hepsi bizim icin bir kriter...” (28 - OH — Saghk Bakim Hizmetleri Miidiri).

“..jenerasyon ¢ok degisti. Jenerasyon farkindan dolay: kisinin egitimi, deneyimi sizin
icin yeterli olsa bile kisilik gelisimi yeterli olmuyor. Kuruma uygunlugu gerekiyor o
nedenle aslinda bir siirii kriter uygun olmasina ragmen bu dedigimiz nedenlerden
dolayt ise alamadigimiz dahi olabiliyor...."" (29 - OH — Saglik Bakim Hizmetleri Miidiir

Yardimcisi).

“...eger kiginin iletisiminin a¢ik oldugunu goriiyorsak, o kisinin deneyiminin oniine

gecebilir... (35 - OH — Sorumlu Hemygire).

4.1.1.2. Mesleki Egitim

Arastirmada  "mesleki egitim" alt temasiyla ilgili gOriisme bulgular
incelendiginde; yonetici hemsirelerin ise almada dikkate aldigi mesleki egitim kriterinin
kurumlar arasinda farklilk gosterdigi ortaya konmustur. Universite hastanelerinde ise
alim ilanlarinda egitimin lisans diizeyinde olmas1 6n kosullar arasinda belirtilirken, 6zel
hastanelerde ise tercihin lisans mezunu hemsire almaktan yana oldugu fakat kosullarin
saglanmadig1 durumlarda lise mezunu hemsirelerin de alinabildigi ve kurumda kapsamli
bir egitim siirecinden gegirildigi ifade edilmistir. Saglik Bakanligi hastanelerinde ise
kurumun nitelik olarak tercihinin s6z konusu olmadig1 merkezi olarak belirlenen egitim
niteliklerine gore atamalarin gergeklestigi belirtilmistir. Yonetici hemsirelerin mesleki

egitime iliskin goriisleri asagidaki alintilarda goriilmektedir.
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“...lise mezunu da zorunlu kaldigimizda hemsire alabiliyoruz. Burasi biraz egitim

kurumu gibi agik¢asi. Alp yetistiriyoruz. Sadece lisanslilarla ilerlemek Tiirkiye

kosullarinda biraz zor...” (28 - OH — Saglik Bakim Hizmetleri Miidiirii).

“...yiizde 90 lisans mezunu. Yiiksek lisansta var. Universite alimi yapiyor. Ilan ediyor.
Onda da sartlar var tabii ki. Oncelikle Kamu Personeli Se¢me Sinavi (KPSS) sarti,
lisansli olma sarti, lisans altinda hemgire almiyoruz artik zaten. Yaklasik ii¢ dort

seneden beri boyle...(6 - UH — AD Bashemsiresi)

“...biz ilan veriyoruz. Hemsgire ilani alim ilani. Bu ilanin bagvuru sartlarin belirliyoruz.
En az lisans olmast ile ilgili kriter var. Cok uzun zamandir lise mezunu hemgire almiyor
...(¢alistigi kurumu ifade ederek). En az lisans mezunu olacak hemgire...” (9 - UH —

Hemsirelik Hizmetleri Sorumlusu)

“... biz tist kuruma taleplerimizi belirtiyoruz nicel olarak. Ama lise mezunu mu alim
yaparlar, lisans mezunu mu yaparlar hi¢ bilmiyoruz. Bu konuda tercih liksimuz yok
maalesef......" (17 — SBH - Saghk Bakim Hizmetleri Miidiirii).

4.1.1.3. Mesleki Deneyim

Aragtirmada "mesleki deneyim" alt temasiyla ilgili goriisme bulgular
incelendiginde; yonetici hemsireler ise alim siireglerinde hemsirelerin  mesleki
deneyimini Odnemsediklerini fakat deneyimli hemsirelerde kuruma uyum saglamalarinin
yeni mezunlara gore daha zor olmasi, ¢aligma sistemini eski kurumuyla kiyaslamasi,

maas beklentilerinin yiiksek olmasi gibi sorunlar yasadiklarini belirtmislerdir.

“...Su var ki biz biraz da dikkat ediyoruz gercekten. Cok bagvuru var ve bu
basvurularda kisi 5 yilliksa tabii ki 5 yillik bir tecriibeyi fark ediyoruz gergekten. 5 yillik

tecriibe varsa sifir bir eleman almay: tercih etmeyiz...” (40 - OH — Sorumlu Hemsgire).

“...Bazen tecriibeli olunca da séyle eksiler olabiliyor. Beklenti ¢ok fazla oluyor. Maas

olarak beklentileri ¢ok fazla oluyor. Kiyaslama ¢cok yapryorlar. Eski ¢alistigi yerlere
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gore maast fazla istiyorlar. Bir de soyle bir sey var. Yeni baslayan birisine gore, baska
bir yerden gelmis hemsirenin buraya bir kere alismast ¢ok zor oluyor...”(38 - OH —

Sorumlu Hemsire).

“..vani soyle ilk kurulus asamasinda ¢alisanin once turnover nedenini analiz ettik.
Nedenlerimizi analiz ettikten sonra yeni bir yapilanma olmasi gerektigine karar verdik.
Kurum aidiyeti saglanabilecek etkin yetismis elemanlarin énce alinmast gerektigine
karar verdik. Ana kadronun olugmasi igin ve bu yonde insan kaynaklar ile yan yana bir

calisma yaptik...” (28 - OH — Saghik Bakim Hizmetleri Miidiiri).

“...Deneyimli hemgire bagvurusu olmayabiliyor. Ama deneyimlilerin de farkli stkintilar
olabiliyor. Kuruma baglhligi, kurumu alisma siireci daha zorlu gegiyor. Geldigi yeri tam
olarak aklinda silemedigi i¢in buradaki prosedir talimatlarda daha zorlanabilir bu
sefer. Ciinkii geldigi yerde farkli bir sistem uygulaniyor. En basiti HBYS sistemini
kullanamiyor, gegis siireci daha zor oluyor. Clinkii eskisiyle kiyaslyyor. Eski ¢alistigi
verdeki sistemle kiyasliyor ya da diger igyerinde alistigi seyler iste prosediirler dahil
olmak iizere onlart burada degistirmesi biraz daha zor olabiliyor...”(34 - OH —

Sorumlu Hemsire).

Bir yonetici hemsire ise ise alim siirecinde adayin mesleki deneyimini ige alacagi

bolumun ozelliklerine gore 6nemsedigini asagidaki sekilde ifade etmistir.

“...Ornek iizerinden gidersem yatan hasta katlarinda herhangi bir nedenle bosluk veya
ihtiyag oldugunda alinacak kisiler belirleniyor katin genel profiline gére. Kat eger artik
oturmus bir béliimse oraya yetistirmek iizere dahi alinabiliyor. Ozellikle deneyim
aranmayabiliyor. Eger zayif bir katsa mutlaka deneyim gerekli yani biz kisiyi almadan
once nasil bir kisi alacagimiza karar veriyoruz. Yani herhangi bir bagvuru iizerinden
degil de nasil bir kisi alacagimiza karar veriyoruz... (29 - OH — Saghk Bakim

Hizmetleri Miidiir Yardimcisi).
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4.1.1.4. Alaninda Yetkinlik

Arastirmada '"alaninda yetkinlik" alt temasiyla ilgili goriisme bulgular
incelendiginde; ©Ozel hastanede gorevli yonetici hemsireler ise alimda mesleki
uzmanlagma kriterini ¢alistig1 ise ve pozisyona gore dnemsediklerine iliskin goriisleri

asagida aktarilmistir.

“...Aslinda ihtiyacimiz olan bdliimleri, taramalart o sekilde yapiyoruz. Yenidogan
yogun bakimda bir ihtiyaciniz varsa daha c¢ok bilgili deneyimli kisileri almaya
calisiyoruz. Yani sifir hemsire almak istemiyoruz. Oyle ¢zel birimleri sertifikasi: var mu,

yok mu. Bunlar dikkate aliyoruz mutlaka...”(37 - OH — Sorumlu Hemsgire).

“...ozellikle mesela bir girisimsel alan oldugunda ameliyathane olabilir, yogun bakim
olabilir o da her an her zaman elde edemeyecegimiz bir insan giiciine ihtiyacimiz
oldugunda o zaman ézellikli ilan verebilivoruz...” (28 - OH — Saglik Bakim Hizmetleri
Muduaru).

“...0rnek veriyorum yogun bakimlar, ameliyathaneye, yenidogan yogun bakim gibi
girigsimsel alanlarda sorumlu hemsire, adayin yetkinligini mutlaka degerlendirir...(29 -

OH - Saglik Bakim Hizmetleri Miidiir Yardimcist).

4.1.2. ise Alma Siireci

Yonetici hemsirelerle yapilan goriismeler sonunda, ‘ise alma siireci’ basliginda
elde edilen bulgular incelendiginde; kamu kuruluslarinda siirecin merkezi atama
seklinde gerceklesmekte oldugu ve kurum yoneticilerinin etkin olmadigi, 6zel
hastanelerde ise alan yazininda belirtilen sekilde ise alim siirecinin yiiriitiilmekte oldugu
belirlenmistir. ise alma siireci 6zel hastanelerde Sekil 4-4°de goriildiigii gibi “insanguici
planlama”, “aday saglama yollar1”, “basvuru havuzu olusturma”, “is goriismesi ve ise

alma kararimin verilmesi”, “referans kontrolii”, “calisacagi birime yerlestirme”,

“oryantasyon”, “deneme siiresi ve son karar” alt temalariyla ele alinmstir.
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insangiicii |
planlama |

Denemen / Aday
siiresive | - | saglama |

{
_ son karar yollar
Genel \‘x . k\x. “
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Sekil 4-4: Ise alma siireci ana temas1 altinda olusan alt temalar ve kodlar

4.1.2.1. insangiicii planlama

Aragtirmada “hemsire insangiicli planlama” alt temasiyla ilgili gériisme bulgular
incelendiginde; yonetici hemsirelerin kamu hastanelerinde ciddi sayida hemsire
eksikliginin bulunmasi nedeniyle insangiicii planlama yapilamadigini ve yapildiginda da
bunu uygulamaya geciremediklerini ifade etmislerdir. Ozel hastanede gorevli ydnetici
hemsireler ise hizmetin gerekli ve yeterli hemsireyle yiiriitiilmesi i¢in belli yontemler
kullanarak norm kadrolar olusturduklarint ve bunun dogrultusunda planlama
yaptiklarint belirtirken, bazi yonetici hemsireler ise bu norm kadrolarin degisen

kosullarda siirekli giincellenmesi gerektigi lizerinde durmustur.

“...oncelikle boliimiin isleyisine gére karar verilen oda sayisi, orada hizmet verecegi
hasta profili ve hastamn bagimlilik diizeyi goz oniine alinarak yani klinigin hemsire
sayisi, norm kadro dediginiz sey bildigin bu diizene gore bir ¢calisma yaptik. Ona gore o
norm kadrolar olusturuldu zaten. Yani yatak sayisi ¢ok onemli degil bagimlilik
diizeyleri bizim i¢in onemli. Sirkiilasyonuna gore, bagimhilik diizeyine gore ozel
hastanelerde bir anlayis vardir o hani hizmetin verilme kalitesinin iistiin tutulma

ozellikleri. Bazi yatan hasta katlarinda yogun bakimlarda, girigsimsel alanlarda, acil
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servislerde de buna benzer farkl kriterler uygulanir... norm kadro olusturulurken once
bir kere zaten yiiksek sayilarda olusturuluyor. Yeni kurulan kurumlarda boliimlere gore
yiiksek sayilarda olugturuluyor Ki belli bir turnover hizini éngérerek bu norm kadrolar
olusturuluyor. Bu énemli. Onunla birlikte hareket eden bir turnover oluyor... (29 - OH

— Saglik Bakim Hizmetleri Miidiir Yardimcisi).

“...Biz zaten belli bir norm kadro ile gidiyoruz. Kis ayinda yaza gére daha fazla hasta
oluyo. Hasta sayisimi ¢ikartiyoruz. Hasta sayisina gore mutlaka hemsire planlamasi
vapiyoruz. Veriler ¢ok ¢ok onemli. Biz verileri toplariz. Bu veriler, bu is ¢alisani ne
kadar ywpratiyor, ¢alisamin ne kadar zamamm aliyor. Bununla ilgili ¢alismalar
yapwyoruz. Yaz ve kis aylarindaki hasta sayist oynamis birbiriyle hi¢ aym degil mesela.
Bunlar farkediyor. Bunlar etkiliyor, olmas: gereken hemgsire sayisint etkiliyor.
Dolayisiyla boyle bir durum olunca biz diyoruz ki evet gercekten ihtiyacimiz var

yoneticimize, miidiiriimiize bu konuyu iletiyoruz... (40 - OH — Sorumlu Hemsire).

“...simdi burada ciddi bir kadro planlamalari yapilryor. Hangi sayinin altina kesinlikle
diismememiz gerekiyor, hangi béliimlerde daha yavas gidebilir, boliimde bir kiiciilme ya
da buylme varsa hasta profili degistiyse ya da mevsimsel degisiklikler gozoniine
alinarak giincelleniyor tabiki... Ondan dolayi ¢ok ciddi bir sikinti yasamiyoruz

actkgasi...”(28 - OH — Saglik Bakim Hizmetleri Miidiirii).

“...sadece yatak degil hastalarin bagimlilik diizeylerine gore. Hastane acildigr ilk
villarda hastalarin profiline gére rush medicus yontemiyle. Tabii Tiirkiye i¢in ¢ok
homojen bir veri olmayabilir ama bir sistem kullanarak hastalarin bagimlilik diizeyi
takibinde hemsire sayisi ile orantili bir sekilde insan kaynaklariyla birlikte ¢alisip
planladilar. Norm kadrolar buna gére belirlendi... ”(35 - OH — Sorumlu Hemsgire).

“...onceden yapilmis, kadrolar olusturulmug. Yanhs c¢iinkii servisin profili degisiyor.
Hicbirsey aymi kalmiyor. Yani mesela o6yle bir dlgii kullanilacaksa onun sik sik
vapilmasi gerekiyor. Ciinkii hasta potansiyeli siirekli degisebiliyor ya da birkag¢ giin
yapilip onun ortalamasi alinabilir. Ciinkii her giiniin yogunlugu ayni degil... ”(43 - OH

— Sorumlu Hemsire).
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“...Cok once yapilmisti oyle bir ¢calisma. Her shiftte takip edilip saati saatine dakikast
dakikasina yazilarak boyle bir ¢calisma yapilmisti. Ama bayagi oldu. Su anda yaptigimiz
her vardiyaya bir hemgire seklinde yaptik maalesef. Hasta profiline gére diizenlenmesi
liikstimiiz olmuyor. Ciinkii hemgire sayimiz ¢ok yetersiz. Bir servis yogunsa diger servis

yardim ediyor. O sekilde tolere edebiliyoruz...”(5 — UH — AD Bashemsiresi).

“...hasta bagimlilik diizeylerine gore bir hesaplama yapmiyoruz, yapamiyoruz. Evet su
an her hastamiz ayni seviyede ayni diizeydeymis gibi bir hesaplama s0z konusu. Yatak
tizerinden gidiyor mecburen. Ben istiyorum ki tiimor grubuna tiimér hastalarina onlara
vonelik bir bakim verelim. Artroskopi hastalarina onlara yonelik bir bakim verelim.

Ama malesef sartlar boyle...” (18 — SBH - Saglik Bakim Hizmetleri Miidiir Yardimcis).

“...110-115 hemsire Personel Dagilim Cetveli(PDC) 'miz, ama bu sadece hemygire
tammly ama ¢ok evveliyatindan burasi bir devlet hastanesiyken 10 ebe pdc miz tanimlL.
Bu durumu ne kadar yazsak ta degistirilmemis. Toplam 125 PDC tamimli. Ebe+
hemsire. Genelde 125 PDC’nin hepsine sahip ¢alismadim iki yildwr... Yani 92-93
hemgireyle maksimum 100 hemgireyi gordiigiimiiz aylarimiz oldu. Tabi biliyorsunuz ki
cok dengeli ve rutin giden rakamlar degil bunlar. Tayin donemi olur, birden 100-101
leri bulursunuz. Iki ay icerisinde eg durumu olur, o olur, bu olur vesaire gibi nedenlerle,
iste dogumsal nedenler oluyor. ..yillik izinleri, siit izinleri, dogum Jncesi, dogum
sonrasi izinler mecburen bu sayiyi etkiliyor. Ama kesin 25 PDC ag¢igimiz her zaman

var...” (16 - SBH — Saglik Bakim Hizmetleri Miidiirii).

“...yonetmelikler hastanenin hangi biriminde kag¢ kisi ¢alismamiz gerektigi ve buna
gore insan giicii planlamasi gerektigi formiilleri de bende de mevcut. Bununla ilgili
vaptigim ¢alismalar da mevcut. Tek tek biitiin birim birim yaptigim ¢alismalarda var.
Bunlari gosterebilirim fakat dedigim gibi taleplerimiz tam karsilanmadigt i¢in KPSS ile
atanan kisi sayisi Istanbul'u tercih eden kisi sayisi ya da Istanbul'a geldikten sonra
hangi bélgeye kac kisi bunlar iist yonetimler tarafindan planlanan yani Il Saglk
Miidiirliigii, Genel Sekreterlik tarafindan planlanan siiregler oldugu ig¢in bizim
taleplerimiz her zaman tam karsilanamadigindan dolayisiyla da hastane icerisinde
birimlere ortalama sayida eleman alimi yapmaya ¢alisiyoruz...”(15 - SBH — Saglik

Bakim Hizmetleri Miidiirii).
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4.1.2.2. Aday Saglama Yollari

Arastirmada "aday saglama yollar1" temasiyla ilgili goriisme bulgulari
incelendiginde; Universite hastanesinde gorevli yonetici hemsireler Rektorlik kadro
actiginda kendi web sayfalarinda ilan yaymlandigini; 0zel hastanede gorevli yonetici
hemsireler ise bunun i¢in Oncelikle internet siteleri, kariyer gilinleri ve c¢alisan Onerisi

olmak tizere birgok yontemi kullandiklarini belirtmislerdir.

“...Rektorliik kadro agiyor, web sayfamizda ilan yaymlaniyor, nitelikler belirtiliyor. Bir
de Hemsgirelik Hizmetleri Miidiirliigii bizlere duyuru yapiyor. Ornegin Ocak'ta Subat'ta
alim olacak diye. Biz de burada ozellikle burada ¢alismak isteyen bizim okul mezunu
yani bizim (niversiteden mezun olan stajyerlere soyliyoruz...”(4 — UH — AD

Baghemgiresi).

“...Normalde is ilanlari da siirekli internette ilanlarimiz oluyor. Onlar iizerinden
tarama yapilarak goriismelere ¢agiriyoruz. Kariyer.net itizerinden planlarimiz oluyor.
Bir de yeni bir hemgire sitesi hazirlandi ...... (calistigr kurumu belirterek) hemsireligi
ile ilgili. Su an yine aktiflesince buradan da direk is basvurusu yapabilecekler. Onun
disinda genelde c¢alisanlar arkadaslarint tavsiye ediyorlar. Sistem oturdugu igin

arkadas tavsiyesiyle de gelenler olabiliyor... (37 - OH — Sorumlu Hemgire).

“...evet tantyoruz bizim ¢ok stajyer ogrencimiz sonrasinda bizde ige basliyor. Bizden
memnun kaltyorsa biz de iyi yetistirdim diisiindiigiimiizii mutlaka referans oluyoruz
actkgasi... Hatta bir ara cesitli kampanyalar vardi arkadasini getirene odiil gibi

birgeyler...”(31 - OH — Sorumlu Hemsire).

“...Direk bagvuru alyyoruz. Kendi sayfamizdan basvuru alwyoruz, diger internet
sayfalarinda bagvuru aliyoruz. Kariyer giinleri yapiyoruz. Her yil diizenleniyor bunlar.
Universitelere gidiyoruz insan kaynaklarindan bir kigi, hemsirelik hizmetlerinden bir
kisi gidip iiniversitelere gidip kariyer giinlerinde sunum yapiyorlar...”(33 - OH —

Sorumlu Hemsire).
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4.1.2.3. Basvuru Havuzu Olusturma

Arastirmada "bagvuru havuzu olusturma" temasiyla ilgili goriisme bulgulari
incelendiginde; 0zel hastanede gorevli yonetici hemsirelerin, gereksinim olmasa bile
basvuruda bulunan adaylarin hepsiyle goriisme gerceklestirdiklerini, goriislerinin
olumlu olmasi ve gereksinimin duyulmasi durumunda c¢ok sayida nitelikli adaya

ulagabilmek amaciyla bagvuru havuzu olusturduklarini belirtmislerdir.

“...Kigiler hakkinda olumlu yaziyoruz ya da su an ihtiyacimiz yoksa baska bir alanda
degerlendirilebilir diye insan giicii havuzuna aktarryoruz. Buraya kadar gelmisken
goriismemezlik  yapmiyoruz  kesinlikle. Mutlaka basvuru havuzu igin  mutlaka
goriigsmeleri yapryoruz. Olumlu ise olumlu ama su an ihtiyacimiz yok deyip basvuru
havuzumuza aktariyoruz. Karsi tarafa da ihtiyacimiz oldugunda direk degerlendirecegiz

diye soyliyoruz... ”(40 - OH — Sorumlu Hemsire).

“...Bizim once is bagvurusuna geldigi zaman insan kaynaklarinda basvuru formu
dolduruyorlar sonra biz goriisiiriiz hemgirelik ayaginda. Biz goriistiikten sonra
bashemsgireye bilgi veriyoruz. O olumlu ya da olumsuz bizim yonlendirmelerimize

deger veriyor ya da bunu beklemeye alalim diyor ... ”(36- OH — Sorumlu Hemsire).

“...Ben goriismeleri zaten siirekli yapryorum. Bir data olusturuyorum. Is gériismeleri
devam ediyor zaten, olumlu olumsuz olanlari ayiriyoruz. Istifa oldugunda olumlu
olanlardan tekrardan goriismeye cagiriyoruz...” (28 - OH — Saglik Bakim Hizmetleri
Mudari)

4.1.2.4. Is Goriismesi ve Ise Alma Kararimi Verilmesi

Arastirmada "is gorlismesi ve ise alma kararmin verilmesi" temasiyla ilgili
goriisgme bulgulart incelendiginde; 6zel hastanede goérevli yonetici hemsireler is
goriigmesi sonrasinda ise alim karar1 verildigini belirtirken; bu siireclerde goriigmelerin
kimler tarafindan yapildigy, ise alim karariin kim/kimler tarafindan verildigi 6rnekleme
alman iki 6zel hastanede farklilik gdstermektedir. Ornekleme alman 6zel hastanelerin
birinde ise alim komitesi olup, IKY tarafindan dogrudan o komiteye ydnlendirme

yapildigin1 ve i goriismesi sonrasi ise alim kararinin bu komite, ilgili bolimiin
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yOneticisi ve st yonetici tarafindan ortak olarak verildigi belirtilirken; diger 6zel
hastanede ise alim kararinin IKY 6n eleme goriismesi sonrasinda sadece hemsirelik
hizmetleri Gst yoneticisi tarafindan verildigi belirtilmistir. Universite hastanelerinde ise
ise alimin tamamen basvuru kosullarini karsilama ve KPSS smav puan siralamasina
gore yapildigi ve ise alim siirecinde yonetici hemsirelerin etkin rol iistlenmedigine
vurgu yapilmistir. Saglik Bakanligi hastanelerinde de iiniversite hastaneleriyle ise alim
benzer siirecte olmakta fakat bagvuracak adaylar i¢in kriter koyma noktasinda kurum

yoneticilerinin bir etkinligi olmamaktadir.

“...bir kere biz de ise alim komitesi var. O kurulda zaten mutlaka birimlerin
sorumlulart var. Ornegin yatan hasta katindan sorumlu var, yogun bakim sorumlusu
var, ameliyathane sorumlusu var, yenidogandan, ameliyathane, anesteziden mutlaka
herkes var. Herkes kendi alanina gelecek kisiyle mutlaka goriisme yapryorlar. Sorumlu
hemgire yetkinligini mutlaka degerlendirir. Sonra adayin kuruma wygunlugu diger
bir¢ok kriteri var bunlarin degerlendirilmesi icin. En son gériisme benim ya da
yardimcimin iizerinden gider. Sonra biz onayladiktan sonra insan kaynaklart

goriismesine yonlendiriyoruz...” (28 - OH — Saglk Bakim Hizmetleri Miidiirii).

“...ilk basta insan kaynaklarindan uzman goriigii, uzman goriisii onayladiktan sonra
hemgirelik hizmetlerinden Hemgirelik Hizmetleri Miidiirii kisiyle gortisiiyor. Kisi ile
ilgili olumlu bir karar verilirse, bu sefer insan kaynaklar: sonrasinda teklif yapiliyor.
Insan kaynaklari onay verse bile Hemgirelik Hizmetleri Miidiirii onay vermedigi zaman

yapilmiyor. Tabii ki son karar: miidiirii veriyor...” (33 - OH — Sorumlu Hemsgire).

“...A¢tk¢ast yani birim sorumlusuyla ortak karar veriyoruz illa o almayim dediginde...
clinkii soyle sikintilar olabilir. Ben al desem bile kendisi sahiplenmek istemedigi i¢in bu
sefer sonug istifa olabiliyor. Onun sbyledigi bence énemli. Zaten onaydan ge¢mis o kigi
ise stkinti yok. Eger hicbir sekilde birim sorumlusu onaylamazsa o zaman tabii ki

kararimiz olumsuz olabiliyor...” (28 - OH — Saglik Bakim Hizmetleri Miidiirii).

“...s0yle de var. Bizim de sorumlu hemsgire olarak beklentilerimiz ¢ok énemli. Personel

alvyorlar. “Biz personel aliyoruz ama siz de bir beklentilerinizi séyleyin. Size uygun
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mudur” diye bu sekilde fikirlerimizin sorulmast bizim ic¢in ¢ok ¢ok onemli.
Beklentilerimizi soyliyoruz en sonunda tamam deyip son goriismeyi tekrar miidiir
yardimcilarimiz  yapryor. Ama bizden gecmedigi ¢ok nadir de olsa oluyor, tabi

olabiliyor. Yani neden olmasin. Bu da var deneyimi var ama altinda bu da c¢ikti

diyebiliyoruz tabii ki... ”(40 - OH — Sorumlu Hemgire).

“...Tabii ki biz goriisme yaptigimiz ve bir defekt buldugumuz adaya yoneticilerimiz de
evet demiyorlar. Bizim goriislerimize mutlaka Onem veriyorlar. Ben c¢ok net
olamiyorsam, komite iiyesi diger bir arkadastan yardim istiyorum. Yonetimden destek
alirim. Ben bu konuda sunu begendim ama net degilim diyerek yoneticiden destek
olabiliyorum. Soru isaretlerim var dedigimde onlar da devreye giriyorlar. Burada ¢ok
demokratik ve adil bir ise alim siireci var. Diger tarafi da magdur etmemek icin
ugragiyoruz boyle bir seyini gordiim, ben almayayim demiyorum. Ben bunu fark
etmemiy olabilirim ama ikinci bir goz bunu farkl bir sekilde algilayabilir. O yiizden hep
paslasarak devam ediyoruz gidiyoruz... (35 - OH — Sorumlu Hemsgire).

“...Biz bu durumda ise alim siireclerinde hi¢ etkin degiliz. Isbasi yaptiktan sonra biz
etkili oluyoruz. Ilk basta insan kaynaklarina geliyorlar, basvurularini yapiyorlar. Eger
uygunsa ¢agiriyorlar, orada bir goriisme yapiliyor. Sonra Hemygirelik Hizmetleri
Miidiirii ile gériisme yapiliyor onlar onay veriyorsa kisiye doniiliiyor...” (41 - OH —

Sorumlu Hemsire).

“...Miidiirlerimiz, miidiir yardimcilarimiz, ige alim komitesi bakar, begendikten sonra
hangi alana uygunsa o alanin sorumlusu ile goriisiiyorlar. Boyle bir durum vardir yani.
Cok begeniyorum bu yontemi. Yani bizde direk sz sahibiyiz ise alimlarda. En son
miidiiriimiize ¢ikiyor olay ama kendisi gériisme yapar, olumlu gecer olumludan sonra
acil servis deneyimi vardir der ki “10 yillik tecriibesi var ve Ayse Hanim gelip siz bir

degerlendir misiniz”...” (36 - OH — Sorumlu Hemsire).

“...ig gortismesi oluyor ama o tamamen prosedir. Yani yerlestirilenler ise baslarken
miilakat degil goriisme gibi seyler olabiliyor. Hemsirelik Hizmetleri Miidiirliigii oluyor
genelde... ”(4 — UH — 4D Bashemsiresi).
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“...Gelen kisilerle bizim goriisme yapma su an durumumuz yok. Alimi direk rektorluk
yvapiyor. Rektorliik yaparken de KPSS puanlarina gore yerlestirme yapiuldigi igin
oradaki en yiiksek puandan en diisiik puana gére bir siralama yapmis oluyorlar. Yiiksek
alan, puam yiiksek olanlar girmis oluyor...”(8 — UH — Hemsirelik Hizmetleri

Sorumlusu).

“...Biliyorsunuz ki Saglik Bakanligi(SB) tin agtigi kontenjanlar dogrultusunda yapilan
atamalarda kigilerin KPSS puan siralamasina gore alimiyor. Bizim elemani se¢me
liiksiimiiz  yok. Bizim kurumumuza atandiktan kisileri tamma, kurumda nerde
degerlendirelim diye yani dogru ige yerlestirmek amagli goriisme yapiyoruz...” (17 —

SBH — Saglik Bakim Hizmetleri Miidiirii)

4.1.2.5. Referans Kontroli
Arastirmada sadece 6zel hastanelerde uygulanmakta olan "referans kontrolu™
temasiyla ilgili goriisme bulgular1 incelendiginde; yoOnetici hemsireler ise alacaklar

adaylarin referans kontroliiniin dnemli oldugunu belirtmislerdir.

“...kisiyi bir sonraki arama i¢in kurumdan gonderdikten sonra referans kontroliinii
insan kaynaklari birimine birakiriz. Kisinin onceki isindeki davraniglari, orda biraktigi
izlenim bizim i¢in 6nemli. Referans kontrolii yapildiktan sonra grup hastane oldugumuz
icin merkezi insan kaynaklari onayina sunariz... (29 - OH — Saghk Bakim Hizmetleri

Miidiir Yardimcisi).

“...kisinin deneyimi yoksa bile yine aymi basamaklar. Yine biz goriyoruz, referans
kontrolii yine de yapiyoruz. Her sekilde deneyimsizse de 6gretmenlerinden staj yaptigi
kurumlardan referans kontrolii istiyoruz. Yazmadiysa da biz reddediyoruz... (30 - OH —

Hemgirelik Hizmetleri Miidiir Yardimcisi).

4.1.2.6. Cahsacag Birime Yerlestirme
Arastirmada "ige yerlestirme" temasiyla ilgili goriisme bulgular incelendiginde;
yonetici hemsirelerin ise yerlestirmede Oncelikle kisinin belirli bir alandaki deneyimi,

egitimi ve sertifikasinin olmasi durumda o alanda degerlendirdikleri, eger basvuran
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deneyimsizse kisinin istegi ve kurumun gereksinimini gozoniinde bulundurarak

yonlendirme yaptiklari iizerinde durulmustur.

“...¢calisam deneyiminin oldugu boliime yonlendirme yapiliyor mutlaka yoksa kiginin
talebi dogrultusunda onun da bizim de ihtiyacimizi karsilayacak sekilde yerlestirmeleri

yapiliyor...”(35 - OH — Sorumlu Hemsgire).

“...Hemgire istegine gore orada bir a¢ik varsa ona gére yonlendiriyorlar ama yoksa
actk olan yere goére yonlendiriyorlar. Eger kisinin yogun bakim sertifikast,
ameliyathane sertifikas: varsa tabii ki dikkate aliniyor. Buraya baslayanlarin ¢ogu yeni
mezun oldugu i¢in oyle bir sertifikast olmuyor. Eger deneyimle gelen varsa tabii ki
nerede deneyimi varsa oraya yonlendiriyorlar. Ama genellikle yeni mezunlar
bashyor...”(41 - OH — Sorumlu Hemsgire).

“...hemgire bilgi formu var. Hemsgire bilgi formunda kisisel bilgileri, egitim bilgileri,
ogrenim durumu sahip oldugu sertifikalar veya o6zel bir niteligi varsa onlarin hepsinin
ver aldigi ve de ayrica ¢calismak istedikleri yerle ilgili bir secenek var. O tercih sirasina
gore ¢alismak istedikleri boliimleri yaziyorlar. Yerlestirme miimkiin oldugunca ¢alismak
istedikleri yerlere gore yapiliyor. Bir segenek yoksa ve orada da agik yoksa mecburen
nerede ihtiyag varsa oraya kanalize ediliyor. Ama mutlaka bir sertifikas: varsa mutlaka
bu dikkate alintyor. Tecriibesi, istegi, egitim durumu, sertifika durumu, nerede ¢alistigi

daha onceden bunlar ¢cok onemli...” (9 — UH — Hemsirelik Hizmetleri Sorumlusu).

“...ilk ise girdiklerinde hemgire bilgi formu doldurtuyoruz. Orada 6zellikle daha 6nce
bir yerde ¢alismis mi ¢calismamis mi1 veya ne zaman mezun olmug, hangi okuldan mezun
olmus, kendi kisisel gelisim bilgilerini iceren bir form. Almis oldugu kurslar, egitimler
onlarla ilgili gerekli olan biitiin seyleri istiyoruz. Gelen kisi hangi béliimde calismak
istiyorsa onlart motive etmek adina mutlu olacaklar: yerlerde ¢alissinlar diye miimkiin
oldugunca onlarn tercih ettikleri birimlere yonlendirmeye ¢alistyoruz. Ama hastanenin
de hemgire ihtiyaci nedeniyle miimkiin oldugu kadar da ihtiya¢ dogrultusunda hareket

etmeye ¢alisiyoruz. Bugiin hemsire ben geldim derse onun hig istegini dikkate almadan
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maalesef direk sen yogun bakimda c¢alisacaksin diyebilecegiz. Maalesef o kadar

acigimiz var... (18 — SBH - Saglik Bakim Hizmetleri Miidiir Yardimcis).

“...calismak istemiyorsa genelde zorla alinmiyor ama diyelim ¢ok ihtiya¢ var. O kisi
calismak istemiyorsa o zaman mecburen ellerinizde alternatif varsa yogun bakim
hemgire sertifikast olanlar tercihler o yonde. Ama burada ¢ok acik var, klinikde a¢ik
yoksa bize mecburen verilebiliyor. En azindan o ani kurtarmak igin, riskli donemi

atlatmak igin...” (16 - SBH — Sorumlu Hemgire).

4.1.2.7. Oryantasyon

Arastirmada "oryantasyon" temasiyla ilgili goriisme bulgulart incelendiginde
(Sekil 4-5), kuruma yeni baslayan hemsirelerin bir an Once isyerine ve isyerindeki
slireclere hakim olmasi ve c¢aligma ortamina tam olarak katilmasi igin yapilan
oryantasyon programinin tiim kurumlarda genel ve birime uyumunun saglanmasi
seklinde uygulandigi, ancak oryantasyon egitiminin igeriginin, egitim materyalinin,
egitimin siiresinin ve egiticilerin 6zelliklerinin kurumlararas: farklilik gosterdigi ortaya

konmustur.

e

ORYANTASYON

Genel Birim
oryantasyon oryantasyonu

Sekil 4-5: Oryantasyon alt temasi altinda olusan kodlar
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» Genel Oryantasyon

Genel oryantasyonda ise yeni giren hemsirelere kurum politikalari, kurumun yapisi,
1s saghig ve giivenligi onlemleri, uyulmasi gereken kurallar, sosyal ve 6zliikk haklar gibi
konular ile hemsirelige iliskin genel uygulamalar konusunda bilgi verildigi, 6zel
hastanelerde IKY ve egitim birimi tarafindan, kamu hastanelerinde de egitim birimi
tarafindan kurumlara gore 1 ile 15 giin arasinda degisen siirelerde gerceklestigi

belirtilmistir.

“...Simdi iki giin kurumsal oryantasyon var, yani hastanenin belirledigi hastanenin
genel kurallarint 6grendigi, kurum kiiltiriiniin tamtildigt bir genel oryantasyon. sonra
iki hafta hemgirelik oryantasyonu var. Iki hafta boyunca hem uygulamali aliyorlar,
alanda oluyorlar. Iki giin ders aliyor atiyorum, iki giin uygulamasim alanda aliyorlar.
Bununla ilgili 6l¢eklerimiz var, hangi isi nasil yapacag ile ilgili yonlendirmemiz var.
Staj dosyasi gibi diisiiniin. Iki hafta onlari aliyorlar...” (28 - OH - Saghk Bakim
Hizmetleri Mduru).

“...Hemgirelikte oryantasyonumuz var yaklasik iki hafta siiriiyor, bir kismi ders, bir
kismi da uygulama seklinde. Orada yapilan egitimlerin takip edildigi oryantasyon
degerlendirme formu var. Calisan iki giin egitime gidiyor. Orada aldigi egitim de
ornegin kisitlama prosediirii, enfeksiyon kontrolii... ne ogrendi, elindeki not kagid: ile
alana geldi. Alanda iki giin gegerken omlart doldurur, onlarla ilgili sorularini biz
cevaplandiririz ya da biz de anlatiriz, 6grendiklerini sorgulariz. Oryantasyon siirecinin
sonunda ayrica enfeksiyon hemgiresi, diyabet hemsgiresi ile birlikte ¢alisanin egitime
katilimi, durusu... Bunlarin hepsini degerlendirip o ¢alisanla ilgili degerlendirme

yapworuz...”(35 - OH — Sorumlu Hemsire).

“...iki giinliik bir siirecte yapiliyor. Insan kaynaklarinin yaptigi bir oryantasyon var.
Iste kurum yoéneticileri, is saglhgi uzmani, enfeksiyon hemsiresinin katildig1 genel bir iki
giinliik egitim var. Onun disinda kurumsal oryantasyon egitimi var. Bes giin pratik
bilgilerin verildigi egitim var, bir de alanda ii¢ dort giinliik bir alan gézlemlemek igin
bir oryantasyon egitimi var. Orada bir oryantasyon formumuz var...”(37 - OH —

Sorumlu Hemsire).
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“...Oryantasyon soyle oluyor. Kuruma basvuruldugunda ii¢ giin boyunca Hemgirelik
Hizmetleri Miidiirliigiinde hemsgirelik hizmetleri politikalar, kalite, hedefleri, misyonu,
vizyonu, temel bilinmesi gereken konularla ilgili tG¢ gin kurs diizenleniyor. Daha sonra

kisiler bu kurstan sonra birimlerine gonderiliyorlar... (11 - UH — Sorumlu Hemsire).

“...genel oryantasyon, egitim biriminde ii¢ giinliik gibi bir program. Toplu bir
oryantasyon programi. Genel egitim hemsiresinin programi var. Hem hastane tanitimi,
hem temel hemsirelik hizmetini sunmak agisindan bir program var...” (25 - SBH —

Sorumlu Hemsire).

» Birim Oryantasyonu
Birim oryantasyonunda hem kuramsal hem de klinik uygulama alaninda boliime
Ozgl isleyis, yapacagi is, gorev, yetki, sorumluluklar1 ve birimdeki siireglerle ilgili
bilgilendirmenin yapildig1 ve bu egitimin servis sorumlu hemsireleri ya da deneyimli
hemsireler tarafindan farkli egitim materyalleri kullanilarak bolimiine goére bir ay ile
alt1 ay arasinda degisen stirelerde gergeklestigi ve degerlendirmenin ¢alisan ile birlikte
karsilikli goriisme ile yapildig belirlenmigstir. Bazi yonetici hemsireler eksik elemanla

caligmaya bagli olarak oryantasyon stiresini kisa tutabildigine vurgu yapmislardir.

“...Bir de bu gordiikleri egitimleri alanlarda formlarla birlikte biz degerlendiriyoruz.
Yani bir rehber hemsire mutlaka veriyoruz yeni baslayan herkesin basinda. Bir sorun
olmasi1 miimkiin degil, ekiplerimiz mutlaka rehberlik yapiyor. Gelismesinde mutlaka
rehber hemgire ile birlikte katki saglyoruz. Bu egitimler veriliyor, déokiimanlar
veriliyor. Atiyorum intramiiskiiler enjeksiyon uygulandi mi, sedasyonlu hasta takibi
yapuldi mi, katta yatan hastalar igin iste yatak yarasu ile ilgili bakim verildi mi... mesela
bunlarin degerlendirmesini yapryoruz, yapabiliyor mu diye. Ameliyat dncesi hazirliklar
vesaire vesaire prosediirleri okudunuz mu? Ornek verir misiniz. Hasta giivenligi
hedeflerimiz neler, bunlart yazar misiniz seklinde sunum seklindeki egitimler oluyor.
Temel uygulamalar egitimde anlasilmiyor sonra bunun rehber hemgsirem esliginde
uygulamada gosteriyor ve bunlarin yapilip yapilmamasina gore oryantasyon

degerlendiriliyor...” (40 - OH — Sorumlu Hemgire).
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“...surf eleman sitkintisindan dolayr biraz daha erken ise koydugumuz da evet maalesef
olabiliyor. Ama bu da cok ince bir ¢izgi. Sifir hemsireye siz onu yapamazsiniz, isteseniz
de yapamazsiniz. CUnkii ¢ok vip hizmet vermek ile iddiali oldugunu séyleyen bir
kurumuz. Sifir hemgireye dyle bir sey yaptiginiz takdirde hasta giivenligini tehlikeye
atilacak her tiirlii seye agiksiniz demektir. Zaten biz béyle bir sorumlulugu hi¢ almadik,
alamayiz da. Ama yetkili yetkin bir hemgireye yetkinligine gore iki ayda yani sifir
hemgireye, yeni mezun hemgireye iki ayin sonunda hasta veriyorken; yetkin girisken
kendi isini de gelistirmis olan hemgireye ii¢ hafta da dahil ii¢ hafta biraz iddiali oldu
ama dort haftada yani bir ayda hasta verebildigimiz de olabiliyor. Tabi dediginiz
dogru, goniil ister ki ben ona ii¢ ay daha egitim verelim ama hayiwr... 6yle olmadig
zamanlar da olabiliyor. Bekledigimiz kriterleri yalniz tasimiyorsa hi¢bir sekilde oyle bir
riski almiyoruz...” (28 - OH — Saghk Bakim Hizmetleri Miidiirii).

“...Once bir klinigi tamtirsiniz daha sonra klinik ile ilgili teorik bilgi verirsiniz burada
ne tir hastalar yatiyor, bu hastalara hangi tedaviler uygulanir ve nasil tanimlamalar
yapilyor, hangi hemsirelik bakimlart uygulanmasi gerekiyor, bu serviste hangi tibbi
cihazlar malzemeler kullaniliyor, hasta ile iletisim nasil olmal... Yani bu konuyu en iyi
bilen kisiler oryantasyon egitim programinda yer alworlar. En basta klinik
bashemgiresi, klinik sorumlu hemsiresi ve burada uzun yillar da ¢aligmis olan, buras:
ile ilgili deneyimi olan kisiler oryantasyon egitiminde oluyor. Hem pratik hem teorik
egitim yapuyor. Bu bir ay siriyor. Bu bir ay sonrasinda bu kisi i¢in evet artik
vardiyaya gegebilir pozisyona geldiyse biz bunu iki kisi olarak refakat nobetine
bwrakiyoruz. Bir siirede refakatgi olarak nobet ¢alistiktan sonra yeterlilige ulastiktan
sonra tek basina koyuyoruz. Oryantasyon siiremiz ama minimum 30 giin...”(8 - UH —

Sorumlu Hemsire).

“...en az bir ay nébete koymak istemiyoruz ama bazen geri bildirim soyle geliyor. Bu
hemsire canavar gibi diger hemsirelerle ayni sey yapabiliyor. O zaman 10 giin 15 gln
sonra iki refakat yazarak nobete koyabiliyoruz. 25 gunde koyabiliriz diyorsa sorumlu
hemgirem, istiyorsa o zaman koyabiliyoruz. Illaki net bir ay tutmayacak gibi bir kistas
yok. Bazen séyle bir durumda olabiliyor bazen sayimiz hi¢ yeterli olmuyor. Orada

coziimler yaratmak adina da mecburen hemsireyi degerlendirmek zorunda kaldigimiz
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da oldu oryantasyon donemindeki hemsireyi...”(16 - SBH — Saglik Bakim Hizmetleri
Muduaru).

“...ilk haftasi servis oryantasyonu. Genel isleyis olarak hasta vermiyorum agikcasi. Ilk
hafta bir gézlem gibi geciyor. [k giinii ben oryante ediyorum, klinigi tamitiyorum.
Yapilan isleri, temel seyleri séylityorum. Insana da birden ¢ok yogun verdigin zaman o
zaman da algilamiyor, ondan dolayr basamak basamak gitmek gerekiyor. Ikinci giin
deneyimli bir hemgirenin yaminda ne yapabiliriz, edebiliriz gibi temel seylerden
baslyoruz. Bir hafta oyle oryante oluyor. Sonra ikinci hafta diger arkadagslar yedi hasta
bakiyor. Sonra ona iki ii¢ hasta veriyoruz. Biz zaten ¢ift kisiyle nobet tuttugumuz igin
refakat nobeti tutmuyoruz. Acikgasi bir ay siirekli giindiizde tutuyoruz. Ciinkii bazi
seyler giindiizde ogrenmesi gerekiyor bazi seylerde gecede ogrenmesi gerekiyor...” (25

- SBH — Sorumlu Hemsire).

4.1.2.8. Deneme Suresi ve Son Karar

Arastirmada "deneme siresi ve son karar" temasiyla ilgili goriisme bulgular
incelendiginde; 6zel hastanelerde gorevli yonetici hemsireler yasal olarak belirtildigi
gibi iki aylik deneme siirecinin sonunda, hem calisanin isin kendisine uygun olup
olmadigina hem de kurumun ¢alisanin ise uygun olup olmadigma karar verdiklerini
belirtmislerdir. Kamu hastanelerinde ise; 657 Sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’nda
belirtilen bir yillik aday memurluk siiresi i¢inde hal ve hareketlerinde memuriyetle
bagdagmayacak durumlarinda gorevlerine son verilmesi hususu belirtilmesine kargin
isleyis olarak uygulamaya yansimadigini, bunun kisinin performans diisiikligii ya da ise
uyumsuzlugunda degil de ancak ¢ok ciddi bir psikolojik bir sorun ya da su¢ oldugunda

goreve son verilebildigi belirtilmistir.

“...kisiye birebir geri bildirimler yapilarak, bu dedigim zaman dilimi i¢erisinde 6rnegin
“bak ge¢ geliyorsun, sunu yapamiyorsun, bunu yapamiyorsun” gibi adimlart dordiincii
haftada, besinci haftada ve artik belirlenen o ¢izgi icerisinde yapilamadigina karar
verildigi zaman Hasta Bakim Hizmetleri Miidiiriine veya Miidiir Yardimcisina bu
kurumda kalmasi gerekiyor ama bu boliimii yapamayabilecegi ile ilgili gozlemlerini ve
dokiimanlarin iletir. Bunun iizerine kisiyle tekrar goriisiiriiz. Neredeyse ise alim siireci

ile ilgili benzer seyler bu kurumda ¢alisip ¢alismak istemedigini, kazanmaya deger mi
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egitim vermeye deger mi diye biraz daha soyut degerler iizerine goriismeler yapilir.
Tekrar degerlendirmeleri yapilir ve yeni boliimiine tekrardan bir adaptasyon saglanwr
yani kazanmaya yonelik bir yaklasim sergiliyoruz...” (29 - OH - Saghk Bakim

Hizmetleri Miidiir Yardimcist).

“...Biz deneme siirecinde bunu konusuyoruz. Deneme siireci oncesinde bir deneme
stireci degerlendirme formumuz var. Kisi bizden memnun da kalmayabilir. Biz de ondan
memnun kalmayabiliriz. Kisi memnun kalmadigi durumlarda zaten orada séyle bir
kopukluk olabiliyor. Biz kendimizi ¢ok iyi ifade edebiliyoruz karst tarafa. Diyoruz ki iste
sunlarda eksik var bununla ilgili bir tekrardan degerlendirme yapacagim seninle ilgili
olarak, tekrar bu konuyu konusalim diyoruz. Konustugumuzda bu konuyu tekrar bir
gelisme yoksa o zaman yapabilecegimiz ¢ok fazla bir sey yok. Ama tek bir kriter olarak
kesinlikle almyyoruz. Tabii ki kisinin saygisi da iletisimi de ¢cok onemli, kisilik 6zellikleri
de cok onemli, istekleri ¢ok dnemli. Hep sunu soyliiyorum iki ayda acil serviste hig
tecriibesiz birisine ¢ok fazla bir sey ogretemezsin. Sadece o kisinin ne kadar
olabilecegini ve ileriki donemde ne kadar yol kat edebilecegini gérebilirsin. Istekli mi,
iletigimi iyi mi, deneme siirecinde kisiye ise basladiginda sunu soylemek ¢ok onemli
“sen de bizden memnun kalmaya bilirsin. Biz de senden memnun kalmayabiliriz”. Ben
hep goriismelerimde bunu ¢ok soyliiyorum ama biz bu durumda birbirimize kin ya da
baska duygular beslemememiz gerekiyor, profesyoneliz. Burada hi¢ kimse kendi
ctkarlart igin degil kurum icin c¢alisiyor. Dolayisiyla digsarida her sekilde farkl
olabiliriz ama burada tamamen is icin zit diistiigiimiiz noktalar olabilir. Sen de bizden
memnun kalmadiginda bize ¢ok rahathkla séyleyebilirsin. Yollaruimizi bu sekilde

aywrabiliriz dive konusuyorum...” (40 - OH — Sorumlu Hemsire).

“...Soyle, sayimiz ¢ok az oldugu igin agik¢asi herkesi idare eden durumlar geldik.
Kimseyi gondermek istemiyoruz. Ciinkii gonderdigimiz zaman asla yerine birisi
gelmiyor. Bir hemsiremiz var yaklasik alti ay sekiz ay oldu ise baslayali. Kendisi de yer
degisikligi istiyor su anda. Evet performanst ¢ok diisiik. Biz de hi¢ de memnun degiliz
ama hi¢bir sey yapamiyoruz. Cok da hayati bir yanliglar: olmadi, su ana kadar ¢alisan
hi¢ kimsenin ¢ok siikiir. Bir motivasyon eksikligi performans yetersizligi evet var su

anda da var. Gergekten severek isteyerek yapan ¢ok az kisi var. Neredeyse ozellikle
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yenilerden ama bizim onlardan vazgegmek gibi bir luksimiz yok, idare ediyoruz. Sozel
once bir uyart veriyoruz. Sonra ikinci sézel uyart veriyoruz gerekirse yazili uyari
veriyoruz. Servisler arasi yer degisikligi yapiyoruz. Tamam seni birazcik daha daha az
invaziv girisim olan daha az performans gostersede yapabilecegi servislere veriyoruz
ama kesinlikle bunu gonderelim bu artik adam olmaz yeter artik ben ¢ok stkildim deme

liiksiimiiz yok. Hicbir sey yapamiyoruz maalesef... (4 — UH — AD Bashemsiresi).

“...Yasadigimiz oldu hatta psikolojik sorunlari vardi. Yer degisikligi yaptik. Orada da
sorun ¢ikti. Elimizden geldigince oturtmaya ¢alistyoruz. Zaten alanlarla ilgili sikinti
oldugu icin artik hatalar yapiyorsa hasta ya da arkadaslarina zarar veriyorsa béyle
stkintili  arkadaglarimiz da oldu boyle olunca onu rapor ediyorsunuz, yukariya
bildiriyorsunuz. Bir dahaki sefere o kiginin sozlesmesi imzalanmadi. Senelik zaten bu
sozlesmeler. Ciinkii boyle bir durumda kurum zarar goriiyor. Tabii elimizde mutlaka

tutanak olmasi gerekiyor...”(6 — UH — AD Bashemgiresi).

“...Deneme stireci tabii ki yok. Soyle yok. Ciinkii KPSS ile atanip geliyorlar. Ben o
arkadagla illaki birbirimizle ¢aliymak zorundayim sonugta. Ama oryantasyon siirecinde
ozellikle hemgire arkadasimin bana geri bildirim ya da bir egitim hemsiresi
arkadagimin, enfeksiyon hemgiresi arkadasumin bana geri bildirimi olumsuz ise mutlaka
bununla ilgili farkli bir yol ve kiginin birimini miimkiin oldugunca onun ayak
uydurabilecegi bir yerle degistirmeye c¢alisiyoruz...”(15 - SBH — Saglik Bakim

Hizmetleri Mdara).

4.1.3. ise Almada Yasanan Sorunlar

Yonetici hemsirelerle yapilan goriigmelerde, “ise almada yasanan sorunlar”
basliginda elde edilen bulgular Sekil 4-6’da goriildiigii gibi “hastane biitcesi
yetersizligi’’, “diger kurumlarla rekabet”, “ alaninda yetkin hemsire bulma zorlugu”,
“egitim diizeyinin disiik olmasina bagl mesleki yetersizlik”, “kamuda iggdren

seciminde yasanan sorunlar” alt temalarinda ele alinmistir.
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Merkezi ve KPSS
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kurumlarla ! . yetkineleman
rekabet bulma zorlugu

Sekil 4-6: Ise almada yasanan sorunlar ana temasi altinda olusan alt temalar/kodlar

4.1.3.1. Hastane Butgesi Yetersizligi

Arastirmada ise almada yasanan sorunlar altinda "hastane biit¢esi yetersizligi"
temastyla ilgili goriisme bulgular incelendiginde; 6zel hastanelerde gorevli yonetici
hemsireler personel i¢in ayrilan bir biit¢ce oldugunu ve bu dogrultuda hareket etmeleri
gerektigini, ayn1 zamanda merkezi {icret politikalar1 geregi belli bir iicret skalasi
oldugunu ve bunun disina ¢ikamadiklarini, ise almak istedikleri kisiyi almakla ilgili
biitce kaynakli sorunlar yasadiklarin1 belirtmislerdir. Universite hastanesi yoneticileri
ise Maliye Bakanliginca kadro verilmedigini ve hastanenin kendi biitgesi Yyetersiz

oldugu i¢in yeterli hemsire alim1 yapilamadigini ifade etmislerdir.
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“...donemsel olarak tabii ki geliri yonetmek zorundasiniz. Belli bir biitceniz var.

Hastanenin gideri ile tabii ki paralel olmasi zaman zaman zorlu olabiliyor her
hastanede oldugu gibi....” (28 - OH — Saglik Bakim Hizmetleri Miidiirii).

“...merkezi ticret politikalari, istedigimiz kisiyi almakla ilgili sorunlar yasatvyor. Ciinkii
biliyorsunuz ki iicret skalalari var, kiginin deneyimine gore, mezuniyet durumuna gore,
vetkinligine gore alinacak planlamaya gore bir siirii planlamalar var. Bu dogrultuda
rahat hareket edemedigimiz durumlar olabiliyor...” (29 - OH - Saghk Bakim Hizmetleri
Miidiir Yardimcisi).

“...Yasanan en biiyiik sorun kadro agmamalari. Ciinkii bu siirecte devletin size verdigi
duruma gére kadro agabiliyorsunuz. En biiyiik neden biitceden kaynakl tabii ki. Ciinkii
hastane ayni zamanda 6deyecegi ek odemeleri hepsini diistinerek minimum diizeyde
isler istiyor. Ozellikle hemgireler bir maliyet kaybi, maliyet yiikii olarak goriildiigii icin
miimkiin oldugunca az sayida elemanla ¢ok is yapmak istiyorlar. Yoneticiler hemsireyi
gelir olarak degil, herzaman gider olarak diisiindiikleri icin...”(9 — UH — Hemsirelik

Hizmetleri Sorumlusu).

“...kadro a¢ilmiyor maddi kaynakl olarak, hem kurumun kaynag yetersiz oldugu icin
hem de Maliye Bakanhgi'ndan da kadro verilmiyor. Mali yonden diisiiniildiigii icin
dolayiswyla da a¢ilmiyor...” (7 — UH — AD Bashemsgire Yardimcisi).

“...Mesela bizim en az 100 hemgire ihtiyacimiz varsa alimlara baktigimizda 40 hemsire
alintyor ya da 10 hemgire aliniyor. Onlar da zaten geliyorlar, tekrardan geri ¢ikiyorlar
isten ayruiyorlar. Alim azlig1 sebebiyle yani. Maddi ve biitce kaynakli tamamen

iiniversitenin biitcesi az oldugu icin...”(11 - UH — Sorumlu Hemsire).

4.1.3.2. Diger Kurumlarla Rekabet

Arastirmada ise almada yasanan sorunlar altinda "diger kurumlarla rekabet"
bashigiyla ilgili goriisme bulgular1 incelendiginde; 6zel hastanede goérevli yonetici
hemsireler ise alim karar1 verilen hemsirelerin teklif sonrasi karar verme asamasinda

kendi hastanelerinin sartlarin1 diger rakip hastanelerle kiyasladiklarini ve kendilerinden
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daha iyi sartlar sunan hastane oldugunda kendilerinin is teklifini direk

reddedebildiklerini belirtmislerdir.

“...Daha énce baska bir yerde ¢alismis insanlarin da ¢ok fazla kiyas yapabilecegi
seyler var hastaneler arasinda. O da farkl bir sey gordiigii zaman is alimi sirasinda
hepsini de biliyor yani bir ¢ok gezen hemgire grubu var, biitiin hastanelerde piyasay1
bilen. Bir A hastanesinde ne kadar ¢alisiyor, nasil maas aliyor o kisiler. Burada su
kadar, orada su kadar maag veriyor. Burada bu kadar maas veriyor deyip isi bastan

direk reddedebiliyor... ”(43 - OH - Sorumlu Hemsire).

“...sadece bize basvurmuyor sonugta. O kisa is bulma siirecinde baska hastanelerle de
gortigtiyor. Sartlarimt degerlendiriyor. Eger bizden daha iyi maas ya da c¢alisma
olanaklari varsa oraya gidiyor...” (30 - OH - Hemsirelik Hizmetleri Miidiir

Yardimcisi).

4.1.3.3. Alaninda Yetkin Hemsire Bulma Zorlugu
Ozel hastanede gorevli yonetici hemsireler kurumun ihtiya¢ duydugu zamanda
0zel bilgi, deneyim gerektiren spesifik alanlarda yetkin hemsire bulmanin zor oldugunu

belirtmisglerdir.

“...Aday bulmada bazi boliimlerde sorun yasiyoruz. O da ancak spesifik boliimlerde.
Ornek veriyorum bir anjiyo hemsiresi ya da bir kemik iligi hemsiresi gibi ya da bir
beyin cerrahisi hemgiresi ameliyathane hemsgiresi gibi. Ama onlar ¢ok kisa zamanlarda
hemen istediginiz zaman da istedigin standartlarda bir aday bulamadiginiz olabiliyor.
En énemlisi aslinda istedigimiz elemani bulmamak ile ilgili...” (29 — OH - Saglik Bakim

Hizmetleri Mudir Yardimcust).

4.1.3.4. Egitim Diizeyinin Diisiik Olmasina Bagh Mesleki Yetersizlik

Basta 0zel hastanelerde olmak iizere yonetici hemsireler, hemsireleri ise almada
yasanan sorunlardan birinin de egitim diizeyinin diisiik olmasma bagli mesleki
yetersizlik oldugunu da belirtmislerdir. Hemsirelikte egitim c¢esitliliginin olumsuz

yonlerini klinik alanda net bir sekilde gordiiklerini, 6zellikle 6zel SML olmak iizere lise
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mezunu hemsirelerin lisans mezunlarina gore egitimlerinin yetersiz oldugunu,
hemsirelik uygulamalar1 i¢in temel yetkinlikleri kazanamamis olmalarinin yani sira
geng yasta meslege atildiklari i¢in iletisim becerilerinin zayif olduklarini belirtmislerdir.
Yoneticiler lisans mezunu hemsire tercih ettiklerini fakat bu kosulu her zaman
saglayamadiklart i¢in egitimle ilgili bahsettikleri yetersizlikleri kapsamli oryantasyon

egitimleriyle tamamlamaya ¢alistiklarini belirtmislerdir.

“...bana gore lise mezunlarimin da serviste ¢alismamasi gerekiyor. Ciinkii yonetici
olarak ¢alistiktan sonra daha iyi anlyyorsunuz. Bir lise mezununa anlatmakla tiniversite
okumus gelmis insana anlatmak, hastalara bakis a¢isint da saglamak ¢ok daha farkl.
Egitim farkini daha ¢ok ciddi gériiyoruz. Iletigim olabilir, calisma sekli olabilir. Ciinkii
lise mezunu olan kigi benim gordiigiim, yasi kiiciik ornegin 17- 18 yasinda isbasi
yapiyor orada sadece 6grenmek degil para kazanmak icin geliyorlar. Bir an once is
hayatina atilalim diyorlar, para kazanmaya baslayim, nasil olsa gelir gerisi, istersem
iiniversiteye giderim diisiincesi. Genelde okumuyorlar zaten. Yani vizyonlar: yok. Oyle

soyleyeyim size...(41 — OH — Sorumlu Hemsire).

“...Her zaman tabii ki bir takim sorunlar var. Daha ¢ok kurum olarak baktigimizda en
blyik sorun ne. Soyle... ilk zamanlarda iyi egitimli personel bulmak biraz sikintilrydi
acikgasi. Ozel okullarin ozellikle ézel lise okullarinin mesleki egitimleri cok stkintili. Biz
de bunu bildigimiz icin okulda aldigi biitiin egitimleri oryantasyon egitiminde burada
veriyoruz. Cok kapsamli bir oryantasyon egitiminden geciriyoruz...” (29 — OH - Saglik

Bakim Hizmetleri Miidiir Yardimcisi).

“...genelde deneyimsiz, lise ¢ikisli baska bir yerde ¢alismamis hemgirelerin alinmasi
direk bizde ¢alismasi onlar sikinti. Liselerde verilen egitimin su anda ¢ok kapsamli
oldugunu diistinmiiyorum ve c¢ok eksik geliyorlar ve bunu c¢ok net bir sekilde fark
edebiliyorum. Egitim farkini yiizde yiiz olarak fark edebiliyorum. Cok ciddi derecede
hasta bakumindan el becerisinden tutunda, bilgi kapasitesine kadar her sey, iletisime
kadar her sey ¢ok farkediyor. Davranislar: ¢ok fark ediyor. Daha ¢ok kiiciik yaslari,

deneyimsizler, iletisimde sikintilar yasayabiliyorlar. Mesela ¢cok hizli adim atmalari soz
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konusu, cok erken adim atiyorlar dolayisiyla béyle bir sikintisi var...(42 — OH —

Sorumlu Hemsire).

“...Egitim farkimin da soyle geri doniisii oluyor. Onlarin biraz daha hemsire bakis agisi
farkly oluyor, iletisimleri farkli oluyor, pratik olarak uygulamalar: ¢ok iyi oluyor, is
anlaminda fonksiyonel is anlaminda is yapmak. KPSS'de yuksek oluyor ama bilgi
olarak ve iletisim olarak zayif oluyorlar. Ekip icindeki iletisimi etkiliyor, yaslart kiiciik
olmasindan kaynakly iletisim becerileri zayif. Farkli iiniversite ortami gérmemig
kisilerin iletisimleri biraz farkli olabiliyorlar. Ekip ici iletisimi bozuyorlar...(43 — OH —

Sorumlu Hemsire).

“...liseler... Bu ¢ok iiziicii bir durum maalesef hastayiz derman talep ediyormussunuz
gibi oluyor. Bakanligin egilimi oluyor bu konuda genelde lise diizeyinde oluyor ki
giiniimiizde birkag yil 6ncesinde bu istihdam saglamak iizere yapildigi soylenen liselere
tekrar hemgsire alimi ne kadar yararli olacaktir. Sayvy arttirmak mi 6nemli niteligini
artirmak onemli. Bu konuda sayvyr mi arttirmak daha onemli, niteligi mi daha arttirmak
daha oOnemli. Bu konuda digintilmesi gerekiyor. Bakanligin alanda lise mezunu
hemgire, yiiksek lisans mezunu hemsire, doktora yapan hemgire bir meslekle ilgili bir
meslek grubu ile ilgili ti¢ farkl egitim diizeyinde ¢alistyor, ayni is tamiminda ¢alistyor
ve ne tiir bakim isteyebilecegimizi bilemiyoruz. Benim bakis a¢im lise diizeyindeki
hemsire arkadagimi burada kesinlikle yermek degil amacim. Ama ister istemez farkl
oluyor yani gorev ve sorumluluklarimin bilincinde olmak...(18 — SBH — Saglik Bakim

Hizmetleri Miidiir Yardimcist).

4.1.3.5. Kamuda Isgoren Seciminde Yasanan Ek Sorunlar
Saglik Bakanligi ve iiniversite hastanelerinde gorevli yonetici hemsirelerle yapilan
goriismelerde, belirtilen ilave sorunlar ayri bir tema halinde “merkezi ve KPSS smavina

dayali ise alim’’ ve “planlanan insangiiciiniin karsilanmamasi” basliklarinda ele alinmustir.

> Merkezi ve KPSS Sinavina Dayah ise Alim
Yonetici hemsireler kamuda ise alim siirecinin merkezi olmasi nedeniyle

isgorenlerin niteliklerinin degerlendirilememesi ve iggoren bulma ve se¢cme siirecinde
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KPSS sinavinin 6n kosul olarak goriilmesinin sonucunda da puani yiiksek olup isin
gerekliliklerine uygun niteliklere sahip olmayan adaylarin yerlestirildigini ve buna bagl

1s veriminin distiigii ve kurumsal etkinligin saglanamadigi belirtilmistir.

“...Puant iyi ama nitelikleri nasil bilmiyoruz. Bakiyoruz 10 hemsire var klinikte, ama
vedi kisiyle is yiiriiyor. O ii¢ kisi evet diplomasinda hemgire yaziyor ama verim yok ve
biz bu kisilerle ¢alismak zorunda kaliyoruz. O personel yoruluyor, hasta giivenligi

tehdidi, kurum icin zarar... ”(3 — UH — AD Bashemsiresi).

“...Onlarin arasindan puanlamaya gore segiliyor. En iistten en asagiya dogru
siralanan. 4/B’li alim yapiliyor. Ise uygun eleman alamiyoruz buraya. Bizim bu

anlamda ise almada bir séz hakkimiz yok...” (6 - UH — AD Bashemsiresi).

“...Bagvurular kabul edildikten sonra degerlendirmeye aliniyor rektorliikte. Rektorliikte
Bagshekimin ve Hemgirelik Hizmetleri Miidiiriiniin oldugu bir degerlendirme. o puanlar
almis ve sartlart saglamis kisilerin dosyalar: getirtiliyor, miilakata gére alinmiyor.

Puan siralamasina gore alimyor (9 — UH— Hemsirelik Hizmetleri Sorumlusu).

“...Gelen kisilerle bizim goriigme yapma su an durumumuz yok. Alimi direk rektorliik
yvapuyor. Rektorliik yaparken de KPSS puanlarina gore yerlestirme yapildigi igin
oradaki en yiiksek puandan en diisiik puana gére bir siralama yapmis oluyorlar. Yiiksek

alan puam yiiksek olanlar girmis oluyor...” (1 — UH — Hemgirelik Hizmetleri Miidiirii).

“...bizde genelde lisans mezunu hemsirelerimiz var. Tabii ki bu talep belirtilirken
kesinlikle bu bildirilmiyor. Onlar nasil kadro actiysa onlar nasil veriyorlarsa biz de onu
sey yapiyoruz, kabul ediyoruz. Higbir sekilde bu anlamda bir talebimiz séz konusu
degil...”(22 - SBH — Sorumlu Hemgire).

“..liselilerin istihdami daha c¢ok oluyor. Ornegin 1000 lise mezunu aliyorsa 100 tane
de lisans mezunu aliyor, yani kadroyu liselerle yine degerlendiriyor. Tabii ki

kontenjanlari o sekil olusturuyor. Ciinkii bunu etkileyen bir¢ok sey var... personel alimi
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tamamen merkezi olarak yuratuliyor... (18 — SBH — Saglik Bakim Hizmetleri Mudir

Yardimcisi).

> Planlanan Insangiiciiniin Karsilanamamasi

“...ise alma stiregleri ile ilgili en temel sorunlarimiz yetersiz eleman. Taleplerin
karsilanamamasi. Higbir zaman istedigimiz sayida eleman gelmiyor ve sadece bakim
miidiirii olarak Saghk Bakim Hizmetleri Miidiirliigii olarak bu konu ile ilgili bu konu ile
ilgileniyor olmaktan tek isimiz gibi gériilmesinden bunun siirekli giindeme gelmesinden
inanilmaz rahatsizim. Yani gergekten hasta bakimina yonelmek istiyoruz ama bu sayiyi
hemgire sayisini, teknisyen sayisint saglamaya ¢alismaktan arada kalmaktan sadece
hemgire sayisun yeterli dizeyde tutmak gibi bir is goriilmesinden bundan son derece
rahatsizim...(18 — SBH — Saglik Bakim Hizmetleri Miidiir Yardimcis).

“...Az once de soyledigim gibi bu iist kurumlar tarafindan bizim taleplerimiz
dogrultusunda ii¢ agsagr bes yukar:t gseklinde tam talebimiz de hi¢hir zaman
karsitlanmuyor. Ben mesela 100 kisi talep ediyorum. 60 kisi bana geliyor zaten 60 gelen
kisinin de ortalama yine 5-10 kisisi egitim durumundan, es durumundan tayin olup,
askerlik gibi durumlarla bir kayboluyor. Dolayisiyla benim hemgsire se¢me gibi bir
sansim  yok. Gelen arkadaglari egitim durumlarina gore degerlendirmeye

calistyoruz...(17 — SBH — Saglik Bakim Hizmetleri Miidiiri).

“...kadro acilmiyor. Isgiicii planlamasinda planlama su anda 24 saati gevirebilmeye
vonelik. Bizim su anda 100 tane hemgsiremiz var. Su anda 100 tane hemgsire ile 20 tane
boliimii ¢alistirmaya ¢alistyyorum. 140 tane hemgire ihtiyacum var. Hep talebimiz var

ama karsilanmiyor...” (6 - UH — AD Bashemsiresi).
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4.2. Isten Ayrilma Nedenleri Kategorisine Iliskin Bulgular

Bu boliimde yonetici hemsirelerin hemsirelerin isten ayrilma nedenlerine yonelik
goriigleri  soruldugunda, hemsirelerin isten ayrilma nedenlerine iliskin yonetici
hemsirelerin goriisleri Sekil 4-7°de belirtildigi sekilde ‘“saglik sistemi ve politikalar1”,
“ekonomik nedenler”, “caligma kosullar1”, “yonetimle ilgili nedenler”, “bireysel
nedenler”, “iletisim sorunlar1”, “kariyer yoOnetimine iligkin nedenler”, "kurumun
bulundugu boélgenin oOzellikleri”, “yiiksek devir hiz1”, “mesleki beklentilerin
karsilanmamas1” olmak iizere 10 ana tema altinda toplanmis olup s6z konusu temalar ile

bunlarin altinda yer alan alt tema/kodlar Sekil 4-8°de verilmistir.
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MESLEKi
BEKLENTILERIN
KARSILANMAMASI

EKONOMIK
NEDENLER

CALISMA
KOSULLARI

ISTEN
AYRILMA
NEDENLERI

BULUNDUGU
BOLGENIN
OZELLIKLERI

ILETISIM
SORUNLARI

Sekil 4-7: isten ayrilma nedenleri kategorisi altinda olusan ana temalar
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Sekil 4-8: Isten ayrilma nedenleri kategorisi altinda olusan ana tema, alt tema ve kodlar
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MESLEKI BEKLESTILER I

Tablo 4-2: Yonetici hemsirelerin, hemsirelerin isten ayrilma nedenlerine iliskin goriislerinin dagilimi







4.2.1. Saghk Sistemi ve Politikalari

Yonetici hemsirelerin saglik sistemi ve politikalariyla ilgili olarak (niversite
hastanelerinde 4/B kadrosunda sozlesmeli hemsire alimi sonucu is glivencesi algisinin
diisiik oldugu ve bu durumun kuruma baglilig1 olumsuz etkiledigi, hemsirelerin blyik
ve kokli kamu hastanelerini mesleki gelisimlerinde bir basamak olarak gorerek yeterli
deneyimi elde ettikten sonra farkli kurumlara ge¢meleri sonucunda devir hizim
yiikseltmesi, kamu hastanelerinde sdzlesmeli yoneticilik uygulamasinin hem yoneticinin
hem de calisan acisindan giivensiz bir ortam yaratmasi, ¢alisanlara egitim durumunda
tayin hakki verilmesinin koétiiye kullanilmasi gibi konularin isten ayrilmada 6nemli

etken oldugu iizerinde durulmustur.

“...genel anlamda burada c¢ok ciddi bir devir hizi var. Ciinkii insanlar sézlesmeli
alindigi i¢in patir kiitiir gelip patir kiitiir gidiyorlar iicret ve is yogunlugundan kaynakl
olarak. Eger 4/4 kadrolu olsa bu onda bir baghlik olusturacak, bunu kolay kolay elde
edemeyecegini diisiinecek ve kurumda kalcak... biliyor ki burasi kendisini en iyi
gelistirecegi kurum. Cok iyi gelistiriyor kendini, e burda bu kadar isyiikii bukadar az
para varken neden burada durayim diyor. Yetismis eleman olarak iyi 6zel hastanelerde

ivi pozisyonlarda is buluyor... ”(11 - UH — Sorumlu Hemsgire).

“...Bizler yonetici olarak sozlesmeli ¢alisiyoruz. Bizim zaten kuruma adaptasyonumuz
iki yil. Adaptasyonun tam iyi bir sekilde meyvesini verecegi yerde diyorlar ki hadi
sozlesmen bitti hadi giile giile. Dolayisiyla bu igeride ¢alisan arkadaglar: da bence kotu
etkiliyor. Ciinkii daha tam birbirine yeni adapte olan birisi gidiyor ve acaba baska
birisi mi gelecek, acaba yeni birisiyle nasil ¢calisacagim, uyum saglayabilecekmiyim gibi
bir siireci diistinmeye baslyorlar dolayisiyla da insanlar. Agik¢ast bu gibi siireglerden
dolayr da kuruma aidiyet hissedemiyorlar ve dolayisiyla isten ayrilmayr diisiinebilirler
diye diistiniiyorum. Bence sozlesmeli bir yoneticilik olmaz. Zaten istedigi zaman yerini
degistirebiliyorsan kisileri devlet memurlugu dahi olsa, ya da sézlesme siiresini
uzatirsin yine degistirirsin. Iki yil ya da ii¢c yil yapmazsin da 10 yil dersin 10 yil
icerisinde varsa o yoneticiden bir memnuniyetsizlik o zaman zaten degistirirsin.
Dolayisiyla bu benim de aidiyetimi etkiliyor. Bu benim birlikte ¢calistigim arkadaslarin
da aidiyetini de etkiliyor diye diigiiniiyorum.... Ben 2012'den beri burada ¢alisiyorum su
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an herkesi taniyorum. Yeni gelen arkadaslar da tamimaya calisiyorum fakat bu bile
dedigim gibi her gecen giin yeni biri geliyor yeni birileri gidiyor ve bir¢ok aktif ve
dinamik bir siire¢ oldugu icin dolayistyla da bu kolay olmayabiliyor. Onun da iyi bir
oryantasyon gerektirdigini iyi bir iletisim gerektirdigini diistiintiyorum. Dolayisiyla bagl
kilma noktasinda énerilerim ¢ok...”(16 — SBH - Saglik Bakim Hizmetleri Miidiirii).

“...isten ayrilma bence soyle bir sey var. Artik yeni bu bizim saglik sektoriiniin fazla
mesai, fazla ¢alisma, elemanlar: daha fazla yetistirmede daha ¢ok olanak saglasa, yasal
olanaklari ¢cogaltirsa belki bizim meslegimiz i¢in se¢me ya da kalma gibi seyler olabilir.
Mesela iste bu ypranma katsayisinin olmasi, ticretlerinin iyilestirilmesi gibi seyler
olursa o zaman kisiler hemsirelik meslegini degistirmeyi de diisiinmez, baska yerlere

kaymak gibi durumlar séz konusu olmaz... (10 - UH — Sorumlu Hemsire).

“...Hastane olarak %50 civarinda biz serviste 12 kisiydik, 7 kisiye diistiik yani %40
gibi bir oran var yani. Yiksek bir oran bu, yaklasik %35 civarinda bir diisiis oldu. Cok
yuksek bir oran yani. Saglik Bakanligi'min saghk politikalar yiiksek bir olasilik diye
diistiniiyorum. Iller arasi tayin mesela tamam insanlar gitsin ama onun icin de farkl bir
proje olsun 6nce buraya bir atama yap. Iller aras: tayinde ¢ok giden oldu. Burada iki
vil ¢alismig bir arkadasim istedigi yere gitti yani. Dort yillik iiniversite mezunu
arkadagim egitim durumu kullanarak iki yillik onlisans egitimden onu kullanarak gitti.
Su an kapatilmig. Ama okumak isteyenlerin de oniinii kapatiyorlar. Ciinkii ger¢ekten
yanlis politikalar bunlar. Son yillarda devir hizi daha da ¢ok artti, hi¢ bu kadar
diismiiyordu sayimiz. Ciinkii insanlar Istanbul'un puanlart ¢ok kétii diisiik, bir sekilde
gelirim diye buraya geliyorlar. Basamak olarak kullaniyorlar ve gergekten de en kisa
zamanda gitmeye c¢alistyorlar. Tabii ki insanlar istedigi yerde c¢alissinlar. Ama bu
sekilde magdur etmeden olmasi gerekiyor. Oraya istiyorlarsa o kadar puan alsinlar,
oraya girsinler yani baska seyler kullanilmasin. Egitim durumunu kullantyor, bu
durumu kullanip gercekten egitim hakki elinden alinacak olan insanlar olacak. Belki
lise mezunu mesela onlisans okuyup gergekten belki o isi yapacak ama ¢alistigi icin
maalesef o isi yapamayacak oyle bir duruma neden oldu. Bu kadar kullanmildigi

anlasilinca hemen kapatildi...” (25 - SBH — Sorumlu Hemgire).
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“...Bilmiyorum bunlarin nasu altyapilart olusturdugu mevzuatlar: nasil bilmiyorum
ama tegvik amagl olarak baska bir onlem alinmasi gerekiyor ya da ¢akili personel
atanmast gerekiyor yani ii¢ yil burada c¢alisacaksin gibi bir zorunluluk gelmesi
gerekiyor. Saghk politikalarinin mantikly ve diizenli yapiimasi gerekiyor. Ciinkii ben
kendi adima konugayim sifirdan bir hemgire geliyor yeni mezun. Ben bu kigiye zaten alt
ay hem hemsgirelik 6gretiyorum, hem sistemi ogretiyorum. Tam bir yili doldurunca tam
bu iyi bir hemsire diyorum sonra birden sonunda bir bakiyyorum ki tayini ¢ikiyor ve
farkl bir yerde ¢alismasi gerekiyor. Boyle bir durumda benim de emeklerim bosa gitmis
oluyor, o yiizden daha farkli bir seyler olmast gerekiyor...” (25 - SBH — Sorumlu
Hemygire).

“...gelenler zaten gitmek icin geliyorlar. Kayseri'den bir hemgire arkadas “benim isim
bitti” dedi mesela. Buras: biiyiik bir hastane ve burasini bir basamak olarak kullaniyor.
Ciinkii memuriyete atanmasi gerekiyor. Memuriyete atanmak i¢in de burasinin puani
diisiik 60'larda mesela ilk buraya geliyor. Istanbul'a geliyor sonra calisiyor ya egitim
durumundan, ya es durumundan genelde es durumundan evleniyor ve gidiyor bir yil

icinde...” (27 - SBH — Sorumlu Hemsire).

“...Daha onceden egitim durumundan tayin ¢ok daha kolaydi. Kendi alanlarinda
olmasa da egitim mazereti ile tayinler oldu. Dolayisiyla da hemsirelik okumus ornegin
su tviriinleri kazanmug iizerine ve gitti o donemlerde. Dolayisiyla daha bu tarz gidiglerde

oldu, insanlara hak veriyorum...” (15 — SBH - Saglk Bakim Hizmetleri Miidiirii).

4.2.2. Ekonomik Nedenler

Yonetici hemsireler hemsirelerin en 6nemli ayrilma nedenlerinden birisi olarak
ekonomik vyetersizlikler oldugunu belirtmislerdir. Goriigmelerin  analiz - edilmesi
sonucunda, hemsirelerin ayrilmalarinin ekonomik nedenleri arasinda; maas yetersizligi,
ek O0deme adaletsizligi ve sosyal destek sistemlerinin olmamasina iliskin sorunlara

deginilmistir (Sekil 4-9).

Ozel hastanede ydnetici hemsireler genel Tiirkiye kosullarina bagli maas
yetersizliginin isten ayrilmaya iten en Onemli etmen oldugunu belirtirken, kamu

hastanelerinde ise doner sermaye ek ddemelerinin adaletsiz olmasi yonetici hemsirelerin
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tizerinde Onemle durduklart bir konu olmustur. Arastirmanin bulgularina gore ek
O0demeye iligkin adaletsizlikleriyle ilgili daha fazla is ylikiine karsin {niversite
hastanesinde gorevli hemsirelerin aldiklart ek Odemelerin  Saghk Bakanlig
hastanelerine gore ¢ok daha diisik olmasmin ya da Saglhk Bakanligmin farkli
hastanelerinde hekim bazli performansa dayali 6deme sonucu kendilerine dagitilan ek
O0demelerin  kurumlar arast farkinin yiiksek diizeylere c¢iktigina dair goriisler
belirtilmistir.  Ayrica hastanelerin kres, lojman gibi sosyal destek sistemlerinin

olmamas1 hemsirelerin isten ayrilma nedenleri arasinda siralanmustir.

Maas
yetersizligi

\J
Sosyal destek
sistemlerinin
olmayigi

Ek 6deme
adaletsizligi

Sekil 4-9: Ekonomik nedenler ana temasi altinda olusan alt temalar

» Maas Yetersizligi
“...Maaglar yeterli degiller. Yaptiklar: is ¢ok agwr. Hemgirelik genel anlamda zor bir
meslek, her tiirlii 6zveriyle verip karsiligini alamamak insanlar istifaya zorluyor... ” (42

- OH — Sorumlu Hemsgire).

“...Herkes iicreti uygun bulmuyor ¢ok yorucu bir is hem beyin hem de fiziki olarak

yoruluyorsunuz ama Tiirkiye'de genelde standart bu... ”(40 - OH — Sorumlu Hemgire).
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“...simdi aslinda bu Tiirkiye'nin sorunu. Genel bir sorun. Neden. Ciinkii iicret politikasi.
Bir ¢alisami bir yerde tutmanin temel sebebi iicret. Aslinda bakarsaniz benim buraya

gelme sebebim de iicret...”(35 - OH — Sorumlu Hemsgire).

“...Fazla mesai falan ¢ok etkili oldugunu diistinmiiyorum zaten. Bir kisiyi isten birileri
koparmak istemedigi siirece memnunsa yogun da olsa ¢alisiyor. Sebebin ben yogunluk
oldugunu diisinmiiyorum. Ozelden ozele gecis pek olmuyor. Cok nadir cok istisna
genelde devlete daha c¢ok gidiyorlar ya da ailelerinin yamina gidiyorlar. Giderken
soyledikleri sey “orada daha az c¢ahsiyoruz daha iyi para alyoruz”...”(41 - OH —

Sorumlu Hemsire).

Yukarida deginilenlerden farkli olarak, bir yonetici hemsire kurumun yliksek
icret politikasinin ¢alisanlar ve verimlilik lizerine yaratacag: etkiye iliskin goriislerini

asagidaki sekilde belirtmistir.

“...Yani soyle bir sey. Standart biliyorsunuz ii¢ asagi bes yukari her yerde ayni.
Hemgsireye o6yle bir maas vermemiz gerekiyor ki, bu benim diigiincem, hemsire ig
kaybetme korkusu da yagsamali. Yani bu genel olarak ben burada ¢ok iyi ¢alistyorum.
Ben bu hastanede ¢ok iyi paralar aliyorum. Ben buradan ayrilirsam ben bagka
hastanede bu parayi alamam. Ben bunu bu sekilde diisiiniirsem ben o kurumu hig
birakmam ki niye birakmam. Ciinkii ayni paraya ¢alisan bagska bir yer yok. Yani bu
hemsire maaglart iist seviyede olursa diger ozel hastaneler icerisinde herkes buraya
girmeye ¢alisir. Yani kurumunda séyle bir avantaji olur. Yeni bir eleman alip
yetistirmek yerine hem de zaman acgisindan kaybetmek, hem is giicii kaybt agisindan
ayni ekiple uzun stire ¢aliymak, hem ¢alisan memnuniyetini hem de hasta memnuniyetini
de arttirtr. Hasta memnuniyeti arttiginda gelir de artar, hasta der ki “ben 5 yildwr
buraya geliyorum, bes yildir Ayse hemsire benimle ilgileniyor. Bana ¢ok iyi davraniyor.
Ondan dolay1r ben Ayse hemsire yiiziinden buraya geliyorum” diyebilir. Ben bunu
sadece hemsire igin soylemiyorum doktor i¢in de olabilir diger personeller icin de
olabilir. Yani benim béyle bir diisiincem var. Her zaman dyle bir para vereceksin ki
onlar hastaneyi kaybetmekten korkacak. Hemsire su an ne diyor burasi olmazsa B'ye

giderim.... Burast olmazsa C’ye giderim. Nasil olsa maas aymi, orada daha az
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calisiyorum ayni maagi aliyorum ama A hastanesinde ayni maasi altyyorum ama ¢ok
calisiyorum, niye burada durayim, bu sekilde diisiinebiliyorlar...”(38 - OH — Sorumlu
Hemygire).

> Ek Odeme Adaletsizligi
“...En biiyiik neden performans almamalari, is yiikiiniin fazla olmasi. Saglik Bakanlhgt
ile kiyashyorlar. Oralarda diyorlar daha fazla bakiyorlar daha rahat ¢alistyorlar ve
daha fazla iicret alryorlar. Biz burada daha agir hastalara bakiyoruz, hi¢ performans
almiyoruz diyorlar. O yiizden de yolunu buldugu an gitme pesinde. ...”(5 — UH — AD
Baghemgiresi).

“...Yine geliyorlar. Yine gecen seneki miiracaat edip gelen hemgirelerden yarisi istifa
edip gittiler. Ve bunlarin sebebi bize performans yatmiyor...”(1 — UH — Hemsirelik

Hizmetleri Mdara).

“...Evet yiiksek performansli calisip bunun karsihigint almamak. Buna dair bir
iyilestirme yapmazsa zaten hi¢ kimse gitmez. Bizlere de eskiden performans
verilmiyordu ama performans sistemi diye bir sey yoktu, ise girerken de biliyorduk.
Benim maasim bu kadar, bunu kabullenmis olarak geliyorduk. Benim en fazla elime
gececek para bu kadar diyorduk ve ben bunu kabul ederek ise baslyordum ama simdi
ise baslayan bir kisi performans olmadigini gérdiigiinde istemiyor... yani birazcik
performans verilip hocalardan kesilip biraz 200-300 lira gibi para verseler motive

olacaklar ama o da olmadigi icin... ”(4 — UH — AD Bashemsgiresi).

“...biliyorsunuz hekim bazli bir performans sistemi var. buna bagli olarak atryorum A
hastanesinde aldig1 donerle B hastanesinde aldigi donerin farklilasmasi... Ayni isi
yvapiyoruz, hatta belki daha fazlasini ama az alyyoruz. O da ¢ok etkiliyor ¢iinkii para

icin buradayiz...” (26 - SBH — Sorumlu Hemsgire).

“...ek odeme eksikligi en onemli faktor. Gergekten biraz motive edebilecek “bunlar

yapryorum ama bunlarin karsina alabiliyorum” diyebilecegi bir para almasi gerekiyor.
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Yani ya da doner sermaye artarsa devir hizimin az olacagini diistiniiyorum. Kisi hem
ailesinden uzak kaliyor, hem yorgun oluyor. Hem ¢ok fazla hasta bakiyor hem de ¢ok
fazla nobete geliyor. Dolayisiyla gozii hichbir sey gérmiiyor. Motivasyon tamamen
azalmig bir gsekilde hizmet veriyor. Bu hastanede daha da az zaten. Ne bir doner
sermaye... diger hastanelere baktigimizda dolayisiyla normal bir deviet hastanesinde
calisan hemsire arkadasim benden daha fazla aliyor. Burasi ¢ok daha fazla olmasi
gerekiyor. Clnku buradaki vaka profili ¢cok daha farkli. Burasit ¢ok daha yogun spesifik
vakalar var. Buradan bize de buna gore bir sey vermesi gerek. Birinci neden kesinlikle

ek odeme...” (21 - SBH — Sorumlu Hemsgire).

“...Genel olarak baktigimizda bir kere en Onemli neden doner sermayesi diisiik.
Nedenler yani maddi nedenler, ikinci neden de eleman eksikligi. Siirekli bir eleman
eksikligi var. Buna bagh olarak ig yiikii fazla ben bu kadar ¢alisarak bu kadar az para
almak istemiyorum diyerek tercihini baska bir yerde kullanmak istiyor...” (27 - SBH —

Sorumlu Hemsire).

> Sosyal Destek Sistemlerinin Olmayisi
“...Kigiler bir lojman olsaydi ozellikle bekar hemgireler igin burada kalmak ¢ok
isterlerdi. Ciinkii burada ¢cevrede kiralar ¢ok yiiksek, ulasim pahali, gelgitler ¢cok pahali

tutuyor. Eger lojmanlar: olsayd kisiler daha fazla tercih ederdi diye diisiiniiyorum...’
(24 - SBH — Sorumlu Hemgire).

“...Lojmanimiz yok ama olsa biiyiik bir etken olurdu ¢iinkii birligin (Kamu Hastaneler
Birligi  kastedilerek) gegen hafta oyle bir ¢alismasi vardi. Onu sordular ben
arkadaslarla konustum kim istiyor diye. Yani bekar olan arkadaslar i¢in iki kigi vardi
ikisi de isterim dedi. Olsa... Istanbul sartlarinda ¢cok biiyiik bir etken olur. Istanbul’da
neden kalmak istemiyorlar. Ciinkii kiralar ¢ok yiiksek. Ulasim zor yola gidiyor bir kismi
kiraya gidiyor. Dolayisiyla insanlara hi¢bir sey kalmiyor ve insanlar Anadolu'ya gitmek
istiyor. Lojman olsa belki yeni atandigr dénemde belki ailelerinin de burada akli kalmaz

o zaman...” (25 - SBH — Sorumlu Hemgire).



91

“...Burda c¢aliymak zor. Kimse kalmak istemiyor. Bazi tesviklerin gelmesi gerekir.
Ozellikle Istanbul isciligi i¢cin doguda boyle bir sistem var galiba ekstra iicret aliyorlar,
aym sistemin Istanbul icin de gegerli olmas: gerekiyor ya da ne bileyim bir 500 lira kira

yvardimi gelmesi gibi...” (22 - SBH — Sorumlu Hemsire).

“...Mesela bekarlar icin de lojman olursa ¢ok daha iyi olur. Onceden lojman vard:
burada mesela. Daha tercih sebebiydi, daha fazla kalirlardi. Hemsirelerin mutlaka

tercih nedenleri arasinda oldugunu diistiniiyorum...” (27 - SBH — Sorumlu Hemsire).

“..kres te en az lojman kadar etkili. Istanbul sartlarinda aldigimiz maas belli, kira
belli, bi de ¢cocugu olanlar maasin yarisini cocugunun bakicisina ya da krege veriyorlar.
Kurumun boyle bir imkani olsaydi kesinlikle baghlik sebebi olurdu...”(7 — SBH —
Hemsirelik Hizmetleri Miidiirii).

Yukarida deginilenlerden farkli olarak bir yonetici ise lojmanin, ¢alisanin is
ortamindan uzaklasamadigi icin sosyal hayatim1 kisitladigimi  ve calisanin
motivasyonunu diislirdiigiinii; bunun isten ayrilma nedeni oldugu yoniindeki goriisiinii

asagidaki sozlerle ifade etmektedir.

“...bizim meslegimizin kotii tarafi o iste benim oglum miihendis oldu gitti. Bir yerde is
ararken lojmant var mi diye sormuyor. Bence buradan ¢ikarmak lazim bu meslege
ayrica neden boyle koruma ihtiyacimiz var. Belki iicretleri arttirip bunu ¢ikarmak lazim.
Ucret tatmin edici olsa buna gerek kalmaz. Bizim sanki hemsirelere béyle bir imkdn
sunmak gerekliligi gibi bir sey var ortada. Aslinda yok, bence bu imkanlarin hemgirelik
meslegi i¢in kotii oldugunu diigiiniiyorum. Sonucu avantaj gibi goziken o sosyal
olanaklar sonra dezavantaj olarak karsimiza geliyor. Ciinkii bunlar zaten igyerinde
birlikteler, isten ¢ikiyorlar yine birlikte bir sekilde devam ediyorlar. Biraz da isten
ayrilmalarmin nedeninin lojman bile oldugunu diisiiniiyorum agikeast. Kisilerin kendi
diyaloglari buradaki olumsuzlugu yorgunlugu evde gidip baska bir seyle ugrasip
gideremiyor. Evde de yine aymi insanlar var ve gidip yine ayni seyleri konusuyorlar.
Yine hemsirelik meslegini yapan o giinkii stkintisint anlatan kigiler ile karst karsiya. Bu

benim hep dile getirdigim bir seydir. Bir de bu hangi meslekte lojman var. Bir doktor
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lojman var mi diye soruyor mu ya da bir miihendis lojman var mi diye soruyor mu.
Insanlarin bence burada hemgireleri genel olarak, sonra saglik politikalarim da
sorgulamamiz gereken durum bu. Aslinda bizim bu meslegin Uzerindeki bunu silmemiz
gerekiyor. Aslinda biitiin toplantilarda bunu séyliiyorum. Lojmanlart kapatirsak bunlar
kisilere ticret olarak verirsek bence daha wmutlu c¢alisanlar elde edebiliriz

diyorum... ”(31 - OH — Sorumlu Hemsire).

4.2.3. Calisma Kosullar

Yonetici hemsgirelerin, hemsirelerin isten ayrilmalarinin g¢aligma kosullariyla
ilgili “asin is yiukid”, “fazla mesai”, “vardiya diizeni”, “is tanimlarina uygun
calisilmamasi1”, “yardimci personel eksikligi”, “birimler arasi destegin istenmesi”,
“fiziki yap1 ve donanim yetersizligi”, “is giivencesinin olmamasi algis1”, “calisan is

uygunsuzlugu” ve “siddete maruz kalma” olmak iizere 10 alt temada ele alinarak

incelenmistir (Sekil 4-10).

Siddete

maruz kalma Fazla mesai

CALISMA

\KOSULLARI

Sekil 4-10: Cahsma kosullar1 ana temasi altinda olusan alt temalar
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Yonetici hemsgirelerin ¢alisma ortamiyla ilgili olarak; hemsire ve yardimci
personel yetersizligine bagli olarak artan is yiikkii ve fazla mesainin, vardiyal
caligmalarinin, isini yaparken karsilastigi cesitli siddet durumlarinin, hemsirelerin hep
gbzoniinde oldugu icin is tanimlarinin yaninda gerektiginde herkesin isini yapmasinin,
yasanan malzeme sikintisinin Kisinin is yapma bi¢imini ve hizin1 etkilemesinin, kendi
birimlerinden farkli alanlara destege gitmelerinin ve is giivencesinin olmamast algisinin

motivasyonlarii diisiirdiigline vurgu yapmislardir.

> Asin s yiikii
“...Mesela dort kiginin yapmast gereken isi iki kisinin yapmasi zamanla insani

yipratiyor. Ondan dolayr da artik insanlar tikeniyor...”(13 - UH — Sorumlu Hemsire).

“...Hemgire yetersizligi, yogun kliniklerin olmasi, tiniversite hastanelerinin genelde en
kétii hasta profillerine sahip olmast bu onemli. Genelde insanlarin devlet hastanesine
gideyim biraz daha rahat ¢alisayim gibi diisiinceleri var...”(7 — UH — AD Bashemsire

Yardimcisi).

“...Bu yogunlukta ¢alisan hemsirem kim derse ki artik yeter gideyim derse ki gergekten
hakly, performanst iistiinde ¢alisiyorlar. Bu bizim elimizde olan bir sey degil bu boyle
devam etmek zorunda. Maalesef yatak sayisi diismedigi siirece egitim arastirma
hastanesi oldugumuz siirece maalesef boyle devam ediyor ve de istihdam sikintist
oldugu stirece. Tabii ki bizim yapabilecegimiz tek sey daha fazla hemsgire alabilmek ama
biz bunu siirekli dile getiriyoruz zaten. Mesela Aralik ayinda hemgiremiz gelecek bizim.
O geldiginde insanlar ¢ok mutlu oluyorlar, o ifadeyi anlyorsunuz yiizlerinden. 10 kisi
falan bekliyoruz...” (16 - SBH — Saglik Bakim Hizmetleri Miidiirii).

“...Yani secenek sunsalar direk giderler. Su an mesela burada ¢alismaktan, ekipten
memnun ama yogunluk c¢ok fazla, is yiikii ¢ok fazla. Iletisim agisindan memnun.
Arkadaglarindan, ekip i¢i ortamdan memnun. Ama is yiikii fazla oldugu igin bir siire

sonra kendini yorgun hissediyor...” (22 - SBH — Sorumlu Hemsire).
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“...Bu tiikenmislik giderek artryor. Mesela benim hemsire arkadaslarimiza soyleseniz
mesela seni buradan alip istedigin yere tayin ¢ikaracagiz deseler inamin hi¢ kimse
durmaz. Ciinkii bu eksik ¢calisma siiresi ¢ok uzun oldugu icin artik tiikenmiglige gidiyor.
Ama hemgire sayist tam olsa motivasyon her sekilde olur. Ama kisi sayist azaldik¢ca
dolayisiyla yiikte arttigi icin motivasyonu kalmiyor. Is yiikii artirtyor. Muhatap
oldugumuz seyleri artryor...” (21 - SBH — Sorumlu Hemsire).

> Fazla Mesai
“...Insanlarin buradan baska hicbir sosyal hayati kalmiyor. Bence disarida da vakit
ayiwrabilecek bir zaman olmast gerekiyor. Bazen c¢ok ciddi mesailer oluyor eleman
stkintisina bagl olarak ve insanlar kacacak yer aryorlar ...”(43 - OH — Sorumlu

Hemygire).

“...Fazla mesaiye gidiyoruz. Ciinkii listeyi tam yapmak zorundayim. Hizmetin
aksamamasi gerekiyor. Hasta giivenligini riske etmememiz gerekiyor...”(42 - OH —

Sorumlu Hemsire).

“...Mesela diin aksam dokuz masa uzamis herkes mesaiye ge¢ saatlere kadar kalmus.
Tabii onlar icin de izin de kullanilabiliyor ama zaten yeterince yogun oldugu igin

bunlar ekstra motivasyon diigiiriicii olabiliyor... (31 - OH — Sorumlu Hemgire).

“...elimizdeki saghk ¢alisanlar: ile saglamaya ¢alistyoruz mesai arttirmaya gidiyoruz,
nobet sonrasi ¢alisma olabiliyor. Biraz once bahsettigim gibi hemgire 20 hastaya
bakarken bir nébette iki hemsire bakiyorken bazen bazi aksamlar onun 30 ya da 40
olmasina sebebiyet verebiliyoruz ki bu asla istemedigimiz bir sey. Ama ne yazik ki
istemeden de olsa sartlar bunu gerektirebiliyor. Mesai artisina gidiyoruz ve o zaman

nasil olabilir ki motivasyon...” (18 — SBH - Saglik Bakim Hizmetleri Miidiir Yardimcisi).

“...hemgire sayisimin azalmast insanlarin daha fazla ¢alismasina ve daha ¢ok mesai
yapmasina neden oluyor. Hem ig yiikii arttiriyor, hem de mesaileri arttirryor. O da belli
bir sure sonra insanlarda bikkinlik huzursuzluk yilginlik oluyor, ise de yanstwyor. O

yiizden her seyden énce detayli eleman sayisi saglanmasi gerekiyor. Oyle olunca
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insanlar daha az ige gidecek kendine daha fazla zaman harcayacaklar. Enerjilerini
disarida atacaklar ve daha ¢ok mutlu olacaklart diisiiniiyorum. Béyle devam ettigi

stirece hemgsirelerin isten ayrilmalart onlemez...” (25 - SBH — Sorumlu Hemgire).

» Vardiya Duzeni

“...En fazla ¢aliyma saatleri ve vardiya dizeni etkiliyor. Vardiyali ¢alisma, gece
haftasonu demeden c¢alismak ve iicretinin az olmasi diisiincesi ile insanlar bagka

mesleklere kacmak istiyor. ...” (39 - OH — Sorumlu Hemsire).

“...maalesef daha ¢ok kisiler ozellikle geng nesil ve biz de yiiksek lisans yapip daha ¢ok
akademisyen olup akademik yerlere yerlestirmek istedikleri icin bize gelen kadroda
hemsireler iki ii¢ sene sonraya es durumu ya da bu da c¢ok sikinti oluyor evlenip ya da
akademik kariyer yapmak isteyen kisiler isteyen ya da c¢ok farkli istekler olanlar
olabiliyor baska meslek segebiliyorlar. Buradan daha ¢ok aslinda Saglhk Bakanligi'na
gecmek isteyenler oluyor. Universitede Ogretim iiyesi olarak gegmek istiyorlar.
Bunlardaki neden fazla mesai, gece mesaisine kalmak. Calisma saatlerini ve ¢alisma
sistemini begenmeyenler. Ciinkii artik herkes maastan ¢ok diizenli ¢alisma saatleri

istiyor. Genelde o nedenlerden dolayi. ...” (10 - UH — Sorumlu Hemsire).

“...Gece ¢alisma sartlarint ¢ogu kisi istemiyor artik. Diizenli hayat istiyorlar...”(9 -

UH — Sorumlu Hemsire).

> Is Tammlarma Uygun Calisiimamasi
Yonetici hemsireler hemsirelerin hep goézoniinde oldugu i¢in is tanimlarinin
yaninda porter, hasta bakici, sekreterlik gibi igleri yapmak durumunda kaldiklarini ve
bunun sonucu artan is yiikiinlin onlarin motivasyonunu olumsuz etkiledigini

belirtmiglerdir.

“...onun stkintisini yasiyoruz. Hemsire hep goz oniinde. Hemgsire hep goz oniinde
olunca o bir zaman geliyor sekreter oluyor, porter oluyor ve bir siirii is yiikii... ”(34 -

OH — Sorumlu Hemsire).
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“...sadece hemsire olarak is yaparak ve maagsin iyilestirilmesi ile bu is giicii devir hizi

da azaltilabilir... (32 - OH — Sorumlu Hemsire).

“..is tammlart ile alakali sikintilarimiz yok. Is tammlart var, is tammi disinda
vaptigimiz islerimiz de var. Mesela hasta damismant eksik oluyor baska bir yerden
destek gelemiyor ve orada hemsire oluyor. O kisinin yapmak zorunda oldugu is size
kalmis olabiliyor. Bazi boyle gérev kaymalart olunca is yiikii de artiyor. Bence onunla

ilgili cok net bir sey yok... (43 - OH — Sorumlu Hemsgire).

“...ya da. servislerde bir sekreter olmadigi icin telefona bakmak bile bir ciddi bir
zaman alabiliyor. Temel temizlik hizmetlerinde mesela aslinda yani var gibi goéziiken bir
otelcilik hizmetleri var. Ama uygulamada temizlik sefleri var ama onlar da sayilari az,
isleri yeteri kadar yapamuyorlar. Yine bunlarin denetimi kime kaliyor, hemsgirelere... Bu
tiir seylerde isten ayrilmaya neden olabilir. Siirekli baska islerle ugrasyyorum kendi

isimi yapmiyorum gibilerinden...”(9 — UH — Hemsirelik Hizmetleri Sorumlusu).

“...bir gorev tamimlamasi var ve o gorev tanmimlamasinin ¢ok diginda isler yapiyorlar,
vapmak zorunda kalwyorlar. Karmasasi ¢ok fazla genel karmasast ¢ok ¢ok fazla.
Ozellikle hekimde yetersiz bu konuda, hekim sayisi yetersiz birbirimize destek vermeden
kesinlikle giinii bitiremiyoruz. Rol belirsizligi ¢ok fazla, rol ¢catismast ¢ok fazla. Hemsire
daha ¢ok desteklemeye ¢alisiyor, daha ¢ok toparlamaya c¢alisiyor. Hersey hemgire
destekli gidiyor diyebilirim. Bu da motivasyonu ¢ok kotii etkiliyor...” (23 - SBH —

Sorumlu Hemygire).

“...Alanda hep hemsire oldugu icin hemgireler yorgun her seyin onlardan sorulmasini,
her isin ucunun onlardan sorulmasindan, biitiin islerin basinda onlarin olmasindan
bundan ¢ok sikayet¢iler. Yani ne personel, ne doktor... Saghk ekibi iiyeleri arasinda ne
vaptigi tam belli olmayan bir grup. Ashnda gorev tamimlari var ama c¢alisirken

karisiyor...” (22 - SBH — Sorumlu Hemgire).

» Yardimcl Personel Eksikligi
“...Hasta bakim elemani bu ig yiikiinii ¢cok azaltiyor. Hatta stirekli duran bir kisinin de

alinmasi benim senin isini ¢cok azaltiyor. Su anda mesela ii¢ dort kata bir kisi bakyor.
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Dolayisiyla ondan destek istedigimiz kadar alamryoruz. Mesela yatak ¢arsafi degisecek,
acil degismesi gerekiyor, personel bulamiyorsunuz. Degistirmek igin onu hemsgire
yapmak zorunda kaliyor. Kendi isini aksatarak yapiyor. Ozel hastane oldugu igin
hastaya personeli bekle deme liksiimiz yok. Hastaya mecburen bunu yapmak
zorundasmiz. O kata ait tek bir personel olsa hemen yapacak, hi¢ bekleme olmayacak
ama su anda boyle bir durum sikintili. Destek eleman sikintist ciddi derecede var...” (43

- OH — Sorumlu Hemsgire).

“...aksine gerileme oldu hasta bakim personeli destegimiz azaldi. Onceden bir ara ¢ok
iyi bir siirecten gecmistik artig olmustu. Bu hemsireler icin ¢ok biiyiik bir destekti sonra
azaldi. Su an bu geri bildirimler bu yonde oldugu igin yine alimlar yapilmaya

basladh...” (34 - OH — Sorumlu Hemsire).

“...Tabii personel yetersizligi de ¢ok kotii kurum agisindan baktigimizda bu insanlar
sogutuyor, ¢calismak istemiyorlar. Tek basina kalyorlar, gecede gundlzde personel
bulmak zor oluyor. Ug servise bir personel bakiyor. Personel yetersiz oluyor, hastaya
anlatamiyorsun, artik hastalarla siirekli anlagmak zor olabiliyor. Catismalar olabiliyor,
daha diizenli iyi yerlere gitmek istiyorlar. Maasin ¢ok fazla bir faktor oldugunu
diigtinmiiyorum. Daha ¢ok ¢alisma sartlart ve personel yetersizliginden dolay: ¢ikislar,

gitmek istiyorlar... ”(10 - UH — Sorumlu Hemgire).

> Birimlerarasi Destek istenmesi
Alt kademe yonetici hemsireler 6zellikle hastanelerin kisa donemli eleman
gereksinimini karsilamak icin siklikla basvurulan bir yontem olan birimlerarast destek
uygulamalarinin hemsirelerin bildikleri ¢alisma ortaminin disinda fakli bir birimde
caligmalarinin yarattigi belirsizlik ve stresin isten ayrilmalarinda etkili olduguna

deginmislerdir.

“..nasil diyeyim burada alistiklari bir diizen var, servis var, baska yerde yabancilik

cekiyorlar. Aymi hastanede olsa da hasta profili farkli oluyor, doktorlar: farkli oluyor.
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Calistigi kisiler farkli oluyor. Sonucta kisilerin motivasyonu diigiiyor. Bu da onlart

kurumdan sogutuyor...” (41 - OH — Sorumlu Hemsire).

“...hemsireler rotasyon sisteminden hi¢ memnun degiller. Bir kere bunun kalkmasi
gerekiyor. Herkes kendi boliimiinde ¢aligsmak istiyor. Baska birimlere gitmek istemiyor.
Calisanlarimdan ben duyuyorum, kimlerle ¢alisacagim, bu aksam nasil insanlarla

calisacagim diye bunun stresini yastyorlar. Bu azaltilabilir...”(43 - OH — Sorumlu

Hemygire).

“...Bunun ona mutsuzluk verdigini diistiniiyorum. Benim servisimde olmadi ama baska
bir bélumde oldu. Bu da motivasyonu tabii ki asagi ¢ekti. Bir kisi beni oradan oraya
verdiler, stirekli yerimi degistirdiler, mutsuzum bu sekilde yiirtitmek istemiyorum deyip

gidiyorum dedi yani bunu neden olarak sundu...” (27 - SBH — Sorumlu Hemgire).

» Fiziki Yap1 ve Donanim Yetersizligi
Universite hastanesinde yonetici hemsireler fiziki yap1 ve donamim yetersizligi
ile ilgili ozellikle bozuk cihazlar, yetersiz ve kalitesiz malzeme gibi sorunlarin
hemsirelerin 1s yiikiinii arttirdig1 ve fazla is yilikii nedeniyle doyumsuzluk yasadigini
belirtmislerdir.

“...Aslinda ¢ok komplike bir durumda biz hizmet vermeye ¢alisiyoruz. Fiziksel ortamin

kétii olmasi nedeniyle ashinda... (1 — UH — Hemgirelik Hizmetleri Miidiirii).

“...soyle kotii bir yani var. Hem birim anlaminda, hem malzemeler alanmnda sikinti
cekiliyor. Sadece eleman eksikligi malzeme sikintist ¢ekilmiyor. Bu malzeme sikintisi
kisinin yaptig1 isi yapma bicimini etkiliyor, hizimi da etkiliyor. Yogun bakima ornek
verirsek diyelim ki monitériin bir kablosu eksik o kabloyu bulmas: gerekiyor. O kablo
ile ilgili yapmasi gerekenler var, onlart yapana kadar gegen siire o hastaya yapacagi

girisimden daha fazla olabiliyor...” (9 — UH — Hemsirelik Hizmetleri Sorumlusu).
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“...malzeme eksikligi var. Pamuk yok, su yok, bu yok diyebilir. Ben daha iyi bir
ortamda ¢alismak istiyorum diyebilir. ...iistelik bunlarla ugrasiyorum diyor...” (8 — UH

— Hemgirelik Hizmetleri Sorumlusu).

> Is Giivencesinin Olmamasi Algisi
Ozel hastanede gorevli yonetici hemsireler isten ayrilmalarda is giivencesinin
olmadigma iligkin algmmin yogun yasanmasmin etkili oldugunu belirtmislerdir.
Hemsirelerde is giivencesi nedeni ile kamu kadrolarina kayma egiliminin yiiksek

olduguna dikkat ¢cekmislerdir.

“...Korkulari olabiliyor ¢iinkii mesela ¢ikartilan oluyor, duyuyorlar. Tabi hichir zaman
bu durduk yere olmuyor. Calisma seklinden memnun olmaywp ¢ikartilan olabiliyor,
iletisim sikintisi olabiliyor. Yani mesela hastanede c¢ok cabuk duyuluyor, kulaktan
kulaga farkh sekilde yayilyyor. Su kisi isten ¢ikartilmis deniliyor. Mesela yoneticisi ile
tartismig ya da soyle soyle bir durum olmus artik senle ¢alismak istemiyoruz dedikleri
insanlar olabiliyor. Tabii bunlart duyunca insanlarda su oluyor. Ben burada ne kadar
calisabilirim diyorlar. Cikarima riski benim igin de olabilir diye diistiniiyorlar... (42 -
OH — Sorumlu Hemsire).

“...devlet memurlugu kesinlikle insanlarin hala ¢ok aradigi bir sey ama KPSS ile
atamalarla zaten surekli bir kere sinava girmis olmak yeterli zaten. Biliyorsunuz ii¢ bes
kez kag kez tercih yapiyorlar bilmiyorum ama her atama déneminde mutlaka Saglik
Bakanhig1 devlet hastaneleri igin mutlaka tercih yapiyorlar. Kafa yapisi tamamen is

giivencesi odakli ... (43 — OH — Sorumlu Hemsgire).

“...devlet su an herkesin bir hayali durumunda. Onlar icin devlet demek is garantisi
demek, para demek. Biz ne yaparsak yapalim bir devlet hayali var...” (28 - OH —
Saglhik Bakim Hizmetleri Miidiirii).

> Calisan — is Uygunsuzlugu
Yonetici hemsireler calisanin 6zelliklerinin  dikkate alinarak uygun islere

yerlestirilmesine 6zen gosterilmesi gerektigi lizerinde durmus ve calisan-is
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uygunsuzlugunun performansi olumsuz yonde etkileyerek isten ayrilma nedeni

oldugunu belirtmislerdir.

“...ameliyathane dokusuna uygun olmasi ¢ok onemli. Ameliyathanede yavas olamaz.
Insanlarin  genel bir durusu var, genel yapisi var. Ne bileyim bazen kisiler
ameliyathaneye birileri yonlendirmis ama ameliyathanede kisi ne yaptigini bilmiyor
mesela. Bazen hemgireler hastalara dokunmak istiyor. Hal hatir sormak istiyor,
iletisime girmek istiyor, sohbet etmek istiyor. En son yakin zamanda oldu ¢ok iyi niyetli
ama ¢ok yavag bir ¢ocuk ameliyathaneye uymayacak bir ¢ocuk vardi. Senin daha hizl
olman gerekiyor bizim beklentimiz bu gibi geri bildirimlerimizi mutlaka yapiyoruz o da
mesela direk aslinda ameliyathane uygun olmadigint soyledi. Ben deniyorum su anda
dedi. Ama sonucta uygun olmadi, performansi yeterli gelmedi ve gitti...” (31- OH —

Sorumlu Hemsire).

» Siddete Maruz Kalma
Yonetici hemsireler hemsirelerin giivensiz bir ortamda calistiklarini, hasta ve
hasta yakinlar1 tarafindan sozel ya da fiziksel siddet gormelerinin is tatminini azalttigini

ve daha sonra isten ayrilmaya kadar giden sonuclara yol actigini belirtmislerdir.

“...bir de giivenlik sorunu var. Kendini giivende hissedip hastanede ¢alismak ¢ok zor.
Kadin dogum birimlerinde diger birimler gibi kapiyt kapatip olay bitti diyemiyorsunuz.
Ciinkii gecenin ikisinde de dogum oluyor beginde de oluyor ve giizel bir sey. Insanlar
pavlasmak istiyorlar, aileleriyle de paylasmak istiyorlar ama kosullarimiz ve
imkanlarimiz saglamiyor. Hastane giivenlik imkanlar: simirli oldugu igin siirekli bir
kargasa ortami yaratiyor, bu da insanlarda karsilikli ¢atisma birbirlerini kirma
boyutuna geliyor. Dolayisiyla insanlar bu yiizden sikinti ¢ekiyorlar. Herkesin ¢alismak
istedigi daha huzurlu daha rahat olabilecekleri bir yer, maddi destegin olmasi, daha iyi

)

sartlarda ¢aligsma istegi...Bunlarin olmamasit da memnuniyetsizlik ortaya ¢ikartiyor...’

(26 - SBH — Sorumlu Hemsire).

“...burada hastalarin hocaya bile saygis: yok. Bizim her zaman séyle... daha iki gln

once bakin boy boy tutanaklar. Kesinlikle size bir sey séyleyen bagiran ¢agiran sesini
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viikselten hasta ya da hasta yakinina olsa da kesinlikle sesinizi ¢ikarmayn diyorum. Su
an size sozel saldirida bulunan kisi su anda siz onunla en ufak bir sesinizi yiikseltmeniz
karsilik verseniz direk size fiziksel siddet bile uygulayabilir. Durup dururken adam gelip
banko icerisinde elini yikiyor ve disaridan sivil bir adam. Hemgire diyor ki “beyefendi
van tarafta erkek tuvaleti var, orasmmin wc sini kullanabilirsiniz” diyor. “hayir ben
burada yikamak istiyorum” diyor. “Ama iste burasi bize ait biz burada tedavi
hazirlyyoruz, tedavi hazirlama iinitesi burasi” diyor. “Hayw burada yitkamak istiyorum”
diyor. Bdyle neredeyse Uzerlerine yiriyor. 3-5 tane givenlik 1-2 tane hemsgire 2-3 tane
hemgire ogrencisi bir siirii insanla bir kavga bir kiyamet diigiiniin nerdeyse adam
dovecek baskast yakinlar: giriyor tutuyorlar, hemsirenin tizerine yiiriiyor. Neden... “Siz
burada elinizi yikamayin, biz burada tedavi hazirliyoruz” dedi diye. Siddetle karsi
karsiya kalan bir hemsire nasil is doyumunu saglasin. Boyle piskopat bir toplum iilke

olduk. Gergekten ¢ok korkuyorum... (4 — UH — AD Bashemsiresi).

4.2.4. Yonetimle Tlgili Nedenler

Yonetici hemgsirelerle yapilan goériismeler sonucunda, hemsirelerin isten
ayrilmalarinin yonetimle ilgili nedenleri “calisanlara deger verilmemesi”, “is odakl
yonetim tarz1”, “yetkin olmayan yoneticiler” olmak iizere {i¢ alt temada birlestirilmistir

(Sekil 4-11).

Cahisanlara
deger
wverilmemesi

B —
YONETIMLE
iLGiLi
\. NEDENLER

Yetkin
Clmayan
yoneticiler

is odakl
yonetin
tarz

Sekil 4-11: Yonetimle ilgili nedenler ana temasi altinda olusan alt temalar

» Calisanlara Deger Verilmemesi
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Saglik Bakanligi ve {iniversite hastanelerinde gorevli yonetici hemsireler calisma
kosullarinin agir olmasina karsin emeklerinin karsiliginda takdir edilmediklerini, birgok
olumsuz durumda suglandiklarin1 ve kendilerine deger verilmedigi algisinin yiiksek

oldugunu vurgulamislardir.

“...bence deger vermiyor ..zaten hi¢chir seyde almiyoruz (performans iicretini
kastederek) niye biz ¢wpinyoruz diyorlar yani deger konusunda da bilmiyorum
anlamiglar midwr. Ciinkii servisler hemsiresizlikten kapaniyor ama degisen hichbir sey

yok bence...”(5 — UH — AD Bashemsiresi).

“...bir kere ¢ok fazla bir sirkiilasyon var. Devir hizi ¢ok yiiksek. Ama buna ragmen
degisen bir sey yok. Yine ayni sorunlar, aym stkintilar. Isteyen ¢alissin, istemeyen gitsin
mantigl ile hareket ediyorlar. Demek ki degerimiz yok diye diistiniiyor herkes...” (7 —
UH — AD Bashemsire Yardimcisi).

“...Bize deger verilmiyor. Bu hemgirelik yonetimi ile alakali degil. Bence bu daha iistii
ile alakali bir durum. Tamamen biirokratik nedenler oldugunu diisiiniiyorum. Yine her
seyde ezilen, her seyde suglanan yine hemsireler oluyor. Lyi bir sey yaptigimizda da bu
bilinmiyor. Yine deger verilmiyor, kiymeti bilinmiyor diye diisiiniiyorum...”(11 - UH —

Sorumlu Hemsire).

“...¢Unkd bazen donem dénem bana iletiyorlar. Neden bize deger vermiyorlar. Bizi bu

kadar ¢calistirtyorlar. Bizim degerimiz bu mu olacak gibi geri doniisler altyyorum...” (24

- SBH — Sorumlu Hemsire).

“...En fazla soyle. Esit olarak ¢ok fazla ¢alistiklarini ama karsiliginda bir tegekklr
edilmedigini bir onure edici soz séylemedigini séoyliiyorlar...” (20 - SBH — Sorumlu

Hemsire).

> Is Odakh Yonetim Tarz
Ozel hastane alt kademe y&netici hemsireleri hemsirelerinin yogun is yiikiiniin

dikkate alinmadigi, 06zel ve sosyal hayatini Onemsenmedigi Vve calisanin
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gereksinimlerinin Otelendigi is odakli yonetim tarzinin sergilenmesinin hemsirelerin

motivasyonlarini diigtirdiigiinii belirtmislerdir.

“...yani bazen hatta kisi o giin izinli géziikiiyor baska bir yerde ¢ok ihtiya¢ oluyor
araniyor, tiziiliiyor. Bu gece nébete gelir misin diyor. Buna haywr demek de sikintili bir
duygu. Ama aynmi zamanda gelmek de ¢ok stkintili. Bu kisinin motivasyonunu ¢ok fazla
etkiliyor. Is huzurunu c¢ok fazla etkilivor ya da mesela su oluyor. Kisinin mesaisine
vazilmis nobeti. Bu gece gelmene gerek yok diyorlar ama acil bir durum oldugunda o
zaman ¢agrabiliriz diyorlar. Bunlar insanlarn motivasyonu etkiliyor. Cunki icap
oldugu zaman zaten kisinin ekstra bir faaliyette bulunmasi ¢ok zor. Kendini bu anlamda
rahat hissetmiyor. Plan yapamiyor kendine gére. Yani kisinin oOzel hayatiymus, is

disindaki hayatiymis, yonetim bunu umursamiyor.” (43 - OH — Sorumlu Hemsire).

“...soyle oluyor. Normal bu katin elemani diyelim. Bu katin elemani gibi olamiyor.
Yeter ki is yiiriisiin diye baska katlara siiriikleniyor. Bu insanlarin camni sikiyor,
istifaya stirtikliiyor ya da alti hastanin bir hemsireye birakilmasi soz konusu olabiliyor.
Hemgireler ¢cok yoruluyor, ¢cok yipraniyor ya da 24'e dondiirme olaylart olabiliyor. Oyle
seyler...” (42 - OH — Sorumlu Hemsire).

“...insanlar artik izinli giinlerinde telefon a¢maya korkuyorlar. Acaba ise mi
cagiracaklar diye. Yani ¢alisamn tarafindan  gériilemiyor bazen. Once s

yiiriistin... ... ”(41 - OH — Sorumlu Hemsire).

» Yetkin Olmayan Yoneticiler

“...tiniversite hastanesinde ¢alisiyorsunuz. Kaginct yiizyilda yagiyoruz. Biz bekleriz ki
yonetimde yiiksek lisans yapmis birisi yoneticimiz olsun. Ama bir bakiyorsunuz
vardiyadan ¢ikan bir hemsire yoneticimiz olabiliyor. Liyakat sistemi yok ondan dolay
herkes mutsuz calisiyor. Su an herkes calismak zorunda oldugu icin calisiyor. Iki iic
villik hemgire ydnetici olarak c¢alisiyorsa, yonetimde yiiksek lisans yapmis birisi
doktora yapmus birisi alanda vardiyada ¢calisuyorsa, bir sikinti var demektir...” (6 — UH
— AD Bashemsiresi).
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“...deneyimmis, egitimmis, yiiksek lisansi varmig bunlar onemli degil. Bu niteliklere
sahip olmayan yoneticilerimiz olabiliyor. Eger bu yetkinlik yoksa nasil bir yonetim tarzi
bekliyorsunuz. Nasil gelmis, ¢iinkii iliskileri kuvvetli, siyasi baglantilar falan

filan...neyse... (8 - UH — Hemsirelik Hizmetleri Sorumlusu).

4.2.5. Bireysel Nedenler

Yonetici hemsirelerle yapilan goriismelerde elde edilen bulgular incelendiginde;
hemsirelerin ayrilmalarinin bireysel nedenleri arasinda; “ailevi nedenler”, “jenerasyon

(kusak) farki”, “birey-Orgiit uyumsuzlugu”, “memnuniyetsiz c¢alisanlar” ve “is

arkadaglarindan ve aileden etkilenme” ye iliskin sorunlar yer almistir (Sekil 4-12).

Ailevi
zorunlu
. nedenler

[ arkadaglarindan Jenerasyon

ve aileden p. s, | (kusak) farki
etkilenme Lj . ‘t‘ .
BIREYSEL

S NEDENLER |

Memnuniyetsiz Birey-orgtt
calisanlar uyumsuzlugu

Sekil 4-12: Bireysel nedenler ana temasi altinda olusan alt temalar

> Ailevi Zorunlu Nedenler
Aragtirmada "bireysel nedenler" ana temasiyla ilgili goriisme bulgular
incelendiginde; yonetici hemsireler es durumu, evlenme, baska sehire tasinma, evlenme
ya da ailesinden ayr1 uzakta yasamanin yarattigi olumsuz psikolojinin etkisi gibi

durumlarin hemsirelerin isten ayrilma nedenleri arasinda oldugunu belirtmislerdir.
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“...Simdi ayrildigi neden ailesinin yanina donmek. Tabii ki hi¢hir sey diyemem. Ciinkii
Istanbul yasam sartlari olarak zor bir sehir gercekten. Ozellikle es durumu egitim
durumundan, tayin isteyenler oluyor. Onlara zaten hicbir sey diyemiyoruz...” (15— UH —
Saglik Bakim Hizmetleri Miidiirii).

“...turnoverumiz gayet iyi ama mesela ii¢ hafta énce ii¢ kisi ayrildi benden. Ayni hafta
icerisinde hi¢cbir sey yokken bir tanesi memleketine gitti, nisanlisi burada ¢calistyordu,
digeri memleketine gitti annesinin yanina gitti, bir tanesinin esi emekli oldu baska bir
sehire yerlesti. Bir tanesinin de annesi rahatsizlandi artik baska bir yerde kalmak
zorunda ona bakmakla yiikiimlii oldugu icin. Yani tabii ki tiziildiim kaybettigim icin ama

bunlar: engellemek miimkiin degil... ”(38 - OH — Sorumlu Hemsire).

“...Mesela gecen donemki gelen hemgsirelerden bir tanesi Istanbul disindan gelen
birisiydi. Direk ailesinden ayrilarak gelmis buraya iiniversiteyi bitirdikten sonrasinda
ilk defa ailesinden ayriliyordu. Biz burada direkt lojmanda yer temin ettik ama
lojmanda kalmasina ragmen bu sefer aile 6zlemi ile karsilasti. 20 yasinda iiniversite
bitirmis ama ilk defa ayrilmasi nedeniyle biraz burada bir anksiyetesi oldu ve ben istifa
edip donmek istiyorum ailemin yamna gitmek istiyorum diye. Tasradaki hemsirelerle
kendilerini kiyasladiklarinda o nobetini rahat rahat gecirirken ben ¢ok zor sartlarda
nébet gegiriyorum deyip hele bir de kendileri okul arkadaglar: ya da yakin arkadaslarla
bu sekilde iletisime gectiklerinde kendilerini bazen kétii hissedebiliyorlar...” (1 — UH —
Hemgirelik Hizmetleri Miidiirii).

“...Onun disinda evlenip giden var. Ailesi yamna gitmek isteyenler var...”(6 — UH —

AD Bashemsiresi).

» Jenerasyon (kusak) Farki
Yonetici hemsirelerin goriismelerde en ¢ok {izerinde durdugu yeni jenerasyonla
ilgili nedenler arasinda, gen¢ hemsirelerin i hayatindaki beklentilerinin farkli olmasi,
sorumluluk almaktan cekinmeleri, orgiitsel bagliliga 6nem vermemeleri, tatminsiz

olmalar1 ve yaptiklar isi ciddiye almamalar1 gibi olumsuz durumlar belirtilmistir.
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“...Bazen yasin verdigi gencligin verdigi toylugun verdigi ¢ikarimlari ¢ok yiiksek
kendine dair ¢ok ¢ikarimda bulunmak isteyen bir jenerasyon da soz konusu. Onlar da
geliyorlar nobette uykusuz kalmis olmak, onun igin ¢ok biiyiik bir sorun olabiliyor ama
daha yillarini vermig bir kigi bu benim isim zaten deyip ¢ok da onemsemeyebiliyor. Yani
birisi gayet profesyonel bir sekilde bu benim gorevim zaten deyip bu nébette bu kadar
kisiye verimli oldum derken digeri bu siireci bir isyan seklinde dile getiriyor...” (16 —

SBH - Saglik Bakim Hizmetleri Miidiirii).

“...Diger bir sey daha aslinda yagslar: ¢ok kiiciik. Tabii ki sorumluluk almaktan ¢ok
cekiniyorlar...” (30 - OH — Hemgirelik Hizmetleri Miidiir Yardimcisi).

“...Etkiliyor ama bakin ¢ok yeni nesil ile ¢alisiyoruz. Biz eski grup olarak zorla bas
etmeyi ogrendik aslinda. Onlar da oyle bir durum yok. Yani zorlukla bas etmek gibi
yetenekleri yok maalesef... (40 - OH — Sorumlu Hemsgire).

“...Yasla alakali sikintilarimiz oluyor. Ne kadar egitimli olsalar da bazen soz
dinlemiyorlar. Bu bir gergek ki umursamiyorlar. Bazen bu isin hemsireligin ciddi bir
meslek oldugunu, yaptig1 ve yapmadigi her seyin kisiye zarar verecegini anlatiyoruz. Bu

iste bazen ne kadar da soyleseniz anlamiyorlar...” (36 - OH — Sorumlu Hemsire).

“...su anda bir hemgirem artik kirk tane hatas: iizerine geri bildirim yasal anlamda
tutanakla agtirma yaptigimda goriistiigiimde “bak 6grencisin paraya da ihtiyacin var,
soyle soyle. Sana bunlart sunuyor neden daha bunlart hala kullanmiyorsun”. Z kusagi
“ben daha iyisini bulabilirim”. O zaman zaten kazanmaya hi¢ gerek yok gibi

bakiyorsunuz...” (29 - OH - Saglik Bakim Hizmetleri Miidiir Yardimcist).

“...simdi yeni jenerasyon da séz konusu. Cok ¢abuk pes ediyorlar. Geri bildirimleri hig
kaldiramiyorlar. Yapict da olsan hemen pes etme durumu séz konusu. Bir sekilde gitme
volunda gitmek icin ugrasiyorlar. Mesela ben kendim yeni basladigimiz zamani

hatirliyorum biz daha dayanikliydik. Biz bunu yapamiyorum ama simdi sonra daha iyi
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yapacagim gibi istekliydik. Insanlar artik ugrasmak istemiyor. Burasi olmazsa baska bir
ver olur diye diistiniiyorlar yeni nesil etkisi diyorum. Ben aslinda ¢alisacagim diye inat

et mesela bunlari 6grenecegim demiyor...” (43 - OH — Sorumlu Hemsire).

“...iste bahsettigim kurum aidiyeti olusturamamis y, z kusagi. Sen ona ne verirsen ver o
memnun olmayacak. Ne istedigini bilmiyor, kayip gitmesi ¢ok miisait...” (29 — OH -

Saglik Bakim Hizmetleri Miidiir Yardimcisi).

“...Eskiden ise baslayanlar ne zaman emekli olacagimi diigiiniiyorlard:. Bizler boyle
vetistik asla gitmeyi diisiinmiiyordu ki oradan emekli olmayr hayal ediyordum. Buradan
emekli olmadan gitmek kimse diigiinmezdi. Ama simdi daha alti ay bir sene olmadan
diyorum ya oryantasyon egitimi bitiyor tam yetisti dedigimizde en son baglayan bir
hemserimiz var mesela 6-8 ayi oldu mesela hemsiremiz yilbasinda gidiyor. Daha bir yili

doldurmadan gidenler var...” (4 — UH — AD Bashemsiresi).

“..yeni nesil 6zellikle de bunlar daha rahat emir alamayan tipler zor bir nesil

jenerasyonu...” (16 - SBH — Saglik Bakim Hizmetleri Miidiirii).

> Birey- Orgiit Uyumsuzlugu
Ozel hastane yoneticileri hemsirelerini iste tutmak (zere bircok girisimde
bulunduklarim1 fakat kurumun ve bireyin beklentileri ve degerlerinin Ortiismedigi

durumlarda bunun farkedilmedigini ve isten ayrilmayla sonuglandigini belirtmislerdir.

“...Cok onleyemezsiniz bunu. Ya eger zaten kisi bu benim kendi bireysel diisiincem bu
biraz once bahsettigim dolu dolu seyler miikemmelmis gibi geliyor aslinda ama
yasarken onun bunu ne kadar hissettigi ¢cok énemli, beklentilerle ne kadar ortiistiigii ok
onemli. Dolayisiyla bunlar: gérebilen ¢alisan zaten ayrilmayr diisiinmiiyor...” (29 - OH

— Saghk Bakim Hizmetleri Miidiir Yardimcisi).

“...Bizdekilerin ¢cogu baska biiyiik hastanelerden geldi ii¢ ile sekiz yil arasi deneyimleri

var ve buradaki beklentileri ¢ok farkliydi. “Burasit gercekten kurumsal bir yer daha iyi



ama biz .......... ‘den (geldigi kurumu belirterek) geldigimiz igin, beklentilerimiz yiiksek.
Yonetici pozisyonunda degerlendirebilirmisiniz” diyorlar ama bunun i¢in tabiki vakit

gerekiyor...” (40 - OH — Sorumlu Hemsire).

» Memnuniyetsiz Calisanlar
Yonetici  hemsireler, baz1 ¢alisanlarinin  her kosulda yakian siirekli
hosnutsuzluk, memnuniyetsizlik gosteren, muhalif tavrini slirdiiren bu zor kisilerin
kendileriyle ayni dili konusmadigini hicbir iyilestirmeye karst olumlu geribildirim
vermedikleri kendi memnuniyetsizliklerinin yani sira diger calisanlari da olumsuz

etkiledigi lizerinde durmuslardir.

“..insanlara bazen 5.000 lira para versen de mutlu olmazlar. Muhalefettirler
herseye... Zor insanlardir bunlar. Insanlar bazen maasin tek sorumlulugunun Hasta
Bakim Hizmetleri Miidiirliigii'nden ¢iktigint diisiiniirler asla bunun genel bir durum
oldugunu diisiinmezler. Hi¢hir yaptigimiz iyi girisimi de anlamazlar. Bir de kendileriyle

kalmiyor, diger ¢alisanlart da olumsuz etkiliyorlar... (36 - OH — Sorumlu Hemsire).

“...Bazen kendileri de séyliiyorlar... Bazilarimin ¢ok abes olacak ama is ahlaki yok,
umursamayan tipler. Ne yaparsan yap mutlu olmazlar. Hep bir memnuniyetsizlik...
Bunlar benim hastama eger bakmayacaksa empati yapmayacaksa temel hemgirelik
hizmetlerini veremeyecekse zaten bunlarla calismaya gerek yok...” (40 - OH — Sorumlu

Hemgire).

“...yani bir adim oteye kurumu gotiirmek igin sizinle ayni dili konusan, ayni vizyonu
paylasan kisiler veremediginiz bunu alamayan beklentileriyle diismeyen kigiler giden ve
gitmesi gereken kisilerdir. Bunlara ¢ok fazla bir sey yapamazsiniz. Yapmaniz da

gerekmiyor...” (29 - OH — Saglik Bakim Hizmetleri Miidiir Yardimcisi).

> Is Arkadaslarindan ve Aileden Etkilenme
“..E biz de bir sey soylemiyoruz ¢ok etkileniyoruz diyorlar. Birbirlerinden
etkilendiklerini  kullandiklar1 ayni ciimlelerden bile anlamak miimkiin. Crinkii

hastanemizde daha ¢ok vakit gegirdigi icin baska ekstra ortak alanlar olmadig icin ee
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lojman ortamlar: tamamen ¢ekistirme gibi bir durum soz konusu oluyor...”(37 - OH —

Sorumlu Hemsire).

“...Hem memnun olmayip ¢alisip hem de o kurum igin gergekten kotii seyler soyleyen
insanlar oluyor. O insanlart ben genelde uzak tutmaya ¢alisiyorum, diger ¢alisanlardan
uzak tutmaya ¢alistyorum. Hog bir durum olmuyor yani. Hem c¢alisiyorsun hem de

kurumu kétiiluyorsun iistiine baskalrini da etkilivorlar...” (40 - OH — Sorumlu Hemsgire).

“...Swrtimi devlete dayayim mantigi. En bas neden bu. Bu sartlardan kaynakli degil
aslinda bir algi var ¢iinkii yonetici olarak ¢alistigimdan beri buradan gitmek istemeyip
de ailenin baskisiyla devlete gecen kisiler de var. Ailesi gel diyor. Daha ¢ok aile
baglarina onem verdikleri i¢in bu ge¢cmisten gelen bir sey. Bana da zaman zaman ailem

dedi bir devlete gec dedi ben gecmedim... ”(41 - OH — Sorumlu Hemsire).

4.2.6. Tletisim Sorunlar

Aragtirmada "iletisim sorunlar’" ana temasiyla ilgili goriisme bulgular
incelendiginde; yonetici hemsireler ¢alisanin hayatinin biiylik bir ¢ogunlugunu birlikte
gecirdigi caligma arkadaslariyla ya da yoneticisiyle yasadigi iletisim sorunlarmin
calisganin mutsuz olmasmna ve sosyal gereksinimlerini karsilayamamasina neden
oldugunu ve bunun sonucunda is tatminini azalttiini ve iste ayrilma niyetinin

olustugunu belirtmistir.

“...sonugta ailelerinden ¢ok bizi gériiyorlar. En ¢ok is ortaminda vakit gegiriyorlar.
Zaten hemgirelik yogun ve sosyal hayati kisitlayan bir meslek. Bir de iletisimsel
stkintilar olursa... Bu arkadasiyla olur, yoneticisiyle olur..Iletisim sikintisi eger
kroniklesmigse onu ¢ézemezsiniz yani siz de artik o kisiyle ¢calismak istemezsiniz. Yanlis
anlasilmalar, kisisel catismalar nedeniyle ise mutlaka birakmayiz boliim degisikligi
vapariz. Farkli organizasyonlar icinde siirdiiriiriiz. Ama kroniklesen iletisim sikintilart
isten ayrilma nedeni olabiliyor...” (29 - OH — Saghk Bakim Hizmetleri Miidiir

Yardimcisi).
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“...ekip ici, ekipler arasi ¢alismada benim grubumda sikinti yok. Ama baska yerlerde
var, catismalarda ¢ok fazla, iletisim sikintilart ¢ok fazla oluyor. Doktor hemsgire
arasinda isle alakali senin isin benim isim diyerek bizim alamimiz biraz daha o anlamda
sansli ama ge¢miste oldu. Bu direk motivasyonun asagi ¢ekilmesi demek, hemen burdan
nereye gecebilirim diisiincesi doguruyor. Yani iletisim sonugta insan iligkilerinin temeli,
sosyalligini etkiliyor. Su an problem yok ama ge¢miste oldu tabii ki...” (22 - SBH —

Sorumlu Hemsire).

4.2.7. Kariyer Yonetimine iliskin Nedenler

Yonetici hemsirelerle yapilan goriismelerde, hemsirelerin isten ayrilmasinin
nedenlerine iligkin ‘kariyer yonetimine iliskin nedenler’” ana temasinda elde edilen
bulgular Sekil 4-13’de gorildigi gibi “terfi siirecine iliskin adaletsizlikler” ve “terfi
olanaklarinm azlig1” alt temalarinda ele almmustir. Ozellikle kamu hastanelerinde terfi
olanaklarinin azligi, liyakat sisteminin olmamasi1 ve terfi kriterlerinin objektif olmamasi
sonucu terfi siirecine iliskin yasanan adaletsizliklerin isten ayrilma nedenlerinden biri
oldugu dile getirilerek bu durumun calisanlarin motivasyonunu diisiirdiigii iizerinde

durulmustur.
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Sekil 4-13: Kariyer yonetimine iliskin nedenler ana temasi altinda olusan alt
temalar
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> Terfi Siirecine Iliskin Adaletsizlikler
“...Yani séyle. Bir seyler icin ¢abaltyorsunuz. Yillarinizi veriyorsunuz egitimlerini
alryorsunuz. Siirekli kisisel gelisim i¢indeyiz. Ama birileri geliyor sizi asagi indiriyor.
Liyakat sistemi yok. Yani asagi c¢ekiliyorsunuz. Yukar: gitmiyorsunuz. Bir yere
geliyorsunuz. Haywr, bu olmayacak diye biri sizi yerinizden aliyor. Bunu birebir yasamuis
bir insan olarak soyllyorum... Hi¢ neden gostermeden gérevinden alinan biliyorum. Bu

kétii bir sey yani...”(8 - UH — Sorumlu Hemgire).

“...ayrica liyakata dayali bir degerlendirme yapmak gerekiyor. Hak edene hak ettigi
deger verilmesi gerekiyor. Hak ettigi yere konulmasi gerekiyor. En iistteki kiginin bir
anda asagiya ¢ekilmesi ciddi bir motivasyon kaybi. Donanimli, egitimli, yeterli, kalifiye

elemanlarin hak ettigi yere gelmesi ¢cok ¢ok onemli...” (11 - UH — Sorumlu Hemgire).

“...Kigsilerin sadece sevdigi insanlar: degil de, basarili olanlari yaninda tutma ¢abasi
olmasi gerekiyor. Ama bunu da bazen hani Ayse'nin Fatma'nin sevmesiyle isler yiiriiyor.
Diger kisinin bagarist baz alinmiyor goriilmiiyor. Bir liyakat sistemi yok. Bu da
motivasyonu diigiiriiyor. Insanlarda tabi o zaman ne geregi var daha fazla ugrasmanin

calismamn diye diigiiniiyorlar... (13 - UH — Sorumlu Hemsgire).

» Terfi Olanaklarimin Azhg

“...insanlarin yiikselmeye c¢alismalari ancak kadronun olmamasi. Bu da neden...
Mesela 20 yildwr ¢alisiyoruz servis sorumlu hemsiresi olmak istiyor ancak Servis
sorumlu hemgiresi var baska yerlerde de acik yok. Orada da zaten o kadro isgal eden
birisi oldugu i¢in ona yer agilmiyor. Onlart motive edicek pek bir sey kalmiyor... (11 -

UH — Sorumlu Hemgire).

“...bir tek sorumlu hemgirelik var, baska da bir yiikselme yok. Onda da kadrolar dolu
zaten. Ancak servisteki sorumlu hemsire tayin olup gidecek ya da yeni bir boliim
agtlacak ta ancak o zaman. O da biliyorsunuz, maddi anlamda degil tabi ki. Kidemli de

olsa ne uzuyorlar ne kisaliyorlar...”(13 - UH — Sorumlu Hemsire).
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4.2.8. Kurumun Bulundugu Bélgenin Ozellikleri

Arastirmada "kurumun bulundugu bolgenin Ozellikleri" ana temasiyla ilgili
goriisme bulgular1 incelendiginde (Sekil 4-14), “biiyiiksehirde olma” ve “hastanenin

konumu” alt temalar1 olusturulmustur.
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Sekil 4-14: Kurumun bulundugu bélgenin o6zellikleri ana temasi altinda olusan alt
temalar

» Biiyiiksehirde Olma

Kamu hastanelerindeki yonetici hemsireler Istanbul gibi biiyiiksehirde ulasim,
barinma, pahalilik yoniinden yasam kosullarinin zor olmasi nedeniyle hemsirelerin daha

rahat bir yasam siirdiirecegi sehirlere gitmek i¢in tayin istediklerini belirtmislerdir.

“..Istanbul'da yasamak. Mesela son zamanlarda bizim en ¢ok personel tutmada
yasadigimiz sikinti Istanbul'da yasamak. Cok pahali sehir. Ozellikle memleketlerine ¢ok
gidis var. Diyarbakir'dan gelmis Diyarbakir'a gidiyor...” (4 — UH — AD Bashemgiresi).

“...dogal olarak Istanbul'un ayrica bir is yiikii. Niifusundan dolay: hastanelerin yiikii
Anadolu'ya gore ¢ok artmis vaziyette ve buradaki personel sayisi ¢ok az o yiizden

herkes baska bir yerlere gitmek istiyor...” (24 - SBH — Sorumlu Hemgire).
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“...Istanbul icin bazi tegviklerin gelmesi gerekir. Ozellikle Istanbul isciligi icin doguda
béyle bir sistem var galiba. Ekstra iicret aliyorlar. Ayni sistemin Istanbul icin de gegerli
olmasi gerekiyor ya da ne bileyim bir 500 lira kira yardimi gelmesi gibi...” (25 - SBH —

Sorumlu Hemsire).

“...buradaki arkadasim 1500 liraya kirada oturuyor aldigi maas 3000 lira. Insanlar
tabii ki ister istemez Istanbul'dan uzaklasmaya calisiyor. Bence Istanbul biiyiiksehir
olmasi nedeniyle Bakanlik tarafindan géz oniinde bulundurularak buradaki calisan
arkadaglara ek bir odeme olmasit gerekiyor. En biiyiik buradan kagis nedeninin, bu
biitiin tayin olan arkadaslarla goriistiigiimiizde diyorlar ki iste “ben Corumluyum,
Edirneliyim ailem de orada, kira vermeyecegim ayni maasi alacagim ve dolayisiyla
bundan dolay: gitmek istiyorum” diyor...”(17 - SBH - Saghk Bakim Hizmetleri
Muduaru).

“...Ciinkii Istanbul'da yasamak ¢ok zor. Ben bile 20 kilometrelik bir mesafede
oturuyorum. Kendi aracimla gidip gelmeme ragmen bazen bir saat bir buguk saati
bulabiliyor. Dolayisiyla hem ulasim hem kira butln surecleri g6z 0Onilinde
bulundurdugumuzda buradaki yasam kosullar: ¢cok pahali oldugu icin insanlar gitmek
istiyor... ”(15 - SBH — Saglik Bakim Hizmetleri Miidiirti).

> Hastanenin Konumu

Saglik Bakanligi hastanelerindeki bazi yonetici hemsireler hastanelerinin
konumunun sehir merkezine ve toplu tasimaya yakmligmin Onemli oldugunu,
hemsirelerin evlerine yakin hastanelere tayin istediklerini ve bu nedene bagli olarak

calisanlar1 iste tutamadiklarini belirtmislerdir.

“...bu bolgenin ¢ok fazla cografi olarak insanlarin evine ulagiminin ¢ok kolay oldugu
bir yer olmamasi, yeni gelen kisilerin ozellikle buraya adaptasyon konusunda sikinti
yasiyor olmasi ve bu bélgede toplumsal olaylarin fazla olmasi nedeniyle bizim devir

oranlarimiz yiiksek... ”(15 - SBH — Saglik Bakim Hizmetleri Miidiirii).
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“...ulasim faktorii mesela buraya ii¢ aktaruimda geliyor. Bu ¢ok ciddi bir para demek,
ayrica yorgunluk demek. Baska bir yerde ¢alismak benim igin, ailem i¢in daha huzurlu
olacak diyor veya ev durumu oluyor mesela. Bizim su an Biiyiikcekmece'den gelen
hemsirelerimiz var. Yani bwraksan hemen gidecekler zorla tutuyorum. Burasi
hastanemiz konum itibariyle gercekten ciddi ters bir yer. Yani toplu tasima imkanimiz
sadece otobus. Metro, tramvay, vapur éyle bir sey yok. Yani bir de ¢ok pahali bir yer
buradan ev tutamiyor. Karsidan gidip gelen personellerimiz var. Mesela orada bir
hastaneye gitmek istedi. Bunun igin tayin istedi... ”(16 - SBH — Saglik Bakim Hizmetleri
Muduara).

4.2.9. Yiiksek Devir Hiz1

Arastirmada "yiliksek devir hiz1" ana temasiyla ilgili goriisme bulgular
incelendiginde; yliksek devir hizinin diger ekip iiyeleri ilizerinde olumsuz etkiler
yarattig1, kurum hakkinda olumsuz izlenimler olusturdugu belirtilirken; yeni hemsirenin
etkin sekilde g¢aligmaya baslayincaya kadar gegen siirede varolan hemsirelerin siirekli
egitici durumda olmasiyla is yikiiniin daha da artti§i ve bunun sonucunda artan
tikenmislik durumunun kisilerin kurumdan ayrilma niyetinde etkili oldugu

belirtilmistir.

“...onlar da yoruluyor artik. Tam ogrendi diyoruz o da gidiyor. Ekip artik tiikenmiglige
gidiyor. Kalan kisileri de zorluyor bu durum...”(37 — OH — Sorumlu Hemsgire).

“...Birisini ise aliyorsunuz, uzun siire ¢calismak mantikli. Bence 3 ay sonra degistirmek
karst taraf i¢in de sikinti bence. Bir donemde mesela ¢ok sirkiilasyonumuz vard,
birilerine ogretiyoruz. Tam égreniyorlar, tam adaptasyon siiresini gegmis oluyor, devlet
atamasi oluyor, tekrardan gidiyorlar. Sonra yenileri geliyor. Yine oryantasyon sikintist,
yine iy yiikii artisi ve diger ¢alisanlar bundan etkileniyor. Biz hep yeni geleni egitecegiz,
sonra gidecek, yine yenisi gelecek diisiincesi. Siirekli bir egitici konumundalar.
Isyiikleri artiyor, motivasyon kalmiyor, onlar da gitmeye niyetleniyorlar. Bi de kurum
hakkinda olumsuz goriisleri olusuyor iyice. Bir ara boyle bir stkintimiz vardi. ..."”" (43 -

OH — Sorumlu Hemsire).
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4.2.10. Mesleki Beklentilerin Karsilanmamasi

Yonetici hemsireler hemsirelerin isten ayrilmalarinda etkili olan mesleki
beklentilerinin karsilanmamasi temasiyla iligkili olarak “mesleki otonomi yetersizligi”,
“egitim kurumlarina ve diger alanlara yo6nelme” olmak Uzere iki alt tema Uzerinde
durmuslardir (Sekil 4-15).
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Sekil 4-15: Mesleki beklentilerin karsilanmamasi ana temasi altinda olusan alt
temalar

» Mesleki Otonomi Yetersizligi

Saglik Bakanligi hastanesindeki bazi sorumlu hemsireler, hemsirelerinin
mesleklerinin klinik alandaki otonomi diizeyinin yetersiz olmasindan, hekim yanli bir

yaklasim sergilendiginden yakindiklarini ifade etmislerdir.

“...Ayrica ortada olan bir olayr bir doktor bir hemsire yaptigini farz edin. Burada
hemgirenin hi¢ savunulmadigini daha ¢ok doktorun tutuldugunu doktora yonelik
diizenlemelerin  yapildigint  siirekli dile getiriyorlar. Bir ayrimcuik oldugunu,

mesleklerinin hep asagida tutuldugunu séyliiyorlar...” (24 - SBH — Sorumlu Hemsire).

“.... Malesef meslegimiz istedigimiz yerde degil, otonomi olsun, bagimsizlik olsun. Siz

de biliyorsunuz hemsireler hep sundan sikayet¢i. Sanki hekimler bir yana, hekim dis
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saglik personeli bir yana. Ne hemgireler olarak yeterliyiz ne de yonetim olarak malesef.

Bu durum sogutuyor meslekten...” (26 — SBH — Sorumlu Hemgire).

» Egitim Kurumlarina ve Diger Alanlara Yonelme

Yonetici hemsireler, hemsirelik mesleginde dilizenli ¢alisma saatlerinin
olmamasi, fazla mesaili ve vardiyali ¢alisma sisteminde bireylerin sosyal ve aile igi
rollerini yerine getirmekte giiclilk yasayabilmelerinden kaynakli egitim kurumlarina
akademisyen olarak ge¢me ya da tamamen mesleki alanindan uzaklagma istekleri

oldugu iizerinde durmuslardir.

“...maalesef daha ¢ok kisiler ozellikle geng nesil ve biz de yiiksek lisans yapip daha ¢ok
akademisyen olup akademik yerlere yerlestirmek istedikleri icin bize gelen kadroda
hemsirelerde 2-3 sene sonraya es durumu ya da bu da ¢ok sikinti oluyor evlenip ya da
akademik kariyer yapma isteyen... Universitede Ogretim iiyesi olarak ge¢mek

istivorlar...”(10 — UH - Sorumlu Hemsgire).

“...ya da bu da ¢ok sikinti oluyor evlenip ya da akademik kariyer yapma isteyen ya da
cok farkl istekler olanlar olabiliyor baska meslek segebiliyorlar... Ciinkii artik herkes

maastan ¢ok diizenli calisma saatleri istiyor... (11 - UH — Sorumlu Hemsgire).

“..Isten ayrilma niyeti gosteren hemgirelerimiz onlar zaten kendileri bastan gelir
gelmez iki kisi ayrilacagini soyledi mesela. Kisi baska bir boliimde okuyor mesela
boliim bitecek ben hemsgirelik yapmak istemiyorum diyor, onu tutamazsiniz. Onun da

yapacak hicbir sey yok...”(6 — UH — AD Bashemsiresi).
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4.3. iste Tutma Kategorisine Iliskin Bulgular

Yonetici hemsirelerle yapilan goriismelerin analizi sonucunda (Sekil 4-17),
yonetici hemsirelerin iste tutmaya iliskin goriisleri; “kurum kiltiiri”, “personel
politikas1”, “ddiillendirme”, “personelin egitim ve gelistirilmesi”, “ekonomik tesvik”,
“iletisim”, “olumlu g¢alisma kosullar1” ve “yonetim tarzi” olmak (zere sekiz ana tema

altinda toplandig1 (Sekil 4-16) gorilmektedir.
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Sekil 4-16: Iste tutma kategorisi altinda olusan ana temalar
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Tablo 4-3: Yonetici hemsirelerin iste tutmaya iliskin goriislerinin dagilim







4.3.1. Kurum Kultdrd

Yonetici hemsirelerin hemsireleri iste tutmaya yonelik goriisleri; kurum kaltird
ile ilgili olarak “calisanlara deger verme”, “Orgiitsel baglilik”, “Ggrenen organizasyon”
ve “kurum imaj1” olmak (zere 4 alt temada ele alinarak incelenmistir (Sekil 4-18).
Yonetici hemsireler kurumlarinda ¢alisanlarinin goriislerini 6nemsediklerini, kararlara
katilimin1 sagladiklarini, onlarin sorunlariyla birebir ilgilendiklerini, ¢alisanlar arasinda
birlik ve beraberligi saglamak, motivasyonu arttirmak igin etkinlikler yaptiklarini,
calisma ortamini, dinlenme alanlarim1 iyilestirme ¢abalari iginde olduklarini,

calisanlarinin bagarilarini takdir ettiklerini ve c¢alisanlara deger vermeyi bir kurum

kiltir( olarak benimsediklerini belirtmislerdir.

Calisanlara
degerverme

Ogrenen 4 : Orgiitsel
organizasyon ' baghihk

Sekil 4-18: Kurum Kkiiltiirii ana temasi altinda olusan alt temalar

» Cahsanlara Deger Verme
“...Toplantilar yapuliyor hemsgirelerin goriismelerini dikkate almak amaciyla yapiliyor.
Bazen iist yoneticiler ve calisanlar da toplanti yapiliyor agik¢ast onlar dinleniyor,
onlarin fikirlerini sorguluyorlar, kararlarini soruyorlar neyi degistirebiliriz diye ¢alisan
memnuniyeti anketleri onlarin sonuc¢larinda bazen diisiikler ¢iktiginda onlar neden

kaynaklandigini sorgulamak icin... (32 - OH — Sorumlu Hemsire).
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“...hemgirelik haftasinda mutlaka her sene bir organizasyon yapulir. Sosyal olanaklar
yapiliyor, buna yéneticilerimiz de katiliyor, IKY mutlaka katiliyor. Onlarin gelmesi de
karst tarafa deger verdigini gosteriyor. Ramazan'da yine hemgirelere iftar veriliyor.
Hem de yine aymi sekilde tiim yoneticilerimiz, sorumlular, [KY hepsi katildig
toplantilar olabiliyor. Bu insanlar birebir hemgirelerle diyalogu kurabiliyor. Onun
disinda ilk defa hemsirelik haftasinda bir sempozyum yapildi. Yonetsel etkinlik olarak
sunumlar yapildi tiim tist yoneticiler oradaydi. Yaptiklar: konusmalarla hemgirelere
olan degerden bahsettiler. Burada c¢alisirken is yogunlugu c¢alisma saatleri gibi
durumlardan dolayr bazen degersiz hissedebiliyorsunuz ama ben yine de biitiin diger
ozel hastaneler ile karsilastirildiginda deger verildigini diisiiniiyorum...”(33 - OH —

Sorumlu Hemsire).

“...Simdi kurum kiiltiirii edinmis bir kurum zaten c¢alisanlarina deger vermek iizere
kendine organize etmistir. Biitiin sey bu ana temel bunun iizerine kurgulanmuistir.
Dolayisiyla benim kurumum tercih edilen bir kurum. Calisanlarimiza kesinlikle
kurumun deger verdigini diisiiniiyorum...” (29 - OH — Saglik Bakim Hizmetleri Miidiir

Yardimcisi).

“...mola saatleri var, disarida hastane karsisinda bir kafe var su anda. Onceden yoktu
calisanlarin ¢ikip dinlenebilecegi bir alan olarak yapildi. Yonetim burada gercekten

calisanlara deger veriyor...” (35 - OH — Sorumlu Hemsgire).

“...Hemgirelerimiz icin aralikli olarak sadece bu saydigimiz sosyal aktiviteler haricinde
tekne turlari, piknik organizasyonlari, tiyatro giinleri, tiyatro grubunda burada ¢aligan
arkadaslar hep birlikte ¢calisip bir tiyatro oyunu sergiliyorlar. Yilin belirli donemlerinde
bowling turnuvalarimiz oluyor. O yiizden hemgire olarak ¢alisanlara éncelik veriliyor.
Hemgireler giinii kutlamalar:. Bu sene hemgirelik kutlamasi gecesinin ardindan bir de
sempozyumumuzun oldugu... burada hemgirelere verilen deger bunlarla asikar...” (39 -

OH — Sorumlu Hemsgire).

“...yonetim kesinlikle ¢alisanlarina deger veriyor bence. Sonugta bazi seyler kurumun

da disinda olan seyler oldugu icin kadro ag¢ilmalari gibi bunlar bakanlikla (Saglik
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Bakanhigimi  kastederek) ilgili seyler... Kurum da elinden geldigince kosullart
iyilestirmeye elinden geldigince yapmaya ¢alisiyor. Yani bu kurumda hepimiz 6zveriyle
calisiyoruz. Gergekten artik bir sey diyemiyoruz. Ciinkii bazi seyler sizin elinizde olur,
cok personel olur da personeli bu sekilde ¢alistirsan anlarim ama yok. Cok malzemen
olurdu o zaman neden israf ediyorsun denir ama boyle bir sey yok. Herkes ézverili bir
sekilde calismaya devam ediyor ve kurum ellerinde olan imkanlar dogrultusunda bizi

mutlu etmek icin ¢cabaliyor...” (10 - UH — Sorumlu Hemsire).

“...Ornegin bir hasta ile iletisim bozuklugu yasiyor. Sen de boylesin diyerek yargilamak
yerine “hepimizin zaman zaman sikintilarimizi oluyor. Sen simdi herhalde karsiyla
iletigim kuramamissin. Git bir havan degissin. Ben baska bir arkadasini yonlendireyim”
divorum. Iste calisanlar burada kendilerini degerli hissediyorlar. O zaman ben
degerliyim. Karsida ya da ben de bir anlik bir problem olmus olabilir diyerek kendini
tekrardan tazeleyip geri donuyorlar. Bunlar kiiciik seyler ama insanlara ¢ok enerji
veren seyler. Isyerindeki mutluluk ¢ok énemli motivasyonlart icin, kosarak geliyorlar.
Obir tirlt “10 dakika ge¢ kaldin, neden béyle yapiyorsun” dediginde “tamam peki
boyle bir daha yapmam” deyip ama motivasyonu diisiiyor ve motivasyonu diisiik bir
sekilde ise devam ediyor ve bu isine de yansiyor, hastaya da yansiyor. Kiigiik bir takdir,
sirtimi swvazlama, karsi tarafi takdir etmek bunlart onlart cok motive ediyor. Illaki
maddi bir odiil olmasina hi¢ gerek yok. Bazen o paramin aldiklari donerlerin evet
paralarin kat ve kat iizerinde degerli olabiliyor bu kiiciik seyler...” (26 - SBH —

Sorumlu Hemsire).

> Orgiitsel Baghhik
Yonetici hemsirelerin orglitsel baghlikla ilgili goriisleri incelendiginde; orgiitsel
bagliligin calisanlarinin  kurumda kalma ya da ayrilma egiliminin en Onemli
belirleyicilerinden oldugu ve bunun i¢in kurum aidiyati saglamasina dnem vermesi

gerektigi belirtilmistir.

“..ilk basladigim zamanlar ¢ok ciddi bir turnover vardi ¢iinkii ortak dil

konusamiyorduk farkly farkll karakterler bir aradaydi, kurum aidiyati yoktu. Ama su
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anda tabii ki var ve turnover ilk zamanlara gére ok azald:...”(28 - OH — Saghk Bakim
Hizmetleri MUdura).

“...¢linkii siz de ¢ok iyi biliyorsunuz Tiirkiye sartlarinda istediginiz kadar ¢ok iicreti
verin. Eger alanda gercekten onun kurum aidiyetini saglayacak bir ortam
saglanmadiysa bunlar olmuyor. Iste ondan dolayr hep birlikte sosyal birseyler
vapmaya, personelimizi gelistirmeye, onlarin baghlik duygusunu arttirmaya ¢ok énem

veriyoruz ...” (29 - OH - Saghk Bakim Hizmetleri Miidiir Yardimcist).

“...Baktiginiz zaman mesela bizim sorumlu hemgire bazinda baktigimizda 22 tane
sorumlu hemgiremiz var. Turn over yiizde bir. Su bes yil i¢inde bir tane sorumlu
hemsgiremiz emekli oldu ve ayrild: gitti. Baska da degisen yok ¢iinkii bu artik oturmus.
Ne istedigini bilen artik kurum tercihini yapabilecek olan kisiler érgiitsel bagliliklar
olusmus kisiler bunlar...” (29 - OH - Saglik Bakim Hizmetleri Miidiir Yardimcist).

Yonetici hemsireler ¢alisanlarin is dis1 konularda da bir arada olmasi, birlikte
eglenmesi, kisiler arasinda iletisimin giliglenmesini saglamak amacli sosyal etkinlikler
(turnuvalar, geziler, goniilli ¢aligmalar gibi...) yaptiklarmi, aralarina yeni katilan
personelleri diger calisanlara tanitici hosgeldiniz toplantilar1  diizenlediklerini
belirtmislerdir. Bu etkinlikler sonucunda c¢alisanlarin sosyal ihtiyaglarinin  da
karsilandigint ve birlik olmanin vermis oldugu hissiyatin kuruma baghligini arttirdig

ifade etmislerdir.

“...en basiti tath cumalar. Her ayin sonunda o ay dogum giinii olanlara parti yapiliyor.
Piknik organizasyonlar:, hemgsirelik gecesi gibi ve birlik olmanin vermis oldugu

hissiyatin onemli oldugunu diisiiniiyorum... (34 - OH — Sorumlu Hemsgire).

“...Bovling turnuvalari, etkinliklerimiz var, kahvalti organizasyonlarimiz var.
Hemsirelik giinlerimizde o6zel eglencelerimiz oluyor. Miidiiriimiiz mesela  biitiin
hemgirelerine bazen sabah kahvaltist veriyor. Bu tiir seylerimizi oluyor bunlar zaten

yeterli oluyor. Eglencelere gidebiliyoruz...” (40 - OH — Sorumlu Hemsgire).
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“.Yilbasinda etkinliklerimiz oluyor. Bahar girislerinde guzel aktivitelerimiz oluyor,
ticreti alinmiyor. Boyle seyler de hoslarina gidiyor. Mesela haftaya pazar kanserle ilgili
bir kosu var, kanseri énlemek ile ilgili... Ekip heyecanli gitmek istiyorlar. Bebek
parkinda oluyor. Giizel tisértler hastane logolu tisértlerimizle gidiyoruz...” (36 - OH —

Sorumlu Hemsire).

“...hastane i¢i etkinliklerimiz oluyor yaza hosgeldin, kisa giile giile gibi gibi
etkinliklerimiz oluyor. Sadece neden iiretip bir sekilde sosyal etkinlikler yapiyoruz. Ben
sorumlu olarak bireysel goriismeler sagliyorum. Bunun disinda etkinlikler yaparim
kendi icinde yaptigimiz diizenledigimiz seyler var. Ornegin birisi evleniyor onun
diigiiniine katilyyoruz, evine ¢ocugu olur evine ziyarete gidiyoruz, disarida da
goriismelerimiz devam ediyor. Ondan dolay: gergekten motivasyonlart iyi... ”(37 - OH —

Sorumlu Hemsire).

“...bireysel olarak bir kere ben her ¢alistigim yerde mutlaka bir sosyal organizasyonlar

vaparim. Kisilerin is disinda da bir seyler paylasiyor olmalarint her zaman énemserim.
Uc ayda a/t: ayda mutlaka bir yemek organizasyonu birlikte bir sergi agmak mesela biz
burada bir sergi actik. 12 Mayista bu sergiyi a¢tik ama ondan dnce bizim en yogun
oldugumuz donemde iste soyle yorulduk boyle yorulduk dedigimiz bir donemde birden
bir fotograf sergisine gelince herkes ¢ektigi fotograflart getirmis, hastane iist katinda
bunu sergiledik ziyaret¢i oldu. Ziyaretgiler yorum yapti. Birinci, ikinci, tigiincii fotografi
sectik. Iki ay boyunca sadece o fotograf sergisini konustuk. Bence cok da iyiydi
insanlarin is disinda yaptigimiz giizel bir sey. Ben bu tarz geyler yapiyorum, sosyal
organizasyonlar yapryorum. Bu bir sanatsal faaliyet olabilir, ne bileyim en az yilda iki
kez ti¢ kez birlikte tiyatroya gitmek ya da bir de bir sey oldugu zaman gruba yazar
“bununla ilgili bir organizasyon yapalim mi1” diye. Bir tiyatro olur her yil mutlaka ii¢
dort defa tiyatroya gideriz. Begendigimiz bir film olsa hadi hep birlikte sinemaya
gideriz deriz kigiler bunu onerir. Tabi bir de ben insanlarin hobileri olmasini ¢ok
destekliyorum, ¢ok dnemli oldugunu diistiniiyorum. Hobileri olan kisiler hep aymi
pencereden bakmazlar baska pencerelerden de bakmayr bilirler. Yeni yilda herkese
hemgirelik hizmetleri, atiyorum bu sene defter dagitir kiiciik de olsa dyle seyler yapilir.
Hemgireler giinti de baska bir seyler yaparlar. Bayramda ufak tefek hediyeler
vardir...” (31 - OH — Sorumlu Hemsire).
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“...Yani soyle tabi rutin seylerimiz oluyor. Piknikler, deniz gezileri, hastane icerisinde o
ses yarismasi bile yaptik. Yani sergiler, disarrya ozel okullara gondermek gibi...
Karanlik okuldan kagis oyunlart var ya, gundemde ne varsa mutlaka bir seyler...
Parasiz kahvalti organizasyonu yapariz. Yeni baslayanlara mutlaka tist yonetim
kahvalti organizasyonuna davet ediyorlar...”(28 - OH — Saghk Bakim Hizmetleri
Muduaru).

“...Neler yapmiyoruz ki bazen yoruluyorum. Gegen hafta yoneticim ile konusuyorum bir
sey daha yapalim, bir sey daha yapalim. Bir kere ulusal ve diinya orgitsel anlamda
vapilan biitiin ozel etkinlikleri biz bir firsati ¢eviriyoruz. Hem hasta bilgilendirme
bilinglendirme hem de calisamin sosyal olmasi anlaminda kisa bir ornek... Gelecek
hafta mesela hasta haklari sorumluluklart adi altinda biz, hastalarimiz ve tUm
calisanlarimizla bebek parkinda bir festival gibi bir sey diizenleyecegiz, bekleriz. Yine
ozellikle saghk ¢alisaninin her ozel giiniinde dogum giiniiydii, ¢cocuktu vesaire mutlaka
bunlari sosyal komitelesme seklinde yapilan seyler... Genglerin simdi sevdigi eglenceli

vemeli i¢meli organizasyonlar da yapiyoruz. Cok ¢ok seyler yapiyoruz bu anlamda...”

(29 - OH — Saglik Bakim Hizmetleri Miidiir Yardimcisi).

“...Yani soyle iletisimi gii¢clendirmeye yonelik bir seyler yapmaya ¢alisiyorum.
Motivasyon saglamak igin ne yapiyorum. Aylhk toplantilarimiz oluyor. Yilbasi
kutlamalart yapiyoruz. Zaman zaman klinik olarak yemek diizenliyoruz. Disarida
yemeye gidiyoruz. Bu tarz seyler hemgirelik haftasinda mutlaka her zaman problem
olur, kurum bazinda da yilbasi partisi olur bunlar yani motivasyon saglamak

amaciyla...”(8 - UH — Sorumlu Hemsire).

“...biz her ay bilgilendirme toplantilari yapiyoruz. Hastane ile ilgili ne yapildl,
gectigimiz ay siire igerisinde neler yapildi, genel olarak nelerin yapilmasint istiyoruz,
bunlart ¢alisanlarimizi paylasiyoruz. Bence bu bir motivasyon, aidiyet duygusunu
gelistiriyor. Kigsiler biliyor, ka¢ ameliyat yapimis, ka¢ hasta gelmis, hastaneye yeni
katilan ~ ¢alisanlarimiz  Kimler.  Hogsgeldiniz  diyoruz onlara bu bilgilendirme
toplantisinda. Onlart mutlaka karsilyyoruz kendisini tanitryoruz. Kendilerini bir ailenin

pargasi gibi hissediyorlar...” (18 — SBH - Saglik Bakim Hizmetleri Miidiir Yardimcisi).
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“...Biz birim olarak ayda bir kahvalti diizenliyoruz. Asistan arkadaslar, uzman
arkadaslar hemgire arkadagslarla kendimiz bir seyler yaparak maddi olarak kurumdan
bir beklenti degil de organize olarak herkes bir seyler getirerek hep beraber hem
sorunlarimizt dile getirirken, sitkintilarimizi dile getirip konusuyoruz. Ve de bir veda
oluyor dogum giinii oluyor mutlaka toplantyoruz bir etkinlik yapiyoruz...” (25 - SBH —

Sorumlu Hemsire).

Yukarida deginilenlerden farkli olarak, bir kamu hastanesindeki yonetici hemsire
motivasyonu arttirmaya yonelik organizasyonlar yapmak istedigini fakat bunun igin

ayrilan biitce olmadigin1 ve sikinti yasadiklarini belirtmistir.

“...ne kadar motive edebiliyoruz konusunda tabii ki biraz soru isaretlerimiz var. Daha
iyi daha giizel seyler yapabiliriz. Kurumsal olanaklarla bir seyler yapmaya
calistyorsunuz. Bakim miidiirliigiimiiz olarak elimizden geleni yapmaya c¢alisiyoruz.
Ama bazen baska seyler yapmak istiyoruz, farkly birliktelikler yapmak istiyoruz. Ama
takdir edersiniz ki bunlar maliyet isteyen seyler bunlarin karsilanmas: diizeyinde bazen
stkintilar yasayabiliyoruz. Maalesef olumsuzsa duruyoruz ama paradan ¢ok manevi
sozel anlamda bir seyler yapmaya ¢alisiyoruz sosyal birliktelikler...”(18 — SBH - Saghk

Bakim Hizmetleri Miidiir Yardimcisi).

> Kurum Imaji

Universite hastanesinde gorevli yonetici hemsireler kurumlarimin kimliginin,
marka degerinin, kendilerinin prestijine olumlu katkida bulundugunu, bu kurumda
calistigi i¢in gosterilen itibarin  onlarin  kurumsal bagliligimi  olumlu  ydnde

belirtmislerdir.

“...ben de hemgireyim .............. 'da (¢calistigi kurumun ismini belirterek) ¢alistyorum
dedigimde insanlarin bana gosterdigi gercekten bunu hi¢ abartmiyorum ki kardesim
benim ameliyat oldugumda o zamanlar ben yonetici degildim, servis hemsiresiydim.
Orada bana gosterilen bana verilen itibart inanin ben size tarif edemem burasinin
kimligi ¢ok onemli. Ben hala bunun boyle oldugunu diistiniiyorum. Ben gideyim baska
bir kuruma gideyim, “Ben .............dan .......... hemsire” (¢calistigi kurumu ve ismini

belirterek) dedigimde, “buyrun eslik edelim size” derler yani. Ben baska yerlerde
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gordiigiim itibart o da surf ............. ‘It (¢alistigr kurumun ismini belirterek) oldugum

icin diistiniiyorum... (13 — UH — AD Bashemsgiresi).

“...Ben sahsen .............. 1 (¢alistigt kurumun ismini belirterek) sevmesem hayatta bir
dakika kalmam. Buraya bir gelen bir giden bin pigsman. Ben girdim ayrilamiyorum. Yani
bu kurumdan ayrilacagimi diistindiigiim zaman tiziiliiyorum. Bunu saglayan sey nedir
bilmiyorum. Ama biitiin hemgirelere sorun, béyle bir sey vardir. Hepsi gitmek ister ama
aslinda hi¢ biri de gitmez. Béoyle bir yerdir yani ........ (calistigr kurumun ismini
belirterek). Yani ben defalarca Saghk Bakanligi hastanesine gec¢mek igin ¢aba
harcamisimdir, diigiinmiigiimdiir. Daha dogrusu en ufak bir seyde hemen sonrasinda
fikir degistiriyorum. Burasi farkli bir yer yani ben buranin burasinin biraz daha kaliteli,

bir marka oldugunu diisiiniiyorum. ... (4 — UH — Sorumlu Hemsire).

> Ogrenen Organizasyon

Ozel hastanede gorevli yonetici hemsireler, hemsirelerinin gelisimini siirekli
tesvik eden ve besleyen, 6grenmeyi kurumun kapasitesini ve basarisini artirmaya
yonelik bir yatirim olarak goren ve dolayisiyla 6grenmeye ve gelistirmeye olanak
saglayan bir ortam yaratarak hemsirelerini iste tutmada etkili olduklarini

vurgulamiglardir.

“...aymi zamanda gecen seneyi taklit etmemeye c¢alisiyoruz, siwradanlik olmamasi
gerekiyor. Uzerine mutlaka bir seyler koyuyoruz. Hep biraz daha ileri nasil gidebiliriz
diye diigiiniiyorum. Maksat giinii kurtarmak asla degil. Bilimsel ¢alismalari falan bu
sene daha c¢ok kongrelere gondermem gerekiyor. Her yoneticiyi bir kere bir kongreye
gondermeye ¢alistyoruz. Bilimsel ¢alismalara mutlaka destek olunmasin saglyyoruz.
Onlarin da bu siiregten bakmalarini, bu gozle bakmalari sagliyoruz ve ayni zamanda

onlarda kurum aidiyeti olusturuyor bu...” (29 - OH — Saglik Bakim Hizmetleri Mudir().

“...Gegen sene Amerika'da Tiirkiye'de ilk defa verilen bir mikemmeliyet belgesi var,

cok agir kriterlerde degerlendirilen. O ¢alismayt yaptik. Kanser cerrahisi ve bariatrik
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cerrahi tizerine ve kendi olusturdugumuz bu g¢alismayr bilimsel ¢alisma verdik ve
Uluslararasi hemsirelik kongresine sunum yapma hakkini kazandik. Pazartesi giinii
gidecek arkadagimiz sunmaya. Bir kere her yila bir hedef koyarak baglyyoruz. Grup
hastane adina da 2017'de mesleki gelisim ve kariyer planlamast olarak koymustuk. Cok
yvogun bir bi¢imde bilimsel ¢alismalara agirlik veriyoruz. Hem kurum igi hem kurum
dis1 sempozyum, seminer, workshop gibi biitiin bilimsel ¢calismalar: artik disart agik bir
sekilde yapryoruz. Hemgirelerimize, biitiin ¢calisanlarimiza yurtici ve yurtdist kongre ve
seminerlerde poster sunum yapmak tizere bir grup hastane oldugu i¢in mutlaka maddi
destek de veriyor. Kendi yaptigimiz ¢calismalar: sunmakla ilgili ¢ok giizel ¢caliymalarimiz
var. Dedigim gibi bu sene 2017 i¢cin 10 hedef koymustuk su an 14 tane bilimsel ¢alisma
ile yapiyoruz...hedeflerimizin tizerine bile ¢iktiysak, demek ki bu personelimize iyi bir

sekilde yanstyor. (28 - OH — Saghk Bakim Hizmetleri Miidiirii).

4.3.2. Personel Politikasi
Yonetici hemsirelerin  hemsireleri iste tutmaya yonelik gorisleri personel
politikasina iliskin olarak “yetki devri”, “kariyer yonetimi”, “is giivencesi”, “isten ¢ikis

goriismesi”, “isten ayrilma niyeti olan ¢alisana yaklasim” olmak {izere 5 alt temada ele

alinarak incelenmistir (Sekil 4-19).

Yetki devri

Kariyer
yonetimi

is
glivencesi

PERSONEL

Q)LiTiKASI

istenayrilma
niyetiolan

calisana

yaklasim

isten qikig
goriasmesi

Sekil 4-19: Personel politikasi ana temasi altinda olusan alt temalar



129
> Yetki Devri

Ozellikle 6zel hastanelerde gorevli yonetici hemsireler bdliimlerinde her konuda
giivendikleri biitiin ekibi uyumlu bir sekilde ¢alistirabilen ekip liderlerinin oldugunu ve
onlara yetki devrederek, sorumluluk vererek onlarin performansimi gelistirmeye,

motivasyonlarini, 6zglivenlerini ve bagliliklarini arttirmaya ¢alistiklarini belirtmiglerdir.

“...ekip liderleri daha deneyimli hemsgireler. Aslinda sorumlu hemsirenin yardimcilart
da diyebiliriz. Hasta bakiyorlar ama daha az hasta bakiyorlar. Biitiin ekibi koordine
ediyorlar. Asil adi koordine degil de biz onlara delege ediyoruz. Sen mesela yiiksek
riskli ilaclar icin bugiin sorumlu ol diyoruz. Sen bugin depo kontrollerini yap. Yani
ekstra bir gorevleri oluyor. Bir de gorevleri rehber hemsire oluyorlar. Yeni baslayan
hemgire onlarin yaminda ogreniyor stiregleri... bu onlara ne sagliyor derseniz... motive
oluyorlar, performanslart artiyor, kuruma baghhg: gelisiyor...”(37 - OH — Sorumlu

Hemgire).

“...mesela benimkinde soyle diisiindiiler boliimiiniin kendi igerisinde bir sorumlu
hemsiresi olsun yani boliimiinde iki hemgsire vardir ama birisi digerinden daha
baskindir, ekip lideri aslinda odur oraya yoneten hemsiredir o. E kan almada bir kigi
vardir. Cok iyidi, o oldu mu orada sorun ¢tkmaz. Bilirim ki orasimin da sorumlusu, ekip
lideri odur. Biz ne yapariz bilirim ki ben buradayim ya da dérdiincii kattayim. Bir sorun
oldugunda oramin hemsiresi bana geri donecek orasini isleyisinden haberim olacak.
Aslinda herkes benim i¢in her bolimde bir ekip liderim var diyebilirim...” (38 - OH —

Sorumlu Hemsire).

» Kariyer Yonetimi

Yonetici hemsireler ¢alisanin kariyer hedefleri ve hedeflere ulagsmasi i¢cin mevcut
gorevinde sahip olmas1 gereken is deneyimi, egitim durumu, yetkinlik diizeyi, calistig
siirede gosterdigi performansi gibi objektif kriterlere dayali olarak yapildigini ve
calisanlarin giidiilenmesi ic¢in kullanilan bir arag¢ olan terfinin ve hemsirelerin alaninda
uzmanlagmasimin iste tutmayr etkileyen Onemli etmenlerden Dbiri oldugunu
belirtmislerdir. Kurumda dikey kariyer basamagi olarak ekip lideri hemsire, servis

sorumlu hemsiresi, enfeksiyon hemsiresi gibi pozisyonlar bulundugu goriilmektedir.
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“...Buradaki herkes, kariyer yapmak isteyen herkes kendini gelistirerek bunlart
yapabilirler. Burada iki yil caliymis ger¢ekten potansiyeli olan ¢alisanlar varsa

gelisimleri acgiksa ekip lideri olurlar, sorumlu hemsire olurlar, onleri her zaman

aciktir... ”(35 - OH — Sorumlu Hemsire).

“...Ozel sektorde hemsireler genelde her katta bir kigi, iKi kisi vardir uzun yildir calisan
arasinda ihtiyaci oldugu i¢in eger orasimin ihtiyact varsa sorumlu hemsire olarak
degerlendirilebilir ya da bazen siipervisor agiklart oluyor. Oradan tercihler

yapabiliyorlar, teklifte bulunabilirler. ... ’(41 - OH — Sorumlu Hemsire).

“...en basit ornegi ben buraya ekip lideri olarak geldim ¢aliymamdan dolayr sorumlu

hemsgire oldum. Aymi sekilde onlar icin de gegerli...” (38 - OH — Sorumlu Hemsgire).

“...yine biz grup hastane oldugumuz icin bu kurumda olmasa dahi diger kurumlara
kariyer hedeflerini yaparak degerlendirmelerini saglyyoruz. Bir egitim hemgiremiz farkli
bir kurumda hasta bakim hizmetleri miidiiriimiiz olarak gitti iste. Bir baska sorumlu
hemsiremiz enfeksiyon hemsiresi olarak farkl bir yere gitti, bakim uzmani olarak gitti,
gibi gibi... Bu kurumda zaten kurum iginde direkt ist yonetim sorumlu hemsireler
dedigimiz ¢ok fazla artik ilerleyebilme imkani yok ama alt gruplar i¢in inanilmaz. Yani
ekip lideri, sorumlu hemsire ve sift olabilmekle ilgili, hepsi dyle yani. Su an mesela iki
tane sorumlu hemgiremiz buraya staff olarak girmis, ekip lideri olmus su anda sonra
sorumlu olan kigiler...” (29 - OH - Saglik Bakim Hizmetleri Miidiir Yardimcist).

“...Terfilerde i¢ kaynak kullaniliyor. Bu anlamda ¢alisanlari ashinda iyi bir sekilde
motive edebiliyoruz. Yani bir normal hemsireyken ekip lideri olabiliyorlar, ordan
sonrasinda sorumlu hemgire olabiliyorlar. Biz grup hastaneyiz biliyorsunuz. Yani bu
hastanede olmazsa bagka bir hastanede da olabilir. Ayni zamanda 6rnegin yerlesim yeri
degistiginde kendi i¢imizde farkli hastanelere gegis olabiliyor yani ve biz de mutlaka i¢
kaynak kullaniliyor ... ” (38 - OH - Sorumlu Hemsire).

“...ozellikle yeni birimler acildiginda deneyimli hemgirelerimize sorumluluk vererek

degerlendirmeye ¢alisiyoruz...”(15 — SBH - Saglik Bakim Hizmetleri Miidiirii).
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“...Kuruma bagliliklar: igin bir kere spesifik hemsire olmalart onemli. Branslasma

olmast ¢cok onemli...” (26 - SBH — Sorumlu Hemsire).

“... hemgirelerimizde uzmanlasmay destekliyoruz. Bunun icin her tiirlii mesleki gelisim
icin onlerini agiyoruz. Sertifika programlari, egitim programlart neyse hepsine
gonderiyoruz. Bu ¢ok énemli onlar igin de bizim i¢in de... uzmanlasmis hemgire demek
hasta giivenligi demek, az hata demek. Calisan kendini kurum igin degerli oldugunu

hissediyor, kuruma baghiligini arttiriyor... ” (38 - OH — Sorumlu Hemgire).

> lsten Ayrilma Niyeti Olan Calisana Yaklasim

Arastirmada "isten ayrilma niyeti olan c¢alisana yaklagim" temasiyla ilgili
goriisgme bulgular incelendiginde yonetici hemsireler isten ayrilma niyeti gosteren
hemsireleriyle ayrilma nedenlerine iliskin  mutlaka goriismeler yaptiklarini
belirtmislerdir. Ayrilma nedenleri ailevi ya da iicret politikasiyla ilgili ise iyilestirmeye
yonelik bir secenek olmadigini; ancak c¢alisma kosullarina iligkin nedenler s6z konusu
ise calisan1 kaybetmemek igin olabildigince ¢oziimler {iretmeye ¢alistiklarini (vardiya

diizenlemesi, boliim degisikligi vb.) belirtmislerdir.

“...Ya simdi mesela boliimiiniizde hi¢ kaybetmeyi diisiinmediginiz bir hemgsire var. Bu
yildiz hemgire, bunu kaybetmemek icgin elimizden geleni yapalim. Biz o kisiyi
kaybetmemek icin kendi aramizda miidiir, miidiir yardimcist, benimle birlikte
konusuyoruz, ¢oziimler iiretmeye ¢alisiyoruz. Sunu da mi denesek bunu da mi denesek

diye konusuyoruz, degerlendiriyoruz...” (38 - OH — Sorumlu Hemsire).

“...once kisiyle bire bir bunu ¢ézmeye ¢alisiyoruz. Mesela yeni gelen bir arkadasimiz
basladr burada calismak istemiyor. Bizim de ihtiyacimiz var. Soyle buranmin olumlu
yonlerini siraltyoruz. Kisiyle bire bir yiizyiize konusuyoruz. Béyle bir vaka oldu mesela.
Gegenlerde klinige vardiyali ¢alisan bir arkadas basladi. Kendisinn daha énce onkoloji
deneyimi oldugu icin onkolojide ¢calismak istedigini soyledi. Ben de kendisine séyledim
bizim sana ihtiyacumiz var senin burada olmani istiyoruz, gitmek istedigin yerlerle ilgili
de gidip goriisebilirsin arastirma yapabilirsin. Ama kararint vermeden énce burasinin

olumlu yédnlerini kendisine siraltyyorum, olumsuz yonleri tekrar konusuyoruz. Ama
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arkadagstan su an memnunuz gayet o da memnun. Kazandik yani. Belki de biraz bizimle

ilgili...”(8 - UH — Sorumlu Hemsgire).

“...Nébet tutamazsa hig, giindiiz ¢calisacak bir yere geciririz. Ornegin hafta sonu
olmayabilecegi bir yer ¢ok nadirdir ama ne bileyim birimde hafta sonu ¢alismak isteyen
kisiler olabilir. Dolayisiyla o birime daha ¢oK geGiririz ki bu kisi hafia ici ¢aligsin, senin
gece nobeti sayimi miimkiin oldugunca aza c¢ekebiliriz ya da béyle bir birime
gecirebiliriz esi ve ¢ocugu ile gegirsin diye hafta sonlarimi azaltabiliriz. Bu sekilde
uygulamalarimiz olabiliyor. Yapabilecegimiz hemgirelerimiz oluyor...”(40 - OH —

Sorumlu Hemsire).

“...mesela diyor ki ben kursa gitmek istiyorum ama haftann ii¢ giinii soéyle soyle bir
sey, su saatlerde kurs var. Bana bugiinlerde ndbetlerimi ayarlayamazsiniz iicretsiz izin
kullanacagim diyor. Ucretsiz izin alacagim diyor onemli, sinav hazirliklar: var mesela
béyle seyler yapiyoruz onun istedigi gibi giin giin planlama yapiyoruz...”(4 — UH — AD
Baghemgiresi).

“..Soyle eger hemsire diyorsaki ben maas yiiziinden gitmek istiyorum diyorsa onu
degistiremiyoruz ama ben artik gece ¢alismak istemiyorum, ben hep gece ¢alismak
istemiyorum orada da giindiiz de c¢alismak istiyorum denildiginde konusuluyor.
Coziimler bulunmaya ¢alisilyyor. Biraz gece biraz giindiiz karisik ¢caligsin diye. Eger o

kisi gercekten gitmeye niyetliyse gidiyor...” (11 - UH — Sorumiu Hemsire).

“...Sunu soyleyebilirim. Benim ii¢ eleman: nmu tutmak icin elimizden ne geliyorsa hepsini
yaptik. Mesela yani okuyacakti bir béliim kazandi dedik Ki gece okuyabiliyorsan biz
gundiiz ¢alistiralim, sen gece oku, teklif sunduk, olmad: ya da giindiiz oku, biz gece
calistiralim seni. Hafta sonu ¢alistirdim mesaisini tamamlamak icin. Yani biz kurum
olarak kaybetmek istemedigimiz elemanlart her tiirlii gayret gosteriyoruz gitmemeleri
icin. Birgok secenekler sunabiliyoruz ya biz de bir kere bir¢cok kurumda olmayan en
onemli sey biz bir aile gibiyiz. Bizim bir iyi elemanimizi da kaybetmemek i¢in elimizden
gelen gayreti fazlasiyla gosteriyoruz. Bizim bir elemanimiz gittiginde sevdigimiz bir

elemammuz gittiginde ¢ok iiziiliiyoruz gercekten...” (38 - OH — Sorumlu Hemsgire).
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> Tsten Cikis Goriismesi

Arastirmada "isten ¢ikis gorlismesi" temasiyla ilgili goriisme bulgular
incelendiginde; 6zel hastanede gorevli yonetici hemsireler, hemsireleri iste tutmaya
iliskin yapilacak eylemlere karar verebilmek ve isgoren devrinin nedenlerini saptamak
icin, IKY’nin isten ayrilan calisanlarla mutlaka ¢ikis goriismeleri yaptigin1 ve bu
goriisme sonuglarinin kendilerine aktarildigini ve degerlendirmeler yapildigini ifade

etmislerdir.

“..ylizde yirmi gibi devir hizi oldu gegen yil. Ama bununla ilgili de her bir yiin
sonunda neden gittikleri ya da biz mi ¢ikardik, deneme siiresinde mi gitti, bunlarin
mutlaka analizlerini yapryoruz. Bunun iizerine ne yapabiliriz diye mutlaka bakiyoruz.
Kisilerin geri bildirimlerini degerlendiriyoruz. Insan kaynaklari bunu yapiyor. Senin
alanminda insanlar en c¢ok c¢abuk o6grenemediklerinden dolayr gitmek istediklerini
sOyluyorlar diyorlar mesela boyle geri bildirimler oluyor. Tamamen 6rnek veriyorum.
O bize dontyor onun analizi mutlaka bize dontyor. Gitmek isteyenlerin geri
bildirimlerini mutlaka insan kaynaklari degerlendiriyor. Bir de biz bunlarla ilgili
mutlaka yonetim alanimiz ile ilgili sunum yapariz. Bize su kadar kisi baslad. Su kadar
kisi ayrildi gitme nedenleri evlilik, neyse artik gitme nedeni...”(31 - OH — Sorumlu
Hemygire).

“...kesinlikle sorguluyor hemsireyi giderken ayrilma sebebini. Eger kisi diyorsa benim
sorunum yéneticim bana ¢ok sert davraniyordur falan iste onun yiiziinden gidiyorum
gibi durum s6z konusuysa bunla ilgili mutlaka geri bildirimde bulunuyor. Senin
alamindaki kigiler bundan dolayr gidiyormus bu a¢idan bakar misiniz, siireglerinizi

kontrol eder misiniz diye doniis yapiyor... (36 - OH — Sorumlu Hemsire).

“...ctkan kisi insan kaynaklart asamasinda miilakat yapiliyor. Mutlaka bizim iginde
oldugumuz bir siire¢ degil. Ciinkii orada dogru veriyi yakalayabilmek igin tarafsiz bir
goziin degerlendirmesi yapilyyor ve biz turnover nedenlerine baktigimizda zaten bunu
zaten yazili kayit altinda tutuyoruz. Istifa edenin istifa nedeni, istifa nedeninden de
Yogunluk mesela ¢ikti, Isgiicii ve yogunluk ¢ikti bakiyorsunuz. Eger 30 tane hemgirenin

calismasi gereken bir yerde siz zorlu nedenlerden dolayr 20 kisi ¢calistiriyorsaniz hemen
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kurum yonetimi ile birlikte daha kalifiye daha kalict 10 tane daha eleman alyyorsunuz.

O zaman geriye kalan o 20 kisinin devir hizim diisiirmiis oluyorsunuz...” (29 - OH -

Saglik Bakim Hizmetleri Miidiir Yardimcisi).

> Is Giivencesi

n

Arastirmada "is gilivencesi" ana temasiyla ilgili goriisme bulgulan
incelendiginde; kamu hastanelerinde gorevli yonetici hemsireler devlet memurlugunun
sagladigi is giivencesinin hemsirelerin kurumda kalmasinin en 6nemli nedenlerinden
biri oldugunu belirtirken, 6zel hastanede goérevli yonetici hemsireler kurumlarinda
hemsirelerin is giivencesi sikintis1 yasamadiklarini, bu konuda giiven sagladiklarin1 ve
personellerini  kurumunun geleceginin en Onemli yatirimlart olarak gordiiklerini

vurgulamiglardir.

“...bir kere burada hic is giivencesi sikintisi hi¢ yasamiyorlar. Is giivencesi tam oturmus
durumda. Burada kimse keyfi durduk yere ya da birisinin istegi ile isten ¢ikarilmaz.
Hatta isten c¢ikarilan kisi yok denecek kadar azdw, hi¢ is giivencesizligi
yasamiyorlar...” (35 - OH — Sorumlu Hemsgire).

“...Ama bu bir taraftan bir gorev tamimi var sonucgta gorev tammi igerisinde ¢alistigi
SUrece basina gelebilecek bir durum degil. Yani bu sekilde iyi bir sekilde hastaya
vaklagim istenildigi gibi yerine getiriyorsa korkacak bir sey yok. Hicbir zaman bir
gecerli biiyiik bir sorun olmadigi zaman isten ¢ikarma séz konusu degil ... ”(43 - OH —

Sorumlu Hemsire).

“...Neden kaliyoruz c¢iinkii mesela ben devlet memuruyum. Ben bu hakkimi kaybetmek
istemiyorum. Baska yerlerde gitmek gecmek istiyorum. Ozele ge¢mek istemiyorum. Ozel

riskli ciinkii bir is giivencesi yok... (11 - UH — Sorumlu Hemsgire).

“...Biz her seyden donce hemgireleri gercekten sahipleniyoruz bizim burada amacimiz
giinti kurtaran staf hemsire yetistirmekten ziyade kurum aidiyeti saglanmis bireyler

yetistirmek ve gelecege yatirim yapmak... " (34 - OH — Sorumlu Hemsire).



135
4.3.3. Odullendirme

Arastirmada  "oOdillendirme" ana temasiyla ilgili goriisme bulgular
incelendiginde (Sekil 4-20); yonetici hemsireler ¢alisanlara gosterdigi performansin
sonucu olarak maddi ya da manevi 6dullendirmelerin farkli sekillerde yapildigini ve
bu odillendirmenin orgiite bagliligr arttirdigini, calisanin kendisini daha degerli

hissettigini belirtmislerdir.

ODULLENDIRME

b

Maddi
ddiillendirme

Manevi
odiillendirme

Sekil 4-20: Odiillendirme ana temasi altinda olusan alt temalar

Ornekleme alinan kamu hastanelerinden sadece birisinde kuruma ek katki
saglayanlara, bilimsel caligma yapan hemsirelere doner sermayeden %20 ek fark
verildigi, diger kamu hastanelerinin maddi d&diillendirme uygulamalar1 olmadig:
belirtilmistir. Ozel hastanelerde ise sdzel takdir, plaket, fark yaratanlar uygulamasi gibi
manevi Odillendirmelerin oldugunu ve yilin hemsiresi gibi maddi destek saglayici

odiillendirmelerin yapildig1 saptanmustir.

» Maddi Odiillendirme

“...Bir de yilda bir kez egitim ihtiya¢ analiz sinavi oluyor. Biitiin hemsirelerin katildig
herkesin bolimine 6zel ve buna gére de kisilere ek iicret ddeniyor. Yilin hemgiresi
ticreti ddeniyor. Yilda bir kez egitim ihtiya¢ analiz sinavi yani bizim boliime, bize 0zel
100 tane soru var. 100 tane de kurumsal soru var. Ornegin yani ilk kurumsal
oryantasyonda aldigimiz egitimle ilgili iki giin sinav siiresi oluyor, biitiin hemsireler

katiliyor. Kurum ortalamasi oluyor diyelim ki 75 ortalama 75°i gegen herkese ek Ucret
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odeniyor, yillik olarak maast her ay arti oluyor. Insanlarin kadrosuna gore farklilasiyor
ona gore de onlar analiz ediliyor. Bu egitimden bu sinavdan herkes de ge¢miyor. Biz ii¢
senedir ameliyathane olarak butlin grup hastanelerinin, ameliyathanelerinin icerisinde
egitimde birinci olduk. Hepimizin 80-90 da ortalamasi. Onlar hem ticret hem de ekstra

plaketler ile falan édiillendiriliyor...” (31 - OH — Sorumlu Hemsire).

“...fark yaratanlarimiz var aylik olarak plaket veriliyor yani yonetimin karsisinda bu
plaketler veriliyor, konusma yapuiyor bu farkindan dolayr agiklayarak onlara plaket
veriliyor. Kendini orada kisi ¢ok iyi hissediyor. Alanlarin yogunluguna gére bazen
performans, performansa gére ézel bir biitce verebiliyoruz...”(40 - OH — Sorumlu

Hemgire).

“...ben acikcasi doner sermayeden yiizde yirmi fark vererek ve o birimde c¢aligan
arkadaglarim illa sorumlu olacak diye bir kaide yok. Eger iistiin bir performans
gosterdiyse doner sermayeden %20 fark vererek odiillendirmeye ¢alistyorum. Onun
disinda ayrica seminer, sempozyum kongre gibi seylere katilimini saglyoruz...” (15 —

SBH - Saglik Bakim Hizmetleri Miidiirii).

» Manevi Odullendirme

Y onetici hemsireler kurumlarinda galisanlarin motivasyonunu arttirmaya yonelik
maddi bir takim tesvik edici odiillerin yani sira sozlii takdir etme, izin verme, plaket
verme, “fark yaratanlar” gibi uygulamalarla diger c¢alisanlara duyurma, onlarin yaninda

onore etme gibi manevi 6diillendirme yontemlerini de kullandiklarini belirtmislerdir.

“...sonra burada yaptiginiz isleri gosterebileceginiz fark yaratanlar gibi uygulamamiz
var. Fark yaratanlar segillir, yonetim kurulu karsisinda onlarin neden fark yarattigi
konusulur. Aylik olarak her birinden sene sonunda, bir yil icerisinde en ¢ok tesekkiir
alanlarvmiz var. Sinaviarimiz var bizim. Yil icerisinde performansi ol¢mek igin
icerikleri yakin sinavlar. Bu sinavlarda yiiksek puani alan kisiler, yil icerisinde bilimsel
calisma yapan kisilere yilbasi eglencelerinde biitiin yonetim kurulu éniinde ve biitiin

calisanlarin éniinde plaket verilir, onore edilir. Yani ben ......... (cep telefonu markasi
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belirterek) falan verildigini de biliyorum. Agik¢ast bir maas ikramiye bu gibi degil,

hediye anlaminda oldu ama onu hatirliyorum...”(35 - OH — Sorumlu Hemsire).

“..manevi de olsa odillendirmek ©Onemli, motivasyonu arttizi. Sonugta strekli
sikayetlerin bildirilmesinde nasil motivasyonlari moralleri bozuluyorsa bunlarda da
memnuniyet dile getirilince tabii ki motivasyonlar: yiikseliyor. Yani sadece sikayet
etmiyorlar tarzinda bir yaklasim oluyor o diisiince oluyor...”(32 - OH — Sorumlu

Hemygire).

“...Mesela biz sorumlulara, onu bize birakiyorlar. Mesela bir JCI denetimi sonrasinda,
akreditasyondan sonra bitin sorumlulara istediginiz kisilere iki gun izin verebilirsiniz

gibi seyler olabiliyor, boyle uygulamalar var... (31 - OH — Sorumlu Hemsire).

“...bir tesekkiir yazildiysa ankette mutlaka bunlar paylagiliyor. Hastanede yeni bir
gelisim, olusum yapildiginda buna sizin gOsterdiginiz adaptasyonunuzda bile olumlu
seyler mutlaka mail olarak atilip tesekkiirle sunuyorlar. Bu yeni olusma katildiginiz icin

deger verdiklerini gosteriyorlar...”(33 - OH — Sorumlu Hemsire).

“...Diyelim ki hastalar bizimle ilgili pozitif bir sey oldugu zaman kurum ona bir

tesekkiir belgesi atar “yaptiginiz iste su hizmetten dolayi tesekkiir ederiz” gibi. Yani
onun farkindadir...” (31 - OH — Sorumlu Hemsire).

“...Elimden geldigince yapmaya ¢alistyorum. Nedir bunlar. Motive edici sozciikler
sOylemek, birinin yakaladigi bir basariy fark edersen bu konuda takdir etmek ve
arkadaslarimin yamnda onore etmek gibi. Ozellikle de sozel olarak onlari onore edici

bir seyler séyliiyorum...”(13 - UH — Sorumlu Hemgire).

“...odiillendirme fiicret olarak yok ama tarife olabiliyor. Bizim kendi kendimize
odiillendirme yani anabilimdali bazinda soyle olabiliyor. Sadece ddiillendirme olarak

izin verebiliyoruz. Mesela bir gln izin veriyoruz “yarim giin bugiin 6gleden sonra biraz



138

erken ¢ikabilir miyim, sabah isim var 6glen gelecegim olur mu” diyor. Sadece bunlar
vapabiliyoruz. Yillardir oyle yarim giin izin isteyen ya da bir giin gelmeyen evet bu kisi
villarca rapor almadiysa sikintist varsa, kotiiye kullanmadiysa gergekten rahatsizsa
illaki rapor al rapor getir demiyorum. Ben bugiin ¢ok rahatsizim, biraz nezle olmustur
veya grip olmustur rapor alamiyorum demistir o kisiye dinlen diyoruz asla izinden

kesmiyoruz...” (4 — UH — AD Bashemgiresi).

“...Motivasyon amacli benim yaptigim, tatliyi ¢cok sevdigimden kaynakli bazi toplantilar
oluyor (gultyor). Mesela en ¢ok hemsirelik bakim plani dolduran arkadasa o ay bir kilo
baklava gider veya en iyi hastasina bakmis arkadasa bir profiterol alabiliyorum veya
bir ... (cikolata markas1 belirterek) partisi duzenleyebiliyorum ya da
vee e e (¢lkolata markasi belirterek) GOk sevdigim icin ben de dolayisiyla birlikte
viyoruz. Yani ozellikle dogum giinlerini herkesin kutlamaya ¢alistyorum nacizane... ”(15

— SBH - Saglik Bakim Hizmetleri Miidiirii).

“...Onun igin gecen yil soyle bir sey yapmistik kidemli hemsirelerimize ¢alisanlarimiz
icin 25 yil ve 30 yil tizeri ¢calisanlarimiza vermis olduklar: emekler igin tesekkiir belgesi
ve plaket verdik. Hastane icerisinde yaptigimiz bir sey eglenceli bir uygulamamiz vardi.
Hastanemizin enlerini belirledik bir seri anket yoluyla en komik, en sempatik, en
uyumlu gibi oldu. Cok giizel oldu, enerjisi ¢ok iyiydi. Herkes giilerek ayrildi ve bazen
hastalarimizdan da tesekkiirler oluyor. O tesekkiirleri bu toplantilarda paylasiyoruz.
Temizlik personellerimiz hasta bakim personellerimiz sey gibi yani o tesekkiirleri orada
yvansitmak bir motivasyon kaynagi oluyor. Kisiler de kendilerini bu kurum icin degerli

hissediyorlar...” (18 — SBH - Saghik Bakim Hizmetleri Miidiir Yardimcisi).

4.3.4. Personelin Egitimi ve Gelistirilmesi

Arastirmada "personelin egitimi ve gelistirilmesi" ana temasiyla ilgili goriigme
bulgular1 incelendiginde (Sekil 4-21), “oryantasyon egitimi”, “hizmeti¢i egitim”,
“seminer, sempozyum, kongrelere katilim”, “68renci konumundaki hemsirelerin
desteklenmesi”” olmak tzere dort alt temada yOnetici goriisleri ortaya konmustur. Ayrica
goriisme yapilan tiim hastane yonetici hemsireleri hemsirelerin  egitimlerini

stirdiirebilmeleri i¢in gerekli yonetsel destegi verdiklerine de deginmislerdir.
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Oryantasyon
egitimi
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Sekil 4-21: Personelin egitimi ve gelistirilmesi ana temasi altinda olusan alt temalar

» Oryantasyon Egitimi

“...yeni baglayanlarla mutlaka biz iki haftada bir mutlaka goriisme yapryoruz. Kendi
sorumlularindan bagimsiz olarak mutlaka ayrica bir goriisme yapryoruz. Sikintilt bir
slirecte iste kendisini ¢Ozemedigi bir siire¢ varsa onlari paylasmasini istiyoruz. Kurum
aidiyetini arttirmak icin mutlaka bireysel goriismeler yapiyoruz...”(28 - OH — Saglk
Bakim Hizmetleri Miidiirii).

“...Ben de sik sik tiniteyi ziyaret ederek paylasimlarda buluyorum. Onlarin oryantasyon
stirecine dahil oluyorum. Benim de bazen anlattigim konular oluyor. Tabii ki onlarla stk
stk goriistiigiimde ve oryantasyon stirecinin daha kolay oldugunu, daha kolay uyumlu
calistklarimt diistiniiyorum. Hakikaten biz oryantasyon egitimine ¢ok énem veriyoruz.
Oryantasyon siireci basarili gecen kisilerin kuruma baglliklarinin daha hizli gelistigini

diistiniiyorum... ”(15 — SBH - Saglik Bakim Hizmetleri Miidlirii).
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“...Oryantasyon mesleki yasantida ¢cok énemli bir alan. Lyi bir oryantasyon doneminden
gecmiyorsaniz, alaninizda ¢ok mutlu olmaya biliyorsunuz...”(16 — SBH - Saglik Bakim

Hizmetleri Mdura).

“...biz bir kere gelecek olan hemgirelere en iyi bir sekilde kucagimizi acip onlara en iyi
sartlarda motive etmeye calisiyoruz. Ozellikle ilk geldiklerinde oryantasyon siirecimizde
her gelene mutlaka geldiklerinde ayaga kalkip kapiya kadar gidiyorum, hepsine
hosgeldiniz deyip kendimi tanitryorum, yaminda gézlerinin igine bakarak onlarla
iletigim kuruyorum, ¢ay kahve ne istiyorlarsa o anda... once bir arkadasla konusup
sonrasinda yapilmast gerektigini ne istiyorlarsa o dogrultuda sorunlarina ¢oziim

bulmaya ¢alistyorum...”’(1 - UH — Hemsirelik Hizmetleri Miidiirii).

» Hizmetici Egitim
Yonetici hemsireler, hem kurumun verimliliginin artmasi i¢in hem de
calisanlarinin kuruma bagliliklarinin artmasi i¢in hemsirelerinin mesleki geligimlerine
onem verdiklerini belirtmislerdir. Ozel hastanede gérevli yonetici hemsireler, kapsamli
oryantasyon egitiminin yani sira hemsirelerinin yeni beceriler, teknik bilgiler, yeni

goriis agilart kazanmalari i¢in hizmetici egitimler yiiriittiiklerini belirtmislerdir.

“...ciddi bir egitim durumumuz var. Akreditasyonun gerektirdigi tiim egitimleri biz
burada yapiyoruz zaten. Cok donanmiml bir egitim programiniz var. CPR den hasta
giivenligine kadar her seyi en bastan beri duyuyor, biitiin hemsirelerimize bir de kisisel
gelisim egitimlerimiz var. Kendi i¢imizde egitim birimi tarafindan, ayni zamanda kurum
disina da gonderiyoruz. Kisinin kurumda kendini gelistirebilme olanagi onlari mutlu

ediyor...”(28 - OH — Saglik Bakim Hizmetleri Midir().

“...ameliyathane oryantasyonundan bir yil sonra bilgi giincelleme egitimi oluyor. Bu
rutin oluyor her hemgire icin oluyor. Ameliyathane, servis her yer icin oluyor bolimune
Ozel oluyor... Onun disinda her ay i¢in bizim egitimler var, kigilerin okuma listeleri var.
Yillik vermemiz gereken egitimler var alani ile ilgili herkesin. Siirekli egitimlerimiz var

yani. Hemgirelerimiz de bunu bir arti olarak goriiyor ... (31 - OH — Sorumlu Hemsire).
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> Ogrenci Konumundaki Hemsirelerin Desteklenmesi

YoOnetici hemsireler egitimine devam eden hemsirelerinin ¢aligsma listelerini ders
giinlerine gore ayarladiklarimi ve c¢alisma kosullariyla ilgili her tiirlii kolaylig1 ve

yonetsel destegi sagladiklarini belirtmislerdir.

“...08renci hemsirelerin de nobet listeleri istedigi sekilde diizenleniyor, okullarin
asmayacak sekilde listeler organize ediliyor...”(28 - OH — Saglik Bakim Hizmetleri
Maduara).

“...0 konuda mesleki egitim ve kariyer anlami da gergekten A'dan Z'ye sadece
hemsireler degil tiim saghk ¢alisanlar: destekleniyor. Bir kere biz ogrenci olup ¢alisan
hemsire arkadaglarimizin mutlaka nobet listelerinin derslere gore diizenliyoruz ve eger
hatta o birimde yapamiyorsak kisiye de bunu anlatarak kendi okulunu desteklemek igin
oldugunu anlatarak birim degisikligi yapiyoruz. Ornegin bir ¢ocuk da vardi ¢ocuk
klinigindeydi acile aldik ders programuni ayarlayabilmek i¢in. Ciinkii klinik icerisinde
gebe arkadasim oluyor, nobetten ¢ikan oluyor, hepsine baktim da o dolayisiyla kimseyi
stkintiya sokmadan yer degisikligi yaparak diizenleme yapmaya c¢alistyoruz. Hatta
dershaneye gidenlere bile nobet listesini ayarlamaya ¢alistyoruz. Ciinkii egitime ¢ok
destek veriyoruz...”(15 — SBH - Saglik Bakim Hizmetleri Miidiirii).

“...Ogrencilere kesinlikle olanak tanmiyoruz. Ogrencilerimizin listelerini onlarin
getirmis oldugu ders programlarina gore yapiyoruz. Dersinin oldugu giin hi¢cbir sekilde
nobet koymuyoruz, ¢alistirmiyoruz...” (24 - SBH — Sorumlu Hemsire).

“...Okuyan bir arkadasimin listesini de ona gore yapiyorum. Hafta sonu geliyor. Hafta
ici daha az c¢alisiyor. Dersin olmadigi giinler sadece nébet koyuyorum onlari baz
alryorum. Genelde sinavi varsa talebi varsa mutlaka veriyorum...” (25 - SBH —

Sorumlu Hemsire).

“...Mutlaka onlarin derslerine gére nobet listelerini diizenlivorum. Ik énce onlarin
derslerini dikkate aliyorum. Istedikleri giinleri ayarlyoruz. Istekleri dogrultusunda

olmasi gereken sekilde onlara mutlaka destekte bulunuyoruz. Yonetim bu konuda ¢ok
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destek veriyor zaten. Hi¢cbir sikinti yok. Nébet listesi yaparken whatsapp grubumuz var
oradan yaziyorum. Herkes bana istemedigi giinleri, istedikleri giinlerini yaziyorlar.
Onlarin %90 olumlu olarak nobet listesini yapiyorum...” (27 - SBH — Sorumlu

Hemygire).

» Seminer, Sempozyum, Kongrelere Katilim

Yonetici hemsireler kurum dis1 seminer, sempozyum, kongre gibi egitim
faaliyetlerine hemsirelerini gonderdiklerini ve katilim i¢in maddi destek verdiklerini,
hemsirelere gerek kurum ic¢inde gerekse kurum disinda gelisim olanaklar1 sunduklarini
belirtmislerdir. Kamu hastaneleri yonetici hemsireleri ise bilimsel ¢alismalar i¢in de izin

destegi sagladiklarin1 fakat maddi destek saglayamadiklarini belirtmislerdir.

“...Kurslara gonderiyoruz. Seminer sempozyum kongre bunlarin hepsine génderiyoruz.
Universitelerin  sundugu yeni egitimler oldugunda kisisel gelisim egitimlerine
gonderiyoruz. Gegen hafta bir elemamm gitti. Oniimiizdeki hafta yine birisi daha
gidecek bunlara mutlaka katilim saglyoruz. Bu konuda oldukga iyiyiz diyebilirim... ”(38
- OH — Sorumlu Hemsire).

“...ve egitim yoniinde ben 20 yildir hep kongrelere gitmeye ¢alistyorum. Hep bir aksilik
ctkmustir ve ben ilk defa gidecegim. Bu benim igin ¢ok degerli bir sey ve egitime ¢ok
onem veriyorlar. Burast ¢ok dnemli bilimsel ¢alisma yap, biz sunalim, biz ona destek
verelim. Hadi beraber yapalim. Bunlar gercekten bu konuda yapilan giizel seyler... ”(36
- OH — Sorumlu Hemsire).

“...Saghk Bakanlig1 Sertifikali Egitim Programlarina da génderiyoruz. Yani ne varsa
Turkiye'de uygulanan biz bunlarin hepsine ¢alisanimizi katryoruz. Bir kisi bilimsel
calisma yaptiginda, kongreye katilmak istediginde mutlaka ¢aliganimizin katilimini
sagliyoruz. Maddi olarak da biitiin destekleri saglaniyor. Sadece sorumlu olmasi
gerekmiyor. Biitiin staf ¢alisanlarimizi géndermeyi daha ¢ok istedik a¢ikcasi. Ciinkii

digerlerini de ornek aliyorlar...”(35 - OH — Sorumlu Hemsire).
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“...kongre sempozyumlarda kendi icimizde de mutlaka sempozyumlar yapariz. Bilimsel

programlar yapryoruz. Yani fena degiliz bu konuda. Senede bizim ortalama sadece 4
tane sempozyumuz oluyor. Onlarda mutlaka gérev almak onlar: da ¢ok mutlu ediyor.
Mutlaka onlarin fikirlerini sormaya ¢alistyorum sadece yéneticiler degil staf
hemsgireleri de mutlaka géndermeye calistyorum...”(28 - OH — Saglik Bakim Hizmetleri
Muduaru).

“...Evet egitime ¢ok onem veriyoruz. Senede bir kez kadin dogum sempozyumu
duzenliyoruz. Déniisiimle aktif géreviendirme vermeye c¢alisiyorlar. Istanbul ici
kongrelerine mutlaka katilim saglyyoruz. Seminer sempozyumlarada katilim konusunda,
izin konusunda mutlaka destek saglyorlar. Ama mali yetersizliklerden dolayr maddi
konuda bir destek saglayamiyoruz... ”(3 — UH — AD Bashemgiresi).

“...Maddi destek alamiyoruz, onlara da destek veremiyoruz. Ama kongrelerde
sempozyumlarda ya da farkl bir egitimde oldugu zaman egitim izninde oluyor. Yilda iki
kez egitim izini olup katilabiliyor. Sempozyuma falan mutlaka bir yayinla gittiyse de o

zaman bu say: artabiliyor... ”(9 - UH — Hemgirelik Hizmetleri Sorumlusu,).

“...burasit aym zamanda egitim ve arastirma hastanesi olmasi nedeniyle burasi bir
egitim ve bilimsel ¢alisma kaynagi. Tiim hemgireler de istedikleri zaman istedikleri
kadar ¢alisma yapabilirler. Burda ¢alisan hemgirelere séyle bir baktigimizda ve yapilan
yvaymlara baktigimiz zaman deryalar kadar bir siirii ¢alismalar var. Bunlart belki sizde
akademik olarak incelediginizde mutlaka her ¢alismada .............(calistig1 kurumu
belirterek) ekibi hemsgire ismini gorebilirsiniz yani bu yoénden de ¢ok onemli. Hem
kendini motive etmeye ¢alisiyoruz, hem de bilimsel arastirmalarin sonuna kadar destek

veriyoruz...” (1 - UH — Hemgirelik Hizmetleri Miidiirii).

“...kongrede de sempozyumda da bir katkilart varsa daha ¢ok oncelik veriliyor.
Calismalart var ise bu daha éncelikli oluyor. Sonrasinda eger sartlar saglanabiliyorsa
kurum yonetimi de uygun goriirse hastaneye emegi geg¢mis yillarini vermis kisilerin
gonderilmesi s6z konusu olabiliyor ama bilimsel ¢alismalarin olmast en énemlisi... (18
- SBH — Saglik Bakim Hizmetleri Miidiir Yardimcisi).
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4.3.5. Ekonomik Tesvik

Goriismelerde hemsireleri iste tutmayr etkileyen onemli etmenler arasinda
isyerinin sagladigi gece - haftasonu nobet ticreti farkini, adil Ucret sistemini ve sosyal

destek sistemlerini dile getirmislerdir (Sekil 4-22).

Adil Gcret
sistemi

EKONOMIK

\TEsviKLER

Sosyal
destek
sistemleri

Sekil 4-22: Ekonomik tesvik ana temasi altinda olusan alt temalar

» Adil Ucret Sistemi

Ozel hastane ydnetici hemsireleri, kurumlarinda uyguladiklar1 merkezi {icret
politikasiyla egitim ve deneyime gore olusturulan {icret skalalarinin oldugunu ve bu adil
licret sisteminin ¢alisanlar arasinda olumlu c¢alisma ortami ve motivasyon i¢in 6nemli

oldugunu vurgulamislardir.

“...tabii ki bir takim artlar eksiler var ama bunlar herkesi etkileyecek kadar degil
clinkii motivasyon da bu sekilde bozulur. Bu sefer calisan memnuniyetsizligi ortaya
ctkar. Yani ciddi bir dengeleme. Adaletli bir iicret dagilimi séz konusu...” (40 - OH —

Sorumlu Hemsire).
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“...Kideme gére iicret politikamiz var. Egitime gore, kideme gére var, onun Uzerinden

ticretlendirme ve maaglar belirleniyor. Adaletli iicret politikasi ¢ok onemli ¢alisanlar

icin... ”(39 - OH — Sorumlu Hemsgire).

» Gece - Haftasonu Nobet Ucreti Farki

“...Burada mesai sistemi ¢ok glzel fazla mesai izin Ucretini alabiliyorsunuz. Bayram
mesaisi hemen yatiyor. Bunlar ekstra seyler bir¢ok hastanede olmayan seyler. Ayrica
gece ve giindiiz nobeti farki var. Gece nobetinde giin basina ekstra 10 - 12 lira farkl
alyor diyelim ki ayda benim hemgirem on nobet tutu. Gece nobeti 150 lira ekstra bir
para almig oluyor. Yani aslinda hastanenin bir siirii artist var. Bu yiizden biz burada

calisiyoruz diyebilirim...”(36 - OH — Sorumlu Hemsire).

“...nobet iicretleri eklendi. Gece nobeti ¢alisanlarina gece vardiyasi daha zor oldugu

icin ekstra nobet ticreti eklendi...” (35 - OH — Sorumlu Hemsgire).

» Sosyal Destek Sistemleri

Yonetici hemsireler bekar hemsirelere lojman, ¢ocugu olan hemsireler i¢in kres
ve saglik giderlerini en aza indirgemek amaciyla 6zel saglik sigortasi yaptiklarini ve
saglanan bu sosyal destek sistemlerinin hemsireleri kurumda tutmada etkili oldugunu

belirtmislerdir.

“...yeni baslayan kisilerin tercih etme nedenlerinin en basinda hemsire lojmani olmasi
geliyor. Cunki yeni mezun bir hemsireyi ozellikle sehir disindan gelmis Istanbulu da
bilmeyen birisi ise asla ve asla ailesi bir ev tutup evde yasamasi, arkadaslariyla evde
kalmast seklinde gondermiyorlar. Ben ailelerin bana “kizimi asla sehir disina
gondermek istemedim ama burada lojmani oldugunu duyduk, arkadaslarinin da
lojmanda kaldigini biliyoruz. Swrf bu yiizden kizimiza buraya getirdik”dediklerini
biliyorum. Bakiyorsun ilk kez gelmis ama swrf lojman hastane iginde bir lojman oldugu
icin giivenlik sikintisi yok, gidip gelirken yollarda basina bir sey gelme sikintisi
olmuyor, ailenin gézii arkada kalmiyor. Biliyorlar ki oralara erkek giremiyor sadece

bayanlarin yasadigi bir yer ve diyor ki benim kizim once Allah'a sonra size emanet
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diyorlar oyle teslim edip gidenler oluyor. Hemsire lojmani olmazsa su anda basvuran
30 kiginin 15 tanesi ise bashyorsa zaten bu baslayanlar da sirf lojman oldugu i¢in
basvuranlar eger biz bir de lojman yok bizim artik lojman hizmetin vermeyecegiz deyip
lojmanm kaldirirsak zaten o 15 kisi de gelip baslamayacak, hatta yilardir kurumda
calisanlar gider diye diigiiniiyorum...”(4 - UH — AD Bashemgiresi).

“...lojman genglerimiz igin baglayict bir deger oluyor. Uzaktan gelenler i¢in ozellikle
burasi ¢cok merkezi bir yer. Gengler giivenli bir sekilde ¢alisacaklar. Hastaneye yakin
olmast insanlarin bir lojmandan buraya gelmesi ile isyerine gelme duygusuyla ii¢ dort
otobiis degistirmis yorgun, argin gelen bir kisi ile bir tutulamaz. En azindan ben oyle
diistintiyorum. Suradan bir adim oteden bir blok dteden iceri girip ¢ay igmek igin bir
firsat olursa da ¢ok daha iyi hissediyor kisi kendisini. Zaman kendisine ayrildigi i¢in
daha mutlu oluyor. Karsiya da daha fazla mutluluk verebiliyor. Hasta memnuniyetini

arttirtyor...” (26 - SBH — Sorumlu Hemgire).

“...ozellikle lojman, ¢ok etken. Istanbul sartlari icin cok fazla sehir disindan calisanlar
ve lojman kullaniyorlar. Bu yiizden baska bir kuruma gitmek istemiyorlar. Surf baska
kuruma bunu diisiinerek gitmek istemeyenler var. Yani bundan dolayr yani birinci
derecede olmasa da sosyal destek sistemlerinin etkisi var tabii ki... ”(42 - OH — Sorumlu

Hemygire).

“...Su anda kiiciik cocugu olan anneler kendine yetemeyen ¢ocuklart olan anneler igin
ciddi derecede baglayict bir nokta. Dolayisiyla kurum igin pozitif bir deger oluyor.
Insanlar giivenip cocugunu giivende hissettikleri yerlere cocuklarinmi gonderecekler.

Yani kres, lojman bunlar baglayict degerler...” (26 - SBH — Sorumlu Hemsire).

“...ben kendi agimdan baktigimda kresin olmasi ¢ok biiyiik bir avantaj. Bagska bir
kuruma gider miyim diye diigiiniiyorum. Gitmem ¢iinkii ¢ocugum var. Servise ¢ok rahat
gidip geliyorum. Cocugumu birakiyorum. Bir¢ok hastanede bu imkan yok. Nitekim

calisanlarim da béyle diisiiniiyor ... ”(32 - OH — Sorumlu Hemsire).
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“...Ciinkii ¢cok maddiyat gerekli kres icin ve ¢ocugu olanlar icin en énemli bunlarin
etkili faktorler oldugunu diistiniiyorum. Ciinkii beraber geliyor ¢ocugu ile birlikte
kapmin éniinden servisine bindiriyor. Aksam da alyyor ¢ocuklarimi. Bunlar onemli

faktorler diye diisiiniiyorum...” (34 - OH — Sorumlu Hemsire).

“...Istanbul sartlarinda iste tutmak icin mutlaka lojman vermemiz gerekiyor, kres
olmasi gerekir. Bizim var Allah'tan. Ciinkii kalma nedenleri arasinda en biiyiik neden
kres. Ciinkii cocuklarin varsa onlarin ¢ok giivenilir bir ortamda, iyi bir ortamda egitim
aldirmam onemli. O yiizden burasi benim tercih onceliklerim arasindaydi...” (27 - SBH

— Sorumlu Hemgire).

“...ozel saghk sigortast ilk basladigimiz zamanlarda yoktu. Sonra ¢aliganlarin isten
ayrimalarmm  onlemek, kurum aidiyetlerini saglamak icin ézel saglhk sigortasi
yapildi...” (35 - OH — Sorumlu Hemgire).

“...Ayrica bu kuruma basladiktan iki ay sonra oézel sigortall yapiyor ve yatarak biitiin
tedavilerini karsiliyor. Yani ben burada iki tane ameliyat oldum ve hi¢ para vermedim.
U defa yatisim oldu tibbi olarak hi¢ para édemeden. Bu benim igin ekstra biyuk bir
konfor...” (36 - OH — Sorumlu Hemsire)

“...Ayrica saghk sigortamiz var ¢aliganlar igcin en énemli olan seylerden bir tanesi.
Herhangi basimiza bir sey geldiginde hastanemizde tedavi olabiliyoruz kapsamli bir
sekilde. Bu da c¢alisanlar icin ¢ok onemli. Su anda saghk giderleri ¢ok fazla
tutuyor-... ”(38 - OH — Sorumlu Hemsire)

4.3.6. Tletisim

Arastirmada "iletisim" ana temasiyla ilgili goériisme bulgular incelendiginde
(Sekil 4-25), yonetici hemsirelerin hemsireleri iste tutmada iletisimin en onemli

konulardan biri oldugunu belirttigi ve c¢alisanlarin kendi aralarinda ya da calisan
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yonetici arasinda kuvvetli bir iletisim ortaminin saglanmasinin c¢alisanlar arasinda

yardimlagmay sagladigl ve motivasyonu arttirdigi tizerinde durulmustur.

Calisanlar
arasi

iletisim

Yoneticiyle
iletisim

Sekil 4-23: Tletisim ana temas: altinda olusan alt temalar

> Calsanlar Aras iletisim

“...cerrahide iliskiler gercekten ¢ok iyi. Bu hasta bakicisindan hekimine burada biitiin
ekipteki tiim tiyelerinin iliskileri ¢ok iyi ¢ok nadir ¢atismalar yasiyoruz. O nedenle de
arkadaslarint onlar da iyi idare ediyorlar. Biraz rahatsiz olsalar da bugiin sen
arkadagina sen yardimci oldun o da sana yardimct olur. Onlar da diyorlar ki tabii ki

hi¢ onemli degil... (4 - UH — AD Bashemsgiresi).

“..Iletisim gercekten cok énemli. Ekip icinden tutun da, ekipleraras: iletisim hatta
yoneticiyle iletisimi de ¢ok onemli. Ciinkii burada mutluysa bizi tercih ediyor. Bir
elemamimiz var askere gidip geldi eleman eksikligi oldugu icin baska bir yere verdiler
ama hasta bakim hizmetlerinin séyledigi seyi iki ay icerisinde bize verecekleri. Evet
gecici olarak verdiklerini soylediler. Ama daha yiiksek doner sermayesi oldugu icin
orayt tercih edecegini biz diistindiik. Ama eleman hala bizi istiyor. Ciinkii ben

dahiliyenin ortamini istiyorum diyor. Is huzuru ¢ok énemli. Ciinkii 24 saatin 8-10 saati



149

burada geciyor, arkadasini sevmesi ¢ok onemli. Dolayisiyla da iletisim ¢ok onemli.
Buradaki iliskilerden dolayr buray: tercih edenler olabiliyor...Tabi bunun saglanmasi
icin kendi aramizda giizel paylasimlar toplantilar, etkinlikler yapryoruz...” (27 - SBH —

Sorumlu Hemsire).

> Yoneticiyle iletisim

“...Bir isleri oldugu zaman mutlaka izin verebilirim onlari éyle ddiillendirebiliyorum.
Onlar da mutlu oluyorlar. Tabii ki yani goyle bir stres var. Bir isin oldugu zaman benim
anlayis gosterecegimi bu konuda kolaylik saglayacagimi ¢ok iyi biliyorlar. Zaten onlar
da alami miisait olursa izin istiyorlar. Giizel bir diyalog var aramizda zaten alan
miisaitse mutlaka ben onlarin istediklerini yaparim. Iletisim ¢ok giizel, cok cok dnemli.
Kigsiler hi¢hir zaman beni zorlamiyor ya da ben kisileri zorlamiyorum. Bu kendiliginden
duruma gore kendilerini ayarlayabilecek bir sisteme doniisiiyor. Karsilikli giizel bir
iletisim var ne onlar beni zor durumda bwrakir, ne de ben onlart zor durumda

burakiyorum... (38 - OH — Sorumlu Hemsire).

“...servisteki toplantilara biz de mutlaka katilmaya ¢alisiyoruz. Bize iletmek istedikleri
seyler olabiliyor. Bizim de onlar: gérmek ve bizim de iletmek istedigimiz seyler icin ayni
zamanda da biraz da onlari motive etmek icin o toplantilara mutlaka katilmaya

calisiyoruz...”(4 - UH — AD Bashemsiresi).

“...ama tabii ki kizdigim noktalar da oluyor. Ama ben sunu hi¢bir zaman yapmiyorum.
Eger kisiye kizdiysam is igin kizmisimdir ama sonrasinda giinaydin nasisin bir ihtiyacin
var mi seklinde devam ettiriyorum. Iletisimimizi asla kisisellestirmiyorum zaten bunu
kisisellestiren yonetici profesyonellikten ¢ikmis bir yoneticidir. Iletisimimiz iyi, ama

bunlar da onlar icin yeterli zaten... ”(40 - OH — Sorumlu Hemsire).

4.3.7. Olumlu Calisma Kosullari

Aragtirmada "olumlu ¢aligma kosullar1" ana temasiyla ilgili goriisme bulgular
incelendiginde (Sekil 4-26), yonetici hemsirelerin goriisleri “adil calisma saatleri ve

fazla mesai”, “bolim degisikligi taleplerinin degerlendirilmesi”, “calisma saatleri ve
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vardiya diizeni isteklerinin dikkate alinmasi” ve “fazla mesai galistirmama” olmak tizere

dort alt temada degerlendirilmistir.

e X OLUMLU
Ca,mm""e“'ma ; CALISMA

quumu

Boliim Degisikligi

Taleplerinin

Degerlendirilmesi

Sekil 4-24: Olumlu ¢alisma Kkosullari ana temasi altinda olusan alt temalar

» Cahsma Saati ve Vardiya Diizeni Isteklerinin Dikkate Alinmasi

Yonetici hemgireler haftanin yedi gilinii 24 saat hizmet veren hastanelerde
hemsirelerin vardiya dilizenlerinin yami1 sira g¢alisma saatlerinin fazla olmasi 6zel
yasamlarini olumsuz etkilemekte ve bu olumsuz etkiler hemsirelerin ¢calisma hayatina
da yansidigi i¢in olanaklar dogrultusunda hemsirelerinin ¢alisma saatleri ve vardiya

diizeniyle iligkili isteklerini dikkate aldiklarini belirtmislerdir.

“...insanlarin bazi sosyal ugraslarimin olmast baska seylerle ilgileniyor olmasi, spora
gidiyorsa bu onlarin motivasyonu icin énemli. Iste sali cuma gitmek istiyorum, icap
nobeti istemiyorum diyorsa onu dikkate aliyoruz. Mutlaka onlarin isteklerini taleplerini

degerlendiriyoruz...”(31 - OH — Sorumlu Hemsire).
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“...Soyle simdi kisilerin kendi bekar ve mesai tutmak istiyor, néber tutmak istiyor. Iste
daha cok gecirmek istiyorsa o zaman hem maddi olarak ihtiyaci varsa o kisiye daha
fazla nébet veriyorum. Obiiriiniin ailevi sorunlart varsa ¢ocugu varsa baska sikintilar:
varsa uzaktan geliyorsa onlara biraz daha az veriyorum. Yani klinikte kimseyi mutsuz
etmemeye calisiyorum. Ama tabii ki kendi talepleri dogrultusunda. Oyle olmadig
takdirde kriterim tabii ki esit dagitmak...” (25 - SBH — Sorumlu Hemsire).

“...Hatta bazen sey oluyor mesela okula gidiyor tamam ii¢ giin ara digerlerine nazaran
daha fazla olmus oluyor bosluklari ama o insan da her hafta sonuna bir nébet tutmusg
oluyor. Diger kisilerin nobetini azaltmig oluyor. Boyle agiklama yaparak daha fazla
bosluk verebiliyorum kursu olan var, okulu olan var, dershanesi olan var, iiniversite
okuyan var ya da Sinaviar: oluyor mutlaka. Bunlarda bir ayarlama yapiyorum, dikkate
alryorum. Ben liste yapmadan once mutlaka once istekleri yaziyorum ona gore
nobetlerini diizenliyorum. Onlarda da bu ¢ok pozitif etki yaratiyor ekstra bir durum
oldugunda bile problem ¢ikarmiyorum. Cok acil bir durum oldugunda, gelemeyecegi

bir durum oldugunda izin veriyorum mutlaka...” (21 - SBH — Sorumlu Hemsire).

“...Nobet tutamazsa hig, giindiiz ¢alhsacak bir yere gegiririz. Ornegin hafta sonu
olmayabilecegi bir yer ¢ok nadirdir ama ne bileyim birimde hafta sonu ¢alismak isteyen
kisiler olabilir. Dolayisiyla o birime daha ¢ok gegiririz ki bu kigi hafta i¢i ¢aligsin, senin
gece nobeti sayinmi miimkiin oldugunca aza c¢ekebiliriz ya da béyle bir birime
gecirebiliriz esi ve ¢ocugu ile gegirsin diye hafta sonlarimi azaltabiliriz. Bu sekilde
uygulamalarimiz olabiliyor. Yapabilecegimiz hemsgirelerimiz oluyor...”(40 - OH —

Sorumlu Hemsire).

» Adil Calisma Saati ve Fazla Mesai

Yonetici hemsireler tlim ¢alisanlara esit, adil ¢alisma siireleri sagladiklarini ve
bunun calisanlar arasindaki olumlu ¢alisma ortami ve orgiitsel adalet duygusu agisindan

onemli oldugunu belirtmislerdir.
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“...Bizim ashinda kurumun icine girdikten sonra sunu c¢ok iyi goriiyor ¢alisanlar.
Herkese adaletli bir yaklasim oldugunu ve buna énem veriyorlar. Biliyorsunuz érgutsel
adalet duygusu 6nemli. Tiim birimlerin birbirleriyle kiyaslandiginda ki bence kiyaslama
yanlis olmasina ragmen yine de adaletli bir ¢calisma saati ve ¢alisma ortami yaratilmig
oldugunu diistiniiyorum. Calisma saatlerine de baktigimizda da hemsire sayisi genel
velpazeye bakildiginda yatak doluluk oranlart goz oniinde bulunduruldugunda ii¢ asagt
bes yukart herkesin fazla mesaisi de ayni, ¢alisma saati de ayni...”(15 — SBH - Saglk
Bakim Hizmetleri Miidiirii).

“...Zaten giindiiz ¢alismak isteyenlerin hepsine esit bir gsekilde nobetleri
paylastiriyoruz. +1 -1 en fazla olabilecegi sekilde bu sekilde ayarlamalar yapryorum.
Esit sayida nébet yazmaya ¢alisiyorum. Miimkiin mertebe mesailer ayni oluyor, ¢alisma
saatleri, fazla ¢alisma saatleri. Bu olmazsa ¢atismalar: engelleyemezsiniz...” (21 - SBH

— Sorumlu Hemsire).

» Boliim Degisikligi Taleplerinin Degerlendirilmesi

Yonetici hemsireler boliimiinde mutlu olmayan ¢alisanlarinin boliim degisikligi
isteklerini dikkate aldiklarini, bunun nedenini arastirip Oncelikle sorunu ortadan
kaldirmaya yonelik girisimleri oldugunu, fakat ¢oziilemeyecek bir durum varsa ve kisi
mutsuzsa o anki kosullar dogrultusunda kisinin istedigi boliimde ¢alismasini

sagladiklarini belirtmislerdir.

“...Clinkii her zaman yer degisikligi bir problem. Nasil bir problem... kiginin bir yerini
degistiriyorsan, sen istemiyorsan 6biir tarafta bunu isteyen biri var, kendi birimde
calismak istiyor. Ama sen yerini istemedigin i¢in onun yerini degistirmek zorunda
kalmak ¢ok yanhs. Son dakika almamam gerekiyor. Birimler uygunsa obiir taraftan da
kisi istiyorsa becayis gibi yer degisikligi yapabiliyorum ama obiir taraftan kisi
istemiyorsa zaten orada iyi Galisan birisi var. O zaman ben onun diizenini neden
bozayim. Bunu bu sekilde arkadaslara anlatiyorum. Talepte bulunan arkadaglar: yani
bunu su an yapamayacagimi ancak yeni birileri gelirse yapabilecegimi anlatiyorum.

Hatta biriminde problem yasadigi i¢in eger memnun degilse ve degistirmek istiyorsa
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onu ¢ozmeye ¢alisiyorum. Cozebilirsem zaten ne ala. O zaman degisiklige gitmemize
gerek kalmiyor. Cozemediysem ya da dedigim gibi baska bir birimde yer degistirmek
isteyenler biri varsa onunla degistiriyorum. Ya da yeni hemsireler arkadaslar

geldiginde yerini degistiriyorum...” (15 — SBH - Saglik Bakim Hizmetleri Miidiirii).

“...Eger ge¢cmek istedigi baska bir boliim varsa oraya ge¢mesini saglayabiliyoruz ama
o klinikteki sorun ¢ozebilecegimiz bir boyutta ise sorun ortadan kaldirmaya yonelik
girisimlerimiz oluyor. Yani ben ¢ok karsilasmadim dedigim gibi sorunu ortadan
kaldirmak ya da kisi eger istiyorsa birim degistirmeyi kabul ederse ben artik burada
calismak istemiyorum diyorsa A kisisi ile ya da bir kisiyle sorun yasiyorum ya da bu
hastaneye gelirken sabah gelirken sirf bunun yiiziinden gelmek istemiyorum diyorsa o
zaman kiginin bagska bir b0lime ge¢cmesini saglamaya ¢alisiyoruz... Biraz geciktiriyoruz
belki. Bir donem orada belki kisi mutsuz yasayabiliyor, bu sorunu kendisi kabul ediyor
ama ama istedigi gibi olmasi icin ¢alisiyoruz elimizden geleni yapryoruz...” (18 — SBH-

Saghk Bakim Hizmetleri Miidiir Yardimcist).

“...yer degisikligi taleplerini hemen yénetici degerlendiriyor. Ama kisinin mutlu oldugu
yere sevk ediyor mu evet sevk ediyor ama orada agik olmasi lazim yoksa biraz
bekletilebiliyor...”(41 - OH — Sorumlu Hemsgire).

“...Mesela en son Aralik ayinda istifa etmeyi planlayan bir yogun bakimda bir
hemsiremiz vardi. Biz ona istifa etme zaten kredi ¢ekmis, maddi anlamda zor kalacagin
biliyordu. Madem kredi ¢ekmissin kendin de ekonomik olarak zor durumda kalacaksan
biraz daha kal istiyorsan bu yogun bakimda degil diger yogun bakimda ¢alisabilirsin.
Bu yogun bakimdan ayrilirsam kalirim dedi. Sonrasinda tamam dedik. Biz bunu da
destekleriz dedik. Oradaki yer degisikligi talebi olan bir arkadas var onunla senin

yerini degistiririz diye konustuk... (1 - UH — Hemgirelik Hizmetleri Miidiirii).

» Fazla Mesai Calistirmama

Universite hastanesinde gorevli yonetici hemsireler, hemsirelerinin ¢ok fazla is

yiikii altinda c¢alistiklarint ve zorunlu durumlar disinda fazla mesai yaptirmamaya
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calistiklarini, eleman yetersizligi durumunda fazla mesai yerine servisleri kiigiiltme

yoluna gittiklerini belirtmislerdir.

“...tabii ki fazla mesai yaptiriyoruz. Ama biz ne kadar kotu olursa olsun hicbir zaman 8
saat 12 saat maksimum 16 saat disinda hi¢hir zaman daha fazla ¢alistirmiyoruz.

Yeterince yogunlar, onlari daha fazla yormamiz gerekir. Servisleri kiigiiltmek seklinde

hareket edebiliyoruz...”(4 - UH — AD Bashemsiresi).

“...Cok fazla mesai koymamaya ¢alistyoruz. Normalde her hafta 40 saat ¢alisiyorlar.
Genelde 48 oluyor, en fazla bazen 56 oluyor. Onun disinda ¢ok da fazla yiiklenmek
istemiyoruz. Cerrahiler zaten yogun servisler onlar da tiikeniyor...”(5 - UH — AD

Baghemgiresi).

“...yani ¢ok fazla degil aslinda haftalik 40 saat ¢alisma saatleri ne olur haftada +8
maksimum ¢ok da aswr fazla ¢alistirmiyoruz. Cok elzem durumlar disinda yani bir
rapor alir ayri bir sey gelisir, birisinin yakin vefat eder ancak o zaman ¢ok fazla
calistiriliyor. Onun disinda aslinda su an iyi maksimum 8 saat yani ¢alisiyorlar...”(7 -

UH — 4D Bashemsgire Yardimcisi).

4.3.8. Yonetim Tarzi

Aragtirmada "yOnetim tarzi" ana temasiyla 1lgili goriisme bulgulan
incelendiginde; yonetici hemsireler hemsirelik gibi calisma kosullar1 agir olan bir
meslekte, yonetim ve liderlik tarzinin, ¢alisanin iste tutulabilmesi acisindan énemli bir
etmen oldugunu belirtirken, yonetici ¢alisan arasindaki iletisimi kuvvetlendirmek igin
kendilerinin ¢alisanlariyla ilgilenen, adil yaklasim sergileyen, glven veren ve
destekleyen bir liderlik tarz1 sergiledikleri tizerinde durmuslardir (Sekil 4-25).

Yonetim tarzina iliskin goriisler “agik kapi politikasi”, “destekleyici yaklagim”,

99 ¢

“katilimer yonetim tarz1”, “savunucu rol” olmak {izere 4 alt temada ele alinmistir.
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Sekil 4-25: Yonetim tarzi ana temasi altinda olusan alt temalar

“...herkesin modeli mutlaka yoneticisidir. Bu hastanedekiler bizi érnek alryor. Biz de
tist yonetimi ornek alryoruz. Kesinlikle bizim alttakileri etkilememiz lazim. Ben onlart
nasil yonlendiriyorsam, nasil bir rol model oluyorsam onlar da kuruma o bakis agisiyla
bakiyorlar. Bizler olaylara durumlara profesyonel bakis acgisiyla yaklasirsak onlar da

bu sekilde yaklagim sergilivorlar...”(35- OH — Sorumlu Hemsire).

“...Diyelim ki bir kural ¢ikti ve kurali yaptirmak zordur gel beraber yapalim diyorum.
Birlikte yapalim diyorum daha kolay olur diyorum. Siz neye onem veriyorsaniz aslinda
ekibiniz de onu onemsiyor zaten bazilart sunu soyliiyor. Biz sizin i¢in buradayiz biz
daha énceden gitmek isterdik ama sizi cok seviyoruz diyenler de var...”(40 - OH —

Sorumlu Hemsire).

“...destek konusunda diyorsunuz ya sikinti yasiyor musunuz kat destegi konusunda.
Haywr yasamiyoruz. Ciinkii ben koluna giriyorum. Hadi gel UGglncl kata gidelim
diyorum, kolundan tutuyorum. Bak bugiin de bu nobetgiymis falan diyorum ben onu o
sekilde gotiirdiigiim zaman oyle teslim ettigim zaman, doniisii farkli oluyor. Bence
yonetici hemgsirenin tislubu ¢ok onemli. Sizin ona nasil lanse ettiginiz ¢ok onemli.

Burada boyle bir durum var senin destegine ihtiyacimiz var dediginiz zaman ¢alisan
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kendisini kiymetli hissediyor ve senin yaptigin ise ihtiyact olan bir baska boliimde
calismanmin  motivasyonu ile ¢alisir.  Bu hafta sen surdasin diyerek ¢alisan
vonlendirdiginiz zaman niye ben onlar degil de neden ben derler. Gerekgelerinizi
calisana giizel bir sekilde anlattiginiz zaman biz ¢alisanlarimizla oyle bir defansla

karsilagmiyoruz...(35 — SBH — Sorumlu Hemsire).

“...ben buraya baslayali bes yil oldu. Bu bes yil oncesi ile su anki devir hizi arasinda
neredeyse %50 gibi fark var. Yani ben basladiktan sonra %50 gibi bir fark oldu,
yonetici faktoru kesinlikle. Calisamin soyledigi  sey kabul goriiyorsa, kisilerin
durumlarimi onemsiyorsaniz kisilerle ilgili onlara ait genel 6zel bilgileri biliyorsanuz,
ka¢ kardesi var, ozel hayatina girebiliyorsaniz eger yani ¢ok genel ozelden
bahsediyorum ailesinde bir hasta varsa ya da baska bir sey bunlar aslinda onlarin izin
taleplerine cevap verebiliyorsunuz. Bir takim seyler diisiiyor yoneticiye aslinda
sorularina cevap buluyorlar, muhatap buluyorlar. Burada en énemli sey izin talepleri
karsiliksiz kalmiyor. Talepler oldugu zaman hepsi geri doniip diyor ki bir sey olsaydi
mutlaka sorumlu hemsiremiz bize bir seyler yapardi. Eger olmuyorsa mutlaka
vapamadigt bir durum vardir elini kolunu baglayan bir durum vardir diye mutlaka bunu
diigtiniirler. Ciinkii imkanimizi sonuna kadar her zaman zorlarim. Aramizdaki bu giiven

cok énemli... (31 - OH — Sorumlu Hemsire).

“...ben biraz kuralci birisiyim. Kurallar: tabii ki bagirma ¢agirma seklinde degil. Bir is
disiplini oturtmaya c¢alisiyorum onu yaparken de yas ortalamalarina gore onlarin
seviyelerine inebiliyorum. Onlari anlar tarzda konusuyorum, dinliyorum yani
paylasabiliyor ozellerine kadar dertlesebiliyorum. Bir giiven soz konusu. Yani bir
kisinin zaten yonetici ile arasi iyi oldugunda o kiginin motivasyonu yiiksek

olabiliyor ... ”(40 - OH — Sorumlu Hemsire).

» Acik Kapi Politikasi
Yonetici hemsireler, hemsirelerinin hiyerarsik bir sirayr gézetmeksizin kendileri
ile ilgili herhangi bir konuda gériismek Uzere istedikleri zaman gelebileceklerini, onlarla
konusabilecegini belirtmislerdir. A¢ik kap1 politikasinin ¢alisana deger verildigi hissini

verdigini ve iste tutmada etkili olduguna dikkat ¢ekmislerdir.
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“...deger vermeye ¢caligtyoruz. Burasimin kapisi herkese acik... (28 - OH — Saglik
Bakim Hizmetleri Miidiirii).

“...Bireysel olarak sorunlariyla birebir ilgilenmeye ¢alisiyoruz gercekten. Birebir her
seyl kendi i¢imizde tartisiyoruz. Sorunlarmmi her sekilde iletebiliyorlar en azindan.
Benimle kimse ilgilenmedi diye diisiinmiiyor. Kendisine deger verildigini diisiiniiyor,
gortismeleri aminda yapmaya ¢alisiyoruz. Cok fazla uzatmadan ¢iinkii onun iizerine ¢ok
yogun oldugunuz gibi mazeretlerle gidersiniz, ¢alisan kimse benimle ilgilenmiyor diye
diistinerek kendi icine kapanabilir ve kendisine deger verilmedigini hissedebilir... ”(35 -

OH — Sorumlu Hemsire).

“...Biitiin sorunlariyla ilgilenmeye ¢alistyoruz. Kiigiik bir aile gibiyiz aslinda. Burada
her seyi paylagsan bir sorun oldugunda Hasta Bakim Hizmetleri Miidiirii’'ne bu
calisanmimizin sorunu var, ne yapabiliriz gibi elinden geldigince onlara destek olmaya

calisiyorlar. Kapist herkese agik. Sag olsun...” (37 - OH — Sorumlu Hemsgire).

“...eski sisteme gore yani Baghemgsirelikten Saglhk Balkim Hizmetleri Miidiirliigiine
geciste eski bashemgirelerimizi biz muhatap alamiyorduk simir agikti. Su an daha rahat

bir sekilde goriisiiyoruz... ”(26 - SBH — Sorumlu Hemsire).

> Destekleyici Yaklasim

Yonetici hemsireler galisanlarina hem yonetsel hem de duygusal yonden her
konuda destek verdiklerini, yoneticiyle olumlu iletisimin, kendilerine deger verildigi
hissiyatinin kuruma bagliliklarinda 6nemli olduguna ve bu yonetsel destegin olumlu

ciktilar seklinde geri dondiigiinii belirtmislerdir.

“...Tabii yasim ¢ok biiyiik onlardan. Ben 45 yasindayim onlar 20-21 yaslarindalar.
Normalde sorumlu hemsgireleriyim ama su da var aramizda en kiigiik sorunlarinda bana
gelebiliyorlar kapim agik, o6zel sorunlarini anlatabiliyorlar, aile VS. sorunlarini
anlatabiliyor. Daha isin icinden ¢ikamadigr seyleri anlatabiliyorlar. Bunlar bizim i¢in

onemli, kisiyi sadece is olarak degerlendiremiyoruz psikolojik olarak da
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degerlendiriyoruz. Eger psikolojisi iyi olmazsa iste de iyi olmaz bunu biliyoruz. Bazen
anne gibi goriyorlar, bazen abla gibi goriyorlar. Onlarin devam etmesinde bu ¢ok
biiyiik bir etken, mutlu oluyorlar. Mutlu c¢alistyorlar ve uzun siireli uzun vadeli
calisiyorlar ve yonetici ile iligkisi ¢cok ¢ok onemli hastanede kalmasinda. Yani karsilikl
destegimiz birbirimiz igin ¢ok ¢ok onemli. Hepsi evladim gibi, her seylerini
paylasiyoruz. Bu ¢ok giizel. Soyliiyorlar mesela sizinle bunu goriigebilir miyiz diyorlar.
O zaman ben seni uygun saatte cagririm diyorum ona vakit aywiyorum, degerli
olduklarimi hissediyorlar. Kendine onem verildigini hissediyorlar. Ama yogunum
seninle sonra konuguruz diyip unutup, iKi giin sonra goriiselim, ti¢ giin sonra goriiseyim
dediginizde o kigi kendini degersiz hissediyor. Yani istedikleri zaman ne zaman sana
ihtiyaglart varsa onu ilk o an ihtiya¢larini karsiladigin zaman sana geri dontisleri ¢ok
ivi oluyor. Yani en azindan rahatlamis bir sekilde odadan cikiyorlar...”(38 - OH —

Sorumlu Hemsire).

“...sosyal seyler de yapiyorum. Hepsinin annesi, ablasi, sevgilisi olabiliyorum. Biz o
calisana nasil 6gretelim... Eger ¢alisanin zaman yonetimi ile alakali bir sikintis: varsa
ben o sikintisint ¢ozmeden o isi hizli yapmasini beklemiyorum. Bu benim ona yapacagim
en biiyiik haksizliktir. Biz oncelikle sorunu karsilikli tespit ediyoruz. Sonra onun hepsini
tamamlayacak sekilde bunu ¢ozmeye gidiyoruz ve bunu sadece ben degil biitiin yonetici
arkadaslar ve iizerimizdeki yoneticilerde yapiyor. Biz o yiizden her zaman tam destek
calisanmin orada bir sey eksikse yasanan bir sikinti varsa biz bunu zaten biliyoruz
dedigimizde gelebilecek herhangi negatif bir seyden ¢alisani korumus oluyoruz. Calisan
bunun farkinda...” (35 - OH — Sorumlu Hemgire).

“...iletisim ¢ok onemli... Yoneticilerin kisilere siz benim icin degerlisiniz, i yiikiiniiz
fazla bunu biliyoruz demesi... O yogun nébetlerin arkasindan arti bir de hasta siddetine
maruz kalip bakin biz sizin arkasindayiz giivenlik olarak da sizi destekliyoruz denilmesi

insanlar i¢in 6nemli...” (26 - SBH — Sorumlu Hemgire).

“...Her hata yaptiklarin biiyiik ya da kiiciik kendim goriistip bir egitim firsati dogmus
gibi bakiyorum ve tekrar tekrar o siireci tekrar tekrar anlatiyoruz agik¢asu. ... (28 - OH

— Saglik Bakim Hizmetleri Miidiirii).
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“..Yani soyle yapryorum katlara sik sik c¢ikiyorum onlarla oturuyorum, sohbet
ediyorum, sitkintilarint dinliyorum kendilerini hemen bana yakin istesinler diye. Yani
odasindan ¢itkmayan bashemsire profili olsun istemiyorum o sekilde...”(5 - UH — AD
Baghemgiresi).

“...ben buradayim kizlar bir havaniz degissin, bir asagiya gidin, bir ¢ay i¢in, iki sohbet
edin gelin. Onlar geriye dondiiklerinde o kadar mutlu ediyor ki size anlatamam. Yani
va da sabah da degisik bir kahvalti yapalim sizler de sunu yapin, ben de bunu yapayim.
Bu bile farkliik yaratiyor. O parayla pulla alakali bir sey degil. Amir ile iliskileri ¢ok
onemli...” (26 - SBH — Sorumlu Hemgire).

“...daha sikistirici, otoriter, acgik arayici degil de daha yapici olmaya calistyorum.
Amacin hastaya zarar vermemek oldugunu sik sik tekrarlyyorum. Sen sen oldugun igin
degil, dnemli olan burada hasta. Buna yonelik hep geribildirimlerimi yapiyorum. Daha
¢ok amacimizin egitim oldugunu, birilerini sug¢lamak olmadigint rencide etmeden
belirtmeye ¢alistyoruz. Bunun da karsiligini aliyorum tabii ki...” (22 - SBH — Sorumlu
Hemgire).

“...Tabii ki kosullar: diizeltilemezse de sizi yamniza ¢agirarak yonetici olarak ¢agirip
senin ic¢in yapabilecegimiz senin aklina gelen bir sey var mi diye sormasi, insani
gergekten motive ediyor. Bu yapilsa da yapimasa da insan yerine konuldugunuzu
bilmek, deger verildigini bilmek sizi motive ediyor ama bu insan benim i¢in boyle bir
sey yapiyorsa ben de elimden gelenin daha fazlasini yapayim diyerek bir motivasyon
hissediyorsunuz...insanlara sizi kullantyormusum pozisyonuna getirmeyip bir giin iki ii¢
dakika ge¢ kalmis yarim saat ge¢ kalmis ya da ne bileyim ya da farkli bir problem var.
Sizide arayip “bugiin boyle bir durum oldu beni biraz idare edebilir misiniz” dediginde,
“haywr mesai saati 16.00 da burada olacaksin” demek yerine, “bugiin de béyle olmus
seni biraz idare edelim, sen olayi ¢oziince gel” demek bu onemli diye diistiniiyorum.
Olabilir insanlik hali. Her zaman zaten ¢ok dakik geliyorsun. Bir kere bunun olmasi
stkinti olusturmamast gerekiyor. Kotiiye kullaniimadigi siirece insanlar idare etmesi

gerektigini diistintiyorum yoneticilerin ben...” (26 - SBH — Sorumlu Hemsire).
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> Katihmci1 Yonetim Tarzi

Yonetici hemsireler katilimcei yonetim tarzini benimsediklerini, kurum igerisinde
hemsirelik hizmetleriyle ilgili karar alma siireclerinde hemsirelerinin goriislerinin

soruldugunu ve kararlara katilimini sagladiklarini belirtmislerdir.

“..mesela ben o isi ¢ok iyi bilmiyorum. Her aleti cihazi orasi ile ilgili her seyi
bilmeyebilirim orast ile ilgili bir sey oldugunda mutlaka ona danisiyorum. Su séyle bu
boyle ne yapabiliriz. Ben tam bilmiyorum ama bunu boyle olursa daha mi iyi olur diye
mutlaka ¢alisanimiza soruyorum, goriislerini aliyorum. Bir iist makama da mutlaka bu
goriisi bildiriyorum yani mutlaka kararlara katilimlarini sagliyyorum. Ciinkii kararlar
onlarin béliimleri ile ilgili oldugu icin orada onlar ¢alisacaklar. Mutlaka orta yolu
bulacagiz onu da dinleyeceksin. Kendi goriislerini de onemli... Ona gore orta bir sey

bulacaksmn... ”(38- OH — Sorumlu Hemsire).

“...Sen ne diistintiyorsun diyerek bir orta yol bulunmaya ¢alisiltyor. Sadece yonetici
karar veriyor desem yalan séylemis olurum. Genel olarak %85 fikrimiz aliniyor her
konuda. Tedavide bir degisiklik yapilacaksa islerin kolaylastirmast icin bazi seyleri
degisecekse su zamana kadar hep ¢aliganlarn fikirlerini alirlar. Kesin sumirlar da kesin
kirmizi bir ¢izgimiz olmadi hi¢. Calisanlar igin kolaylik olan seyler her zaman

diigtiniiliiyor...” (26 - SBH — Sorumlu Hemgire).

» Savunucu Rol

Ozel hastanede gorevli yonetici hemsireler, hemsirelerinin ekip iginde ya da
hastalarla yasadigi sorunlarda onlar1 direk yargilamadiklarini, dncelikle dinlediklerini
hatta bazi durumlarda onlarin adina savunucu rol istlendiklerini belirtmislerdir. Ayrica
hekimlerin herbirinin ayr1 bir ¢alisma stili oldugunu, hemsirelerinin bu farkliliklardan
kaynakli sorunlar yasamamasi i¢in ekibe yeni bir hekim katildiginda onlar1 ¢alisma
stilini Onceden belirlemeye yonelik bir form doldurttuklarini ve bunu sorumlu

hemsireleriyle dnceden paylastiklarini belirtmislerdir.

“...Yeni bir hekim geldiginde artik biz herkesin yogurt yiyisi farkl oluyor ya, kullandig

pansuman malzemesini bile diigiinmiis durumdayiz. Hekim tarafindan hemsirenin
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hirpalanmamast igin bu doktor séyle... Bakin bu hekim ilk kez hangi alana geldiyse o
alanda mutlaka bir form veriyoruz. Yani bu hasta i¢in sunu istiyor su pansuman
malzemelerini istiyor... hemen o belgeyi biz biitiin sorunlari iletiyoruz, bitin
sorumlulara ulasiyor belge ve biliyorsunuz yani hekimlerle ¢alismak ¢ok zor hepsinin

yogurt yiyisi farkly... (28 - OH — Saglik Bakim Hizmetleri Miidiirii).

“...Hasta sikayetleri oldugunda onunla ilgili bir yazi1 geldiginde mutlaka karsilikly ¢ift
taraf izleniyor. Onun altinda yatan neden nedir diye karst taraftan da dinleniyor. Direk

bir yargilanma, bir ceza durumu séz konusu degil... " (43 - OH — Sorumlu Hemsire).

“...ekiple ilgili bir stkinti oldugunda hekimlerle ilgili falan onlari savunucu bir rol
ustleniyorum. Onlarin adina a¢iklamalar yapiyorum siz ¢ekilin ben hallederim diyorum,

ben gerekeni yaparim diyorum...” (40 - OH — Sorumlu Hemsire).
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5. TARTISMA

Yonetici hemsirelerin hemsgireleri ise alma, isten ayrilma nedenleri ve iste
tutmaya yonelik goriislerinin belirlenmesi amaciyla yapilan calismadan elde edilen
bulgular, mevcut literatiir cercevesinde tartisilmis ve yonetici hemsireler, hemsireleri ise
alma ile hemsirelerin isten ayrilma nedenleri ve iste tutmaya yonelik goriisleri diger

arastirmalardan elde edilen sonuglarla karsilagtirilmistir.

5.1. Ise Alma Kategorisine liskin Bulgularin Degerlendirilmesi

Yonetici hemsirelerin hemsireleri ise almaya yonelik goriigleri aragtirma sorulari
dogrultusunda “ise alma kriterleri”, “ise alma siireci” ve “ise almada yasanan sorunlar”
olarak ii¢ ana tema ve bu ana temalarin alt temalar1 seklinde sistematik halde

incelenmistir.

5.1.1. ise Alma Kriterleri

Yonetici hemsirelerle yapilan goriismelerde hemsireleri ise alma kriterlerine
iliskin veriler tematik olarak incelendiginde; esas alinan kriterler her isin gereklerine
bagli olarak degisiklik gostermekle birlikte temel olarak “Kisilik ozellikleri”, “mesleki
egitim”, “mesleki deneyim”, “alaminda yetkinlik” olmak iizere dort tema baslig
olusturulmustur.

Arastirmada goriisiilen yonetici hemsirelerin, hemsireleri ise alma siirecinde
egitim, deneyim gibi objektif 6zelliklerin yaninda iletisim, konusma tarzi, hevesliligi,
kendini ifade etme yetenegi gibi Kkisilik ozelliklerine gore de karar verdikleri
belirlenmistir. Goriismelerde kisinin insan iligkilerinin, kisisel gelisiminin zayif oldugu
goruliyorsa mesleki deneyimi ya da egitimi uygun olsa bile ise alim kararlarmin
olumsuz oldugunu ifade etmislerdir. Bacaksiz ve Sonmez’in (2014) insan kaynaklari
web sitelerinde yer alan hemsire is ilanlarinda hangi niteliklerde hemsire arandiginin
belirlenmesi amaciyla yaptigi c¢aligmada, kurumlarin adaylarda aradigi kisisel
Ozelliklerin basinda %63,1 oraninda ekip ¢alismasina yatkinlik, %57,6 oraninda etkin
iletisim kurma becerisi ve %48,1 oraninda egitime ve gelismeye agik  olma
gelmektedir. Kiziloglu'nun (2012) ¢alismasinda goriisiilen adayin genel goriiniimiine,
kendini ifade edebilmesine, iletisimine dnem verildigi belirtilmistir. Saglik sektoriiniin

manevi degerlerin 6n planda oldugu bir alan oldugu diistiniildiiglinde; ise alinacak
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kisinin karakteri, davranisi ve kendini ifade seklinin en az deneyimi kadar O6nem
tasimakta ve bu olumlu kisisel 6zelliklerin hemsirelerin isini yaparken kullanacag: bilgi
ve becerilerine katkida bulunarak performansini artiracagi diisiiniilebilir.

Yonetici hemsirelerin ise alma kriterlerinde mesleki egitim ile ilgili goriisme
bulgulart incelendiginde; yonetici hemsirelerin ise almada dikkate aldigi mesleki egitim
kriterinin kurumlar arasinda farklihk gosterdigi ortaya konmustur. Universite
hastanelerinde ise alim ilanlarinda hemsirelerin lisans programini bitirmis olmalar1 6n
kosullar arasinda belirtilirken, 6zel hastanelerde tercihin lisans mezunu hemsire
almaktan yana oldugu fakat kosullarin saglanmadigt durumlarda lise mezunu
hemsirelerin de alinabildigi ve kurumda kapsamli bir egitim siirecinden ge¢irildigi ifade
edilmistir. Saglhik Bakanligi hastanelerinde ise kurumun nitelik olarak tercihinin s6z
konusu olmadigi merkezi olarak belirlenen egitim niteliklerine gbre atamalarin
gerceklestigi belirtilmistir. Universite hastanelerinde lisans mezunu &n kosulunun
olmasi, bu hastanelerde yatan hastalarin komplike vakalar olmasi, hem hasta giivenligi
acistdan hem de profesyonel hemsirelik bakimina gereksinim duyulmasi agisindan
yeterli bilgi ve donanima sahip egitimli hemsirelere 6nem verildigini diisiindiirmektedir.
Ozel hastaneler acisindan mesleki egitim kriteri degerlendirildiginde; lisans egitim
diizeyinde hemsirenin ise alimi hedeflense de lisans mezunu uygun adayin
bulunamamasi durumunda lise mezunlarinin da almabildigi belirtilmistir. Egitim
konusunda esnek bir yaklagim sergilenmesi 6zel hastanelerdeki yiiksek devir hizi ve
hemsirelerin 6zel hastaneyi tercih etme egiliminin daha diisiik olmasiyla agiklanabilir.
Ozdil’in (2010) JCI akreditasyonu olan dokuz 6zel hastanede personel temini stirecini
inceledigi calismada, hemsirelerin seciminde lisans ve lisansiistii egitim diizeyinin
hedeflendigi, ancak zorunluluk halinde deneyimli lise mezunlarinin da alinabildigi ve
bu egitim kriterinin ¢alisilacak boliime gore belirlendigi; acil, poliklinik gibi alanlarda
lise mezunu hemsirelerin, yogun bakim, ameliyathane, yeni dogan yogun bakim gibi
sorumluluk ve bilgi dizeyinin yliksek olmasi gereken alanlarda ise lisans mezunlarinin
oncelikle tercih edildiginin belirtilmesi bu c¢alismanin  bulgulariyla uyum
gOstermektedir. Bacaksiz ve Sonmez’in (2014) calismasinda ilanlarda, egitim diizeyi
olarak “lise, Onlisans, lisans, yliksek lisans ve doktora 6grencisi ya da mezunu” seklinde
kriterlerin belirtildigi saptanmis olup, bu ilanlar egitim kriteri olmayan ilanlar olarak
degerlendirilmis ve bu sekilde ilan veren kurumlarin hemsirelerde egitim diizeyini

onemsemedikleri olarak yorumlanmigtir. Aynmi ¢alismada egitimi ayiric1 bir sekilde
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belirten ilanlarin toplam ilanlarin %19,2’sini olusturdugunu ve ilanlarda aranan
hemsirelerin  %54,9’unda lisansiistii mezunu olma, %36,8’inde Onlisans ve lisans
mezunu olma kosulunun arandigi belirtilmistir. Saglik Bakanligi hastanelerinde ise
merkezi olarak belirlenen hemsire kriterinin, hastanelerde bos olan hemsire kadrolarinin
gerektirdigi egitimin dikkate alinarak belirlenmemesi  saglik sistemi istihdam
sorunlarina yol agabilmektedir.

Yonetici hemsirelerin ise alma kriterlerinde mesleki deneyim ile ilgili goriisme
bulgular1 incelendiginde, yonetici hemsirelerin ise alim siire¢lerinde hemsirelerin
mesleki deneyimini ©6nemsedikleri fakat deneyimli hemsirelerin kuruma uyum
saglamasinda sikintilarin yasanmakta oldugu belirlenmistir. Ayrica yeni mezun
hemsirelerde kendi kurum kiiltiirlerini daha kolay yerlestirebildiklerini fakat deneyimli
hemsirelerde yeni kuruma alismanin ve gegis silirecinin zor olmasi, maas gibi
beklentilerinin yiiksek olmasi, calisma sistemini eski kurumuyla kiyaslamasi gibi
sorunlar yasadiklarin1 belirtmislerdir. Yapilan calismalarda 6zel hastanede calisan
hemsgirelerin biiyiik bir gogunlugunun 25 yas ve altinda olmasi (Akbas 2007; Ozer 2007;
Sezgin 2007; Boya 2007; Ozyurt 2008; Cetin 2008; Kahraman 2009) 6zel hastanelerde
cogunlukla yeni mezun hemsirelerin istihdam edildigini gostermektedir.

Bir Ust diizey yonetici hemsire de ise alim siirecinde adayin mesleki deneyimini,
ise alinacagi boliimiin 6zelliklerine, hasta profiline, boliimde bulunan deneyimli hemsire
sayisina gore dnemsedigini belirtmistir. Hemsire acig1 olan boliimde deneyimli hemsire
bulunuyorsa ve o katin genel profili i¢in yeterliyse, yeni gelecek olan hemsireyi
yetistirme ve egitme olanagi varsa yeni mezunlarin tercih edildigi gorilmiistiir.
Deneyimli hemsiresi olmayan bir birime hemsire alinacak ise deneyimli olma kosulu
daha fazla énem kazanmaktadir. Ozdil’in (2010) calismasinda da iki hastane kurum
kiiltiirtinii yerlestirebilmek adina 6zellikle yeni mezun tercih ederken; diger hastaneler
ise deneyim kosulunun ¢alisilacak boliime gore degistigini, gereksinime gore deneyimli
ya da yetistirmek {lizere yeni mezun hemsire aldiklarini belirtmislerdir.

Yonetici hemsirelerin ise alimda alaninda yetkinlik kriterini ¢alistigi ise ve
pozisyona gore Onemsedikleri, yogun bakim, ameliyathane, yeni dogan, girisimsel
alanlar gibi bilgi ve beceri olarak 6zel egitim ve deneyim gerektiren alanlarda yetkin ve
ozellikle sertifikas1 olan hemsireleri tercih ettikleri saptanmistir. Bacaksiz ve Sonmez’in
(2015) calismasinda da oOzellikli alanlarda calisacak hemsire ilanlarinda ilgili alanla

ilgili deneyim ve sertifikaya sahip olmasi kriteri oldugu belirtilmistir. Hemsirelik
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Yonetmeligi’'nde de (2010), hemsirelik meslegi ile ilgili 6zellik arz eden birim ve
alanlarda ¢alisan hemsirelerin SB tarafindan diizenlenen yetki belgesine sahip olmasi

gerektigi belirtilmektedir.

5.1.2. Ise Alma Siireci

Yonetici hemsirelerle yapilan goriismeler sonucunda, ‘igse alma siireci’ bagliginda
elde edilen bulgular incelendiginde; kamu kuruluslarinda siirecin merkezi atama
seklinde gerceklesmekte oldugu ve kurum yoneticilerinin etkin olmadigi, ozel
hastanelerde ise IKY’inin hemsirelerin ise alim siirecinde etkin oldugu ve bu siirecin
farkli asamalarinda hemsire yoneticilerin rol aldig1 goriilmiistiir. Ozel hastanelerde ise
alma siireci “insanglicii planlama”, “aday saglama yollar1”, “bagvuru havuzu
olusturma”, “ig goriismesi ve ise alma kararimin verilmesi”’, “referans kontrolii”,
“calisacagi birime yerlestirme”, ‘“oryantasyon”, ‘“deneme siiresi ve son karar”
asamalarindan olustugu belirlenmistir.

Aragtirmada “insanguct planlama” alt temasiyla ilgili goriisme bulgular
incelendiginde; kamu hastanesinde gorevi yonetici hemsireler yillar 6nce kurumlarinin
saglik insan giiciiniin Personel Dagilim Cetveline (PDC) gore planlandigini
belirtmislerdir (PDC uygulamasi, Saglik Bakanlig: tasra teskilatinda iller ve birimler
itibar1 ile saglik insan kaynaklarinin unvan ve branglara gore sayisini belirlemeye
yonelik planlama ¢alismasini kapsamaktadir). Kamu hastanesindeki yonetici hemsireler,
PDC’de belirtilen sayilara ulasamadiklarmi, ciddi sayida hemsire eksikliginin
bulunmasi nedeniyle gercek anlamda insangiicii planlama yapilamadigint ve
yapildiginda da bunu uygulamaya geciremediklerini ifade etmislerdir. Saglk
Bakanliginda uygulanan PDC yonteminin, hemsire planlamasinda hizmet alanlarinin
farkliligina (yogun bakim hemsiresi, ameliyat hemsiresi, onkoloji hemsiresi vb.)
dayanan isglicii analizlerine olanak saglamamasi ve hasta bakim gereksinimlerinin
dikkate almamamasi da etkin hemsire insangiicii planlamasinin yapilamamasina yol
actig1 soylenebilir. Yildizbas1 ve arkadaslarinin (2016), bir kamu hastanesinde hasta
bagimlilik diizeylerine gore hemsire insan giicli planlamasi1 amaciyla yaptig1 ¢calismada,
farkli kliniklerdeki klinik bakim verimlilik oranlari arasinda ciddi farkliliklar oldugu
saptanmis olup, hemsire istthdami yapilirken klinik bakim verimliliginin artirilmas: ve
hasta gereksinimlerinin karsilanmasi1 noktasinda hasta bagimlhilik diizeylerinin de g6z

oniinde bulundurulmas vurgulanmistir.
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Ozel hastanede gorevli yonetici hemsireler ise hizmetin gerekli ve yeterli
hemsireyle yiiriitiilmesi i¢in oda sayisi, hasta profili ve hastanin bagimhilik diizeyinin
gdz online alindig1 belli yontemler kullanarak norm kadrolar olusturduklarini ve bu
dogrultuda insangiicii planlamasi yaptiklarin1 belirtmislerdir. Bir 6zel hastanenin
yonetici hemsireleri norm kadrolarin hastane ilk kurulus agsamasinda belli bir devir hizi
ongoriilerek yiiksek sayilarla olusturuldugunu ve sonraki yillarda belli donemlerde
olusan gereksinime ve gecmis yillardaki verilere, mevsimlere, yeni bir boliim agilmasi
durumuna, hasta sayisi artmasina bagli hizmet degisimine gore kadro planlamalarinin
giincellendigini belirtirken, diger 6zel hastanedeki bazi yonetici hemsirelerin ise bu
kadro planlamalarinin degisen kosullarda giincellenmediginden yakindigi goriilmiistiir.
Ozel hastanelerdeki yiiksek devir hizi, is yiikii ve fazla mesai oranlar diisiiniildiigiinde,
bu kadro sayilarmi “Ozel Hastaneler Yénetmeligi’nde belirtilmis olan oranlarin altinda
personel c¢alistirllmadigi ancak bu saymin belirtilen oranda tutuldugu soylenebilir.
Kamu hastanelerinde merkezi atamaya bagl olarak yoneticiler ise alinacak personelin
niteliklerine karar verememekte iken, 6zel hastanelerde eksik olan pozisyona alinacak
kisilerin 6zelliklerinin belirlendigi, bu 6zelliklerin isin gerektirdigi bilgi, beceri, egitim
gibi nitelikleri kapsadigi ve bolimun genel profilinin de dikkate alindig1 belirtilmistir.
Ozdil’in (2010) arastirmasinda da benzer sekilde orneklemde yer alan dokuz ozel
hastanenin birisi hari¢ hepsinde norm kadro uygulamalarmmin oldugu, kadro
planlarindaki oranlarin yillik olarak ve hastane biiylidiiglinde, yeni bir bolim
acildiginda, hasta sayis1 arttiginda gézden gegcirildigi belirtilmistir.

Arastirmada '‘aday saglama yollar1" temasiyla ilgili goriisme bulgular
incelendiginde; iiniversite hastanesinde gorevli yonetici hemsireler Rektorliik tarafindan
kadro acildiginda bunun web sayfalarinda yayimnlandigini; 6zel hastanede gorevli
yonetici hemsireler ise Oncelikle kendi internet sitelerinde, ayrica “kariyer.net” gibi
internet portallarina ilan verdiklerini, egitim kurumlarinda kariyer ginleri yaptiklarini
ve calisan Onerilerini degerlendirdiklerini belirtmislerdir. Bu bulgu literatiirdeki diger
calismalarin bulgulariyla uyum gostermektedir (Ikiz 2008; Ozdil 2010).

Ozel hastanelerden birinde gérevli yonetici hemgireler, IKY nin yas, egitim gibi
genel kriterlerle ilgili 6n elemesinden gegen tim adaylarla gereksinim olmasa bile
goriisme  gerceklestirdiklerini, goriislerinin  olumlu olmas1 halinde gereksinimin
duyulmast durumunda da ulasabilmek amaciyla basvuru havuzu olusturduklar

saptanmistir. Bu sekilde tiim adaylarin degerlendirilmesi yonteminin ¢ok sayida nitelikli
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adaya ulasabilme ve dogru se¢imin yapilabilme olasiligini arttirdigt sdylenebilir.
Konuya iliskin yapilan diger calismalarda ise; basvuru/aday havuzunun iKY tarafindan
Ozgeemisler iizerinden uygun olmayan adaylarin elenmesinden sonra olusturuldugu
belirtilmistir (ikiz 2008; Ozdil 2010; Chagani 2012). Burada ydnetici hemsirelerin aday
havuzuna atilacak hemgirelerle gorlisme yapmalart daha titiz ve saglikli bir
degerlendirme yapildigini diisiindirmektedir.

Yonetici hemsirelerin is goriismesi ve ise alma karariin verilmesi siireciyle
ilgili goriisme bulgular1 incelendiginde; Ornekleme alinan 6zel hastanelerin birinde ise
alim komitesinin oldugu, IKY tarafindan dogrudan o komiteye ydnlendirme yapildigi ve
ise alim kararmin bu komite ile ilgili boliimiin yOneticisi ve iist yonetici tarafindan
ortak olarak verildigi belirtilirken; diger dzel hastanede ise alim kararmin iKY 6n eleme
goriismesi sonrasinda sadece hemsirelik hizmetleri iist yoneticisi tarafindan verildigi
belirtilmistir. Universite hastanelerinde ise ise alimm tamamen basvuru kosullarini
karsilama ve KPSS sinav puan siralamasina gore yapildigi ve ise alim siirecinde
yonetici hemsirelerin etkin rolii olmadigina vurgu yapilmistir. Saglik Bakanligi
hastanelerinde de ise alim siirecinin iiniversite hastaneleriyle benzer oldugu ancak
basvuracak adaylar igin kriter belirlenme konusunda kurum yoneticilerinin etkin
olmadig1 saptanmustir. Ikiz’in (2008) &zel bir hastanede personel segme ve yerlestirme
siirecini inceledigi ¢aligmada Ornek alman hastanenin IKY departmani, gereksinim
duyulan pozisyonda aranilan 6zellikler hakkinda ilgili bolim yoneticileri ile goriiserek
ortak bir yol izlemekte ve bu bdliim yoneticilerine belirli donemlerde ise alim
milakatlar1 konusunda kurum igi veya dist egitimler diizenlenmektedir. Ozdil’in (2010)
calismasinda, is goriismesi agamalarinin hastaneler arasinda farkliliklar gosterdigi, bazi
hastanelerde IKY ve hemsirelik hizmetleri iist yoneticilerinin ortak karariyla, bazi
hastanelerde IKY 6n eleme goriismesi sonrasi hemsirelik hizmetleri {ist yoneticisinin
son karartyla, bazi hastanelerde ise IKY on eleme goriismesi sonrasi hemsirelik
hizmetleri iist yoneticisi ve bdliim alt kademe yoOneticisinin karariyla ise alimin
gerceklestigi belirtilmistir. Hemsirelik gibi mesleki, teknik veya kisisel yeterliliklerin
onemli oldugu islerde, o isle ilgili yeterli bilgi ve deneyime sahip bir gdriismecinin,
adaylarin bilgi ve becerilerini ortaya cikarmada, potansiyel performansin ve ise
uygunluk durumunun ortaya konmasinda goriisme siirecine katilmasinin etkin bir ise
alim kararin1 vermede 6nem tasidig1 sdylenebilir. Genellikle insan kaynaklar1 yoneticisi,

hemsirenin alinacagi birimin yoneticisi ve list diizey yonetici hemsireden olusan
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komitenin goriismelerde yer almasinin goriismenin saglikli sonuglar vermesi ve
kisisellikten kurtarilmasi, ayrica adayin ¢esitli yonlerden degerlendirilmesi s6z konusu
olabileceginden goriismenin amacina daha etkin sekilde ulasmasi acisindan yararl
olacagi sOylenebilir. Bu sirecte alt kademe yoneticisi konumumundaki sorumlu
hemsirelerin rol almasinin kendine bagli ¢alisan hemsireyle etkin iletisimi saglanmada
ve c¢alisanini sahiplenmesinde etkili oldugu sdylenebilir.

Yonetici hemsirelerin referans kontroll sireciyle ilgili gorisme bulgulari
incelendiginde; 0zel hastanede gorevli yonetici hemsirelerin olumlu karar verdikleri
adaylarmn referans kontroliiniin IKY tarafindan mutlaka yapildigin1 ve referanslara
iliskin goriislerin degerlendirilmesini 6nemsedikleri belirtilmistir. Ozdil’in (2010)
arastirmasinda da Orneklemde yer alan dokuz 0©zel hastanenin hepsinde referans
kontrolii yapildigr belirtilirken; bazi hastanelerin referanslarda adaym belirtmis oldugu
kisiler disinda daha 6nce ¢alistigi kurumlardaki birim ydneticilerinin goriislerini almay1
daha saglikli bulduklari, yeni mezunlarda ise okuldaki 6gretmenlerinden bilgi almay1
tercih ettikleri saptanmistir. Konuya iliskin literatiirde adayin ge¢mis isinde gosterdigi
performansin  ve davramislarinin,  kisilik ~ 6zelliklerinin, gelecekteki isindeki
performansina iligkin 6n fikir verecegi diisiincesi ile referans kontrolii sik bagvurulan bir
yontem oldugu belirtilmektedir (Bingdl 2016 p. 266).

Arastirmada "ise yerlestirme" ile ilgili goriisme bulgular incelendiginde;
yonetici hemsirelerin ise yerlestirmede Oncelikle kisinin belirli bir alandaki deneyimi,
egitimi ve sertifikasinin olmast durumunda o alanda degerlendirdikleri, yeni mezunlarda
ise kisinin istegi ve kurumun gereksinimi g0zoninde bulundurularak yerlestirme
yaptiklari, ancak hemsirenin istedigi birim ile kurumun hemsire gereksinimi olan
birimin ortiismedigi durumlarda ise gegici olarak acil gereksinimi karsilamak igin o
birime yerlestirme yaptiklar1 saptanmistir. Birimin acil gereksiniminin giderildigi
durumda ise kisinin istedigi boliimde galismasina olanak saglandigi belirtilmistir.
Hemsirelerin aldiklar1 egitime paralel, istenen rol ve sorumluluklar1 yerine
getirebilecegi, yeteneklerini ortaya koyabilecekleri, 6zellikle ilgi duydugu ve ¢alismak
istedigi birime yerlestirilmesinin, is doyumu, performans ve verimlilik saglama
acisindan biiyiik 6nem tasidigi sdylenebilir.

Yonetici hemsirelerin "oryantasyon' siireci ile ilgili goriisleri incelendiginde;
kuruma yeni baglayan hemsirelerin bir an Once isyerindeki siireclere hakim olmasi ve

calisma ortamimna uyum saglamasi icin yapilan oryantasyon programinin tim
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kurumlarda genel ve birime uyumunun saglanmasi seklinde uygulandigi, ancak
oryantasyon egitiminin igeriginin, egitim materyalinin, egitimin siiresinin ve egiticilerin
ozelliklerinin kurumlararas1 farklilik gosterdigi ortaya konmustur. Ise yeni giren
hemsirelere kurum politikalari, kurumun yonetsel yapisi, is saghgl ve gilivenligi
Onlemleri, uyulmast gereken orgiitsel kurallar, sosyal ve 6zliikk haklar gibi konular ile
hemsirelige iliskin genel uygulamalar konusunda bilginin verildigi “genel
oryantasyon” programinin, 6zel hastanelerde IKY ve egitim birimi tarafindan, kamu
hastanelerinde de egitim birimi tarafindan kurumlara gore 1-15 giin arasinda degisen
stirelerde gergeklestigi belirtilmistir. Birim oryantasyonunda ise hem kuramsal hem de
klinik uygulama alaninda boliime 6zgii isleyis, gorev, yetki ve sorumluluklar, birimdeki
stirece iligkin bilgilendirmenin yapildig1 ve bu egitimin servis sorumlu hemsireleri ya da
deneyimli hemsireler tarafindan farkli egitim materyalleri kullanilarak boliime gore bir
ay ile alt1 ay arasinda degisen siirelerde gerceklestigi ve degerlendirmenin calisan ile
birlikte karsilikli goriisme ile yapildigi belirlenmistir. Bazi yonetici hemsireler eksik
elemanla calismaya bagli olarak oryantasyon siiresinin daha kisa tutulabildigine vurgu
yapmiglardir. Yapilan arastirmalar, isten ayrilmalarin yarisindan fazlasinin ise
baslanilan ilk yilda oldugunu gostermektedir (Aiken ve ark. 2002; Cipriano 2006;
Cowin ve Hengstberger 2006). Bu durumun genellikle ise baslayanlarin yeni mezun ya
da deneyimli olsa da tamamen kendi haline birakilmasi ve kendisine yol gosterecek bir
rehberin olmamasina bagl olarak gelistigi sOylenebilir. Ayrica ise yeni baslayanlarin
caligma ortaminda yasadig1 karmasa, isi 6grenmede cesaretsiz tutum ve geri ¢ekilme ya
da isin fiziksel kosullarina uyumsuzluk gibi c¢esitli sorunlarin yasanmasi da isten
ayrilmalarinda etkili olabilmektedir.

"Deneme siresi ve son karar™ temasindaki bulgular incelendiginde; 6zel
hastanelerde gorevli yonetici hemsireler, 4857 sayili Is Kanunu’nda da belirtildigi gibi
iki aylik deneme siirecinin sonunda, hem calisanin calisma kosullarin1 goriip ise
uygunlugunu degerlendirdigini, hem de kurumun c¢alisanin ise uygun olup olmadigina
karar verdigini belirtmislerdir. Kamu hastanelerinde ise 657 Sayili Devlet Memurlar
Kanunu’nda belirtilen bir yillik aday memurluk siiresi iginde aday memurluk smavini
basaramayanlar ile hal ve hareketlerinde memuriyetle bagdasmayacak olanlarin
gorevlerine son verilmesi konusu belirtilmekle birlikte isleyis olarak uygulamaya tam
olarak yansimadigi, bunun kisinin performans diisiikliigii ya da ise uyumsuzlugunda

degil de ancak cok ciddi psikolojik bir sorun ya da su¢ durumunun olmasi halinde
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isletilerek gorevine son verildigi belirtilmistir. Bu durum kamu hastanelerinde yasanan
personel eksikliginin sonucu olarak zorunlu durumlar olmadik¢a personellerinin

kaybetmemeye yonelik bir yaklagim sergilendigini gostermektedir.

5.1.3. Ise Almada Yasanan Sorunlar

Yonetici hemsireler ise almada yasanan sorunlari hastane biitcesi yetersizligi,
diger kurumlarla rekabet, alaninda yetkin hemsire bulma zorlugu, egitim diizeyinin
diisiik olmasina bagli mesleki yetersizlik ve kamuda isgoren se¢iminde yasanan sorunlar
basliklarinda ele almislardir.

Ise almada yasanan sorunlar temas: altinda ""hastane biitcesi yetersizligi'" ile
ilgili goriisme bulgular incelendiginde; 6zel hastanelerde gorevli yonetici hemsireler
personel i¢in ayrilan biit¢e dogrultusunda hareket ettiklerini ve merkezi Ucret
politikalart geregi belli bir {cret skalasini kullandiklarimi ve bunun digina
cikamadiklarini  belirtirken, ise almak istedikleri kisiyi almakla ilgili biitce
yetersizligiyle ilgili sorunlar yasadiklarini dile getirmislerdir. Universite hastanesi
yoneticileri ise Maliye Bakanliginca kadro verilmedigini ve hastanenin kendi biitcesi
kisith oldugu i¢in yeterli hemsire alimi yapilamadigimn ifade etmislerdir. Oyetunde ve
Ayeni’nin (2014) hemsireleri ise alma ve iste tutmay: etkileyen faktorleri inceledigi
caligmasinda hastane biitgesi kisitliliginin ¢ogu zaman nitelikli ¢alisanlar1 ise almada
sorun yasanmasina neden oldugu belirtilmistir.

"Diger kurumlarla rekabet" basligiyla ilgili gériigme bulgular1 incelendiginde;
0zel hastanede gorevli yonetici hemsireler, ise alim karar1 verilen hemsirelerin teklif
sonrasi karar verme asamasinda kendi hastanelerinin kosullarini diger rakip hastanelerle
kiyasladiklarini ve kendilerinden daha iyi kosullar saglayan hastane oldugunda
kendilerinin is teklifini dogrudan reddettiklerini belirtmislerdir. Bu baglamda o6zel
hastanelerin rekabet edebilmeleri i¢in ¢alisma kosullari ve ticret politikalarmi
belirlerken diger hastaneleri dikkate alarak iistiinlik saglamaya caba gostermeleri
gerekmektedir. Al-zayyer’in (2003) calismasinda da yonetici hemsireler, rekabetci is
firsatlarini hemsgireleri ise alma ve tutma engelleri arasinda tanimlamislardir.

Diger bir sorun olarak belirtilen “alaminda yetkin hemsire bulma zorlugu”
temasiyla iligkili olarak 6zel hastanede gorevli yonetici hemsireler, kurumun gereksinim

duydugu zamanda 6zel bilgi, deneyim gerektiren spesifik alanlarda yetkin hemsire
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bulmada zorluk yasadiklarin1 belirtmislerdir. Bu bulgu, belli alanlarda branglagsmis
saglik personeli sayisinin yetersiz olmasi, ¢ok sayida 6zel hastanenin bulunmasi ve yeni
acilan hastanelerin deneyimli ve yetkin hemsireleri kendi biinyelerinde toplamak ig¢in
yiiksek olanaklar saglamalariyla iliskilendirilebilir.

Yonetici hemsireler ayrica hemsireleri ise almada yasanan sorunlardan biri
olarak egitim diizeyinin diisiik olmasina bagh mesleki yetersizlik Uzerinde
durmuslardir. Hemsirelikte egitim gesitliliginin olumsuz yonlerini klinik alanda net bir
sekilde gordiiklerini, 6zellikle 6zel SML olmak iizere lise mezunu hemsirelerin lisans
mezunlarina gore egitimlerinin yetersiz oldugunu, hemsirelik uygulamalar1 icin temel
yetkinlikleri kazanamamis olmalarinin yani sira gen¢ yasta meslege atildiklari igin
iletisim becerilerinin zayif oldugunu, oncelikli olarak belirli bir gelire sahip olmak
amaciyla hemsirelik yapiyor olmalarina bagli olarak mesleki vizyon ve misyona sahip
olmadiklarini belirtmiglerdir. Yonetici hemsirelerin sorun olarak degindikleri diger bir
konu 6zel SML’nin egitim yetersizligi olmustur. Staj uygulamalarinda 6grencilerin
basinda gézetmen bir 6gretmenlerinin bulunmamasi ve yonetmelikte (Milli Egitim
Bakanligi Ortadgretim Kurumlar1 Yonetmeliginde Degisiklik Yapilmasina Dair
Yonetmelik 2017) olan fakat uygulamada alandaki hemsire yetersizligi sonucu
uygulanmas1 miimkiin olmayan usta ogretici/egitici personel kavraminin sadece kagit
tizerinde kalmasinin yani sira 6zel saglik meslek liselerinin 6grenci aliminda bir basari
kriterinin olmamas1 ve tiim Ozel kurumlarda oldugu gibi ticari kaygilarla hareket
edilmesinin egitimde kalitesizligin temel etmenleri olarak degerlendirilebilir. Ozlik ve
Sur’un (2017) hemsirelikte profesyonellesmeyi degerlendirmek amaciyla yaptigi
niteliksel calismasinda katilimcilar, {ilkemizde hemsirelik egitim ¢esitliliginin
hemsirelerin meslegi algilama bigimlerini ve profesyonellesmelerini olumsuz
etkiledigini vurgulamislardir. Korkmaz ve Gorgiilii’nlin (2010) hemsirelerin meslek
Olciitler1 baglaminda hemsirelige iliskin goriislerini belirlemek amaciyla yaptigi
caligmada, aragtirmaya katilan hemsirelerin %93,3’1, hemsirelik egitiminin lisans
duizeyinde verilmesi gerektigini belirtmislerdir. Bu ¢alismada 6zel hastanedeki yonetici
hemsireler de mesleki egitimin lisans diizeyinde olmas1 gerektigini belirtmekle birlikte
eleman eksikligi nedeniyle aldiklari lise mezunu hemsirelerdeki bilgi, tutum ve
yetkinlik aciginin kapatilmasi icin oryantasyon siirecinde genis kapsamli egitimler

verdiklerini belirtmislerdir.
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> Kamuda Isgoren Seciminde Yasanan Ek Sorunlar

Saglhik Bakanligi ve {iniversite hastanelerinde gorevli yonetici hemsirelerle
yapilan goriismelerde, belirtilen ek sorunlar ayri bir tema halinde “merkezi ve KPSS
simavina dayali ise alim’’ ve “planlanan insangiiciiniin karsilanamamasi” alt temalarinda
degerlendirilmistir.

Yonetici hemsireler kamuda ise alim siirecinin merkezi olmasi nedeniyle hemsire
niteliklerini belirleyemediklerini, isgoren bulma ve segme siirecinde KPSS smavinin 6n
kosul olarak goriilmesinin sonucunda da puani yiiksek olanlarin yerlestirildigini, isin
gerekliliklerine uygun niteliklere sahip olmaya iliskin adaylarla ilgili bir
degerlendirmenin  yapilmadigin1  belirterek ise uygun c¢alisanin  secim  ve
yerlestirilmesinde sorunlar yasandigini dile getirmislerdir.

Ozellikle kamu hastanelerinde goérevli yonetici hemsirelerin planlanan
insangiiciiniin karsilanamamas ile ilgili goriisleri incelendiginde; ise alma siiregleri
ile ilgili en temel sorunlarin hemsire eksikligine iliskin taleplerinin karsilanamamasi
oldugunu belirtmislerdir. Saglik Bakanligi hastanelerinde PDC planlamasina gore
belirlenen sayilarin yetersiz olmasmnin yani sira burada belirtilen sayilarin bile
karsilanamamasinin énemli sorun olusturdugu, birimlerde vardiyay: ¢evirmeye yonelik
bir planlamanin yapilabildigini belirtmislerdir. Eksik hemsire sayisi, is ylikiiyle birlikte
degerlendirildiginde yeterli hasta bakimimin saglanamayacagi ve bakim kalitesinin

olumsuz etkilenecegi gerceginin yonetim tarafindan géz ardi edilmemesi gerekmektedir.

5.2. Isten Ayrilma Nedenleri Kategorisine iliskin Bulgularin Degerlendirilmesi
Yonetici  hemsirelerle yapilan goriismelerde hemsirelerin  isten ayrilma
nedenlerine iliskin veriler tematik olarak incelendiginde; “saglik sistemi ve politikalar1”,
“ekonomik nedenler”, “calisma kosullar1”, “yonetimle ilgili nedenler”, “bireysel
nedenler”, “iletisim sorunlar1”, “kariyer yoOnetimine iliskin nedenler”, "kurumun
bulundugu bolgenin Ozellikleri”,  “yiiksek devir hiz1”, “mesleki beklentilerin

karsilanmamas1” olmak tizere 10 tema baslig1 olusturulmustur.

» Saglk Sistemi ve Politikalar
Yonetici hemsirelerin saglik politikalar ile ilgili goriisleri degerlendirildiginde;
yonetici hemsireler soézlesmeli kadrolarda (4/B) calisan hemsirelerin diger meslek

gruplarinda oldugu gibi is giivencesi algisinin diisiik oldugu, hemsirelerin biiylik ve



173

koklu kamu hastanelerini kendi mesleki gelisimleri ve kariyerlerini desteklemek i¢in bir
basamak olarak kullanarak, 6zel hastanelerde daha iyi pozisyonlara gecis yaptiklarini ve
bu durumun devir hizin1 arttirdigini belirtmislerdir. Ozellikle yeni mezun hemsirelerin
tiniversite hastanelerini ¢ok sayida komplike vakayir gorecegi mesleki gelisimlerini
saglayabilecekleri bir alan olarak gordikleri ve yeterli deneyim elde ettikten sonra daha
iyi kosullarda, pozisyonda ve Ticrette tercih ettikleri; buna bagli {niversite
hastanelerinde devir hizinin daha da yiikseldigi iizerinde durulmustur. Siirer’in (2009)
hemsirelerde isgilicii devir hiz1 ve ayrilma nedenlerini inceledigi ¢alismada, s6zlesmeli
hemsirelerin devir hizinin kadrolu hemsirelerden yiiksek oldugunun bulunmasi
sozlesmeli hemsirelerdeki i giivencesi algist ile ilgili goriisii desteklemektedir.

Saglik Bakanligi hastanelerinde saglik politikalariyla ilgili dile getirilen sorun
sozlesmeli yoneticilik uygulamasi olmustur. Yonetici hemsireler kamu hastanelerindeki
2 yillik s6zlesmeli yoneticilik uygulamasini hem yonetici hemsireler hem de calisan
acisindan glvensiz bir ortam yarattigi ve yonetici performansini olumsuz etkiledigini
belirtmislerdir. Yonetimde siirekliligin ve etkinligin saglanmasi agisindan iki yillik
s6zlesme doneminin yeterli olmayacagi sdylenebilir.

Yonetici hemsirelerin ¢alisanlarin egitimine devam etmesi durumunda egitim
yaptiklar1 bolgeye tayin hakkini verilmesine iligkin olarak, yasada belirtilen durumun
kotiiye kullanildign seklinde goriis bildirmislerdir. Ozellikle Istanbul gibi biiyiik
sehirlerdeki hastanelerin KPSS puaninin diisiik olmasi nedeniyle devlet memuru olmak
icin tercih yapildigimi ancak tayin haklarini egitim, es vb. nedenlerle elde ettiginde
istedikleri bolgeye tayin olduklari izerinde durulmustur. Egitim nedeniyle tayin isteme
durumu, 657 sayili Devlet Memurlart Kanunu’nun memurun egitimini siirdirmesine
iliskin dogal hakki ile ortiismekle birlikte, hemsire devir hizini arttiran 6nemli bir unsur

olarak yonetici hemsireler tarafindan olumsuz degerlendirilmistir.

» Ekonomik Nedenler
Ozel hastanede yonetici hemsireler hemsirelik mesleginin zor kosullarda ve
bliylik bir 6zveriyle yapildigin1 fakat maddi olarak karsiligini alamadiklarini ve genel
Tiirkiye kosullarina bagli maas yetersizliginin isten ayrilmaya iten en 6nemli nedenler
arasinda oldugunu belirtmislerdir. Gardulf ve arkadaslarmin (2005) bir Universite
hastanesinde kayitli hemsirelerin isten ayrilma niyetini ve bunun nedenlerini inceledigi

calismasinda %65 oraninda maas ana neden olarak saptanmistir. Fochsen ve
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arkadaslarmin (2005) Isve¢’te 1992-1995 yillar1 arasinda klinik hemsireligini birakan
hemsirelerin sayisin1 ve ayrilma kararlarint etkileyen faktorleri inceledigi calismada
yetersiz maas birincil neden olarak saptanmis ve hemsirelik meslegini finansal olarak
daha cazip hale getirmenin O6nemi vurgulanmistir. Chan ve Morrison’mn (2000)
Singapurda bir hastanede (n=120) hemsirelerin ¢alistiklar1 kurumdan ayrilma niyetlerini
ve iste tutulmasini etkileyen faktorleri belirlemek amaciyla yaptigi calismada diisiik
maas birincil ayrilma nedenleri arasinda saptanmistir. Siirer’in (2009) hemsirelerde
isgiicli devir hiz1 ve ayrilma nedenlerini inceledigi arastirmasinda; hemsirelerin, en
onemli ayrilma nedenlerinin soruldugu agik ug¢lu soruya verdikleri yanitlarda iicret
disiikligi (%15,3) ikinci neden olarak bulunmustur. Gok’iin (2008) hemsirelik
meslegini birakmis kisiler 6rnekleminde yaptig1 calismada ise iicret ayrilma nedenleri
arasinda en alt siralarda yer almistir. Bu durum da 6rneklemi olusturan hemsirelerin,
“hemsirelikten ayrilmadan 6nce 2/3’sinin kamu sektoriinde ¢aligmis olmalart nedeni ile
sabit bir maasa ve devlet giivencesine sahip olmalarmin iicreti ilk siralarda meslegi
birakma nedeni olarak gérmemeleri’nde etkili bir nedeni olarak yorumlanmistir. Benzer
sekilde bu calismada da maas yetersizliginin ayrilma sebebi olarak Ozellikle ozel
hastane yoneticileri tarafindan dile getirilmesi de 6zel hastanelerde yogun is yiikii ve
istenilen performansin karsilifinda verilen iicretin yetersizligini ortaya koymaktadir.
Ozel hastanede gorevli yoneticiler kamu hastanelerinde daha az is yiikii karsiliginda
verilen ticretin daha fazla olmasi sonucunda da hemsirelerin isten ayrilma egilimi
gosterdigini belirtmislerdir. Ayrica ©zel hastanelerde yeni mezun hemsire ise
alimlarmin daha ¢ok olmasi ve maas politikasinin egitim ve deneyime uygun olarak
arttig1 diistiniildiigiinde yeni baslayan hemsireler igin belirlenen lcret dizeyinin daha
diisiik olmas1 beklenen bir bulgu olarak degerlendirilebilir.

Kamu hastanelerinde ise doner sermaye ek odemelerinin adaletsiz olmasi
yonetici hemsirelerin iizerinde 6nemle durduklari bir konu olmustur. Universite
hastanesi yonetici hemsireleri, SB hastanelerine gére hem daha komplike hasta grubuna
hizmet verme, hem de yetersiz sayida personelle calismanin sonucunda olusan daha
fazla is ylikii nedeniyle hemsirelerin aldiklar1 ek 6demelerin SB hastanelerine gore ¢ok
daha diisik olmasinin isten ayrilmalarda en ©nemli nedenler arasinda oldugunu
belirtmislerdir. Saglik Bakanlig1 hastanesi yoneticileri ise SB’nin farkli hastanelerinde
hemsirelik is ylikiine ya da performansina dayali bir ek ddeme sisteminin olmadigini,

tamamen hekim bazli performansa dayali 6deme olmasi nedeniyle hemsirelere dagitilan
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ek 6ddemelerin kurumlar arasi farkliliginin yiiksek diizeylere ¢iktigini ve bu durumun da
hemsirelerin motivasyonunu azaltarak, kurumdan ayrilmalarinda etkili oldugunu
belirtmislerdir. Kocagli ve arkadaglarimin (2017) bir egitim arastirma hastanesinde
hemsirelerin  kurumdan ayrilmayr isteme nedenlerini inceledigi arastirmada, ek
O0demenin azlhigr 4. sirada ayrilma nedeni olarak belirtilmekle birlikte, katilimcilarin
%36,84’tnln ek odeme artirilirsa hastanede ¢aligmaya devam etmek isteyecegi
belirtilmistir. Tim ¢alisanlarda oldugu gibi hemsirelerde de gelir duzeyinin yasam
kosullarin1 karsilayacak uygun diizeyde saglanmasinin, bireylerin is-yasam doyumunu
arttirma, is performanslarini ylikseltmede etkili olmasinin yani sira yapilan ¢aligmalarda
da orgiitsel bagliligi da etkiledigi (Duygulu ve Abaan 2004; Celebi 2009; Cakinberk ve
Aksel 2009) disiintildiigiinde, ekonomik yetersizliklerin isten ayrilma etkenlerinin
basinda gelmesi beklenen bir durum olarak degerlendirilebilir.

Ayrica hastanelerin kres, lojman gibi sosyal destek sistemlerinin olmamasi
hemsirelerin isten ayrilma nedenleri arasinda siralanmistir. Ynetici hemsireler, Istanbul
gibi biiyiiksehirde ulagim, kira, kres maliyetlerinin ¢ok yiiksek oldugunu ve aldiklari
maasin da yetersiz olmasi sonucu hemsireler lojman, kres gibi sosyal destek
sistemlerinin isten ayrilma nedenleri arasinda birincil neden olmasa da dnemli bir etken
oldugunu belirtmislerdir. Fochsen ve arkadaslarinin (2005) Isveg’te yaptigi calismada
ise kres gibi sosyal olanaklarin hemsirelerin ayrilma kararinda ¢ok etkili olmadigi
belirlenmistir. Arastirmanin Isve¢ gibi calisan haklarinin ve milli gelirin yiiksek oldugu
bir iilkede yapilmasinin bu sonugta etkili oldugu sdylenebilir. Bu bulgulardan farkli
olarak bir yonetici hemsire ise lojmanin, ¢alisanin is ortamindan uzaklasamadigi i¢in
sosyal hayatin1 kisitladigini, c¢alisanin motivasyonunu diisiirdiigiinii ve bunun isten
ayrilma nedeni oldugunu belirtmistir. Calismanin is ortamindaki arkadaslarindan
etkilenme temasinda da yonetici hemsirelerin, hemsirelerin kurum hakkindaki olumsuz
algiya sahip diger meslektaslarinin olumsuz séylemlerinden etkilendigini ve uzun siire
vakit gecirilen lojmanlarin tamamen bir ¢ekistirme ortami oldugunu belirtmesi, bu
bulguyu destekler niteliktedir. Profesyonel bir meslek iiyesi olarak hemsirelerin
emeklerinin kargiligin1 maddi olarak almalar1 ve belirli bir yasam kosulunu saglamalari
gerekmektedir.

» Cahisma Kosullar
Hemsirelerin isten ayrilmalarina neden olan ¢alisma kosullart; asir1 is yiikii, fazla

mesai, vardiya diizeni, is tanimlarina uygun calisilmamasi, yardimci personel eksikligi,
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birimler aras1 destegin istenmesi, fiziki yap1 ve donanim yetersizligi, is giivencesinin
olmamasi algisi, calisan is uygunsuzlugu, siddete maruz kalma ve mesleki beklentilerin
karsilanmamasi seklinde alt temalarda ele alinmustir.

Yonetici hemsirelere gore calisma kosullarma iliskin isten ayrilma nedenlerinin
basinda eksik elemanla ¢alisma ve buna bagli asir is yiikii ve fazla mesai gelmektedir.
Ulkemizde ve diinyada yapilan birgok calismada hemsirelerin yasal olarak belirtilen
haftalik ¢alisma saatinin iizerinde calistig1 goriilmektedir (Apaydin 2007; Ozer 2007;
Sezgin 2007; De Castro ve ark. 2009; Bae ve Brewer 2010; Ozkan ve ark. 2013).
Baykal ve arkadaslarinin (2005) ulusal ¢alisma mevzuati ve Uluslararast Calisma
Orgiitii (ILO)’ne gére hemsirelerin ¢alisma kosullarmin belirlenmesi amaciyla yaptig
calismada; hemsirelerin calisma kosullarinin ulusal mevzuat ve ILO’ya uygunluk
gostermedigi ortaya ¢ikmistir. Ayni ¢alismada hemsirelerin %40,2’sinin 41-80 saat
aylik fazla mesai yaptigi belirlenmistir. Ozkan ve arkadaslarmin (2013) 6zel
hastanelerde ¢alisan hemsirelerin ¢alisma kosullarini inceledigi ¢alismada, hemsirelerin
%65,4’in0n dizensiz calistigi, biyiikk ¢ogunlugunun (%94,1) is yiikiiniin fazla, ¢calisma
seklinin yorucu (%92,9), nobet sayisinin fazla (%84,6) ve bunlara yol acabilecek bir
faktor olan hemsire sayisinin yetersiz oldugu (%85,5) belirtilmistir. Siirer’in (2009)
hemsirelerde isgilicli devir hiz1 ve ayrilma nedenlerini inceledigi arastirmasinda; ana
ayrilma nedeni ¢alisma kosullar1 olarak bulunmustur. Ozellikle is yiikiiniin fazlaligs,
calisgma kosullarinin agir olmasi, fazla mesai saatleri onde gelen nedenler olarak
belirlenmistir. Chan ve Morrison’un (2000) Singapurda bir hastanede (n=120)
hemsirelerin ¢alistiklar1 kurumdan ayrilma niyetlerini ve iste tutulmasini etkileyen
faktorleri belirlemek amaciyla yaptigi ¢alismada, personel yetersizligi en énemli ikinci
neden olarak belirlenmistir. Ayaz ve Beydag’in (2014) hemsirelerin is yasami kalitesini
etkileyen etmenleri inceledigi calismada, fazla mesai yapan hemsirelerin is yasami
kalitesinin daha diisiik oldugu bulunmustur. Durmus ve Ginay (2007) ile Arikan (2004)
yapmis olduklar1 arastirmalarda da fazla ¢alisma saatlerinin i doyumunu olumsuz
etkiledigi saptanmuistir. Caligmanin yiiriitiildiigi kurumlarda yasanan hemsire
yetersizligine bagli olarak hemsirelerin ¢ok sayida gece ndbeti tutma, fazla mesai
yapmalart sonucu hemsirelerin calisma ortamindan kaynaklanan yorgunluktan
etkilenmesi, kisinin ailesine veya arkadaslarina yeterli zamani ayiramamasina neden

olmakta ve isteki roli ile kisisel yasamindaki diger roller arasindaki dengenin
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bozulmasiyla yasadigi tatminsizlik sonucu isten ayrilmalarin goériilmesi beklenen ve
literatiirle desteklenen bir durum olarak degerlendirilebilir.

Yonetici hemsireler, hemsirelerin isten ayrilmalarinin en énemli nedenlerinden
birinin de vardiyali ¢alisma diizeni oldugunu ve bunun hemsirelerin meslegi
birakmalarina kadar giden olumsuz sonuglari oldugunu belirtmislerdir. Cogunlugunu
kadinlarin olusturdugu hemsirelerin, es ve anne olma gibi farkli rolleri iistlenmesi,
vardiyali ¢alisma seklinin is- aile ¢atismasi yasamalarina, sosyal iligskilerde sorunlara ve
hemsirelerin is doyumunda azalmayla birlikte isten ayrilmalarinda 6nemli etki yarattig
soylenebilir. Is doyumu ile ilgili iilkemizde yapilan calismalar degerlendirildiginde,
stirekli giindiiz ¢alisan hemsirelerin i doyum diizeylerinin gece vardiyasinda ¢alisanlara
gore anlamli derecede yiiksek oldugu goriilmiistiir (Sezgin 2007; Topal 2008; Cerit
2009; Aksungur 2009; Kurumahmut 2010; Sonakin 2010; Kahraman ve ark. 2011;
Sahin 2011; Karakisla 2012; Kaya 2013). Lum ve arkadaslarinin (1998) calismasinda
gece vardiyasini kapsayan 12 saatlik vardiyali ¢aligmanin isten ayrilma niyeti lizerinde
etkili oldugu bulunmustur. Gok’iin (2008) calismasinda da ¢alisma sekli sadece giindiiz
olan hemsirelerin ayrilma niyetleri, hem giindiiz hem de gece galisanlara gore diisiik
bulunmustur. Strachota ve arkadaslarinin (2003) calismasinda da fazla mesai, uzun
vardiyali, gece, hafta sonu ve tatillerde ¢alisma sekillerinin isten ayrilmada en 6nemli
nedenler oldugu belirtilmistir. Bu sonuglara gére, hemsirelik mesleginin en gii¢ calisma
kosullarindan birisi olan 24 saat siireyle vardiyali sistem icinde dlizensiz saatlerde
caligmanin hemsirelerin bedensel ve ruhsal saglhiginda olumsuz etkilere yol agmasi ve
sosyal yasaminmi etkilemesi sonucu isten ayrilmalarin olmasi beklenen ve literatiirle
uyumlu bir bulgu olarak degerlendirilebilir. Isten ayrilmayla ilgili olarak diinyada
yapilan c¢aligmalarda da, asir1 is yiikii, fazla mesai ve vardiyali ¢alisma seklinin,
hemsirelerin ayrilma kararlarinda belirleyici oldugu, hemsirelerin daha az ndbet
tutacaklari, is ylikiiniin daha az ve ig tatmininin daha fazla olacagina inandiklar
kurumlara yoneldikleri sdylenebilir.

Yonetici hemsirelerin is tanimlarima uygun cahsilmamasina iligkin goriisleri
degerlendirildiginde; hemsirelerin i tanimlarinin yani sira hekim ve diger saglik
calisanlarinin aksattig1 isleri yapmak durumunda kaldiklarina ve bunun sonucunda artan
1§ yiikiiniin onlarin motivasyonunu olumsuz etkiledigine vurgu yapmislardir. Hwang ve
Chang’in (2009) Kore’de dort kamu hastanesinde gorevli saglik personelinin is iklimi

algisinin isten ayrilma niyetine etkisini belirlemek amaciyla yaptigt c¢aligmada



178

personelin rol belirliligine iligkin algilari ile kurumdan ayrilma niyetleri arasinda negatif
iliski oldugu belirlenmistir. Karadag ve Tas¢i’nin (2005) calismasinda hemsirelerin
gorevi olmayan uygulamalar1 yapmalar1 (%96,1’inin hasta yatis-¢ikis islemleri dosya
duzenleme, %52’sinin eczaneden ila¢ alma, %20,6’simin hastanin tetkik i¢in transferi,
%18,6’sinin  regete yazma, %4,9’unun laboratuar numunesi gotiirme) nedeniyle
yaptiklari meslekten memnun olmadiklarin1 belirtmislerdir. Demirkiran’in (2014)
caligmasinda da is alani belirsizligi isten ayrilma nedenleri arasinda gosterilmistir.
Kendi gorev tanimlari disinda bulunan farkli isleri yapmak zorunda kalmalarinin
hemsirelerin is yiiklerini arttirmanin yani sira hasta bakimina iliskin rollerini tam olarak
yerine getirememelerine yol agtigi bunun da is doyumsuzlugu ve tiikenmeyle
sonuclandig sdylenebilir.

Ozellikle 6zel ve Universite hastanesinde gorevli ydnetici hemsireler,
hemsirelerin isten ayrilmalarina neden olan ¢alisma kosullariyla ilgili bir diger etmenin
yardimci personel eksikligi oldugunu belirtmislerdir. Yazici1 ve Kalayci’nin (2015)
hemsirelerin calisma ortam ve kosullarinin degerlendirilmesi amaciyla yaptigi
calismada, katilimcilar gorevi olmayan isleri yapma nedenleri arasinda yardimci
personel eksikligi oldugunu belirtirken; hemsirelerin %56,7’si hastanede yardimci
personel eksikligi yasadigini dile getirmistir. Saydanli ve arkadaslarinin (1998)
calismasinda hemsirelerin gorevlerinden memnun olmama nedenleri incelendiginde;
hemsirelerin  %58’1 hasta bakici ve malzeme eksikligi oldugunu belirtmislerdir.
Hemsirelerin ilgili birimlerde ¢alisirken yardimer personel eksikligine bagli olarak
kendi is ylikiiniin yaninda bu isleri de yaparak hastalar1 bu konuda desteklemek zorunda
kalmasi, i yogunlugunu arttirarak yorulmasina ve is doyumunun azalmasiyla birlikte
tikenmeye kadar ilerleyen tabloyla isten aynlmaya yol agtig1 sdylenebilir. Bu ¢alismada
daha ¢ok 6zel hastane ve tiniversite hastanesi yonetici hemsireleri tarafindan bu konuya
deginilmis olmakla birlikte, SB hastanelerinde de ¢ok istendik rakamlar olmamasina
karsin dile getirilmemistir.

Yonetici hemsireler 6zellikle hastanelerin kisa donemli eleman gereksinimini
karsilamak icin birimleraras1 destek yaklagiminin benimsendigini belirtmislerdir.
Yoneticiler hastanelerin de benzer gérev tanimina sahip hemsireleri bagka bir servisten
alarak kriz durumunu ¢ézmek tzere gunlik ya da kisa dénemli gorevlendirme yaparak
calistirdiklarini yani birimlerarasi1 destek uygulamalarini siklikla kullandiklarii ve bu

uygulamanin hemsirelerin igten ayrilmalarinda etkili olduguna deginmislerdir.
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Hayajneh’in (2000) orgiitsel degiskenlerin hemsirelerin is performansi {izerindeki
etkisinin belirlenmesi amaciyla yaptigi c¢alismada, rotasyon uygulamalarinin
hemsirelerin is performansini etkileyen etmenler arasinda oldugu belirtilmistir.
Uluslararas1 yayinlarda da belirtildigi iizere iilkemizde hemsire eksikliginin fazla
olmasma bagli olarak siklikla bagvurulan bir yontem olan birimlerarasi destegin,
hemsirelerin belirli bir birime bagliligin1 olumsuz etkiledigi, belirsizlik yaratti1 ve buna
bagl stres ve is doyumsuzlugunun da isten ayrilmalarda etkili oldugu soylenebilir.
Ayrica bu konuda iist ve alt kademe yonetici hemsirelerin goriisleri degerlendirildiginde
farklilik oldugu ve alt kademe yoneticilerde olumsuz degerlendirmenin yapildig:
goriilmiistiir. Ust kademe ydnetici hemsireler hemsire yetersizligini giderme konusunda
¢cozim Uretemediklerinden rotasyon yaklasimini benimsemek zorunda kaldiklari, alt
kademe yoneticilerin ise hemsirelere daha yakin konumda olduklarindan rotasyon
uygulamasinin sakincalarin1 gézlemekte ve hemsirelerin olumsuz tutum sergilediklerini
yakindan degerlendirebildikleri soylenebilir.

Isten ayrilma nedeni olarak fiziki yapr ve donamm yetersizligi konusuna
tiniversite hastanesinde gorevli az sayida yonetici hemsirenin deginmesine karsin;
Ozellikle bozuk cihazlar, yetersiz ve kalitesiz malzeme gibi sorunlarin hemsirelerin is
yikiinii arttirdigi ve asir1 1 yiikii nedeniyle doyumsuzluk yasadigi iizerinde
durulmustur. Bostan ve Kose’nin (2011) bir iiniversite hastanesinde yaptigi calismada
hemsirelerin %65,6’s1 ¢alisma ortamlarinin fiziksel sagliklar1 i¢in uygun sekilde
diizenlenmedigini belirtmistir. Baytas’in (2015) hemsirelerin iste kalma ve isten ayrilma
niyetlerini etkileyen faktorlerin belirlenmesi amaciyla yaptigi ¢alismada, arag gereg ve
donanimlarinin 6nemliligi 4. sirada 6nemli olarak belirtilirken; Altuntas’in (2004)
calismasinda, isten ayrilma gerekgesi olarak; calisma kosullart i¢inde birinci sirada
personel-malzeme yetersizligi belirtilmistir. Altuntag’in ¢aligmasinda personel-malzeme
yetersizliginin birinci sirada olmasinda personel yetersizliginin etkili oldugu
diistiniilmiistiir. Sellgren ve arkadaslar1 (2009) Isve¢’te bir iiniversite hastanesinde
hemsire devrine neden olan etmenleri belirlemek amaciyla bes odak grup goriismesiyle
yaptig1 calismada ise “kaynak (arag-gereg) yetersizligi nedeniyle kurumdan ayrilma”
dile getirilen 6nemli konulardan biri olmustur. Demirkiran’in (2014) SB’nda ¢alisan
nitelikli personelin kurumlarindan ayrilma nedenlerini arastirdigi niteliksel calismada,
kurumun fiziki yetersizlikleri alt temas1 kapsaminda “bina-oda yetersizligi” ile “arag-

gere¢ yetersizligi” sorunlar1 belirtirken; Infal ve Bodur’un (2011) bir (iniversite ve bir
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SB hastanesinde hemsirelik hizmeti verenlerin hangi motivasyon araglarina 6nem
verdiklerini belirlemek amaciyla yaptigi calismasda ise katilimcilara sorulan 24
motivasyon araci i¢inde “fiziksel ¢alisma kosullarmin uygunlugu” 6. Sirada Oneme
sahip motivatdr olarak belirlenmistir. Ayrica uzun siire hijyenik, ergonomik ve uygun
fiziksel ortamlarda ¢alisanlarda ortamin etkisi unutularak motivator etkinin azalabildigi
ve buna karsilik uygun olmayan fiziki ¢aligma ortamlarinin giderek iyilestirilmesinin
motivator etkisinin daha yiiksek olabilecegi seklinde yorumlanmistir. Yapilan
caligmalarda da goriildiigli gibi hemsirelik hizmetlerinin sunulabilmesi i¢in hemsirelerin
gerekli fiziki ortami, arag-gere¢ ve donanimi 6nemli gordiigii ve arastirmada 6rnekleme
alian iiniversite hastanesinde ¢alisma ortamindaki yetersiz malzeme, donanim, fiziksel
kosullarin hemsirelerin is performansi ve doyumlarini olumsuz yonde etkileyerek, isten
ayrilmalarina neden olacagi sdylenebilir.

Yonetici hemsirelerin is giivencesi olmamasi1 algisina iliskin gorisleri
degerlendirildiginde; 6zellikle 6zel hastanede gorevli yonetici hemsireler, hemsirelerde
is glivencesinin olmadigina iliskin alginin yogun yasanmasinin isten ayrilmalarda etkili
olduguna deginilmistir. Yonetici hemsireler 0zel hastanelerin c¢alisanlarina sundugu
olanaklarin daha fazla olmasina karsin, diger meslek gruplarinda oldugu gibi
hemsirelerde de is giivencesi algis1 nedeniyle kamu kadrolarina kayma egiliminin
yiiksek olduguna dikkat ¢ekmeleri, Ozyaman’in (2007) 6zel bir hastanede ¢alisan
hemsirelerle yaptig1 ¢alismada is giivencesizligi algis1 yiiksek olan hemsirelerde,
anksiyete ve depresyon diizeylerinin anlamli olarak yiiksek bulmasi ve Baytas’in (2015)
0zel bir hastanede calisan hemsirelerin iste kalma ve isten ayrilma niyetlerini etkileyen
faktorlerin belirlenmesi amaciyla yaptigi ¢alismada is giivencesinin 7. Sirada 6neme
sahip oldugunu belirtmesine iliskin ¢alisma bulgulariyla uyumludur. Bu bulgu
tiniversite hastanesinde gorevli yoOnetici hemsirelerin belirttigi 4/B  sézlesmeli
kadrolarda calisan hemsirelerin 4/A kalict kadrolara atama yapildigt donemlerde
sozlesmeli pozisyonlarini birakarak kalici kadrolara gectiklerine iliskin goriislerini de
destekler niteliktedir. Kocaman ve arkadaslarinin (2010) hemsirelerin devir hizi
oranlarini inceledigi ¢calismada sézlesmeli hemsirelerin, kadrolu hemsirelere gore devir
hiz1 daha yiiksek bulunmakla birlikte tiniversite hastanesindeki s6zlesmeli hemsire devir
hizi %17,5’a kadar yiikselmektedir. Yildiz ve Kanan’in (2001) yogun bakim
initelerinde ¢alisan hemsirelerde is doyumunu etkileyen faktorleri inceledigi ¢alismada,

devlet memuru hemsirelerin, is giivenceleri oldugunu hissederek en ylksek doyumu bu
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konuda sagladiklarinin belirtilmesi de hemsirelerin kalici kadrolar1 is gilivencesi
acisindan 6nemli gordiiklerini géstermektedir.

Yonetici hemsirelerin calisan - is uygunsuzluguna iliskin goriisleri ele
alindiginda; c¢alisanin Ozelliklerini dikkate alma, uygun islere yerlestirilmesine 6zen
gosterilmesi gerektigi tizerinde durulmustur. Baytag’in (2015) hemsirelerin iste kalma
ve isten ayrilma niyetlerini etkileyen faktorleri belirlemek amaciyla yaptigi ¢alismada,
hemsirelerin %57,86's1 yaptiklar isin 6zelliklerine uygunlugunu ¢ok 6nemli goriirken,
Demirkiran’in (2014) c¢alismasinda da kisinin ise uyumu arttikga personel devrinin
azaldig1 belirtilmigtir. Kili¢ ve Yener’in (2015) ¢alismasinda da bireyin yaptigi isin
kisiye sunduklari ile o isi yapanin beklentileri ya da becerileri arasindaki uyum diizeyi
arttikga Orgiitsel aidiyet, is performansi, is tatmininin arttigi ve is stresinin azaldigi
saptanmistir .Yapilan diger ¢alismalarda da calisan is uyumunun saglanmasinin artan is
doyumu, orgiitsel aidiyet ve is birakma egiliminde azalma yoniinde olumlu sonuglari
oldugu gosterilmektedir (Cable ve Judge 1996; Kristof-Brown ve Lauver 2001).
Hemsirelerin fiziksel ve kisisel 6zelliklerine uygun birimlerde g¢alistirilmalarinin hem
calisanin is tatmininin artmasi, hem de is verimliliginin saglanmasinda dnemli bir etmen
oldugu soylenebilir.

Yonetici hemsireler, hemsirelerin isten ayrilmalarina neden olan c¢alisma
kosullariyla ilgili bir diger etmenin, fiziksel ya da sdzel siddete maruz kalma oldugunu
belirtmislerdir. Ito ve arkadaglarinin (2001) Japonya'daki 27 psikiyatri hastanesinde
calisgan 1494 psikiyatri hemsiresiyle yaptigi calismada hemsirelerin yiizde 89'unun
siddet riskiyle kars1 karsiya oldugunu belirtmislerdir. Siddet ile ilgili yapilan
calismalarda hemsirelerin daha ¢ok sozel siddete maruz kaldiklart (Cimete 1996;
Oztung 2001; Uzun ve ark. 2001; Crilly ve ark. 2004; Senuzun ve Karadokovan 2005;
Altintag 2006; Ayranci 2006; Tas ve Cevik 2006; Ding 2010; Talas ve ark. 2011;
Gilinaydin ve Kutlu 2012) ve cogunlukla bu siddetin hasta yakinlar1 tarafindan
uygulandigr belirlenmistir (Hesketh ve ark. 2003; Alexander ve Fracer 2004; Gates ve
ark. 2006). Demirkiran’in (2014) niteliksel ¢alismasinda yapilan analiz sonuglarina
gore; is kazasi, meslek hastaligi, fiziksel siddet gorme ve is stresi olasiliklar1 arttikca,
calisanlarin daha fazla isten ayrilma niyeti icine girdigi saptanmistir. Bahar ve
arkadaslarinin (2015) acil serviste calisan hemsirelerin siddete maruz kalma durumu ve
is doyumuna etkisini faktorleri inceledigi ¢alismada, hemsirelerin %65,6’sinin sozel ya

da fiziksel siddete ugradig1 ve siddet goren hemsirelerin i doyum puanlarmin diger
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hemsirelere gore daha disiik oldugu belirlenmistir. Kahriman’in (2014) yaptigi
calismada, hemsirelerin %77 sinin sozel siddete, %11’inin ise fiziksel siddete maruz
kaldig1 saptanmis olup %10,5’inin olaydan sonra “meslegi birakmak istedikleri” ve
%40,4°1 ugradiklar1 siddetin “is performansini etkilendigi” belirtilmistir. Tas ve
Cevik’in (2006) calismasinda, hemsirelerin %42,1°1 karsilagtiklar1 siddetin isten
ayrilmalarinda etkili olabilecegini belirtmislerdir. Yapilan caligmalarda da goriildigi
gibi hemsirelerin uzun c¢alisma saatleri, is yiikii gibi olumsuz ¢alisma kosullarinin
yaninda ayrica hasta ve hasta yakinlar1 tarafindan siddet gérmeleri bu olumsuz durumu
daha da arttirmakta, oncelikle hemsirelerin is tatmininin azalmasina, tiikkenme ve daha
sonra isten ayrilmaya kadar giden sonuglara yol acabilmektedir. Ayrica siddetle ilgili
yapilan ¢aligmalarin siklikla kamu hastanelerinde olmasi ve bu ¢alismada da siddetle
ilgili bulgularinin kamu hastanelerinde gorevli yonetici hemsireler tarafindan dile
getirilmesi, oncelikle saglik sistemi ve politikayla iligkili olup kamuda yasanan hasta
yogunlugu, hemsire ve donanim-malzeme eksikliginin sonucu olarak hastaya ayrilan
zamanin azligmin yani sira yasanan iletisim sikintilarinin saglikta siddeti arttirdigi
sdylenebilir. Ozel hastanelerde bu konuya fazla agirlik verilmemesi, hastaya sunulan
hizmet kalitesini Gstiin tutma cabasi, ¢alisanlarin daha fazla olumlu tutum sergilemeleri

ve giivenlik hizmetlerine daha fazla 6nem verilmesiyle iligkilendirilebilir.

> Yonetimle Ilgili Nedenler

Yonetici hemsireler, hemsirelerin isten ayrilma nedenleri arasinda yonetimle
ilgili olarak galisanlara deger vermeme ve is odakli yonetim tarzi iizerinde durmuslardir.
Konuya iligkin goriislerin daha ¢ok alt kademe yonetici hemsireler tarafindan dile
getirilmis olmasi, tepe yoneticilerin yonetsel agidan sorunlar1 gostermeme cabasi olarak
yorumlanabilir.

Yo6netim tarzinin, ¢alisanin ayrilma kararina etkisi literatiirde de 6nemli bir sorun
olarak vurgulanmaktadir. Ito ve arkadaslarmin (2001) psikiyatri hemsirelerinin mevcut
islerini birakma niyetlerini etkileyen faktorleri inceledigi ¢calismada, hemsirelerin isten
ayrilmalarinda yonetici desteginin 1yl olmamasmin Onemli bir etken oldugu
belirlenmigtir. Siirer’in (2009) hastanede c¢alisan hemsirelerde isgiicii devir hizi ve
ayrilma nedenlerini inceledigi ¢aligmada, katilimcilara sorulan “Calistiginiz kurumdan
ayrilmanizin en 6nemli nedeni nedir?” sorusuna verilen yanitlar degerlendirildiginde;

yonetimden memnuniyetsizlik (%20) onde gelen ayrilma nedeni olarak belirtilmistir.



183

Gok’lin (2008) hemsirelerin mesleklerini birakma nedenlerini inceledigi c¢alismada
icerik analizi sonuglarina gore yonetim tutumu ve yonetsel diizenlemeler, {iglincii sirada
ayrilma nedeni olarak saptanmistir. Demirkiran’in (2014) SB’ndan nitelikli personel
devrinin nedenlerini inceledigi niteliksel calismada yoneticilerle ilgili nedenler,
niteliksiz  yoneticiler (egitimsiz-deneyimsiz) ve olumsuz yonetici davraniglari
(calisanlarin goriiglerine deger vermeme, calisanlarin basarisini sahiplenme, kaba
davranislar, mobbing gibi) olmak iizere iki ana baslikta ele alinmistir. Ozer’in (2007)
caligmasinda ise isten ayrilma diislincesi tasiyan hemsirelerin ayrilmaya neden
olabilecek etkenler arasinda yonetim tarzlarindan duyulan memnuniyetsizlik ikinci
sirada belirtilmis olup, yoOneticilerinin en ¢ok adil olmamasindan, giivensiz tavirlar
sergilemesinden, g¢alisanlarima 6n yargili olup empati yapamamalarindan yakinildigi
belirlenmistir.

Calisanlara deger vermeme alt temasi ele alindiginda; oOzellikle SB ve
tiniversite hastanelerinde gorevli yoOnetici hemsirelerin ¢alisma kosullarinin  agir
olmasina karsin emeklerinin karsiliginda takdir edilmediklerini, hatta her tiirlii olumsuz
durumda suglandiklarin1 ve kendilerine deger verilmedigi algisinin yiiksek oldugunu
vurguladiklart goriilmiistiir.

Yonetici hemsirelerden 6zellikle 6zel hastane yoneticileri ise hemsirelerinin 6zel
ve sosyal hayatin1 6nemsemeyerek is odaklh bir yonetim tarzimin sergilenmesinin
hemgirelerin motivasyonlarin1  diisiirdiigiinii belirtmiglerdir. Ozer’in (2007) ozl
hastanelerde yaptig1 arastirmasinda isten ayrilmayi diisiinen hemsirelerin yoneticilerinde
is odakli liderligi giiclii algiladiklart (%67,1), is odakli liderlik davranigi puaninin
ayrilma diisiincesinde olanlarda anlamli diizeyde yiiksek oldugu bulunmustur. Ergin ve
Celik’in (2015) yoneticilerin is ve ¢alisan odakl liderlik davraniglarinin, hemsirelerin is
tatmini, Orglitsel bagliligi ve is stresi diizeyleri ile iliskisini inceledigi calismada
yoneticilerin i odakli liderlik davraniglarin1 daha fazla sergiledikleri, is odakli liderligin
i1s tatmini ve Orgiitsel bagliliga etki etmedigi ancak is stresi iizerinde etkili oldugu,
calisan odakli liderligin ise is tatmini, orgiitsel baglilig1 pozitif yonde etkiledigi ve is
stresi lizerinde negatif yonde etkisi oldugu saptanmistir. Calisanlarin beklenti ve
gereksinimlerinden ¢ok isin zamaninda ve basariyla tamamlanmasiyla ilgilenen is
odakli liderlik anlayisin1 benimseyen yonetici hemsirelerin, hemsirelerde giliven

yaratmadig1, kendilerine deger verilmedigi algisini destekledigi ve sonugta hemsirelerde
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orgiitsel baglilig1 azaltarak isten ayrilma diislincesinin gelismesine ortam sagladigi

sOylenebilir.

Universite hastanesinde gorevli alt kademe yonetici hemsireler, iist kademe
yonetici hemsirelerin egitim diizeyi, calisma siiresi ya da bir yoneticide bulunmasi
gereken ozellikler gibi belli kriterler gozetilmeden kisisel iligkiler veya siyasi kanallarla
goreve getirildigini ve bu durumun c¢alisanlarin  motivasyonunu  diisiirdiigiini
belirtmislerdir. Demirkiran’in (2014) SB’nda ¢alisan nitelikli personelin kurumlarindan
ayrilma nedenlerini arastirdifi niteliksel c¢alismasinda, katilimcilarla yapilan
goriismelerde yoneticilerle ilgili nedenler arasinda niteliksiz yoneticiler temasi one
cikmis ve katilimcilar yoneticilerin egitim ve nitelik agisindan belirli kriterlere sahip
olmamasinin personel devri iizerinde etkili oldugunu belirtmislerdir. OzIik’iin (2015)
bir 6zel hastanede gerceklestirdigi calismasinda da pozisyon atamalarinda iist yonetimle
arasi iyi olanlarm yer aldig1 ve egitimin dikkate alinmadig1, IK'Y nin bu stirecte yeterli
yetkinliginin olmadigi, yetkin olmayan ve pozisyon i¢in uygun olmayan kisilerin st
pozisyonlara getirildigi, kariyer sisteminin seffaf olmadigi belirtilmistir. Baytas’in
(2015) ¢alismasinda, yoneticinin sahip oldugu mesleki yeterlilikler hemsirelerin isten
ayrilma niyetini etkileyen genel etmenler arasinda yedinci sirada yer alirken;
Apaydin’in (2007) ¢aligmasinda hemsirelerin ¢ogunlugunun yoneticilik pozisyonlarina
uygun kisilerin  gorevlendirilmedigine inandiginin belirlenmesi bu ¢alismanin

bulgulariyla uyum gostermektedir.

> Bireysel Nedenler

Yonetici hemsirelerle yapilan goriismelerde elde edilen bulgular incelendiginde;
hemsirelerin ayrilmalarinin bireysel nedenleri arasinda; ailevi nedenler, birey-0rgut
uyumsuzlugu, memnuniyetsiz ¢alisanlar ve jenerasyon(kusak) farkina iliskin sorunlar
belirtilmistir.

Yonetici hemsireler ailevi nedenler ile ilgili olarak; es durumu, evlenme, baska
yere tasinma gibi durumlarin hemsirelerin isten ayrilmalarinda etkili oldugunu
belirtmislerdir. Gok’iin (2008) hemsirelerin mesleklerini birakma nedenlerini inceledigi
calismada kisisel ailevi nedenler, ana ayrilma nedenleri arasinda ikinci (%30,7) sirada
olarak belirtilmistir. Strachota ve arkadaslarinin (2003) yaptig1 calismada hemsirelerin
%40’ min ayrilma nedeni olarak cocuk ya da yasli ebeveynlerin bakimi, evlilik,

egitimine devam etme, fiziksel ve duygusal rahatsizliklar gibi ailevi kisisel nedenler
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gosterdigi; Tzeng’in (2002) calismasinda, hemsirelerin kiigiik yasta cocuklarinin
olmasinin meslegi birakmada etkili oldugu belirtilmistir. Demirkiran’in (2014) niteliksel
caligmasinda ise katilimcilar aile birliginin saglanamamasi ve aileye zaman
ayiramamay1 ayrilma nedenleri arasinda belirtmislerdir. Kocasli ve arkadaslarinin
(2017) c¢alismasinda katilimcilarin %63,16’s1 hastaneden ayrilmak isteme nedenleri
arasinda ilk sirada ailevi nedenleri gostermislerdir. Ailevi zorunlu nedenlerin isten
ayrilmada etkili bir neden olmasi, hemsireligin vardiyali ve yogun ¢alisma kosullarinin
olmasmin yani sira ¢ogunlukla kadin meslegi olmasi ve kadinin anne ve es roliiniin
toplumumuzda yogun olmasi ve toplumun kadina yiikledigi sorumluluklarla
iligkilendirilebilir.

Ozel hastane yoneticileri, hemsirelerini iste tutmak iizere bir¢ok girisimde
bulunduklarin1 fakat kurumun ile bireyin beklentileri ve degerlerinin ortiismedigi
durumlarda bunun sonucu etkilemedigini ve isten ayrilmanin Onlenemedigini
belirtmislerdir. Birgok ¢alismda birey-6rgit uyumu is tatmini, Orgiitsel aidiyet,
orgiitsel vatandaglik davranisi, isten ayrilma niyeti ve isglcu devri ile iligkisi incelenmis
(Sekiguchi 2004; Silverthorne 2004; Behery 2009; Aylward ve ark. 2011; Andrews ve
ark. 2011; Akbas 2011; Iplik ve ark. 2011) ve birey-6rgiit uyumunun is tatmini, orgiitsel
baglilik, orgiitsel vatandaslik iizerinde olumlu etkisi oldugu; orgiitten ayrilma niyeti ve
1sgucl devri ile olan iliskisinin ise ters yonlii oldugu belirlenmis olup, birey-0rgut
uyumu arttik¢a kisginin isten ayrilma niyetinin azalacagi ve isglcl devri hizinin da
diisecegi sonucuna varilmistir. Kilic ve Yener’in (2015) ¢alismasinda benzer sekilde
birey-6rgiit uyumunun Orgutsel aidiyet, is performansi, is tatmini iizerindeki olumlu ve
1§ stresi lizerinde olumsuz yonde etkisi oldugu saptanmis olup, bireyin kisiligi, amaclari
ve degerleri ile calistign Orgiitlin kiltliri, degerleri, normlar1 arasindaki uyum
seviyesinin artmasinin, kisinin Orgutsel aidiyetini, c¢alisma performansint ve is
doyumunu arttirdigy; isi ile ilgili hissettigi stres diizeyini de azalttigi seklinde
yorumlanmustir.

Yonetici hemsireler, bazi g¢alisanlarmin her kosulda yakindiklarini, strekli
hosnutsuzluk, memnuniyetsizlik gosterdiklerini ve muhalif tavrini siirdiiren bu zor
kisilerin kendileriyle ayni dili konusmadigin1 higbir iyilestirmeye karsi olumlu
geribildirim vermediklerini, kendi memnuniyetsizliklerinin yan1 sira diger ¢alisanlari da
olumsuz etkiledigi lizerinde durmuslardir. Konuya iliskin literatiirde bu tiir ¢alisanlar,

zor calisan kavramiyla ele alinirken, orgiitsel muhalefet sergileyen kurum kiiltiirtinii
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olumsuz etkileyen calisanlar olarak degerlendirilmektedir (Luthans ve Youssef 2007;
Kassing 2011; izgiiden ve Erdem 2018).

Yonetici hemsirelerin jenerasyon (kusak) farki alt temasina iliskin goriisleri
incelendiginde; yonetici hemsireler yeni jenerasyonla ilgili olarak is hayatindaki
beklentilerinin farkliligi, sorumluluk almaktan g¢ekinmeleri, orgiitsel baglilia 6nem
vermemeleri, tatminsiz olmalari ve is ciddiyetine sahip olmamalar1 gibi sikintilar
oldugunu ifade etmislerdir. Haydari ve arkadaslarinin (2016) farkli kusaklardaki
hemsirelerin isten ve meslekten ayrilma niyetlerini inceledigi calismada, Y kusagi
hemsirelerin isten ayrilma niyetinin X kusagindan anlamli olarak yiiksek oldugu
gosterilmistir. Benzer sekilde Siirer ve Kocaman’in (2009) arastirmasinda da isten
ayrilan hemsirelerin %72’sinin Y kusagi yas grubunda bulundugu; Sen Bezirci ve
Kocaman’in (2013) c¢aligmasinda Y Kkusagi hemsirelerinin %45,8’inin meslekten
ayrilma niyetinin oldugu belirtilmistir. Y kusaginda ayrilma niyetinin daha yiiksek
olmasi, konuya iligkin literatiirde bu kusagin 6zelliklerinin, ig-6zel yasam dengesine
Oonem vermesi, siki denetime karsi olmasi, kariyer beklentilerinin yiliksek olmasi, esnek
calisma saatleri gibi beklentilerinin karsilanmamasi ile aciklanabilir. Hayes ve
arkadaslarinin (2012), 68 arastirmayi inceledikleri ¢alismada da, son yillarda hemsire
1sgilicli devir hiz1 konusunun daha c¢ok kusaklar agisindan incelendigi ve hemsireleri iste
tutmak icin kusak gereksinimlerine yonelik stratejilerin olusturulmas1 gerektigi
belirtilmistir. Bu dogrultuda alan yazininda tilkemizde ve diinyada geng yas grubunun
ayrilma niyetinin daha yliksek oldugunu gdsteren ¢aligmalarin olmasi (Cotton ve Tuttle
1998; Shields ve Ward 2001; Strachota ve ark. 2003; Flinkman ve ark. 2008; Chu-Ma
ve ark. 2009; Gieter ve ark. 2011; Delobelle ve ark. 2011; Lavoie ve ark. 2011; Almalki
ve ark. 2012; Hayes ve ark. 2012; Sen Bezirci ve Kocaman 2013; Oyetunde ve ark.
2014) bu bulgular destekler niteliktedir. Hemsirelikte isten ayrilmalarla ile ilgili olarak
diinyada yapilan c¢alismalarda gen¢ ve deneyimsiz hemsirelerin meslekten ayrilma
niyetinin evrensel bir sorun olduguna dikkat g¢ekilmektedir. Bu bireylerin mesleki
kariyerlerine yonelik hedeflerinin biiyiik olmasi, kendi amag¢ ve degerleri ile kurumun
amag ve degerlerinin uyumlu olmamasi ve beklentilerinin karsilanmamasi durumunda is
ortamindan kolaylikla ayrilma karar1 verdikleri, calisma yasaminin daha basinda
olmalarindan dolay1 daha cazip is tekliflerini degerlendirmeye yoneldikleri soylenebilir.

Buna karsilik yas, meslekte ¢alisma yili ve kurumda calisma yilina gére hemsirelikten
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ayrilma niyetinin degismedigini gosteren ¢alismalar da yer almaktadir (Ayhan 2006;
Nedd 2006; Abualrub ve Al-Zaru 2008; Rudman ve ark. 2014).

Yonetici hemsirelerin is arkadaslarindan ve aileden etkilenme alt temasina
iliskin gorisleri incelendiginde; hemsirelerin kurum hakkindaki olumsuz algiya sahip
diger meslektaglarinin olumsuz sdylemlerinden dogrudan etkilendigi ve uzun siire vakit
gecirdigi lojmanlarin  olumsuz bir iletisim ortami oldugu belirtilmistir. Ayrica
hemsirelerin ailelerinin devletin is glivencesi altinda ¢alismakla ilgili olumlu algilarinin
yiiksek oldugu ve bunun hemsireler iizerinde ayrilmaya yonelik bir baski olusturdugu
ifade edilmistir. Lobburi’nin (2012) toplumsal destegin isten ayrilma niyeti Uzerine
etkisini arastirdig1 ¢alismasinda, kisilerin aile ve arkadas ¢evresinden etkilenerek isten
ayrilma niyeti igerisine girdikleri sonucuna ulasilmistir. Demirkiran’in (2014) SB’nda
calisan nitelikli personelin kurumlarindan ayrilma nedenlerini arastirdigi niteliksel
calismasinda katilimcilarin goriisleri incelendiginde “aileden”, “dost-arkadaslardan” ve
“ayrilan kisilerden” etkilenme olmak iizere {i¢ tema ortaya konmustur. Yapilan
calismalarla uyumlu olarak bireyin hayat1 boyunca kisiligini olusturan unsurlar arasinda
onemli yeri olan aile ve arkadas cevresinin, is ortamina iliskin tutumda ve bireyin
kisisel kararlarinda etkili oldugu soOylenebilir.  Bacaksiz ve Yildirim’in (2015)
hastanelerde karsilagilan dedikodu ve sOylentilerle ilgili yaptig1 ¢alismada, dedikodu ve
sOylentilerin igerigine iliskin siralamada kuruma yonelik konularin %33,6 ile ilk sirada
yer aldig1 belirlenmistir. Altuntas ve arkadaslarinin (2014) calismasinda hemsirelerin
cogunlukla kurumsal politika ve uygulamalar, ¢alisma kosullart ve yoneticilerinin
yonetim tarzina iliskin konular Uzerinde konustuklart Dbelirtilmistir. Yapilan
calismalarda dedikodu ve sdylentilerin, yonetim ve ¢alisanlar arasinda giiven kaybina
yol actigi, is verimi ve Orgiite bagliligi azalttigi ve isten ayrilmalara kadar giden
olumsuz etkiler yarattig1 iizerinde durulmustur (Solmaz 2003; Eroglu 2005; Leblebici
ve ark. 2009; Ozaralli ve Torun 2011; Calikusu ve ark. 2013; Bacaksiz ve Yildirim
2015). Konuya iligkin bir ¢alismada hemsirelik mesleginin ¢ogunlugunu kadinlarin
olusturmasi, farkli egitim diizeylerinden gelmeleri, i ortaminda yasanan yogun stres,
saglik kurumlarinda genel belirsizlik halinin sik goriilmesi gibi etmenler hemsireler
arasinda bi¢imsel olmayan iletisimin var olmasim1 ve siirdiiriilmesini destekledigi

belirtilmistir (Y1ildirim 2009).
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> Tletisim Sorunlar

Yonetici hemsireler, hemsirelerin ¢alisma arkadaslar1 ve yoneticileriyle yasadigi
olumsuz iletisimin  ¢alisanin  mutsuzluguna ve sosyal  gereksinimlerinin
karsilanamamasina yol acarak ig tatminini azalttigini ve isten ayrilma niyetini
arttirdigin1 ifade etmislerdir. Yapilan ¢aligmalar, arkadas ve ekip arasindaki olumlu
iliskilerin baglilig1 ve is doyumunu arttirarak kurumdan ayrilma niyetini azalttigini
gostermektedir (Riggs ve Rantz 2001; Mcneese ve ark. 2001; Duygulu ve Abaan 2004;
Yiksel 2005; Sabuncuoglu 2007; Hwang ve Chang 2009). Blegen’in (1993)
hemsirelerin is doyumu ile ilgili degiskenleri inceledigi meta-analiz calismasinda,
hemsirelerin yoneticileriyle iletisiminin, is tatmini ve isten ayrilma niyeti iizerinde
onemli etkiye sahip oldugu bulunmustur. Unler ve arkadaslarmin (2014) iletisim
ikliminin, is doyumu ve isten ayrilma niyetine etkisini inceledigi ¢alismada, ¢alisan ve
yonetici arasindaki seffaf iletisimin astlarin ¢alistiklar1 kurumdan, yaptiklar isten ve
yoneticilerinden duyduklari memnuniyeti arttirdigi bulgusuna ulasilmis ve olumlu
iletisim ikliminin, is tatminini arttirdig1, isten ayrilma niyetini ise azalttig1 belirlenmistir.
Akkirman ve Harris’in (2004) ¢alismasinda da kurum igindeki zayif iletisimin diisiik
verimlilik, yiiksek devamsizlik ve isten ayrilma niyetine yol actig1 gosterilmistir. Saglik
ekibinin bir pargasi olan hemsirelerin, c¢alisma kosullarinin olumsuz etkisi sonucu
olusan fiziksel yorgunlugun yami sira birlikte c¢alistiklart arkadaslariyla ve
yoneticileriyle yasadigi olumsuz iletisimin yarattigi stres ve mutsuzlugun isten ayrilma

niyetinde etkili olmasi1 beklenen bir sonug olarak degerlendirilebilir.

> Kariyer Yonetimine iliskin Nedenler

Universite  hastanesindeki ydnetici hemsirelerle yapilan — goriismelerde,
hemsirelerin isten ayrilmalarina neden olan kariyer yonetimine iliskin etmenler, terfi
olanaklarinin azligi ve terfi siirecindeki adaletsizlik algilarinin yiiksekligi olarak
belirtilmistir.

Yonetici hemsirelerin  terfi siirecindeki adaletsizlige iliskin gdriisleri
incelendiginde; 6zellikle kamu hastanelerinde alt kademe yonetici hemsirelerin, egitim
diizeylerinin terfide gdzoniine alinmadigi, liyakat sisteminin isletilmedigi ve objektif
terfi kriterlerinin olmadig, terfi sisteminin kisisel iligkilere dayali yapildig:1 goriistinii
belirttikleri saptanmustir. Ozliik’iin (2015) calismasinda da hemsirelerin ¢alistig

kurumda adil kariyer planlamanin olmadigini, terfilerde egitimin dikkate alinmadigini,
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ist yonetimle arasi iyi olanlarin pozisyon atamalarinda yer aldigi, uygun ve yetkin
olmayan kisilerin iist pozisyona getirildigi, kariyer sisteminin seffaf olmadig: tizerinde
durduklar1 belirlenmistir. Ozdemir’in (2004) hemsirelerin motivasyon diizeylerini
inceledigi ¢alismada hemsirelerin kariyer planlamalarinin objektif kriterlere gore
yapilmadigi, buna bagli olarak hemsirelerin motivasyon diizeyinin disiik oldugu
belirtilmistir. Dikmen ve arkadaslarinin (2016), hemsirelerde isgiicii verimliligini
etkileyen faktorleri belirlemek amaciyla yaptigr calismada, terfi sisteminin liyakat
yerine kisisel iligkilere dayanmasinin verimliligi olumsuz yonde etkiledigi belirtilmistir.
Glr’lin (2014) kamu, 6zel ve {niversite hastanelerinde ¢alisan hemsirelerde orgiitsel
adalet algis1 ve tikenmislik durumlarini belirlemek amaciyla yaptigi caligmada
hemsireler ticret, terfi gibi konularda yoneticilerinin kendilerine adaletsiz
davrandiklarini diisiiniirken, 6zel hastanede calisan hemsirelerin adalet algisinin, kamu
ve iiniversite hastanesinde ¢alisan hemsirelere gore daha yiiksek oldugu belirlenmistir.
Terfi sisteminde yasanan adaletsizligin aslinda oOrgiitsel adalet algisiyla iliskisi
diisiiniildiglinde,  hemsirelerin  performanslar1  karsiliginda  adaletli  sekilde
degerlendirilmediklerini hissettikleri zaman, orgiitsel adalet algi diizeylerinin diistiigii
ve buna bagli is doyumlarinin azalarak isten ayrilmalarin gerceklestigi diistiniilebilir. Bu
bulgunun sadece kamu hastanelerinde isten ayrilma nedeni olarak vurgulanmasi, hatta
0zel hastanelerde liyakata dayali terfinin iste tutma stratejileri olarak ifade edilmesi,
0zel hastanelerde terfiye iligskin prosediir ve talimatlarin agik ve net olmasi, yoneticilerin
bu prosediirleri uygulama cabasi1 icinde olmasi, calisanlar tarafindan prosediirlerin
bilinmesi ve uygulanmasi i¢in izlemlerin yapilmasi, orgiitte diizenli isleyen kurulmus
bir performans degerlendirme sisteminin varligi, kariyer planlama ve o6diillendirme
sisteminin olmasi, ¢alisanlara adil bir i ortam1 saglanmasini destekleyen ifadeler olarak
yorumlanabilir.

Yonetici  hemsirelerin  terfi olanaklarimin  azh@ma iliskin  gorisleri
incelendiginde; Universite hastanesi yoneticilerinin uzun yillar kurumda c¢alisan
deneyimli hemsirelerinin oldugunu fakat terfi edebilecegi bos kadrolarinin
olmadigindan yakindiklart goriilmiistiir. Kidemli hemsirelerin servis sorumlu hemsiresi
olmak istediklerini fakat bu kadrolarin dolu olmasi nedeniyle terfi imkaninin olmadig1
ve bu durumun hemsirelerin motivasyonunu disiirdigii dile getirilmistir. Bu bulgu
calismanin gerceklestigi iiniversite hastanesinde tiim yonetsel pozisyonlarda terfi

olanaklarinin sinirli olmas1 ve Ozellikle sorumlu hemsire pozisyonundaki kidemli
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hemsirelerin devir hizlarmin (emeklilik, tayin oaranlarmin disiikligii) ¢ok diistik

oldugunu gostermektedir.

> Kurumun Bulundugu Bélgenin Ozellikleri

Kamu hastanelerindeki yonetici hemsirelerle yapilan goriismelerde, hemsirelerin
isten ayrilmalarina neden olan kurumun bulundugu bdlgenin 6zellikleriyle ilgili
etmenler, bliyliksehirde olma ve hastanenin konumu olarak belirtilmistir.

Kamu hastanelerindeki yonetici hemsireler Istanbul gibi biiyiiksehirde ulasim,
barinma, pahalilik yoniinden yasam kosullarinin zor olmast nedeniyle hemsirelerin
Istanbul’dan uzaklasmak amaciyla tayin istediklerini belirtmislerdir. Saglik Bakanlig
hastanelerindeki bazi yonetici hemsireler hastanelerinin  konum olarak sehir
merkezine, toplu tasimaya uzaklig1 gibi nedenlerle hemsirelerin evlerine 6zellikle yakin
hastanelere tayin istediklerini ve bu calisanlar1 iste tutamadiklarini ifade etmislerdir.
Yonetici hemsirelerin de belirttigi gibi Istanbul gibi biiyiik bir sehirde kiralarin ¢ok
yiiksek olmasi sebebiyle yasanan maddi sikintilar, evine uzak konumdaki hastaneye
ulasimda harcanan zaman ve ulasim maliyeti nedeniyle aile yasaminin olumsuz
etkilendigi, bunun yarattig1 stres sonucu isten ayrilma diisiincesinin arttig1 sdylenebilir.
Bu sorunlarin ¢ogunlukla kamu hastanesi yoneticileri tarafindan dile getirilmesi 6zel
hastanelerin hemsgirelerine sundugu lojman, ulasim olanaklarina ve 6zel hastanelerin
genelde merkezi ve toplu yasamin yogun oldugu yerlerde konumlandirilmis olmasina
bagli oldugu, ayrica hemsirelerin evlerine en yakin hastanelerde c¢alismayi tercih
ettikleri seklinde yorumlanabilir. Kocasli ve arkadaslarinin (2017) ¢alismasinda
hemsirelerin %36,84’li hastaneye ulagim zorlugunu 3. sirada isten ayrilma nedeni olarak
belirtmiglerdir. Ors ve arkadaslarmin (2002) Antalya il merkezinde cesitli hastanelerde
calisan hekim ve hemsirelerin drgutlerini cazip bulup bulmadiklarina iligkin goriislerini
degerlendirmek amaciyla yaptig1 calismada, hekim ve hemsireler i¢in en 6nemli cazibe
kaynagi olarak hastanenin bulundugu cografi bolge belirlenmistir. Oyetunde ve
Ayeni’nin (2014) hemsireleri ise alma ve iste tutmay: etkileyen faktorleri inceledigi
calismada, hastanenin bulundugu konumun hemsirelerin is tercihini énemli derecede

etkiledigi lizerinde durulmustur.

» Yiiksek Devir Hiz1
Aragtirmada "yiiksek devir hizi" ana temasiyla ilgili olarak 0Ozel hastane

yoneticileri yiiksek devir hizinin diger ekip iiyeleri lizerinde yarattig1 olumsuz etki ve
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kurum hakkinda olusturdugu olumsuz izlenime dikkat c¢ekmiglerdir. Butali ve
Wesang’ula’nin (2013) personel devir hizinin c¢alisan performansi iizerine etkilerini
arastirdigt ¢alismada, personel devrinin isyerinde mevcut c¢alisanlarn moral ve
motivasyonunu olumsuz etkiledigi, is tatmininin azalmasina neden oldugu saptanmustir.
Ulkemizde &6zel hastanelerin hemsire devir hizlarmin yiiksekligi; deneyimli hemsire
sayisinin yetersiz olmasi, devletin belirli donemlerde ¢ok sayida hemsireyi kadroya
almasi, ¢ok sayida Ozel hastanenin bulunmasi ve yeni agilan hastanelerin deneyimli
hemsireleri  biinyesinde  toplamak i¢in  yiiksek  olanaklar  saglamalariyla
iligkilendirilebilir. Bu yiiksek devir hizina bagli olarak hastaneden giden hemsirelerin
isinin genellikle kurumda kalan hemsireler tarafindan getirilmeye calisilmasinin yani
sira yeni gelen hemsirelerin egitimi ve oryantasyonlarini tamamlamasi siiresi igerisinde
artan is yikli ve olusan yorgunlukla basetme siireci hemsirelerin moral ve
motivasyonunu onemli Ol¢iide azaltict bir etki olusturabilmektedir. Ayrica bu durum
yeni personel istihdaminda gegen siirenin uzunlugu ve nitelikli hemsire bulma
zorluklariyla da iliskilendirilebilir.  Isyerindeki etkilesim ortami agisindan
degerlendirildiginde de ekip iiyeleri arasindaki iligkilerin i doyumu i¢in énemli oldugu
diisiiniildiiginde, hemsirelerin ¢alisma arkadaslarinin siirekli degismesi, is kaygilarini

arttirarak, ekip ruhunu olumsuz etkileyebilmektedir.

» Mesleki Beklentilerin Karsilanmamasi

Yonetici hemsireler, hemsirelerin isten ayrilmalarimin mesleki beklentilerinin
karsilanmamas1 ile ilgili nedenleri arasinda mesleki otonomi yetersizligi, egitim
kurumlarina ve diger alanlara yonelme ile ilgili sorunlara deginmislerdir. Saglik
Bakanligi hastanesinde gorevli alt kademe yonetici hemsireler, mesleki otonomi
yetersizligiyle ilgili olarak hemsirelerinin mesleklerinin klinik alandaki otonomi
diizeyinin yetersiz olmasindan, yonetim olarak hekim yanli bir yaklagim
sergilendiginden yakindiklarin1 ifade etmislerdir. Bu sonu¢ hemsirelik hizmetleri
yOnetiminin otonom olmamasi ve kamu hastanelerindeki yonetim yapisinin hiyerarsik
Ozellik gdstermesinin bir sonucu olarak degerlendirilebilir. Ayrica otonomi boyutunun
0zel hastane yoneticileri tarafindan dile getirilmemesi, orneklem kapsamindaki 6zel
hastanelerin akredite kurumlar olarak hemsirelere sunulan egitim gelistirme
olanaklarimin fazla olmasi sonucunda hemsirenin kendi isi lizerinde kontrol giliciine daha

fazla sahip olduguyla iliskilendirilebilir. Demirkiran’in (2014) c¢aligmasinda,
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katilimcilar diisiik mesleki statiiye sahip olmanin sayginligi azaltan bir neden oldugunu
ve nitelikli personel devrini arttirdigini belirtmislerdir. Aymi ¢alismada egitim
durumundaki iyilesmelerin mesleki statliye ve klinik alanda otonomiye yansitilmamasi,
kisinin is yasantisindan memnuniyet duymamasina ve isten ayrilma niyetinin artmasina
neden olabilecegi seklinde yorumlanmistir. Gok’iin (2008) ¢alismasinda da hemsirelerin
meslegi birakmasinin ana nedenleri arasinda ii¢ilincii sirada mesleki algi, rol ve imaji ile
ilgili sorunlarin yer aldig1 belirtilmistir. Kramer ve Schmalenberg (2003), hemsirelerin
otonomi dizeylerini belirlemek amaciyla 14 hastanede 279 hemsireyle yaptigi
calismada, hemsirelerin %26’s1 higbir otonomiye sahip olmadigini belirtmis ve otonomi
diizeyleri diisiik olan hemsirelerin is doyumu diisiik oldugu ortaya konmustur. Ozliik ve
Sur’un (2017) hemsirelikte profesyonellesmeyi degerlendirmek amaciyla yaptigi
niteliksel calismasinda 6rneklemi olusturan hastanelerin 6gretim tiyeleri hemsirelik
mesleginin aldig1 egitimle, kendi kendini yonetebilecegi ve karar verebilecek bir
konumda olduguna fakat hemsirelerin karar mekanizmalarina katilimlarinin
saglanmadig1 ve yasada yetkilendirilmemesi nedeniyle baska meslek iiyelerine bagimli
olarak calismak zorunda kaldiklarini ve otonomilerini saglayamadiklart belirtilmistir.
Bu ¢alismada ayrica hemsirelik hizmetleri miidiirleri ise hastanelerde sayilarmin fazla
olmasia karsin esit agirlikta temsil edilmediklerini ve hastanelerde hemsirelerin ¢ok
fazla yetkisi olmadigini, hala hekimin kontroliinde, baska bir meslege bagli olarak
calistiklarini ifade etmislerdir. Ulkemizde yapilan ¢alismalarda da bu gériisleri destekler
nitelikte hemsirelerin otonomi diizeyleri diisiik olarak saptanmistir (Karadag ve ark.

2004; Demir ve Yildirim 2014; Dikmen ve ark. 2016).

Yonetici hemsireler, mesleki beklentilerinin karsilanmamasina bagli olarak egitim
kurumlarma yoéneldiklerini ya da tamamen klinik alanindan uzaklastiklari, hatta
meslek degistirdiklerini ifade etmislerdir. Hemsirelik mesleginde diizenli c¢alisma
saatlerinin olmamasi, fazla mesai gerektirmesi ve vardiyali c¢alisma sisteminde
bireylerin sosyal iligkilerinin ve aile ici rollerinin yerine getirilememesi gibi gucliklerin
yaganmast bu duruma yol agmaktadir. Konuya iliskin ¢alismalarin ¢ogunda,
hemsirelerin ¢alisma kosullarindan memnun olmadiklari, ¢aligma kosullarina yonelik
sorunlar nedeniyle meslekten ayrilmalar1 sonucu hemsirelik is giiclinde 6nemli
kayiplarin yagsandigi belirtilmektedir (Fochsen ve ark. 2005; Sjégren ve ark. 2005; Gok
2008). Gok’tin (2008) hemsirelerin mesleklerini birakma nedenlerini inceledigi
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calismasinda hemgirelerin saglik sektorii disinda, gecis yaptiklari kurum olarak ilk
sirada %28,7 ile Milli Egitim Bakanlig1 gelmekte olup hemsirelik disinda en ¢ok tercih
edilen meslek %29,5 ile 6gretmenlik olmaktadir. Bu tercihte, 6gretmenligin tatil ve izin
kolayliklarinin olmasi, ¢alisma kosullarinin hemsirelige gore daha cekici olmasinin
etkili oldugu soylenebilir. Ayrica ayni calismada kamu hastanelerinde hemsirelik
pozisyonundan ayrildiktan sonra hemsirelik disinda yapilan isin yer aldigr sektor
incelendiginde %61,3 ile kamu sektorii oldugu belirlenmis olup, kadro degisikligi ve
kurumlar aras1 gecis yolu ile sahip olunan devlet gilivencesinin kaybedilmeden

hemsirelik dis1 islere yoneldigi belirtilmistir.

5.3. Iste Tutma Kategorisine iliskin Bulgularin Degerlendirilmesi
Yonetici hemsirelerin hemsgireleri iste tutmaya yonelik gorlisleri “kurum

2 (13 2 13 2 <

kiltiri”, “personel politikas1”, “Odiillendirme”, “olumlu ¢alisma kosullar1”, “iletisim”,

“yonetim tarzi”, “ekonomik tesvik”, “personelin egitim ve gelistirilmesi” olarak 8 ana

tema ve bu ana temalarin alt temalar1 seklinde sistematik halde incelenmistir.

> Kurum Kualturu

Yonetici hemsireler, kurumlarinda calisanlarinin goriislerini 6nemsediklerini,
kararlara katilimini sagladiklarini, onlarin sorunlariyla yakindan ilgilendiklerini,
calisanlar arasinda birlik ve beraberligi saglamay1 c¢alistiklarini, 6grenmeye ve
gelistirmeye olanak saglayan bir ortam yaratarak motivasyonu ve orgiitsel baghhg
arttrma yoniinde etkinlikler yaptiklarini ve c¢ahsanlara deger vermeyi bir kurum
kiiltiirii  olarak benimsediklerini belirtmislerdir. Ozel hastanede gorevli yonetici
hemsireler, orgiitsel bagliligin ¢alisanlarin kurumda kalma ya da ayrilma egiliminde en
onemli belirleyicilerinden biri oldugu ve bunun i¢in kurum aidiyetinin saglanmasinin
onemi lizerinde durmuslardir. Yapilan hemsirelik arastirmalarinda, kuruma baglhiliga
iligkin verilerin isten ayrilmalar1 6ngdrmede en iyi veri kaynagi oldugu, ayrilma niyetini
ve isten ayrilmalar1 dogrudan etkileyen bir degisken olarak ele alinmasi gerektigi
bildirilmistir (Porter ve ark. 1974; Tett ve Meyer 1993; Gregory ve ark. 2007; Cakmakg1
ve Cetin 2012; Pasaoglu 2015). Infal ve Bodur’un (2011) ¢alismasinda, en ¢ok 6nem
verilen motivasyon araclarindan iiclincii sirada “yOneticiler tarafindan deger gorme”
ifadesi oldugu belirlenmis olmas1 bu ¢aligmanin bulgulariyla uyum gostermektedir.

Konuya iligkin yapilan aragtirmalarda da orgiit tarafindan desteklenmenin ve degerli
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olduguna inanilmasinin ¢alisanlarin kuruma baglhliklarinin arttirdigi ve isten ayrilma
niyetini azalttig1 tizerinde durulmustur (Allen ve Mayer 1990; Mael ve Ashfort 1992;
Oztiirk ve Diindar 2003; Riketta 2005; Karakaya ve Ay 2007; Mardanov ve ark. 2008;
Baranik ve ark. 2010).

Yonetici hemsireler, ¢alisanlarin is ortami1 ve is dist ortamlarda bir arada
olmalarinin, birlikte eglenmelerinin, kisiler arasinda iletisimi ve etkilesimin giiclenmesi
amaclt sosyal etkinliklerin (turnuvalar, geziler, goniillii ¢alismalar gibi...)
duzenlenmesinin c¢alisanlarin sosyal gercksinimlerini karsilamada ve orgiitsel birligi
olusturmada 6nemli etkinlikler olarak ele alindigini belirtmislerdir. Calisanlarin sadece
ekonomik yarar beklentisiyle etkin ve verimli ¢alismayacaklari, kurum ¢alisanlarinin
sosyal gereksinimlerinin de tatmin edilmesinin 6nemli oldugu diisiiniildiiglinde,
duygusal baglilig1 arttirict etkinliklerin yapilmasinin iste tutmada dnemli etki yaratacagi
sdylenebilir. Bu calismanin bulgularidan farkli olarak infal ve Bodur’un (2011) kamu
hastanesi ornekleminde yaptig1 calismada ise is disinda kurumun sundugu olanaklarin
en az Oonem verilen motivasyon araglari arasinda siralandigi belirtilmistir. Bu bulgu
kamu hastanelerindeki yoneticilerin bu konuyu yeterince énemsemedikleri veya kamu
olanaklarinin yeterince harekete gecirilemedigini diisiindiirmektedir.

Universite hastanesinde gérevli yonetici hemsireler, kurumlarinin kimliginin,
marka degerinin, kendilerinin prestijine olumlu katkida bulundugunu, bu kurumda
calistig1 i¢in gosterilen itibarin onlarin kuruma baghiligini arttirdigini belirtmislerdir.
Ercis ve Harorli'min (2016) kurumsal marka imajinin kurumsal bagliliga etkisini
inceledigi calismasinda marka imajiin duygusal ve normatif baglilig1 olumlu etkiledigi
belirlenmistir. Benzer sekilde Tasliyan ve arkadaslarinin (2013) c¢alismasinda da
kurumsal imaj ile orgiitsel baglilik unsurlart arasinda yiiksek diizeyde ve pozitif yonli
bir iliski oldugu saptanmustir. Ors ve arkadaslarinin (2002) ¢alismasinda arastirma
grubundaki hekim ve hemsireler calistiklart hastanenin toplumdaki itibarini 5. sirada
cazibe kaynagi olarak gostermislerdir. Oyetunde ve Ayeni’nin (2014) hemsireleri ise
alma ve iste tutmayr etkileyen etmenleri inceledigi ¢aligmada hastanenin itibarinin

hemsirelerin is tercihini 6nemli derecede etkiledigi saptanmustir.

» Personel Politikasi
Yonetici hemsirelerin hemsireleri iste tutmaya yonelik personel politikasiyla

iligkili goriisleri yetki devri, kariyer yonetimi, is giivencesi, isten ¢ikis gériismesi, isten
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ayrilma niyeti olan ¢alisana yaklagim olmak {izere bes alt temada ele alinarak
incelenmistir.

Ozel hastanelerde gorevli yonetici hemsireler, bolumlerinde belirli sorumluluklar
verdikleri, yetki devrettikleri ekibi koordine eden ekip liderlerinin oldugunu ve bu yetki
devrinin onlarin performansimin gelistirdigini, motivasyonlarin1 ve bagliliklarin
arttirdigin1  belirtmislerdir. Kamu hastanelerinde ¢alisan yonetici hemsirelerin yetki
devretmeye deginmemeleri, yonetim anlayisinin daha merkezi ve biirokratik oldugunu
diisiindiirmektedir. Yapilan aragtirmalar genellikle personel giiglendirmenin is tatmini,
performans ve is motivasyonu iizerinde olumlu etkileri oldugu sonucunu ortaya
koymaktadir (Seibert ve ark. 2004; Chen ve ark 2007; C61 2008; Tolay ve ark. 2012;
Adigiizel 2012; Kitapgt ve ark. 2013). Literatiirde yer alan bilgiler ve arastirmada elde
edilen sonuglar birlikte degerlendirildiginde, hemsirelerin yetki devredilerek daha
otonom olmalar1 ve giiglendirilmeleri, degerli oldugunu hissettirmeleri sonucu, ¢alisan
etkinliginin ve performansinin arttig1 ve orgiitsel baglilik ile is tatmini iizerinde olumlu
etkilerin goriildiigli sdylenebilir.

Yonetici hemsireler kariyer yonetimiyle iliskili olarak terfilerde 6ncelik olarak
i¢ kaynak kullandiklarini, ¢alisanin kariyer hedefleri ve hedeflere ulasmasi i¢cin mevcut
gorevinde sahip olmas1 gereken egitim, is deneyimi, yetkinlik diizeyi, calistig1 siirede
gosterdigi performansi gibi objektif kriterler belirlediklerini ve bu kriterler gdzoninde
bulundurularak liyakata dayali olarak yapildigim1 belirtmiglerdir. Calisanlarin
giidiillenmesi i¢in kullanilan bir ara¢ olan terfinin ve hemsirelerin alaninda
uzmanlasmasinin iste tutmay1 etkileyen énemli etmenlerden biri oldugu vurgulanmuistir.
Oyetunde ve Ayeni’nin (2014) hemsireleri ise alma ve iste tutmay etkileyen faktorleri
inceledigi ¢alismada kariyer gelistirme olanaklarinin iste tutmada 3. sirada etkili faktor
oldugu belirlenmistir. Gaertner’in (1999), Abaan ve Duygulu’nun (2004) ¢alismalarinda
kurumda ilerleme olanaklarinin oldugunu diistinen hemsirelerin Orgiitsel bagliliklar
daha yuksek bulunurken; Cline ve arkadaslarmin (2003) ¢alismasinda kariyer
gelisimleri ilgili konularin hemsirelerin kurumda kalmasinda etkili oldugu saptanmustir.
Ayaz ve Beydag’in (2014) calismasinda da aldig1 6zel egitim/sertifika/uzmanlik alanina
uygun gorevde calisan ve terfi teklifi alan hemsirelerin is yasami kalitesinin daha
yiiksek oldugu bulunmustur. Bu bulgular hemsirelerin kurumlarinda siirekli egitim ve
gelisme olanagi saglanmasi ve bunun degerlendirildigi kariyer olanaklarinin yaratilmasi

durumunda is doyumu ve performans artis1 gosterecekleri seklinde yorumlanabilir.
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Arastirmada "isten ayrilma niyeti olan calisana yaklasim" temasiyla ilgili
goriisme bulgular incelendiginde; yonetici hemsirelerin isten ayrilma niyeti gosteren
hemsireleriyle ayrilma nedenlerine iliskin mutlaka goriismeler yaptiklarini ve isten
ayrilmalarin1  6nlemeye iligkin girisimlerde bulunduklar1 belirlenmistir. Y Onetici
hemsireler, ayrilma nedenleri ailevi ya da iicret politikasiyla ilgili ise bu sorunu
gidermeye yonelik bir se¢enek olmadigini; ancak ¢alisma kosullarina iligkin nedenler
s0z konusu oldugunda olabildigince yapict ¢oziimler iiretmeye c¢alistiklarini (vardiya
diizenlemesi, boliim degisikligi vb.) ve c¢alisan1 kaybetmemek i¢in personele iliskin
uygulamalarda gerekli degisiklikleri yapmaya ¢aba gosterdiklerini ifade etmislerdir.

Arastirmada "isten ¢ikis goriismesi" temasiyla ilgili yonetici hemsirelerin
goriisleri incelendiginde; 6zel hastanede gorevli yonetici hemsirelerin, hemsireleri iste
tutmaya iliskin yapilacak eylemlere karar verebilmek ve isgoren devrinin nedenlerini
saptamak igin, IK'Y nin isten ayrilan ¢alisanlarla mutlaka ¢ikis goriismeleri yaptigini ve
bu goriisme sonuglarinin  kendilerine aktarildigini, elde edilen verilerin
degerlendirilmesi sonucunda gerekli iyilestirmeleri yapmaya calistiklarini ifade
etmislerdir. IKY nin isten ayrilma nedenlerini saptamasi, mevcut ¢alisanlar ve ise
baslayacak olanlara yaklasim agisindan biiyiik éneme sahip oldugu sdylenebilir. Isten
ayrilanlarla yapilan goriismelerden kaybedecegi bir i1 olmayan ¢alisanlarin daha diirtist
davranig sergileyecegi isleri, yoneticileri veya boliimleriyle ilgili sorunlart daha rahat
dile getirecekleri ve kurumda yasanan sorunlar1 agikca goz Oniline serecekleri
varsayilabilir. YOnetici hemsireler isten ayrilan hemsirelerden alinan geribildirimleri
hemsireleri iste tutmada alinmasi gereken Onlemler ve stratejik kararlari olusturmada
temel veri kaynagi olarak degerlendirmelidirler.

”"s

Aragtirmada "is giivencesi" ana temasiyla ilgili goOriisme bulgulan
incelendiginde; kamu  hastanelerinde  goérevli  yoOnetici hemsirelerin  devlet
memurlugunun sagladigi 1s gilivencesinin hemsirelerin kurumda kalmasinin en 6nemli
nedenlerinden biri oldugunu belirtirken, 6zel hastanede goérevli yOnetici hemsireler
kurumlarinda hemsirelerin is gilivencesi sikintis1 yasamadiklarini, bu konuda giiven
sagladiklarin1 ve personellerini kurumunun geleceginin en 6nemli yatirimlart olarak
gordiiklerini vurgulamislardir. infal ve Bodur’un (2011) ¢alismasinda hemsirelerin Gok
onem verdigi motivasyon araglarindan birinci sirada is giivencesi oldugu belirlenmis

olmasi; Altun ve Bahgecik’in (2009) c¢alismasinda da hemsireleri motive eden faktorler

arasinda i giivencesinin ilk siralarda yer almasi bu c¢alismanin bulgulariyla uyum
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gostermektedir. Ozel hastanelerde gdrevli ydnetici hemsirelerin isten ayrilma nedenleri
arasinda onemli olarak belirttikleri is giivencesinin olmamasina iliskin algmin temelde
dayaniksiz oldugu ve ciddi sorunlar yasanmadig: siirece isten ¢ikarmalarin olmadigi
belirtilmekle birlikte; buna bagli olarak 6zel hastanelerde goriilen yiliksek devir hizi
disiiniildiginde yonetsel acidan bu konuda tutum gelistirmeleri gerekmektedir.
Yonetici hemsireler is glivencesini igte tutma stratejisi olarak ele almali ve bu konuya
iliskin algimmin yonetilmesi acisindan etkili miidahale teknikleri kullanilmasi onem

tasimaktadir.

> Odullendirme

Arastirmada  "Odillendirme" ana temasiyla ilgili gorlisme  bulgulari
incelendiginde; yonetici hemsireler ¢alisanlarin gosterdigi performansin sonucuna gore
maddi ya da manevi oOdullendirmelerin farkli sekillerde yapildigini ve bu
odiillendirmenin orgiite bagliligi arttirdigini, calisanin kendisini daha degerli hissettigini
belirtmislerdir. Ornekleme alman kamu hastanelerinden sadece birisinde kuruma ek
katki saglayanlara, bilimsel ¢alisma yapan hemsirelere doner sermayeden %20 ek fark
verildigi, diger kamu hastanelerinin maddi o6diillendirme uygulamalar1 olmadig
belirtilmistir. Ozel hastanelerde ise sdzel takdir, plaket, fark yaratanlar uygulamasi gibi
manevi Odillendirmelerin oldugunu ve yilin hemsiresi gibi maddi destek saglayici
odiillendirmelerin yapildigi saptanmistir. Ergiin ve Celik’in (2015) ¢alismasinda, takdir
edilme ve ddiillendirme davranisi ile is tatmini arasinda pozitif yonde bir iliski oldugu
saptanmistir. Calisanin yaptig1 is ve emegi karsiliginda bekledigi geribildirimin maas,
prim, ikramiye gibi maddi bir takim destekleyici ddiillerin yani sira sozli takdir, izin
verme, plaket verme, egitime gonderme, basarinin diger ¢alisanlara duyurulmasi gibi
manevi Odiillendirme yontemlerininin de kullanilarak saglanmasi ¢alisanlarin tatminini
ve baghligini arttiracag: sdylenebilir. Infal ve Bodur’un (2011) ¢aligmasinda paranin
motive edici faktor olarak 7. sirada yer almasi ile paranin, tek basina bir motivasyon
araci olarak goriilmedigini ve manevi Odiillendirmenin énemini gostermektedir. Buna
karsin, Oztiirk ve Diindar’in (2003) ¢alisanlarda parasal odiillerin manevi odiillere
oranla daha ¢ok motivasyon sagladigi sonucuna varmistir. Bu farkliliklar, gereksinim ve
beklentilerin ¢esitli etkenlere bagli olarak degismesinden kaynaklandigi ve her iki

odiillendirmenin de ¢alisanlari iste tutmak icin etkili yaklagimlar oldugu séylenebilir.
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» Personelin Egitimi ve Gelistirilmesi

Yonetici hemsireler, hem kurumun verimliliginin artmas:t hem de calisanlarinin
kuruma baghliklarinin artmasi i¢in hemsirelerinin mesleki gelisimlerine 6nem
verdiklerini belirtmislerdir. Ozel hastanede goérevli yonetici hemsireler, kapsamli
oryantasyon egitiminin yan1 sira hemsirelerinin yeni beceriler, teknik bilgiler, yeni
goriis acilart kazanmalart igin hem hizmetici egitimler yirdttiklerini, hem de kurum
dist  seminer, sempozyum, kongre gibi egitim etkinliklerine hemsirelerini
gonderdiklerini ve katilim i¢in maddi destek verdiklerini yani hemsirelere gerek kurum
icinde gerekse kurum disinda gelisim olanaklar1 sunduklarini belirtmislerdir. Kamu
hastanelerinde gorevli yonetici hemsireleri ise kurum kapsaminda hemsire oryantasyon
ve hizmetigi egitim programlarini diizenli bir sekilde yiiriittiiklerini, bilimsel etkinlikler
icin de izin destegi sagladiklarin1 fakat maddi destek saglayamadiklarini belirtmislerdir.
Ayrica gorlisme yapilan tiim hastane yoOnetici hemsireleri, hemsirelerin egitimlerini
stirdlirebilmeleri i¢in gerekli yonetsel destegi vermeye calistiklarina da deginmislerdir.
Unaldr’nin (2008) ¢alismasinda benzer sekilde hemsirelerin egitimlerinin desteklendigi,
egitime katilm i¢in calisma saatlerinin ve izinlerinin diizenlendigi belirtilmektedir.
Balbay’in (2007) oryantasyon egitiminin ¢alisanlarin devir hizina etkisini inceledigi
calismada, oryantasyon egitimi alan personelin ise adaptasyonunun kolaylastigi ve
isglici devir hizinin diisiik oldugu belirlenmistir. Benzer sekilde Suzuki ve
arkadaslarinin (2014) calismasinda hemsirelerin rehber hemsirelerinin esliginde aldig:
kapsamli oryantasyon egitiminin hemsirelerin isi birakma diislincelerini azalttig
belirtilmistir. MacKusick ve Minick’in (2010) hemsirelerin ayrilma nedenlerini
inceledigi niteliksel ¢alismada, bir hemsire oryantasyon doneminde higbir destek
olmadan yalniz birakilmasi sonucu bir hastayla ilgili yasadigi kotii bir deneyimi klinik
hemsireliginden ayrilma nedeni olarak belirtmistir. Ayaz ve Beydag’in (2014)
calismasinda sertifika/egitim programlarina katilmis hemsirelerin is yasami kalitesi
daha yiiksek bulunmustur. Oyetunde ve Ayeni’nin (2014) hemsireleri ise alma ve iste
tutmay1 etkileyen faktorleri inceledigi ¢alismada egitim ve gelistirme firsatlarinin ve
Ozellikle seminer, sempozyum, kongrelere katilimin iste tutmada ikinci sirada 6neme
sahip oldugu belirlenmistir. Konuya iligkin yapilan ¢aligmalarda hemsirelerin egitim ve
gelisiminin desteklenmesinin iste tutmada etkili oldugunu gostermektedir (Murphy
2007; Yeaton 2008; Behrstock ve Clifford 2009; Kocaman ve ark. 2017). Ayrica

yapilan ¢alismalarda Y kusagini maastan sonra en ¢ok motive eden faktoriin kariyer
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gelistirme firsatlar1 oldugu belirlenmesi (Deloitte 2007; Jokela 2012), 6zel hastanelerde
¢ogunlugu olusturan yeni mezun hemsirelerin mesleki ve profesyonel gelisimini
sirdiirebilmesi ve kariyer hedeflerine erisiminin saglamasinda stirekli egitim sisteminin
bulunmasi, kurumun kisisel ve mesleki bilgi, beceri ve yetenekleri gelistirici egitim

firsatlar1 taninmasinin onlari iste tutmada etkili oldugu sdylenebilir.

» Ekonomik Tesvik

Goriismelerde hemsireleri iste tutmayi etkileyen onemli etmenlerden isyerinin
sagladig tlicret ve ek kazanglar dile getirilmistir. Yonetici hemsireler "ekonomik tegvik"
ana temasiyla ilgili olarak gece ve haftasonu nobet iicreti farki verdiklerini, egitim ve
deneyimi dikkate alan adil tcret sistemi olusturduklarini ve bekar hemsirelere lojman,
cocugu olan hemsireler i¢cin kres olanagi sagladiklarin1 ve saglik giderlerini en aza
indirgemek amaciyla G6zel saglik sigortasi yaptiklarii ve tiim bu yaklagimlarla
hemsireleri kurumda tutmaya ve bagliliklarini arttirmaya calistiklarini aktarmislardir.
Ors ve arkadaslarmin (2002) calismasinda, hemsirelerin gece ndbetlerinin {icretli
olmasina iligkin cazibe algi diizeyinin yiliksek oldugu belirlenmistir. Hemsirelerin
haftasonu ve vardiyali ¢caligmasina baglh aile, sosyal c¢evresiyle ilgili yasadig: sikintilar
ve aile ici rollerini yerine getirememesine bagl yetersizlik durumunu azaltmak
acisindan ilave iicret farkinin bir motivasyon kaynagi olarak etki gosterecegi
soylenebilir.

Ozel hastanede gorevli yonetici hemsireler egitime ve kideme gore maas
skalalar1 oldugunu ve buna bagli olarak ¢alisanlarina adil Ucret sistemi sunduklarini ve
bunun orgltsel adalet duygusu agisindan g¢alisanlarda pozitif etki yarattigini belirtmis
olmalari, IKY alan yazininda adil ticretlemenin calisanlar {izerindeki etkisinin 6nemine
iliskin bilgiyi destekler niteliktedir.

Yonetici hemsirelerin dolaylt olarak isten ayrilma nedenleri arasinda belirttigi
sosyal destek sistemlerinin yetersizligi, iste tutma yaklasimlarinda ise ¢ok 6nemsenen
bir konu olarak ele almmistir. Ozellikle sehir disindan gelen bekar hemsireler igin
lojman olanaginin hastaneleri tercih etmelerinde ve ise devamlilik gostermesinde
onemli etkenler arasinda oldugunu, ailelerinin de giivenlik agisindan bu kurumlari
oncelikli olarak degerlendirdikleri goriilmiistiir. Hemsirelerin vardiyali calismasi sonucu
calistig1 hastaneye yakin lojmanda kalmalari, kolay ulasim saglama olanagi, ozellikle

gece nobetine gelis gidislerde giivenligin saglanmasi acisindan 6nemli oldugunun
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belirtilmis olmasi Istanbul drnekleminde beklenen bir durum olarak degerlendirilebilir.
Kreslerin, ev kiralarinin Istanbul gibi biiyiik sehirde yiiksek maliyete ulasmasi nedeniyle
yasam kosullarinin karsilayacak yeterli maasin olmamasi, hemsirelik grubunda lojman,
kres gibi destek sistemlerinin olmasi biiylik 6nem tasimaktadir. Ayrica kreslerin
hemsirelerin ¢ocugunu giivenle birakabilmesi ag¢isindan kuruma baglayici etkisinin
yiiksek oldugu belirtilmistir. Yapilan ¢calismalarda da lojman, kres, ulasim 6denegi, 6zel
saglik sigortas1 gibi sosyal destek sistemlerinin hemsireleri iste tutmada etkili oldugu

belirtilmistir (Oyetunde ve Ayeni 2014).

> lletisim

Yonetici hemsireler ¢alisanlarin kendi aralarinda ya da ¢alisan yonetici arasinda
kuvvetli bir iletisim ortamimin saglanmasinin calisanlar arasinda yardimlasmayi
sagladig1 ve motivasyonu arttirdig1 tizerinde durulmustur. Kant ve Akpinar’in (2015)
calismasinda son bir yilda isten ayrilma diisiincesi olmayan hemsirelerin iletisim
doyumunun anlamli derecede yiiksek bulundugu saptanmustir.

Hastanelerde hemsirelik hizmetlerinin etkinliginin ekip c¢alismasina dayali
olmas1 hemsirelerin yoneticileri ve is arkadaslari ile iyi iliskiler icerisinde olmalarini
gerektirmekte olup bu durum, hizmetin kalitesini olumlu yonde etkileyerek, calisanlarin
is doyumlarin1 ve orgiitsel baghiliklarin1 da arttirmaktadir. Yapilan ¢aligmalarda, is
arkadaslar1 ile olumlu iliskilerin Orgiite baghligi olumlu ydnde etkiledigi
belirtilmektedir (Abaan ve Duygulu 2004; McNeese ve ark. 2001; Sabuncuoglu 2007).

Olumlu iletisim ortaminin yonetsel iletisim acisindan 6nemi diisiiniildiigiinde
calisanlarin kendi goriislerini ve yoneticisinden beklenti ve Onerilerini agik¢a dile
getirebilecekleri iletisim ortaminin olusturulmasiyla sorunlarin gergek ¢ozlimlerinin
uretilmesi ve calisanlarin yaraticiliklarinin  gelistirilmesine ortam saglanabilecegi

diistiniilebilir.

» Cahisma Kosullar:

Aragtirmada "galisma kosullar’" ana temasiyla ilgili goériisme bulgulan
incelendiginde; yonetici hemsirelerin goriisleri adil ¢alisma saatleri ve mesai, bolum
degisikligi taleplerinin degerlendirilmesi, ¢alisma saatleri ve vardiya diizeni isteklerinin
dikkate alinmast ve uygun c¢alisma siireleri olmak (zere dort alt temada

degerlendirilmistir.
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Haftanin yedi glinii 24 saat hizmet sunan hastanelerde hemsirelerin vardiya
diizenleri ve ¢aligma saatlerinin fazla olmasi, 6zel yasamlarini ve aile hayatini olumsuz
etkilemekte ve bu olumsuz etkiler hemsirelerin calisma hayatina da yansimaktadir.
Yonetici hemsireler calisma kosullariyla ilgili olarak olanaklar dogrultusunda
hemsirelerinin ¢aligma saatleri ve vardiya diizeniyle iliskili isteklerini dikkate
aldiklarini, tim c¢alisanlara esit, adil calisma siireleri saglamaya calistiklarini,
boliimiinde mutlu olmayan hemsireleri, istedigi boliimde gorevlendirmeye gayret
gosterdiklerini belirtirken, {iniversite hastanesinde goérevli yonetici hemsireler ayrica
hemsirelerinin ¢ok fazla is yiikii altinda ¢aligtiklarin1 ve ¢ok zorunlu durumlar diginda
fazla mesai yaptirmamaya calistiklarini, eleman yetersizligi durumunda fazla mesai
yerine servisleri kugultme yoluna gittiklerini  belirtmislerdir. Yogun c¢alisma
kosullarinda c¢alisan hemsirelerin gece nobetleri, haftasonu, resmi tatillerde ¢aligmasiyla
ailesine veya arkadaglarina yeterli zamani ayiramamasi sonucu isteki roli ile kisisel
yasamindaki diger roller arasindaki dengenin bozulmasina bagli yasadig tatminsizligin
isten hatta meslekten ayrilma sebebi oldugu diistiniildiigiinde, bu etkileri minimum
diizeye indirgemek icin ¢alisma saatlerinin ve vardiya isteklerinin dikkate alinmasinin is
tatminini arttiracagi diisiiniilebilir. Ayrica bolimiinde mutlu olmayan ¢alisanlarin
istedigi boliimde gorevlendirilmesinin birey-is uyumunun saglanmasi ve is tatminini

arttirmasi agisindan biiyiik 6nem sahip oldugu sdylenebilir.

» Yonetim Tarz

Yonetici hemsireler, yonetim ve liderlik tarzinin, galisanin iste tutmada 6nemli
bir yere sahip oldugunu belirtilirken; yoneticilerin galisanlariyla ilgilenen, adil yaklagim
sergileyen, giiven veren ve destekleyen bir liderlik tarzini sergilemeleri gerektigi
tizerinde durmuslardir. Findikli’nin (2015) yaptig1 ¢alismada; calisanlarin algiladiklar:
orglitsel destegin ve lider destefinin oOrgilitsel 6zdeslesme diizeyini anlamli olarak
artirdigini, isten ayrilma niyeti de azalttigi saptanmistir. Yapilan ¢aligmalar
incelendiginde; calisanlarin algiladiklar lider desteginin isten ayrilma niyetini anlamli
olarak distlirdiigii belirlenmistir (Kalliath ve Bellick 2001; Payne ve Huffman 2005;
Tekleab ve ark. 2005; Mancheno 2008; Nassar ve ark. 2011; Giilertekin 2013). Ayrica
algilanan lider desteginin, algilanan Orgiitsel destegin Onciillerinden biri oldugu ve
calisanlarin karsilastiklart lider destegini Orgiitsel destegin onemli bir gostergesi olarak

kabul ettikleri belirtilmektedir (Rhoades ve Eisenberger 2002). ilgili yazin



202

incelendiginde; lider desteginin ¢alisana yonelik; duygusal ve yonetsel destek seklinde
uygulandigr belirtilmekle birlikte (Kossek ve ark. 2011), bu ¢alismanin sonucundan
farkl1 olarak bazi1 c¢alismalarda liderin ¢alisan1 psikolojik olarak destekleme
davraniglarinin ¢alisanlarin is doyumlarini azalttig1 gosterilmistir (McNeese 1997; Loke
ve basarisiz sonuclar alinmasina, dolayisiyla is tatminsizligine yol actigi olarak
yorumlanmistir (Loke 2001; McNeese 1997). Isin disiplinli, asir1 hiyerarsik iliskiye
dayanmasi ve riskin yiikksek olmasi durumunda yoneticinin c¢alisana yakin ilgi
gOstermesi onun stresini azaltmakla beraber, calisanin isini etkin yiirlitmesi agisindan

konusunda zafiyat olusturabilmektedir (Loke 2001).

Yonetici  hemsireler katilimer yonetim tarzim  benimsediklerini, kurum
icerisinde hemsirelik hizmetleriyle ilgili karar alma siireclerinde hemsirelerinin
goriislerinin soruldugunu ve kararlara katilimim sagladiklarmi belirtmislerdir. Ozdogru
ve Aydin’in (2012) ve Hakmal ve arkadaglarinin (2012) yaptig1 arastirmalarda orgiit i¢i
kararlara katilma diizeyinin hemsirelerin motivasyonu tizerinde pozitif yonde yuksek
etkiye sahip oldugu belirlenmistir. Yoneticilerin ¢alisanlarin1 - kendileriyle ilgili
verilecek kararlara katilma firsat1 vermesi, ¢alisanin taninma ihtiyacinin karsilanmasinin
yani sira ona deger verildigi ve dnemli oldugu duygusunu yasatmasi sonucu yénetime
karst olumlu duygular hissetmesini saglayarak, oOrgiitsel bagliligini arttiracagi

soylenebilir.

Ayrica yonetici hemsireler, hemsirelerinin hiyerarsik bir sirayr gézetmeksizin
kendileriyle ilgili bir konuda goriismek tizere istedikleri zaman kendilerine
ulasabilecekleri ve onlarla konusabilecekleri agik kapi politikasint uyguladiklarini
vurgulamiglardir. Acik kapi politikasinin ¢alisanda kendisine deger verildigi diisiincesi
olusturdugunu ve bu uygulamanin iste tutmada etkili olduguna dikkat ¢ekmislerdir.
Oyetunde ve Ayeni’nin (2014) calismasinda yoneticilerin agik kapi1 politikast
hemsireleri iste tutmayi etkileyen onemli stratejilerden biri olarak belirtilmistir. Acik
kap1 politikasinin galisanlarin yonetime olan gliveninin, kuruma bagliliginin artmasini
sagladigi ve calisan niifusun Onemli bir oranini olusturan, goriis ve Onerilerinin
alinmasina, geri beslemeye 6nem veren “Y ve Z” kusaklarimi iste tutmak icin etkili bir
uygulama oldugu disiiniilebilir. Buna karsin kayitsiz sartsiz agik kapi politikasinin

organizasyonun insangiiciiniin, problem ¢6zme becerisini gelistirememesi, ilk ve orta
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kademe yoneticiler ile ¢ozumlenebilecek problemlerin, c¢ogunlukla {ist yonetim
tarafindan ¢oziimlenmesiyle yonetim maliyetlerinin artmast gibi riskler de igerdigi
belirtilmektedir (https://isyasami.yenibiris.com/acik-kapi-politikasi-uygulamasi/.
Erigim Tarihi: 20.08.2018).


https://isyasami.yenibiris.com/acik-kapi-politikasi-uygulamasi/
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6. SONUC VE ONERILER

Kiiresel hemsire isgiicii sikintisinin oldugu giintimiizde, nitelikli ve ise uygun
adaylarin bulunmasi, hizla istihdam edilerek orgiite kazandirilmasi ve orgiitte tutulmasi
biiyiik 6nem tasimaktadir. Bu konuyla ilgili yapilan uluslararasi ¢aligmalar tarandiginda
ise alma ve iste tutmaya yonelik olarak niteliksel ¢calismalarin agirlikta oldugu ve ulusal
diizeyde benzer bir c¢alismaya rastlanmadigi goriilmiistiir. Bu baglamda, yonetici
hemsirelerin hemsireleri ise alma, isten ayrilma nedenleri ve iste tutmaya yoOnelik
goriiglerinin  belirlenmesi amaciyla niteliksel arasgtirma tasarimiyla yapilan bu
caligmayla konunun dneminin ortaya konmasinin yani sira, bilimsel yazina 6nemli katki
saglayacagi ve bu konuya iligkin yapilacak calismalar i¢in veri kaynagi olusturacagi
Ongorilmiistiir.

Arastirmada derinlemesine bireysel goriismelerden elde edilen bulgular ise alma,
isten ayrilma nedenleri ve iste tutma olmak iizere li¢ kategori altinda ana ve alt temalar
seklinde sistematik olarak degerlendirilmistir.

Hemsireleri ise alma kategorisinde; ise alma kriterleri, ise alma siireci ve ise
almada yasanan sorunlar ana temalarinda goriisme ifadeleri gruplandirilmistir. Yonetici
hemsirelerin ise almada dikkate aldiklar kriterler; kisisel 6zellikler, egitim, deneyim ve
alaninda yetkinligi seklinde belirlenmistir. Hemsirelerin ise alinma siireci ise; kamu
kuruluslarinda merkezi atama seklinde gerceklesirken, kurum yoneticilerinin bu siirecte
etkin olmadif1, 6zel hastanelerde ise IK'Y’nin hemsirelerin ise alim siirecinde aktif
olarak gorev yaptigt ve bu silirecin Ozellikle ise alma kararinin verilmesi
asamasinda hemsire yoneticilerin devreye girdigi goriilmiistiir. Ozel hastanelerde ise
alma sureci insangiicii planlama, aday saglama yollari, bagvuru havuzu olusturma, is
goriigmesi ve ise alma kararmin verilmesi, referans kontrolii, calisacagi birime
yerlestirme, oOryantasyon, deneme siresi ve son Kkarar seklinde yiritildigi
belirlenmistir. Ise almada yasanan sorunlar ise; biitce yetersizligi, diger kurumlarla
rekabet, yetkin eleman bulma zorlugu, diisiik egitim diizeyi ve kamuda yasanan ise alma
sorunlar1 seklinde ortaya konmustur.

Hemsirelerin isten ayrilma nedenleri kategorisinde; ekonomik nedenler arasinda
Ozellikle 6zel hastanelerde one ¢ikan maas yetersizligi, kamu hastanelerinde ise doner

sermaye ek 6demelerinin kurumlar arasi1 farklilik gdstermesi sonucu yasanan adaletsiz
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dagitim belirtilmistir. Caligma ortamiyla ilgili olarak; hemsire ve yardimeci personel
yetersizligine bagli olarak artan is yiikii ve fazla mesai, vardiyali ¢alisma, is ortaminda
karsilasilan siddet durumu, is tanimlarinin disinda yapilan diger isler, fiziki donanim ve
malzeme yetersizligi, kendi birimlerinden farkli alanlara destege gitmeleri ve is
giivencesinin olmamasi algis1 iizerinde durulmustur. Bireysel nedenler arasinda es
durumu, evlenme, baska sehire tasinma gibi ailevi zorunlu nedenler, is hayatindaki
farkli beklentileri olan yeni jenerasyon, birey-orgiit beklentilerinin Ortiismemesi,
memnuniyetsiz ¢alisanlar ve is arkadaslarindan ve aileden etkilenmeye iliskin sorunlar
siralanmistir. Saglik sistemi ve politikalariyla ilgili olarak; Universite hastanelerinde 4/B
kadrosunda so6zlesmeli hemsire alimi, kamu hastanelerinde sozlesmeli yoneticilik
uygulamasi, caligsanlara egitim durumunda tayin hakki verilmesinin kétiiye kullanilmasi
sorunlarma yer verilmistir. Kurumun bulundugu bdlgenin ozellikleriyle ilgili olarak;
kurumun Istanbul gibi biiyiiksehirde yer almasma bagl olarak ulasim, barmma
sorunlari, pahalilik ve yasam kosullarinin zor olmasi, hastanelerinin konumunun sehir
merkezine ve toplu tasimaya uzakligi gibi nedenler lizerinde durulmustur. Kariyer
yonetimiyle iliskili olarak kamu hastanelerinde terfi olanaklarinin azhgi, terfi
kriterlerinin objektif olmamasi sonucu terfi siirecine iliskin yasanan adaletsizlikler 6ne
cikarken ayrica iletisim sorunlari, alanda yeterli otonomiye sahip olmama sonucu
mesleki beklentilerin karsilanmamasi, yiiksek devir hiz1 ve 6zellikle 6zel hastanelerde is
odakl1 yonetim tarzi, kamu hastanelerinde de ¢alisana deger verilmedigi algis1 ve yetkin
olmayan ydneticilerin olmasi diger ayrilma nedenleri arasinda belirtilmistir.

Hemsireleri iste tutmaya iliskin olarak; yoOnetici hemsireler calisanlara deger
verdiklerini, orgiitsel baglhiligi arttirma, c¢alisanlar arasinda birlik beraberlik, etkili
iletisimi saglama ve motivasyonu arttirmak i¢in etkinlikler yaptiklarini, ¢aliganlarinin
goriiglerini  Oonemsediklerini, kararlara katilimimni saglamaya c¢alistiklarini, onlarin
sorunlariyla birebir ilgilendiklerini, adil ve given veren bir liderlik tarzini
sergilediklerini belirtmiglerdir. Ayrica ¢alisanlara gosterdigi performansin sonucu
olarak farkl sekillerde maddi ya da manevi 6diillendirmeler yapitiklarini, hem kurumun
verimliliginin artmast i¢in hem de ¢alisanlarin kuruma bagliliklarinin artmasi igin
hemsirelerinin mesleki egitim ve gelisimlerine 6nem verdiklerini, ekonomik tesvik
kapsaminda gece ve haftasonu nébetleri i¢in farkli {icret verdiklerini, egitim ve
deneyimi dikkate alan adil {icret sistemi olusturduklarini, bekar hemsirelere lojman,

¢ocugu olan hemsireler igin kres olanaklari sagladiklarini ve 6zel hastenelerde 0Ozel
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saglik sigortast yaptiklarini belirtmislerdir. Personel politikasiyla ilgili olarak 6zel
hastanelerde gorevli yonetici hemsireler, hemsirelerine yetki devrederek onlarin
motivasyonunu arttirdigini, liyakata dayali kariyer planlamalar1 yaptiklarini,
hemsirelerine is glivencesi konusunda giiven saglamaya calistiklarini, isgéren devrinin
nedenlerini saptamak i¢in isten ayrilan c¢alisanlarla mutlaka ¢ikis goriismeleri
yaptiklarini ve isten ayrilma niyeti gosteren hemsireleriyle ayrilma nedenlerine iliskin
goriismeler yaparak, calisma kosullarii iyilestirmeye iliskin ¢oziimler {iretmeye
calistiklarin1 belirtmislerdir. Yonetici hemsireler ¢alisma kosullariyla ilgili olarak,
olanaklar dogrultusunda hemsirelerinin ¢alisma saatleri ve vardiya diizeniyle iligkili
isteklerini dikkate aldiklarini, tiim ¢alisanlara esit, adil ¢alisma siireleri sagladiklarini,
boliimiinde mutlu olmayan ¢alisanlar1 istedigi boliimle degistirmeye calistiklarini
belirtirken, ayrica tiniversite hastanesinde gorevli yonetici hemsireler hemsirelerinin gok
fazla is yiikii altinda calistiklarini ve ¢ok zorunlu durumlar disinda fazla mesai
yaptirmamaya ¢aba gosterdiklerini ifade etmislerdir.

Arastirmadan elde edilen temel bulgular dogrultusunda asagidaki Oneriler

getirilebilir:

» Kamuda merkezi sistem yerine adayin bireysel ve mesleki niteliklerini de
dikkate alan bir segme/yerlestirme sisteminin olusturulmasi,

= QOzel hastanelerde, nitelikli isgdren temin ve segim siirecinin yiiriitilebilmesi
icin uygun biiyiikliik ve nitelikte aday havuzu olusturulmasi,

* Ise alim goriismelerine 1KY, iist diizey ydnetici hemsirenin yam sira boliim
yoneticisi sorumlu hemsirenin de katiliminin saglanmasi,

» Hemsirelerin  istekleri ~ve  yetkinlikleri ~ dogrultusunda  birimlerde
gorevlendirilmesi,

* Kuruma ve birime oryantasyon egitimlerinin daha nitelikli hale getirilmesi,

» Hemsire insangiiciiniin en az norm kadroyla belirtilen sayilarda bulundurulmasi,
kamu ve 6zel hastanelerde etkili hemsire insangiicli planlamalarin yapilmasi ve
sayisal olarak personel eksikliginin giderilmesi,

* Yonetici hemsirelerin 6zel bilgi, deneyim gerektiren alanlara 6zgii insan kaynagi
yetistirme ve iste tutma cabasi gostermesi,

» Asini is yiikii nedeniyle hemsirelere kendi gorevleri disinda is yiiklenmemesi,
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Hemsire gereksinimini karsilamak i¢in birimlerarasi destek uygulamalarina
bagvurulmamasi ya da en aza indirgenmesi,

Hemsirelerin ¢alisma sartlarinin  zorlugu diisiintilerek yipranmalar1 hesaba
katilarak, nobet ticretleri, maas ve ek 6deneklerde ilgili iyilestirmeler yapilarak
hemsirelik mesleginin cazip hale getirilmesi,

Hemsirelerin ¢alisma performanslarinin maddi-manevi olarak odillendirilmesi,
Performans sisteminin adaletsizliklerini ortadan kaldirmaya yonelik olarak,
hemsirelerin emeklerinin karsilig1 alacaklar1 ek 6deme/performans sisteminin
olusturulmasi,

Hemsgirelerin egitim, deneyim ve nitelikleri gdz Oniline alinarak kariyer
olanaklar1 saglanmasi,

Ulasim yardimi, lojman, kres gibi sosyal olanaklarin arttirilmasi,

Yonetici hemsirelerin liderlik tarzini degistirerek ¢alisanlarini kararlara daha
fazla katmasi ve astlarini daha fazla yetkilendirmesi,

Calisanlarin mesleki egitimini ve gelistirilmesini saglayacak kurum i¢i ve kurum
dis1 etkinliklere 6nem vermesi ve ¢alisanlarin katilimlarinin desteklenmesi,
Caligsma ortaminin ve donaniminin uygun sekilde diizenlenmesi,

Orgiitsel sosyallesmeyi arttirict (toplu eglenceler, turnuvalar gibi) etkinlikler
dizenlenmesi,

Hemsirelerin  mesleki otonomilerini arttirmasini  destekleyici  sistemlerin
olusturulmasi,

Hemsirelerin is-aile, aile-is c¢atismasini  Onlemeye yonelik girigsimlerde
bulunulmasi (uygun fazla mesai, calisma saatleri, nobet sayilari),

Geng hemsirelerin beklenti ve isteklerine kars1 daha duyarli olunmasi,

Isten ayrilan personelle ¢ikis gériismelerinin yapilarak isten ayrilma nedenleri
incelenmesi ve personel politikalar1 dogrultusunda degerlendirilerek iste tutmaya
iliskin 6nlemlerin alinmasi,

Hemsirelerin isten ayrilma nedenleri ve iste kalma kosullarinin nicel
aragtirmalarla incelenmesinin yani sira iste tutmaya iliskin belirtilen stratejilerin
hemsirelerin iste kalmasinda ne kadar etkili oldugunun belirlenmesine iliskin

prospektif nicel ¢alismalarin yapilmasi Onerilebilir.
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bagladiiy doktora egitimine Prof Dre Ulkit BAY
ISLAK ™ “Yonetici Hemsirelerin Hemgirelen lye Alma ve Iste Tutmaya Higkin Gorliglen

Niteliksel Bir Caligma™ baghkl ez cubiymasin Etik Kurul Onayin takiben vapmasmnda sakinca
olmadigin bilgilerinize arz edernm.

0 Hemsirelikte Y onetim Anabilim Dalinda
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ISTANBUL ONIVERSITESI REKTORLUGO
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Istanbul Oniversitesi Merkez KampOs, 34452 Beyaat/Istanbul

flgr 03082016 rarihli ve 53891476/302.08 0171 1OS9K sayils yazune,
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Universitesi Okmeydan: Egitim ve Aragtirma Hustanes: ile Saghk Bilimlert Universitesi M S
Baltalimam Kemik Hastaliklon Egitun ve Aragtinma Hastanesinde yopubilmest uygun gorilmis
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‘ ‘ .w»m . Soy- ‘”.:W
Pulys Mah Mebaoench Cad No 63 Sigh Taunbal Armnnd Dl wom ubdur Ceomie SAVEY
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gl 0/08/2016 tarih ve 110597 sayili vazi
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gorulmis olup bilgilerinize saygilarimizia arz olunur

Op. Dr. Adil Tan"
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0 850 222 2 548
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EK —4: BILGILENDIRILMiS GONULLU OLUR FORMU

“Yonetici Hemsirelerin Hemsireleri Ise Alma ve Iste Tutmaya iliskin Gériisleri
Niteliksel Bir Calisma’ bashikli arastirmada, yonetici hemsirelerin iilkemizde
hemsireleri ise alma ve iste tutmaya iligkin olarak goriislerinin bireysel derinlemesine
goriisme yontemiyle belirlenmesi amaglanmistir. Istanbul ili Avrupa yakasinda yer alan
ic hastane grubundan(iiniversite, kamu, 6zel) farkli birimlerde ve farkli pozisyonlarda
(hemsirelik hizmetleri koordinatorleri, saglik bakim hizmetleri miidiirleri, bashemsire
ve yardimcilari, sorumlu hemsireler) gorevli ve goniilli olanlar arasindan segilecek
yaklasik 20 kisi olmak tizere toplamda 60 yonetici hemsireden veri toplanacaktir.
Verilerin  toplanmasinda  derinlemesine goriisme tekniginden yararlanilacaktir.
Aragtirmacinin 6nceden hazirladigr sorular temelinde yar1 yapilandirilmis goriisme
teknigi ile ses kayit cihazi kullanilarak gergeklestirilecektir. Arastirmaci arastirmaya
katilan goniilli kisilerin her biri ile uygun yer ve zaman belirleyerek yaklasik 1-1.5 saat
siirmesi planlanan goriismeler yapacaktir. Goriisme sirasinda katilimcilarin izni ile
verilerin toplanmasinda ses kayit cihazi kullanilacaktir. izin verilmemesi durumunda ise
goriismeler arastirmaci tarafindan not alimarak not alinarak kaydedilecektir.
Katilimcilardan elde edilen veriler igerik analizi yoOntemiyle derinlemesine
incelenecektir.

Caligma sirasinda sagligi tehdit edici herhangi bir girisim uygulanmayacaktir. Goniilli
katilimcilar arastirmaya katilmayr reddetme hakkina sahiptirler. Bu arastirmaya
katilmay1 kabul edilmesi durumunda sorulara verilecek yanitlar gizli tutulacak ve yalniz
arastirmact tarafindan degerlendirilerek sadece bu arastirma igin kullanilacaktir.
Calismaya katilan goniillii katilimcilarin kisisel bilgileri ve ¢alisma kapsaminda elde
edilen veriler gizli tutulacaktir ve ¢alisma planinda olan degisiklikler katilimcilara
onceden bildirilecektir. Goniillii katilimer istedigi zaman g¢aligmadan ayrilabilecektir.
Ayrica size herhangi bir iicret 6denmeyecek ve sizden herhangi bir {icret talep
edilmeyecektir.

Arastirmacinin Ad1 — Soyadi : Tugba YESILYURT Tel:
0507524 70 72
Tarih : imza :

“Bilgilendirilmis Goniilli Olur Formu’’ndaki tiim agiklamalar1 okudum. Bana,
yukarida konusu ve amaci belirtilen aragtirma ile ilgili yazili ve sozlii agiklama yukarida
ad1 belirtilen aragtirmaci tarafindan yapildi. Arastirmaya goniillii olarak katildigima,
istedigim zaman gerekgeli veya gerekcesiz olarak arastirmadan ayrilabilecegimi
biliyorum. Bu aragtirmanin sonuglarinin kullanilmasini kisitlamayacagimi ve ozellikle
diinya ¢apinda yaymlar i¢in kullanilabilecegini kabul ediyorum. S6z konusu
aragtirmaya, hicbir baski ve zorlama olmaksizin kendi rizamla katilmayr kabul
ediyorum.

Katilimcinin Adi-Soyadi :
Tarih : Imza :
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EK-5: YONETICILERLE YAPILACAK DERINLEMESINE GORUSME
FORMU

1. Bize kendinizi kisaca tanitir misiniz?
(Hangi okulu bitirdiniz? Kag y1ldir hemsirelik yapiyorsunuz? Yoneticilige gegisiniz
nasil oldu? Kag yildir yonetici hemsire olarak ¢alisiyorsunuz? )

2. Kurumunuz hakkinda bilgi verir misiniz?
( kurumun verdigi hizmetler, yatak kapasitesi, kag hemsire ¢aligmakta, kalite belgesi
alma durumu, insan kaynaklari yonetimi birimi var mi, hemsirelere sunulan
kurumsal olanaklar(kres, lojman, servis, 6zel saglik sigortasi, yemek v.b.))

3. Kurumunuzda hemsireleri bulmada izlenen yollar nelerdir?
(gazete ilani, kuruma direk basvurular, kariyer giinleri, calisanlarin Onerileri,
sendikal kaynaklar v.b.)

4. Kurumun ige alma siire¢lerini tanimlar misiniz?
(Basvuru goriismelerini kim yapiyor? Hiyerarsik bir siire¢ mi isliyor? 1. Basamak
yoneticiler katiltyor mu? Son ise alma kararini kim veriyor)

5. Hemsireleri ise almada yasadiginiz sorunlar nelerdir?
(hemsire bulamama, diisiik egitimli (lise)mezunu hemsire almak, hemsire olmayan
saglik personellerini igse almak, istenen sayida eleman alamama vb.)

6. Ise aldigmiz hemsireleri ¢alisacagi birime nasil yerlestiriyorsunuz?

7. Hemsireleri yerlestirdikten sonra kuruma ve ise nasil uyumlastiriyorsunuz?

8. Oryantasyon siirecinde yasadiginiz sorunlar nelerdir?

9. Hemsirelerin isten ayrilma hizi hakkinda ne sdyleyebilirsiniz?
(yillik isten ayrilma orani, son yillarda bu oranda artma/azalma oldu mu?)

10. Kurumunuzda hemsirelerin isten ayrilmasinin nedenleri nelerdir?

11. Deneyimli hemsirelerinize sundugunuz ilave olanaklar nelerdir?
(zam orani, terfi/yonetsel pozisyonlardan oncelik, egitim(seminer, sempozyum,
kongrelere katilim) olanaklarindan yararlandirma v.b.)

12. Kurumunuzda hemsirelerin mesleki egitim ve kariyer gelisimlerini desteklemek i¢in
neler yapilmaktadir?

13. Kurumunuzdan hemsirelerin iste tutmaya yonelik olarak neler iyilestirildi / neler
yapiliyor?
(isylkii azaltma, nitelikli eleman saglama, is tanimlar1 diizenleme, iicret — prim
sistemi v.b.)

14. Sizce hemsirelerin isten ayrilmasi nasil 6nlenebilir?
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