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1.0ZET

Hemsirelerin Orgiitsel Giiven Diizeylerinin isten Ayrilma Niyeti Uzerine Etkisi
Ogrenci: Ozge Hayta

Damsman: Dr. Ogr. Uyesi Yasemin AKBAL ERGUN

Anabilim Dali: Hemsirelik

Amac: Arastirma, hemsirelerde orgiitsel giiven diizeyinin isten ayrilma niyeti

tizerine etkisinin incelenmesi amaciyla yapildi.

Gerec ve Yontem: Gebze bolgesinde yer alan hastanelerde calisan, 6 ay ve tizeri
deneyime sahip 320 hemsire ile tanimlayici ve iligkisel olarak gerceklestirilmistir.
Veriler hemsirelerin tanitic1 ve mesleki 6zelliklerini iceren soru formu, Orgiitsel
Giiven Olgegi ve Isten Ayrilma Niyeti Olgegi kullanilarak elde edilmistir. Verilerin

degerlendirilmesinde tanimlayici istatistiksel testler kullanilmistir.

Bulgular: Hemsirelerin isten ayrilma niyeti ile orgiitsel giiveni arasinda anlamli bir
iliski bulunup bulunmadigini belirlemek amaciyla yapilan Pearson korelasyon analizi
sonucunda negatif yonde istatistiksel olarak anlaml iligkiler oldugu, giiven azaldik¢a
isten ayrilma niyetlerinin anlamli sekilde yiikseldigi saptanmistir. Orgiitsel giiven alt
boyutu puanlarmin ayri ayri isten ayrilma niyetine etkisini belirlemek amaciyla
yapilan regresyon analizlerinde ise yoneticiye giiven alt boyutunun isten ayrilma niyeti
puanlarinin %10’ unu (r?=,10; p<,001); kuruma giiven puanlarinin isten ayrilma niyeti
puanlarinin %9’ unu (r2:,09; p<,001); is arkadaslarina giiven alt boyutunun isten
ayrilma niyeti puanlarinin %7’sini (r?=,07; p<,001) anlamli sekilde acikladig,
orgiitsel giiven 6lcegi alt boyutlarinin birlikte isten ayrilma niyeti puanlarinin %13 {int

(r2:,13; p<,001); anlaml sekilde acikladig1 saptanmastir.

Sonug¢: Sonug olarak hemsirelerin Orgiitsel giiven diizeyi ile isten ayrilma niyeti
arasinda negatif bir iligki bulunmaktadir. Bu nedenle orgiitsel giliveni olusturmak ve
daha da arttirmak adina girisimlerde bulunmak, hemsirelerin kurumda uzun siire

caligmasina 6nemli katki saglayacaktir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Giiven, isten Ayrilma Niyeti, Hemsire



2. SUMMARY

The Effect Of Nurses Organizational Trust Levels On Their intention To Leave
Student: Ozge Hayta

Advisor: Dr. Yasemin AKBAL ERGUN
Department: Nursing

Aim: The study was conducted to investigate the effect of organizational trust level on
the intention to quit.

Material and Method: The study was carried out descriptively and relationally with
320 nurses working in hospitals located in the Gebze region for six months and above.
The data were obtained by using questionnaire containing descriptive and occupational
characteristics of nurses, Organizational Trust Scale and Intention to Leave Work
Scale. Descriptive statistical methods, parametric and non-parametric tests were used

in the evaluation of the data.

Results: The Pearson correlation analysis was conducted to determine whether there
was a significant relationship between nurses 'intention to leave work scale and
organizational trust scale subscales. Statistically significant negative relationship was
found between the nurses' intention to leave work and organizational trust scale
subscales. In the regression analyzes, the organizational trust scale, the manager trust
subscale, 10% (r2 =, 10; p <, 001), and the organizational trust subscale score 9% (r2
=, 09; p <, 001) of the intention to leave the work of trust scores it was found that the
trust sub-dimension for colleagues significantly revealed 7% (r2 =, 07; p <, 001).The
organizational trust scale subscales accounted for 13% (r2 =, 13; p <, 001) of intent to

leave the work; in a meaningful manner.

Conclusion: As a result, there is a negative relationship between organizational trust
level of nurses and intention to leave work. For this reason, establishing and promoting
organizational trust in order to further increase will make a significant contribution to

the long-term working of nurses in the institution.

Key Words: Organizational Trust, Intention to Leave, Nurse



3. GIRIS VE AMAC

1980’11 yillardan baslayarak 6nem kazanan kiiresellesme ile birlikte diinyanin
genelinde isletmelerin stratejileri ve yayilma politikalar1 degismis ve bununla birlikte
bazi is alanlar1 daha 6ne ¢ikmis bulunmaktadir. Rakip firmalar karsisinda rekabet
edebilmek ve iistiinliik saglayabilmek i¢in isletmeler sunduklar1 hizmetlerin kalitesini
arttirmak amaciyla alicilar ile birebir etkilesimde olan is gérenlerin davranislari ve
sergiledikleri performansa daha fazla énem verir duruma gelmislerdir. Isletmenin is
gorenlerine ait davraniglar, sunulan hizmetlerin kalitesine ait belirleyici durumuna
gelmis ve alicilar ile birebir etkilesimde bulunan ig gorenlerin, isletmenin alici
tarafindan goriilen yiizii oldugu gergegi anlasilmis ve uzun doénemde isletmenin

hedeflerine ulasabilmesinde oldukga etkili bir ara¢ oldugu kabul edilmistir.

Gelisen ve degisen modern yonetim anlayisi beraberinde, insanlarin birbirleri ile
olan iligkilerinin ve davraniglarinin tespit edilmesinde oldukg¢a 6nemli yeri olan giiven
ve bu giivenin korunmasina, gelistirilmesine, yarattig1 etkilerin ortaya ¢ikarilmasina
ve tartigmalara acik, ¢ok sayida teorik ve uygulamali olarak ¢alismalar yapilmis

bulunmaktadir. Bu durum konunun 6zel bir ¢alisma alani oldugunu gostermektedir.

Giiven bir bireyin, grubun ya da orgiitiin karsilikli olarak iliski kurdugu baska
birey, grup ya da orgiit tarafindan alinacak Kkararlarin dogru olacagina ve etik
davranislar gosterecegine ait beklentilerini ifade etmektedir. Orgiitsel giiven ise, bir is
gorenin kendisine bagli oldugu 6rgiit tarafindan saglanacak olan destege iliskin algisi,
orgiit liderinin ve is arkadaglarinin dogrular1 soyledigi ve verilen sozlerin arkasinda

durulacagina dair inanci olarak ifade edilmektedir.

Giiven orgiit igerisinde kendiliginden olusan bir kavram degildir. Orgiitlerde giiven
ortami olusturmak ve calisanlarin olusturulan bu giiven duygusunu algilamalaria
olanak saglamak kiiciik isletmelerde isletme sahibi tarafindan yapilan miidahalelerden
kaynaklanabilmektedir. Isletme sahibi veya yoneticilerin is gdrenler arasinda diillerin
adil bir sekilde dagitilmasi ya da bu siirecin temin edilmesi, is gorenlerin giiven
duygusunu yasamalarimi kuvvetlendiren stratejilerden bir tanesidir. Schwepker’ in
2001 yilinda yaptig1 bir ¢alismada etik olarak ddiillendirildiklerine inanan bireylerin
daha fazla tatmin oldugu ve orgiitlerine olan baghlik diizeylerinin arttig1 yer almistir.

Bireylerin sinik karakterli olmasi, bir diger ifade ile olumsuz duygulara sahip



olmalarinin altinda yatan pek ¢ok bireysel ve orgiitsel faktor bulunmaktadir. Ancak bu
faktorlerin icerisinde giiven duygusunun ayri bir yere ve dneme sahip oldugu ifade
edilmektedir. Bireylerin yasadigi giivensizlik duygusunun genellikle bireylerin
birbirlerine 6nyargi ve siiphe duyarak yaklasmalarina ve ilerleyen zamanla birlikte
bireyin kendi i¢ine kapanmasina sonunda da bireyde her seye karsi negatif duygular

olugsmasina sebep oldugu 6ngoriilmektedir.

Giiven, orgiitlerde is goérenler agisindan onemli oldugu kadar, orgiit disinda
gelisen etkilesimler acisindan da oldukca &nemli bir kavramdir. Orgiitlerde ortaya
¢ikan Krizler ve bu krizlerin sebeplerinin yani sira, goriilmeyen su yiiziinde olmayan
fakat giiglii bir kriz sebebi olarak algilanan durumun ve giivensizligin var oldugu
bilinmektedir. Giiven, duygudan ziyade diistincelerin etkisi ile pozitif bir beklenti
icinde olma durumu olarak ifade edilmektedir. Tekingiindiiz ve Tengilimoglu‘nun
(2013), calismasinda giivenin verimliligi arttirdigi, ¢alisanin moralini, takim
performansini ve Orgiitsel performansi yiikselttigi, ¢atisma ve Orgiitten ayrilma
egilimini azalttig1, orgiitte baglhilig1 arttirdig1 ve orgiitsel bagliligi, adalet ve orgiitsel
vatandaglik davranisini etkiledigi aktarilmaktadir (Tekingiindiiz ve Tengilimoglu,
2013).

Isten ayrilma niyeti ise, is gorenlerin is sartlarindan tatmin olmadiklari durumlarda
sergilemis olduklar1 yikic1 ve aktif eylemlerdir. Bir bagka deyisle isten ayrilma niyeti,
bir is gorenin isletmede calismama arzusudur. Isten ayrilma niyeti, ise olan gergek
devamsizligin bir 6n belirtisini olusturmakta ve isletmelere 6nemli dl¢lide maliyetlere
neden olmaktadir. Isten ayrilan is gorenin yerine yeni bir is gdrenin bulunmasi, ise
alinmas1 ve egitimi gibi maliyetlerin olugsmasina neden olmakta ve isletmede kalan is
gorenlerin moralleri bozulmakta, is yiikleri artmakta ve sosyal sermaye kaybi gibi
maliyetleri de beraberinde getirmektedir. Bununla birlikte ¢alismaya devam eden
bireylerin is arkadaglarini kaybetmeleri sebebiyle yasayacaklar: liziintlii ve ise yeni
alianlar ile kurulacak olan iliskinin belirsizliginden kaynaklanan endise, bireyler i¢in

ortaya ¢ikan sorunlardandir.

Hastanelerde saglik is giicliniin en biiyiikk dilimini hemsireler olusturmaktadir.
Hemsirelerin hasta bakim kalitesinde kilit role sahip olmalar1 nedeniyle saglik

kuruluglarinda, hemsire yetersizligine bagli ciddi 6lc¢lide problemler yasanmaktadir.



Diinyada ve tlilkemizde hemsire sayisindaki azalmanin en 6nemli nedenlerinden biri
orgiitsel giivensizlik nedeniyle isten ayrilmalardir. Bu sadece sayisal bir yetersizlik

degil, ayn1 zamanda hasta giiveligi ve bakim sorunudur.

Arastirmanin amaci; hemsirelerin 6rgiitsel giiven diizeylerinin isten ayrilma

niyetleri iizerine olan etkisini ortaya koymaktir.

Bu ¢alisma 6zet bolimleri ve tartisma ve sonug boliimii dahil yedi ana bolimden
olusmaktadir. Calismanin kavramsal ¢ergevesi boliimiinde, orgilitsel gliven kavrama,
giiven kavraminin tanimi ve onemi, Orgiitsel giivenin bilesenleri, fonksiyonlar1 ve
boyutlari, hemsirelik hizmetlerinde 6rgiitsel giiven, isten ayrilma niyeti kavrami, isten
ayrilmalarin nedenleri ve hemsirelerin isten ayrilma niyetini etkileyen faktorler ve
orgiitsel giliven ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliski incelenmektedir. Calisma
hemsirelerin orgiitsel gliven diizeylerinin isten ayrilma niyeti {izerine etkisi ile ilgili

bulgular, tartisma ve degerlendirmenin yer aldig1 sonu¢ kismi ile tamamlanmaktadir.



4. GENEL BIiLGILER

4.1. Orgiitsel Giiven Kavram

Orgiitsel giiven, orgiitteki kisiler aras1 giivenin orgiite genellestirilmesi ve baska bir
deyisle orglite olan toplu yonelimi ifade eder. Mishra’ya (1996) gore, orgiitsel giiven,
orgiitsel iligskilerde ve etkilesimlerdeki kiiltiir yapisina ve iletisimine dayali olarak,
diger bireylerin, gruplarin veya orgiitlerin yetenekli, acik, diirtist, ilgili, inanilir oldugu
inanc1 ve temel amaglardan, normlardan ve degerlerden haberdar olma istekliligidir

(Polat, 2009).
4.1.1. Orgiit kavram

Orgiit kavram1 hakkinda yapilmis pek ¢ok tanim bulunmaktadir. Bu tanimlarin
dogru bir bicimde ifade edilebilmesi i¢in Oncelikle orgiit tasarimimin ¢ok iyi
anlasilmasi gerekmektedir. Orgiitiin esas yapisinin bi¢imi ve niteligi orgiit tasarim ile
ortaya ¢ikmaktadir. Orgiit tasarimini olusturan unsurlardan bazilar1 asagida

belirtilmistir. Bunlar;

e Isletmeyi hedeflerine ulastiracak olan islerin tespit edilmesi,

e [sletme icerisindeki temel is boliimiine karar verilmesi,

e Yapilan is boliimiinde yer alacak olan organlarin tespit edilmesi,
e Organlar arasinda yetkilerin ve is iligkilerinin tespit edilmesi,

e Temel koordinasyon mekanizmasinin tespit edilmesi,

e Orgiite ait sema ve kilavuzlarin hazirlanmasi.

Yukarida bahsedilmis olan Orgiit tasarimina ait 6gelerin olugsmasindan sonraki
siiregte ortaya ¢ikan yapi, orgiit olarak ifade edilmektedir. Orgiitleri insanlardan,
teknolojilerden ve insanlarin birbirlerine, islerine ve kurumlarma karst iliskilerini
diizenleyen yapi ve siireglerden olusan bir bilesim olarak gérmek miimkiindiir

(Balc1,2014, https://groups.google.com, Erisim tarihi: 20 Kasim 2016 ).


https://groups.google.com/

4.1.1.1. Orgiit modelleri
Orgiit modelleri su sekilde siralanabilir:

Fonksiyonel (Gorevsel) Esasa Gore Orgiitlenme Modeli: Gorevsel esasa gore
orgiitlenme modeli, ayn1 niteliklere sahip olan islerin bir araya getirilmesidir. Ornek

vermek gerekirse kamu hizmetlerinin bakanlik i¢cinde dagilimini gosterebiliriz.

Uretim Esasma Gére Orgiitlenme Modeli: Bu model bir isletmenin iiretmekte
oldugu maddenin esasina gore belirlenmektedir. Isletmenin iiretimini gerceklestirdigi
ayni ve benzer maddeler i¢in de bir birim kurulmaktadir. Bir tekstil fabrikasinda yiinlii
kumaslar ve ipekli kumaslar i¢in farkli birimlerin olmasini bu modele 6rnek olarak

verebiliriz.

Cografi Bolge Esasina Gore Orgiitlenme Modeli: Orgiitii meydana getiren kisilerin
belirli bir bolgede bulunan halka ya da bu boélgelerde bulunan kuruluslara hizmet

sunma modelidir. Ornegin: i1 ve Ilge kuruluslari.

Hizmet Edilen Kurumlar Esas Ahnarak Yapilan Orgiitlenme Modeli: Orgiit
icerisinde yer alan her birimin belli bazi kurumlara ya da belli gruplara sunmus

olduklar1 hizmetleri igermektedir. Ornegin: SGK, Emekli Sandigi.

Karma Orgiitlenme Modeli: Yukarida bahsedilen modellerden iki ve ya ii¢ adet
modelin birlikte kullanildig1 modeldir. Karma orgiitlenme modeli i¢inde yasadigimiz
giinlerde en fazla itibar edilen model yontemidir (http://www.cerezforum.com, Erisim

tarihi: 20 Kasim 2017).
4.1.1.2.0rgiit tiirleri

Orgiitler, cesitli dzellikleri agisindan, degisik bicimde siniflandirilir. En yaygin
olarak kullanilan siniflandirma bigimleri ise; amaclarina gore, olusumlarina gore ve is

boliimil/yetki sorumluluga gore yapilan siniflandirmalardir.

1. Amaclarina Gore Orgiitler;

e Uyelerine yarar saglamay1 amaglayan &rgiitler; sendikalar, meslek drgiitleri

e Kar amagh orgiitler; iiretim, finansman, ticaret hedefleyen orgiitler

e Hizmet amagh orgiitler; Saglik, egitim ve sosyal hizmet alanlarindaki orgiitler
e Kamu diizeni ve yararini amagclayan orgiitler; Ulusal savunma, i¢ emniyet,

hukuk ve aragtirma gelistirme alanlarindaki orgiitler



2. Olusumlarma Gore (")rgiitler;

e Dogal orgiitler; il dernekleri, ayn1 okul mezunu dernekleri

e GoOntlli  (demokratik-informal)  oOrgiitler; yapisin1  tamamen iyelerin
olusturdugu orgiitler

e Resmi ( biirokratik-formal) oOrgiitler; bu Orgiitlerin amaci, gorevi, yapisi
tamamen yasalara dayali ve oOrgiitiin disindaki otoritelerce belirlenir. Parti,

bakan, ii¢lii kararname vb.
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Is Boliimii, Yetki ve Sorumluluklarina Gére Orgiitler

e Dikey orgiitler; islevlerin ve isboliimiiniin dikey olarak farklilastigi, yoneten
ile yonetilenin hiyerarsik bicimde konumlandigi, yetki/erk ve komuta baskin
bir 6rgiitlenme bigimidir.

e Yatay orgiitler; gorevsel, islevsel isboliimiine dayali 6rgiitlenme bi¢imidir.

e Sayisal boliimlenme; ayni tiir isi yapan, cesitli sayidaki bireylerin bir araya
gelmesi ile olusan bir orglitlenme seklidir.

e Islevsel boliimlenme; farkli islerle gorevli bireylerin bir araya gelmesi ile

olusan bir orgiitlenme seklidir (Akdur, 2003).

Orgiit tiirleri ile ilgili ayrica, Scott ve Blau'un yapmis oldugu calismada, orgiit
cesitlerinden yararlanan kisileri; orgiit igerisinde ¢alisanlar, 6rgiitiin sahipleri, alicilar
ve orgiitiin i¢inde bulundugu toplum {iiyeleri olarak dort grupta ele almiglardir. Bu

gruplara ait orgiitlerin siralamasini ise su sekilde yapmisglardir (Yasar, 2005):

Ortak yarar kuruluslari; bu kuruluslar orgiite tiye olan bireylere yarar saglamak
amaciyla kurulmuslardir. Ortak yarar kuruluslarina sendikalar1 6rnek olarak vermek

mumkindiir.

Isletmeler; bu kuruluslarin 6nceligini isletme sahiplerine ve sermayedarlarina fayda

saglamak olusturmaktadir. Ticaret bankalar1 bu kuruluslara 6rnek olarak verilebilir

Hizmet kuruluslari; bu kuruluslar 6nceden belirlenmis olan bir gruba hizmet sunmak
maksadiyla kurulmuslardir. Hizmet kuruluslarini ¢ocuk esirgeme kurumlarini 6rnek

olarak verebiliriz.



Toplum yararina yonelik kuruluslar; bu kuruluslarin 6ncelikli amaglari toplumun

menfaatlerini gozetlemektir. Tiirk Silahli Kuvvetleri gibi kuruluslar1 toplum yararina

kuruluslara 6rnek olarak verebiliriz ( Simsek, 2012).

4.1.1.3.Orgiit bileseni

Orgiitler yapilar1 ve siiregleri bakimindan iki temel bilesene ayrilirlar. Bu

bilesenler ise ayn1 zamanda kendi igerisinde birgok 6geyi barindirirlar. Bu bilesenlerin

asagidaki gibi ifade edilmeleri miimkiindiir (Atay, 2014):

Ik unsur olan temel yap: bileseni, kendi icerisinde temel yap1 ve prosediirler
seklinde iki boliime ayrilmaktadir. Temel yapi, 6rgiit ¢alisanlarini 6rgiit i¢erisinde
yerine getirmeleri gereken gorevlere yerlestirmek, bireylerin  mevcut
yikiimliiliiklerini ~ denetleyerek  orgiit amaglarimin  daha etkin  olarak
gerceklesmesini hedeflemektedir. Bununla birlikte bireyin yiikiimlii oldugu alani
orglitiin hiyerarsisinde dagitarak, bireyin vazifelerini yerine getirmesi icin de
rollerini ve gruplarin1 belirtmektedir. Temel yap1 bileseninin ikincisini olugturan
prosediirler ise kisilerin davranigsal boyutu {iizerine yogunlasmaktadir. Bu
baglamda orgiitte yer alan kisilerden istenilen davranigsal yapiy1 ortaya koyan

kurallar ve standartlar belirlenir.

Ikinci unsuru olusturan siire¢ asamasinin bilesenlerini ise drgiitiin biitiinlesmesi,
isbirligi, odiillerin dagitilmas1 ve denetim islemleri olusturmaktadir. Biitiinlesme
bileseni, genel olarak orgiit igerisinde deger yargilarmin olugsmasmin temin
edilmesini ve olusan bu deger yargilarmin birbirlerini tamamlayan o6geleri
arasinda koordinasyonun saglanip saglanmamasi ile alakalidir. Orgiit igerisinde
gorevli olan tiim bireyler arasinda motivasyonun ve moralin temin edilmesi,
Orgiitiin amac1 olan hedeflere hizli bir sekilde erisebilmesi bakimindan 6diil
bileseninin de olduk¢ca miithim bir yeri bulunmaktadir. Denetim bileseni ise
orglitiin misyonunun tespit edilmesini, bu misyonun yiiriitilmesini ve takip

edilmesini kapsamaktadir.

Yukarida bahsedilmis olan ve orgiitiin temel bilesenleri olan yapisal ve siiregsel

unsurlar Orgiitlerin temelini olusturmaktadirlar. Bu unsurlar Orgiitiin yapisini

olusturmakta biiyiik 6neme sahiptir.



4.1.1.4. Orgiit yapisim belirleyen unsurlar

Bir orgiitiin yapisini olusturmak igin 6rgiitiin karakterini belirleyen bazi unsurlara

egilmek gerekmektedir.

Orgiitiin yapis1 saglam temellere dayanirsa orgiitii olusturan calisanlarin orgiite

olan giivenleri ve bagliliklar: artar, drgiitten ayrilma diisiincesi ortadan kalkar. Orgiitiin

yapisini olusturan baslica unsurlar asagida belirtildigi sekildedir (Atay, 2014):

1)

2)

3)

4)

Amag: Her bir orgiitiin dizayn edilmesi orgiitiin 6nceden belirlemis oldugu ve
ulagmay1 arzu ettigi amaclar ve orgiitii bu amaglara ulastiracak olan ¢alismalara
gore yapilmaktadir. Ornek verecek olursak siradan rutin islerin gerceklestirildigi
orgiitler klasik Orgiit yapisina gore tasarlanirken, degisken ve farkli islerin
gerceklestirildigi orgiitler ise organik yapiya gore tasarlanmaktadir. Saglik sektorii
bircok profesyonelin hizmet vermesi ve bireysellestirilmis bakimin sunulmasi
acisindan organik yapiya gore tasarlanmig orgiitleri barindirmaktadir. Verilen bu
orneklerden de anlasilacagi gibi bu unsur, orgiitiin amaglarina ulagsmasi i¢in yerine

getirilecek olan islerin ve galismalarmn nitelikleri ile alakalidir.

Is Boliimii ve Uzmanlik Derecesi: Uzmanlik, belli bir isin ¢ok kiigiik parcalara
ayrilmasi suretiyle her gérevin uzman kisi/kisiler tarafindan devamli olarak yerine
getirilmesidir. Orgiit igerisinde bulunan béliimlerde ne dlgiilerde uzmanlasmaya
gidilecegi hususu orgiitiin yapisini dogrudan etkilemektedir. Mesela bu konudaki
klasik teoride islerin nasil yerine getirilecegi belirlenmis ve bireylerin belirlenen
bu dogrultuda davranilmasi istenmistir. Diger yandan sosyo-teknik sistem
anlayigina gore ise orgiitlerin sahip oldugu etkinliginin artmasi yapilacak islerin

ve bireylerin birlikte degerlendirilmesi ile miimkiin olabilir.

Formallesme Derecesi: Formallesme derecesi Orgiitte islerin yerine getirilmesi
sirasinda 6nceden belirlenmis olan ilke ve metotlarin ne dlgiide uygulandigini
ifade etmektedir. Eger yapilmasi gereken islerin nerede, ne zaman ve Kim
tarafindan yerine getirilecegi tam ve ayrintili olarak belirlenmis ve bunlara uymak

mecburi ise formallesme derecesi o orgiitte yiiksek demektir.

Denetim Alani: Denetim alan1 orgiit igerisinde bir {iste bagl olmasi gereken ast
sayisi ile alakalhidir. Farkli yazarlar, orgiitlerde bulunan bir yoneticinin denetim

alanini sinirlayan bireylerin sayist hakkinda degisik goriislerde bulunmuslardir.
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Fakat bir liste bagli olmasi gereken ast sayisinin genellikle 3 ile 10 kisi arasinda

degistigi fikri lizerinde goriis birligine varmislardir.

5) Orgiitteki Kademe Sayisi: Orgiit icerisindeki kademelerin sayis1 denetim alan
unsurunun uygulamasi sonucunda ortaya ¢ikar ve Orgiitiin basik ya da sivri
olmasma etki yapar. Basik oOrgiit yapisinda iletisim hizli bir sekilde temin
edilirken, sivri oOrgiit yapisinda ise daha fazla personele gereksinim

duyulmaktadir.

6) Merkezilesme Derecesi: Orgiit icerisinde kararlarn hangi kademede bulunan is
gorenler tarafindan verildigini gostermektedir. Eger orgiite ait kararlar orgiitiin iist
yonetimi tarafindan veriliyor ise merkeziyet¢i bir orgiit yapisindan, kararlar alt

kademeye dogru kaydirilmis ise merkezkag bir 6rgiit yapisindan s6z edilmektedir.

7) Caprasikhk Derecesi: Caprasiklik derecesi dikey ve yatay yayilma derecesini
ifade etmektedir. Orgiit icerisinde bu derecenin fazla olmasi koordinasyon,

iletisim ve denetim bakimindan bazi problemlerin ortaya ¢ikmasina neden olur.

8) Departmanlasma: Isletmelerde yerine getirilecek olan ¢alismalar ve bu
calismalarin bir araya getirilmesi ile olusan vazifeler, isler, pozisyonlar ve
boliimlere iligkin bir unsurdur. Departmanlagmay: etkileyen unsurlar orgiitlerde

bulunan boliimlerin olusmasinda dikkat edilmesi gereken ilkeler ve kriterlerdir.

9) Emir Komuta ve Kurmay Organlarin Olusturulmasi: Emir Komuta ve
Kurmay Organi olarak gorevlendirilmis olan birimlerin birbirleri arasinda olusan
iliskilerin tespit edilmesi de dnemli unsurlardandir. Bu konu {izerinde gerektigi
olgtide durulmaz ise ilerleyen zamanlarda orgiitte sorunlarin ortaya ¢ikma ihtimali

oldukga yiiksektir.
10) Haberlesme Kanal ve Sekli: Orgiitlerin yapisini etkileyen bir diger unsurda
haberlesme iliskilerinin ¢esidi ve niteligidir.

Yukarida s6z konusu edilen unsurlar her yonetici tarafindan iginde yer alinan
ortamin Ozellikleri dogrultusunda degerlendirilir ve bu unsurlarin yansimasina gore
orgiitiin yapisi ortaya ¢ikar. Orgiit yapisi olusturulduktan sonraki en énemli unsur ise

giiven ortammin olusturulmasidir. Orgiitsel giiven, orgiitiin varolus nedenini,
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kiiltiirlinti, icinde bulundugu cevre ve kosullara gore sergiledigi durusunu yansitan

onemli bir unsurdur ( Derin, 2011).
4.1.2. Giiven kavraminin tanimi ve onemi

Kiiresel bir duruma gelmis olan is hayatinda, kamu ve 6zel sektorde galigsmalarda
bulunan o6rgiitler yasanan hizli ekonomik degisimler, yeni teknolojiler ve artan rekabet
kosullar1 ile kars1 karsiya kalmaktadirlar. Yasanan bu durum sonucunda ise orgiit
yoneticileri yiiksek kalitede tiretim gerceklestirmek ve etkin olabilmek, orgiitiin
rekabet etme kapasitesini arttirabilmek ve orgiitiin pozitif sonuglara ulagsabilmesi adina
is gorenlerin gliven duygularinin gelistirilmesine ve orgiit ¢calisanlarinin birbirlerine
kars1 giiven duymalarina ¢ok énem vermektedirler. Saglik sektoriinde giiven unsuru
farkli 6zelliklere de sahiptir. Bu giiven ortaminda is goren ve igverenin giiveninin yani
sira hastalarin bakim vericilerine duydugu giiven de yer almaktadir. Tiirk Dil
Kurumunca korku, ¢ekinme ve kusku duymadan inanma ve baglanma seklinde
tanimlanan giiven kavramina iligkin literatiirde gesitli bakis agilarina gore cesitli
sayida tanim gelistirilmistir (Derin, 2011). Giivenin taniminin tarihsel siirecine
baktigimizda bazilar1 gliveni tek boyutlu ele almis, bazilari ise kavrama yeni boyutlar

eklemislerdir (Polat, 2009).

Giiven, sosyolojide en 6nemli konulardan biri ve sosyal diizen i¢in bir¢ok alanda
ve seviyede temel tas gibidir. Insanlar aras iliskilerin gelistirilmesinde kilit bir rol

oynamaktadir (Bahrami S. ve ark. 2012).

Yesilgimen'in  aktardigina goére; Wech (2002) giiven kavramini, Kkisilerin
birbirlerine kars1 olan diistinceleri ve davraniglari ile alakali pozitif duygular1 kapsayan
psikolojik bir unsur olarak tanimlamaktadir. Appelbaum ve birlikte calistigi
arkadaslaria (2004) gore ise giiven, kisilerin birbirlerine kars1 agik bir bi¢imde ve
dogru olarak davranacaklarmma dair inanglari olarak belirtilmektedir (Yesilgimen,
2015).

Bu konu hakkinda literatiire bakildigi zaman giiven kavramina dair tizerinde goriis
birligi bulunan bir tanimlamanin bulunmadigi, ¢ok fazla sayida ve degisik boyutlarda

giiven kavramina ait tanimlarin oldugu goriilmektedir.

Giiven kavramiyla alakali olarak yapilan tanimlarda (Altuntas, 2008);

12



e Giivenin iki veya daha fazla insanin karsilikli etkilesimi ile ortaya ¢iktigi,
e Gelecege yonelik oldugu,
e Bireylerde pozitif yonde bir beklenti yarattigi,

e Pozitif beklentilerin ise bireyin kars1 tarafin bazi 6zelliklerinden (diirtistliik gibi)

etkilenmesi sonucunda ortaya ¢iktigi,
e Giiven duygusunun zamanla gelistigi yoniinde ortak noktalar bulunmaktadir.

Sonug olarak giiven, birine ya da bir seye istedigimiz sonuglari tiretecegi konusundaki
itaat etme yetenegimizdir. O nedenle hem is hem de 6zel yasantimizdaki etkilesimlerin

ve iligkilerin ¢ok 6nemli bir pargasi haline gelmistir  ( Hall, 2009).

Kisileraras: iligkilerde giivenin ii¢ 6nemli boyutundan soéz edilebilir. Bunlar;
engellemeye dayali giiven, bilgiye ya da tanimaya dayali giiven ve kimlige ya da
ozdeslesmeye dayali giivendir. Engellemeye dayali giivende, cezalandirilma korkusu;
bilgiye dayali giivende, kisiyi taniyarak davranisina glivenme olgusu; 6zdeslesmeye
dayali giivende de, karsisindaki kisinin tercihlerini igsellestirme ve goriislerini onaylama

olgusu giiven duygusuna kaynaklik eder.

Kisilerarast giiven, orgiitsel iliskilere de yansimaktadir ancak Orgiitsel anlamda
giiven duygusu kisisel iliskilerdeki giivenden daha genis boyutludur. Bu anlamda orgiite
giiven, amire giiven, calisma arkadaslarina giliven, tedarikg¢ilere gliven, paydaslara giiven
ve miisterilere giiven gibi kavramlar bu kapsamda degerlendirilebilir ( Demirkaya ve
ark. 2014).

Orgiitlerde giiven duygusu iyi bir bicimde gelistigi zaman 6rgiitsel faaliyetlerin daha
da basaril1 olarak gergeklesecegi bu duruma bagli olarak da orgiitsel degisimlerin daha
kolay bir sekilde yasanacagi ve orgiite iiye bireylerin paylastig1 degerlerin, inanglarin ve
orgiit vizyonunun daha genis Kkitleler tarafindan benimsenecegi belirtilmektedir

(Demircan ve Ceylan, 2003).

Orgiitlerde saglanan giiven ortam1 is gorenlerin is motivasyonlar ve
performanslarini arttirirken, astlarin yoneticilerine ve orgiitlerine karsi olan giivenleri de
yoneticilerin etkinliginin ve performansinin artmasini saglamaktadir. Karsilikli olugan

bu etki ise tlim ¢alisma gruplarinin performanslarmin artmasina yol ag¢maktadir.
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Orgiitsel giivenin olusturulmast ile birlikte is gérenlerin yaptiklari islerinden daha fazla
doyuma ulagmalar1 ve boylelikle de islerini terk etmemeleri temin edilebilmektedir

(Altuntas, 2008).

Sosyal bilim disiplinlerine gore giiven, bireyler arasi ve grup i¢i olusan iligkilerin
vazgecilmez bir o6zelligidir. Ayrica gilivenin karsilikli isbirligi saglayan ozelligi
nedeniyle de orgiit i¢i iligkileri pozitif olarak etkiledigi bu sebeple de orgiitlerde
bulunan insanlarin birlikte ayn1 amag i¢in ¢alismalarinin saglanmasinda ve yonetim
fonksiyonlarinin gergeklestirilmesinde son derece 6nemli oldugu belirtilmektedir

(Y1lmaz, 2006). Bu dogrultuda orgiitsel giiven tanimi karsimiza ¢ikmaktadir.
4.1.3. Orgiitsel giiven tanim

Orgiitsel verimliligin saglanmasinda 6nemli bir unsur olan ¢aliganlarin, &rgiit
icindeki verimliliklerinin arttirilmasinda onlarin davranislarini etkileyen sosyo-
psikolojik faktérlerin ¢ok iyi bir sekilde analiz edilmeleri gerekmektedir. is gorenlerin
davraniglar1 iizerinde etkili olan ©nemli psikolojik faktorlerden biri de giiven

duygusudur (Derin, 2011).

Kalitenin 6nemsendigi giiniimiizde tiim isletmelerin, kurumlarin hedefi basarili
olmak ve bu sekilde varliklarini siirdiirmektir. Bu basarinin kazanilmasinda kendilerini
rakiplerinden farkli kilmay1 saglayan tek sey etik davranislarin sekillendirdigi giiven
iklimidir. Yiiksek performans, basarili olmanin bir kosuludur. Giiven ortaminda
calisanlarin performansi en iist diizeye ¢ikabilir. Cilinkii saglanan giliven ortamu
calisanlarin Orgiite yonelik algilarmi etkileyerek bireysel performanslari {izerinde

olumlu etkilere neden olabilir (Biite, 2011).

Giivenin diisiik olmasi, organizasyonun iginde calisanlar arasinda béliinmeye,
sliphelenmeye ve aceleci kararlar almaya yol agabilir. Glivenin anlami1 organizasyonlar

icin ylikselmedir (Bahrami ve ark. 2012).

Orgiite giiven, bireyin orgiitsel ¢abalarinin gelecekte basari ile sonuclanacagma
iliskin inanca dayal1 gelisen bir giivendir. Orgiite dayali giivenin gelismesi i¢in drgiitiin
yasa ve yonetmeliklerle is gorenlerine sundugu vaatleri yerine getirmesi
gerekmektedir. Giiven davranigi orgiitsel diizeyde is gorenlerin haklarini koruyan

yasal sistemlerin uygulanmast ile ortaya ¢ikar. Orgiite giiven kiigiik isletmelerde orgiit
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sahibinin kisiliginden, biiyiik Orgiitlerde ise merkezilesmis yapidan ve Orgiit
kiiltiirtinden kaynaklanan orgiitiin kisiligine ve kimligine dayali inangtir (Derin, 2011).

Orgiitsel giivenin, drgiitlerin basarili olmasi i¢in gerekli bir unsur oldugu fakat kisa
bir stire igerisinde bu durumun olusturulamadigi, giivenin yaratilabilmesi i¢in oldukga
uzun ve dzverili cabalarin gerekli oldugu vurgulanmaktadir. Orgiitsel giiven drgiitler
bakimindan orgiitiin tiretkenligini, is ortamin1 ve orgiitiin kararlarini etkileyen, orgiitiin
varligin1 devam ettirebilmesinin yolunu acan yasamsal bir éneme sahiptir. (Borii,

2001).

Giliven ortaminin saglanmasi uzun bir siire almasimna ragmen bu ortamin Yok
olmasi anlik tabir edilecek kadar kisa bir siire igerisinde gergeklesmektedir

(Yesilgimen, 2015).

Orgiitiin belirlenen amaclarina ulasarak biiyiime ve gelisme elde edebilmesi igin
yasanan degisimlere ve yeniliklere agik olmasi, rakipleri karsisinda rekabet avantaji
saglayabilmesi ve faaliyetlerini etkin ve etkili olacak sekilde yiiriitmesi gerekmektedir.
Bu hususlarin elde edilebilmesi i¢in de orgiitsel amaclara inanmis olan ve bu amaglari
benimseyerek iiyesi oldugu orgiite karsi baglilik hissine sahip olan is gorenlere sahip
olmalidir. Orgiitsel bagliligin ve drgiitsel verimliligin temin edilmesindeki en 6nemli
unsur ise is gorenler tarafindan orgiitlerine karst hissetmis olduklari giiven duygusudur
(Halis ve ark., 2007).

Icinde bulundugumuz giinlerde sosyal ve ekonomik degerlerde ortaya cikan
degisimlerden etkilenmekte olan orgiitler, orgiitsel giiven olusturmakta ve bu giiveni
aym diizeyde tutmak igin bir hayli zorlanmaktadirlar. Orgiitsel giiven kavraminin sahip
oldugu bu dinamik yap1, onu kirilgan ve genellikle de yavas ve eziyetli bir bigimde
biiyliylip yeseren bir olgu seklinde karsimiza getirmektedir. Yiiksek seviyeye sahip
olan orgiitsel giiven; bir takim Orgiitsel formlar ve Orgiitsel yapilari, stratejik
ortakliklari, birbirleri ile ahenkli ve duyarli ekipleri ve etkili kriz yonetimlerini
olusturma asamalarinda ¢ogu kez basariy1 beraberinde getirmistir (Tokgdz ve Seymen,
2013).

Orgiitsel giiven hakkinda yapilmis olan tanimlamalar ile birlikte drgiitsel giivenin

farkli taraflari iizerine de deginilmektedir. Bu baglamda;
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Orgiitsel giiven cok diizeylidir; giiven, ¢alisanlarla yoneticiler arasinda, calisma
takimi ile Orgiit arasinda ya da yapilan arastirmalar sonucunda oOrgiitler arasinda
gelisebilmektedir. Ayn1 zamanda saglik kuruluslari gibi orgiitlerde hasta ve hasta
yakinlarinin tedavi edici ve bakim vericilerine karsi giiveni diisiliniildiiglinde,

orgiitlerden hizmet alanlarin da giiveni 6nemsenmektedir.

Orgiitsel giiven Kkiiltiir temellidir; dogru bilgiyi saglama, Kararlar ile ilgili
aciklama yapma, samimi ve acik goriinme gibi iletisim davraniglarinin sonucunda

ortaya ¢cikmaktadir.

Orgiitsel giiven dinamiktir; giiven, baslangig, saglamlastirma ve ¢oziilme

asamalarindan olusan bir dongiide siirekli bir bi¢imde degisim gostermektedir.

Orgiitsel giiven ¢ok boyutludur; giiven, her bir bireyin giivene iliskin algilarini
etkileyen zihinsel, duygusal ve davranissal etmenleri igermektedir (Tiirkmen ve ark.
2014).

Yapilan ¢aligmalara gore orgiitsel glivenin olusturulmasinda farkli faktorler etkili
olmakta ve Orgiitlerde giiven ortaminin yaratilmasiyla da Onemli sonuclara

ulasilabilmektedir.

Orgiitsel giivenin sonuglari; orgiitsel baglilik, uzun vadeli kararlilik, verimlilik,
moral, 1§ glicli devri, devamsizlik, yenilik, degisim, problem ¢6zme, karar verme, is
tatmini, toplam kalite yonetimi uygulamalari, stres, performans degerlendirme algilari,

orgiitsel vatandaslik davranisi olarak siralanabilir (Demircan, 2003).

Tiizlin’lin yaptig1 bir arastirmada da orgiitlerde giiveni etkileyen faktorler; gegmis
etkilesimler, yetenek, agiklik, paylasilan degerler, otonomi, inanilirlik, yeterlilik,
yardimseverlik, diriistliik, 1yi niyet, iletisim, giiglendirme, orgiitsel kiiclilme, orgiit
kiiltiirli, adalet algilari, doniistiiriicii liderlik olarak siralanmistir (Tiiztin, 2007).
Orgiitsel giivenin olusmasinda gerekli olan bilesenleri degerlendirdigimizde yeterlilik,

tutarlilik, sadakat gibi tanimlar karsimiza ¢ikmaktadir.
4.1.4. Orgiitsel giivenin bilesenleri

Bireyin igerisinde oldugu durumun degiskenlik gosteren bir sistem olmasi
nedeniyle orgiitsel giivenin bi¢imi ve isleyis faktorii bu durumdan etkilenmektedir. Bu

etkileri bes ana baslik altinda toplamak miimkiindiir (Iscan ve Sayn, 2010).
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Yeterlilik: Bireyin kendisine verilen vazifeleri 6rgiitiin isleyis diizenine gore layigi ile
yerine getirebilmesi igin gerekli olan teknikleri ve bireysel yeteneklerini kullanma

sanatidir.

Tutarhhlik: Bireyin diisiincelerinden, sdylemis oldugu s6zlerinden ve davranislarindan
0diin vermeden tam bir uyum iginde herhangi bir durum karsisinda gosterdigi

tutarliligin siirekli olmasi halidir.

Acikhik: Bireyin karsi karsiya oldugu kisilerle diisiincelerini ve sahip oldugu

bilgilerini net olarak paylasmasidir.

Biitiinliik: Gliven duygusunun bireylere ya da herhangi bir topluluga agik bir sekilde,
dogru ve diiriist olarak aktarilmasidir. Bireyin ¢aligmakta oldugu is yerinde 6zii ve
sozli bir olmakla birlikte bireyin kabul goren deger yargilarinin, normlarinin ve

davranislarina ait 6zeliklerinin belirlenmesidir.

Sadakat: Bireyin dogru diisiinceler iginde olmasi, konugmalarinin dogru olmasi,
dogru davraniglar gostermesi ve bunlarla birlikte dogrulugun siirekliliginin saglanmasi

durumudur.

4.1.5. Orgiitsel giiven fonksiyonlar

Orgiitlerin yapst ilerleyen zamanla birlikte daha karmasik bir yapiya biiriinmeye
ve belirsiz bir duruma gelmeye baslamistir. Orgiitlerde olusan karmasiklik ve
belirsizlik durumunu yok edebilmek igin giiven duygusuna gereksinim vardir.
“Orgiitsel Giiven”, orgiitiin genel isleyis sistemini fonksiyonel duruma getirmek
suretiyle oOrgiitte ortaya c¢ikan belirsizligin ve karmasikligin ortadan kalkmasini
saglayabilecek olan yegane fonksiyondur. Bu duruma gore oOrgiitlerde giiven

fonksiyonlarini ii¢ baglik altinda agiklanmast miimkiindiir (Halis ve ark., 2007):
1) isbirligi ve Dayanisma Saglama Fonksiyonu

Toplum igerisinde yer alan kisiler bu kisiler arasinda olusan iliskileri diizene
koyan, birbirleri ile kaynagmalarini saglayan ve birlikte hareket etmelerini gii¢clendiren
“gliven olgusu”, idarenin ve Orgiitiin yapisim1 kolaylagtirmas: ile birlikte oOrgiit

icerisinde dayanigmayi da daha saglam duruma getirmektedir. Bu noktadan hareketle
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isletmelerin basar1 elde etmelerinde uyumlu olmanin yaninda isbirligi, dayanisma ve
ekip ruhuna da sahip olmalar1 gerekmektedir (Atay, 2014).

“Giliven” insanlarin ve orgiitlerin ortak amaglara ve etkin bir iletisim anlayisina
sahip olmalarinin zorunlu oldugu bir durumdur. “Is birligi” ise, bireylerin veya
isletmelerin tek baslarina gergeklestiremedikleri islerin ortak bir amaca ulasabilmek
adina ortaklasa yapilmasi durumudur. Bu durumda her birinin basarisi diger bireylerin

calismalarina bagli olarak gergeklesmektedir (Atay, 2014).
2) Kaos Azaltma Fonksiyonu

Toplumsal sistem, yiiksek derecede risk olusumunu, orgiitler agisindan yapisal
belirsizligin ve karmasikligin azalmasini saglayan giiven olgusuna bagli olarak olusan,
insanlarin birlerinden karsilikli olan beklentileri {izerine kurulmus bulunmaktadir.
Bunun yani sira, giiven duygusunun yapi taslarini olusturan bilginin agik ve net olarak
ortaya konulmasindaki belirsizlik ve karmasiklik seviyesini en aza indirebilmekte ya
da bu etkileri yok edebilmektedir. Ancak unutulmamalidir ki giiven faktoriiniin hizla

ilerleyebilmesi i¢in bilgiye verilen degerin yiiksek olmasi1 gerekmektedir.
3) lletisimi Etkinlestirme Fonksiyonu

Giiven ve iletisim fonksiyonlari karsilikli olarak birbirlerini tamamlamaktadirlar.
Giliven duygusunun olugmasi i¢in iletisim Olmasinin gerektigi gibi, saglikli bir
iletisimin gergeklesebilmesi i¢in de giiven olgusunun varligi gerekmektedir. Giiven
duygusu birbirinden degisik gruplar arasinda ortaya ¢ikacak olan duygularin ve
fikirlerin anlasilmasin1 temin etmekte, iletisimi daha kolay hale getirmekte ve ayni
zamanda da bireyler arasinda karsilikli goniil kopriisii olusumuna da zemin
hazirlamaktadir. Hiyerarsik sistemde astlarda ortaya c¢ikan kendi istlerinden
gelebilecek istismarlara maruz kalma korkusu ya da istlerinin kendilerine diiriist
davranilmayacagina olan inanglari iyi bir iletisim kurulmasinin ve bu iletisimin daha
etkin duruma getirilmesinin Oniinde bulunan en O6nemli engellerden birini

olusturmaktadir (Atay, 2014).

Kisisel giivenin yani sira is iliskilerinde deginmemiz gereken bir diger unsur ise
orgiitsel giivenin boyutlaridir. Is hayatinda orgiitsel giivenin tam olabilmesi i¢in hem

orglite hem yoneticiye hem de birlikte ¢alistigimiz ekibe giivenmemiz gerekir.
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4.1.6. Orgiitsel giivenin boyutlari

Literatiirde orgiitsel giiven kavrami incelendigi zaman, kavramin orgiite karsi olan
giiven, yoneticiye karsi olan giiven ve ¢alisma arkadaslarina karsi olan giiven olmak

tizere ti¢ farkli boyutu ile kargilasilmaktadir.
4.1.6.1. Orgiite giiven

Orgiite giiven, bir orgiitte calisan is gorenlerin belli olmayan ya da risk arz eden
bir olayla karsilastiklar1 zaman orgiit tarafindan verilen taahhiitlerin ve davranislarin
tutarli olduguna dair inanglarini ifade etmektedir. Bir diger ifade ile ¢alisanin, orglitiin
kendisine temin etmis oldugu destege iliskin algisidir. Orgiit ici giiven, drgiite bagh
olan tiim {iyelerin orgiitsel rollerine, orgiitsel iliskilerine, tecriibelere ve orgiitlerine
kars1 olan bagliliklarina dayanan ve pozitif beklentiler seklinde ifade edilen, ¢oklu

davranig ve niyetlerin olusturdugu iklimdir (Tokgdz ve Seymen 2013).

Orgiitsel giiven seviyesinin diisiik olmas1 durumunda, érgiitlerin isleyisini negatif
yonde etkiledigi ve is gorenlerin islerine yogunlasmalarin1 engellemek suretiyle
onlarin liretkenliklerini azalttig1, is gorenlerin devamli stres altinda ¢aligmalarina ve
devamli kendilerini kollama ihtiyac1 hissetmelerine neden oldugu, kendi kararlarinin
hakliligin1 savunma durumunda kaldiklarin1 ve diisiincelerini 6zgiirce tartisarak yeni

coziimler iiretmelerine engel oldugu belirtilmektedir (Islamoglu ve ark., 2007).

4.1.6.2. Yoneticiye giiven

Yoneticiler ile ¢alisanlar arasinda orgiitsel hayatta devamli olarak ikili bir iligki
bulunmaktadir. Bireyler arasi giiven ile ilgili olarak yapilan ¢alismalara gore, bir birey
ya da bir grup tarafindan bir kelime, s6z veya yazili agiklamaya dayanan beklenti
seklinde ifade edilmistir. Orgiite giiven kavrami zaman zaman calisanlar tarafindan
yoneticiye giiven ile karigtirilabilmektedir. Orgiit ¢aliganlar1  ydneticilerine
giivendikleri zaman bu giiven duygusunu Orgiitin tamamina aktarabilirler. Zira
calisanlar yoneticiyi Orgiitiin bir temsilcisi olarak algilayabilmektedirler (Yesilgimen,
2015).

Orgiit yoneticilerinin, ¢alisanlarin kendilerine kars: giivenmelerini saglamak icin,

sergiledikleri davraniglarinda tutarli ve biitlinlik iginde olmalari gerekmektedir.
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Tutarlilik, yoneticilige ait olan davranislarin ge¢misini baz alarak, tahmin
edilebilirliklerini yansitirken, biitiinliikk ise yoneticinin davraniglart ile ifadeleri

arasinda olusan uyumu yansitmaktadir (Tokg6z ve Seymen, 2013).

Konuyla alakali olarak yapilan arastirmalarda yoneticilere karsi olan giivenin, is
gorenlerin performanslarini pozitif yonde etkiledigi, is gorenlerin fikirlerine ve
duygularina deger vererek onlara destek olan yoneticilerin bireylerin g¢alisma
arzularini arttirdiklart belirtilmistir. Yine bu ¢alismalarda is gorenlerin yoneticilerini
yetkinlik sahibi olarak gormeleri halinde yoneticilerin kararlarindan daha emin
olduklar1 ve onlara daha fazla destek olarak giivendikleri ile alakali bulgularin var
oldugu belirtilmektedir (Altuntas, 2008).

4.1.6.3. Calisma arkadaslarina giiven

Is arkadaslarma kars1 olan giiven orgiitsel giivenin boyutlarindan bir tanesidir.
Calisma arkadaslarina giliven, c¢alisanlarin birbirlerine karst gostermis olduklar
hareketlerine, iyi niyet sahibi olmalarina ve konusmalarindaki diristliiklerine
yiklenen inan¢ olarak ifade edilmektedir. Calisanlarin, birlikte c¢alistigi is
arkadaglarmin giivenilir oldugunu hissetmeleri i¢in, onlarin iyi niyet sahibi kisiler ve
mesleki yeteneklerinin yiiksek oldugunu bilmeleri gerekmektedir. Is gérenler arasi
giiven, karsilikli olarak ortaya ¢ikan bir olgudur. Bu baglamda, iki ¢alisan arasindaki
gliven, birinin digerinin davraniglar: ile alakali beklentileri ile baglamaktadir. Sayet
calisanlardan biri diger calisanin giivenilir oldugunu diisiiniirse, onunla karsilikli
olarak bilgi paylasimina baglar ve digerinin hareketlerini denetlemekten vazgeger.
Sonug itibariyle, diger kisi de karsisindaki kisinin giivenilir oldugunu algilamaya
baglar ve onunla benzer giivenilir davranislar gosterme egilimine girer. Birbirini
izleyen bu g¢esit dairesel hareketler, is arkadaslar1 arasinda giivenin daha da

saglamlagmasina yol acar (Tokgdz ve Seymen 2013).

Orgiitsel giivenin boyutlarinin eksiksiz olarak saglanmasinin 6rgiit yasamina nasil
bir etkisi oldugunu, orgiitsel giivenin Orgiitsel yasam iizerine etkileri ve sonuglarini

degerlendirerek aciklayabiliriz.
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4.1.7. Orgiitsel giivenin orgiitsel yasam iizerine etkileri ve sonuglar

Belirsizliklerin ve karmasikliklarin gittikge arttigi hiyerarsik yapilanmalar
yerlerini daha esnek ve daha diiz olan 6rgiit yapilarina birakmis ve katilimciligi daha
fazla olan yonetim stillerinin benimsenmekte oldugu ve profesyonellesmelerin arttigi
son zamanlarda giiven, orgiitlerdeki isleri daha kolay hale getirmekte ve bu sebeple de

orgiitsel hayatin vazgegilmez bir unsuru durumuna gelmektedir (Altuntas, 2008).

Giiven, rekabet ortaminda olusan firsatgiliklara son vererek karmasalari
azaltmakta, is gérenler arasi esglidiim ve isbirligini arttirmakta, orgiit ici iliskileri daha
etkin duruma getirmekte, belirsizliklerin azaltilmasinda ve ortaya ¢ikan problemler ile

alakal1 yeni ¢oziimlerin gelistirilmesinde olduk¢a dnemlidir (Halis ve ark., 2007).

Orgiitsel iliskilerde ve orgiit ortaminda olusan giiven eksikligi drgiitsel bagliligin,
beseri iligkilerin ve orgiitsel performansin azalmasina, ¢alisanlarin morallerinin ve
trtinlerin kalitesinde azalmalara, calisanlarin ise devamsizlik yapmalarina ve devir

hizinda artiglara sebep olmaktadir (Toprak, 2006).

“Hekim ve Hemsgirelerde Orgiitsel Baglhlik, Orgiitsel Giiven ve Is Doyumu
Profili” baslig1 altinda yapilan bir arastirmada 6rgiitsel baglilik, is tatmini ve orgiitsel
giiven arasinda oldukc¢a kuvvetli ve olumlu yonde olan anlamli iliskilerin var
oldugunu, doktorlarin ve hemsirelerin orgiitlerine karsi olan bagliliklart ve giivenleri

yiikseldikge is tatmin diizeylerinin de arttig1 tespit edilmistir (Top, 2012).

Bunlarin tamami dikkate alindiginda orgiitlerin caligmalar1 ve gelecekleri igin
olmasi gereken orgiitsel giiven faktoriiniin 6rgiitsel yasama katkilart sunlardir (Erdem

ve Isbas1, 2000);
e Birbirlerinden farkl: olan gruplar arasindaki iletisimi kolaylastirma,

e Hiyerarsik diizende alt seviyede calisan kisilerin tstlerince istismar edilme
endisesini ve kendilerine karsi diiriist davranilmayacagi korkusunu ortadan

kaldirma,

e Yonetim ¢alismalarinda is gorenlerin sisteme kars1 olan inanglarini pozitif yonde

etkileme,

e Is gorenler arasinda sosyal ydnde birlestirici olma,
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e Idarenin giiliikler ve problemler karsisinda ¢dziim iiretmesini kolaylastirma ve

idareyi kolaylastirma,
e Karsilikl: igbirliklerine imkéan tanima,

e Karsilikli isbirligine dayanarak bireylerin kendilerini daha iyi hissetmelerini
temin etme, paylasilmakta olan degerleri kuvvetlendirme ve olumlu davraniglar

gelistirme,
e Risk ve belirsizligin olustugu hallerde kaosu azaltma,

e Risk tasiyan hallerde is gorenlerin sorumluluk iistlenmelerine yardimci olma

seklinde siralanabilir.

Orgiitsel giivenin hemsirelik meslegi iizerindeki etkileri arastirildiginda 6nemli

noktalar dikkati gekmektedir.
4.1.8. Hemsirelik hizmetlerinde orgiitsel giiven

Icinde bulundugumuz giinlerde saglik alaninda yasanmakta olan hizli degisimler
ve gelismeler dogrultusunda saglik kuruluslariin eskisinden daha esnek olan bir
yonetsel yapi igerisinde, hastalarin beklentilerine ve arzu ettiklerine cevap verebilecek
sekilde bir yapilanmaya gitmeleri ve tiim saglik calisanlar1 arasinda takim ruhunu
gelistirmeleri gerekmektedir. Saglik kurumlarindan biri olan hastane yoneticilerinin
tim saglik ekibinin gelisimlerine 6nem vermeli ve saglik meslek {yelerinin
hizmetlerin aksatilmadan yiiriitiilmesini temin etmek i¢in birbiriyle esglidiim halinde
caligmalarini destekleyecek olan personel politikalarini yenilemeleri ve gelistirmeleri
gerekmektedir (Altuntas, 2008).

Yo6netici durumunda olan hemsirelere saglik ekibinin igbirligi i¢inde ¢aligsmalarini
yiiriitmesinde olduk¢a onemli rol diismekte, kendisinden is goérenlerin ig tatmini ve
kaliteli hizmet {retmesini saglayacak olan ugraslar gostermesi beklenmektedir.
Bununla birlikte son zamanlarda hastanelerde yiiriitiilmekte olan kalite faaliyetleri ile
daha fazla 6nemli duruma gelmis olan is géren memnuniyeti kavrami, yonetici
hemsireler agisindan {izerinde itina ile durmalari gereken bir konu haline gelmis
bulunmaktadir (Yurt ve Olgun, 2001). Doyumlu hemsireler hizmet verdikleri hasta ve
yakinlarinin memnuniyetini ve hizmet kalitesini arttiracaktir. Is gdrenlerin birbirleriyle

ve yoneticileri ile olan etkilesimleri is gdrenlerin memnuniyetlerini etkileyen en
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mithim faktorlerden birisidir. Olusan bu etkilesimin pozitif yonde gerceklesmesi ve
hemsirelik hizmeti sunan ¢alisanlarin arzu edilen kalitede ve verimde hizmet
verebilmesi i¢in ilk olarak yonetimlerinin profesyonel bir sekilde olmasi ve is
gorenlerin sinizm seviyelerinin diisiik olmasi gerekmektedir. Hemsirelik hizmeti
sunan personelin iglerinden daha fazla tatmin olmalarint ve daha verimli olarak
caligmalarin1 temin edecek olan personel politikalarinin olusturulmasmi ve bu
politikalarin  uygulanmasin1  saglamak da yine hemsirelik yoneticilerinin

faaliyetlerindendir.

Orgiitsel giiven is gorenlerde takim ruhunun gelismesinde vazgegilmez bir
unsurdur. Saglik kurumu yoneticileri veya saglik ekibi liyeleri ve ig gorenler arasinda
daha net ve daha agik iletisim ve isbirligi imkani temin etmek suretiyle saglik
calisanlarinin kaybedilmemesini temin etmekte, is gorenler de yoneticileri ve is
arkadaglar1 kendilerine giivendigi zaman sahiplik, baglilik ve sadakat duygularim
geligtirmektedirler. Temin edilmis olan bu orgiitsel yapinin sonucunda ise saglik
hizmetlerinin verilmesinde kalite ve verimlilik izlenmekle birlikte hemsirelerin

aldiklar1 doyum da arttirilmis olmaktadir (Altuntas, 2008).

Bu baglamda beklentileri saglanan, giivenli bir is ortaminda ¢alisan kisinin
memnuniyeti arttik¢a performans hedeflerine ulasma gayreti artacaktir. Aksi takdirde

yeni bir arayisla isten ayrilma niyetine sahip olacaktir.
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4.2. isten Ayrilma Niyeti Kavram

Organizasyonlar1 ayakta tutan ve bekasini saglayan sey insan faktoriidiir. Her ne
kadar iiretim ve bilgi teknolojileri gelismis de olsa, orgiitlerde bu cihazlar1 kullanacak
insanlara gereksinim duyulmaktadir. Arz ve talep dengesinin, talep kismina dogru
konmasi ile birlikte enformasyon ¢agini yasadigimiz giiniimiizde yetenekli is goren
ihtiyac1 artmis, ancak yetenekli is goren miktarinda yeterli artis yagsanmamistir. Bu
siireg, isletmelerin insan kaynaklar1 yonetiminin yetenekli is goreni arayip bulma,
isletmeye dahil etme ve en 6nemlisi de isletmede tutma tizerine yogunlasmasina sebep

olmustur.

Yetenekli is giiclinii bulmak ve isletmeyi ona cazip hale getirerek bu is giiclinii
isletmeye dahil etmek bu kadar zor iken mevcut yetenekli is giiclinli de isletmede
kalmasinmi saglamanin 6nemi aciktir. Bu yiizden isletmelerin bu konu iizerinde 6zel
tedbirler almas1 gerekmektedir. Ciinkii yetenekli is gorenler, orgiitsel uyumlarini
saglayamadiklar1 takdirde isletmeyi terk etmekte ve uyum saglayabilecegi farkli bir
isletmede ise baslamaktadir. Bu yiizden isletmeler, is gorenleri isten ayrilma niyetine

stiriikleyen faktorleri iyi analiz etmeli ve bu durumun olusmasini 6nlemelidir.

Is goren devri, belirli bir ddnemde bir isletmenin personel kadrosuna is gorenlerin
girig ve ¢ikis hareketi olarak tanimlanabilir (Simsek ve ark. 2005). Burada ise alimlar,
yeni i goOrenleri veya isletmede daha once calismis is gorenleri ise alma; isten
ayrilmalar ise, terkler, isten c¢ikarma, emeklilik, Olim ve isletme i¢i isgiicii

hareketlerini kapsar.

Ise devamsizlik, bireyin galisma plam1 veya programia gore, ¢alismasi gereken
zamanlarda ise gelmemesidir. Ise devamsizlik; ise ge¢ gelme ve isten kagma olmak
tizere iki sekilde ortaya ¢ikmaktadir ve bireyin mevcut igsinden ayrilma egilimi ile de

iliskilendirilen bir kavram olarak dikkat ¢ekmektedir (Keser, 2006).

Orgiitte kalma istegini Argun (2007), is gorenlerin orgiitle yapmis olduklari
psikolojik sozlesme olarak nitelendirmektedir. Is gorenlerin ise kars1 tutumlarindan
isletme i¢in en olumlu durum olan psikolojik sézlesmenin imzalanmasi ile birey
orgiitle zihninde 6zdeslesir ve isletmeye baglanmis olur. Psikolojik sdzlesme bireyin

orglit yonetimi ile gériisme yapmaksizin, kendiliginden olusturdugu ve yazili olmayan
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bir sézlesmedir. Orgiitte kalma istegi bulunan ¢alisanlar ¢evresindekilerle iyi iliskiler

kurma egiliminde olurlar, bdylece sosyal uyumu daha kolay gerceklestirebilirler.

Isten ayrilma niyeti, calisanin karsisina daha iyi bir is firsat1 ¢iktiginda isten ayrilma
niyetini ifade eder (Alica, 2008). Baska bir tanimda ise isten ayrilma niyetini,
calisanlarin is kosullarindan tatminsiz olmalart durumunda gostermis olduklar yikici

ve aktif eylemlerdir seklinde tanimlamaktadirlar.

Bir baska tanimla isten ayrilma niyeti bireyin isteyerek ve bilingli olarak belirli bir
zaman igerisinde, i¢inde bulundugu orgiitten ayrilmay1 arzu etmesidir. Goniillii olarak
olsun olmasin bir ¢alisanin isten ayrilmasi 6nemli sonuglar ortaya ¢ikarabilmektedir

(Biiytikyilmaz ve ark. 2014).

Isten ayrilma niyeti ile ilgili olarak literatiirde yapilan cesitli aciklamalar su

sekildedir (Homayouni, 2014):

e lsten ayrilma bir kisinin kendi istegi ile sosyal bir sistemden ¢ikma davranisidir.

e Isten ayrilma niyeti, isten ayrilma davramisinin en &nemli habercisi

konumundadir.

e Isten ayrilma niyeti, érgiitten ayrilma konusunda bilingli bir karar alma ya da

ayrilmaya niyet etmektir.

Isten ayrilmalarin fazla oldugu sirketlerde meydana gelen olumsuzluklar arasinda;
kabiliyetli is giiclinii yitirme olasiliginin devam ettirilebilir rekabet firsatin1 negatif
olarak etkilemesi, yeni igse alinacak olan personele verilecek egitim, ise alim
maliyetleri, calismaya devam eden insanlarin is arkadaslarini kaybetmeleri nedeniyle
yasayacaklar1 liziintii ve yeni gelen personel ile olusacak iligkinin belirsizliginden

kaynaklanan endige gibi unsurlar bulunmaktadir (Homayouni, 2014 ).
4.2.1. Tsten ayrilma niyetini olusturan faktorler

Isten ayrilma niyetinin &lgiildiigii birgok arastirmada, ayrilma niyeti nedenlerinin
bir¢ok degisik alanda iliskilendirildigi goriilmiistiir. Calismalarda genelde su soruya
yanit aranmistir  “Gergekte calisanlarin ayrilmasinin sebebi nedir? “ Calisma bigimi

ve kisisel nedenler, memnuniyet ve ayrilma niyeti ile ilgili bizlere bilgi verir. Ozellikle
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caligma siiresinin ilk 1-2 yilinda isten ayrilma niyetinin yiliksek olmasi, karsimiza ¢ikan

sonuclar arasinda yer alir (Laschinger, 2012).

Orgiitler isten ayrilma niyeti neticesinde gelisen isten ayrilmalari ve bunun
yogunlugunu agiklayan isgiicli devir oraninmi takip etmek ve kontrol altinda tutmak
zorundadir. Bunun sebebi, ayrilan personellerin yenilerini almanin ve yetistirmenin

yol agacag yiiksek maliyetlerdir (Geng, 2014).

Diger hizmet kuruluglarina gore oOzellikle saglik sektoriinde hemsirelerin
yerlestirilmesi ve yetistirilmesi daha da maliyetlidir. Isten ayrilma niyeti neticesinde
meydana gelen, engellenemeyen isten ayrilmalar, personelin hayatlarina yonelik
verdikleri bireysel kararlarin neticeleridir. Isten ayrilmaya karar veren bir personelin
bu kararinin sebeplerinin insan kaynaklari departmani tarafindan arastirilmasi ve

incelenmesi gereklidir (Kasli, 2007).

Personelin isten ayrilma niyetlerine etki eden unsurlar, orgiit kiiltiirii ve degerleri,
is arkadagslar ile iliskiler, ig/ rol talep ve beklentileri ile kariyer gelistirme avantajlari,

odiillendirme yapilari ile isin kendisi ve ticretidir.

Bireylerin karakteristik 6zellikleri ile kisisel 6zellikleri de yas, cinsiyet, makam,
rlitbe, mizag, karakter, psikolojik ve fiziksel saglik sorunlar1 gibi bireysel etkenler de
isten ayrilmayi etkilemektedir. Ornek vermek gerekirse bayanlarin erkeklere, orta yas
grubunun genglere, yiiksek makam sahibi olanlarin olmayanlara nazaran daha az isten

ayrilma egilimi gosterdikleri tespit edilmistir (Eren, 1998).

Bu baglamda, is gorenleri calistiklart islerinden ayrilmalarina niyetlendiren
unsurlar genel bir siniflandirma yapilarak yoneticilerin uygulamalarina sunulmaktadir

(Sekil 1).
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Itici Faktorler

is Tatmini
Ucretten Duyulan Tatmin
Katki-Kazanim Olasiliklan

Gekicl Faktorler

Kigisel Kazang

Hane Halki Kazanci

Calisma Statusu ve Alternatifier
Digsal Talepler

ISTEN
AYRILMA
Bireysel Ozellikler N iYETi
Yas

Egitim Seviyesl|
GérevSdresi
Medeni Hal

Diger Faktorier

Subjektif Performans
Objektif Performans
Orgute Katilma Nedenleri

Sekil 1: isten Ayrilma Niyetine Iten ve Ceken Faktorler.

Kaynak: (Yanik, 2014).

Isletmelerde isten ayrilma sorununu etkin bir sekilde ¢dziimleyebilmek icin isten
ayrilmalara yol agan nedenlerin her birini dogru ve ayrintili bir bigimde saptayabilmek
gereklidir. Daha sonra ise 6nem siras1 dikkate alinarak, bu nedenleri ortadan kaldirma

yoluna gidilmelidir (Simsek ve ark. 2005).

Is gorenlerin isten ayrilma egilimlerini olusturan faktorleri daha sistematik bir
sekilde inceleyebilmek i¢in kisisel etkenler, is ve isletme ile ilgili etkenler ve isletme

dis1 etkenler olarak {i¢ farkli grupta inceleyebiliriz:
4.2.1.1. Kisisel faktorler

Bireyin genel anlamda calismaya iliskin tutumu: Isletmelerde isten ayrilmayi
etkileyen 6znel faktorlerin en basina calisanlarin isten beklentileri ve sahip olduklar
degerler gelmektedir. Is gdrenlerin bu psikolojik siireclerinin, 6rgiitiinkilerle uyumlu
olmast ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif bir iligki mevcuttur. Bunun yaninda
bireylerin c¢alisma hayatina nasil baktiklari, ¢alismaya meyilli olup olmamalari
(calisgkanlik, tembellik gibi) gibi karakteristik oOzellikler de isten ayrilmay1

etkilemektedir.
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Dogustan gelen ve sonradan edinilen dzellikler: Is gérenlerin cinsiyeti, kisilik yapisi
ve mizaci, yasi, medeni durumu, is hayatindaki makami veya kidemi gibi 6zellikler de
isten ayrilmay etkiler. Ornegin evliler bekarlara gére, yashlar genclere gore, yiiksek
makam sahipleri daha diisiik makam sahiplerine gore daha az isten ayrilma egilimi

gostermektedirler (Tiitlincii, 2000).

Personelin kisisel hayat standartlari ile alakali unsurlarin da isten ayrilma niyeti
tizerinde 6nemli etkileri bulunmaktadir. Bu unsurlar asagidaki gibi ac¢iklanabilir:
e Yasam kosullarinda olusan degisiklikler,
e Farkli bir ise kars1 duyulan sempati,
o Aile iliskilerinde olusan evlenme, 6liim gibi degisiklikler,

e Yagsla alakali zorunluluklar: yas ilerledikce ve tecriibe siiresi yiikseldikge isten

ayrilma niyetinin diigmesi.

e Egitim ve 08renim gereksinimleri: egitim seviyesi ve mesleki seviye arttik¢a

isten ayrilma niyeti ylikseliyor.
e Saglik durumu, birtakim psikolojik veya fiziksel sebepler,
e Isle alakali olan beklentilerin ger¢eklesmemesi (Omar, 2013).

Ucret ve yan gelirlerde olan yetersizlik, terfi, taciz, giinliik calisma siirelerinin ¢ok
olmast, personelin is giivenliginin ve sosyal haklarinin yetersizligi, calisma arkadaslar

ile alakali problemler, vs. gibi unsurlar agiklanabilir (Tiitiincii ve Demir, 2003).

4.2.1.2. Is ve isletme ile ilgili faktorler:

Yetersiz iicret ve terfi sistemi: Is gorenin isinden ayrilmasinin nedeni, uzun siire devam
eden diisiik giris licreti, licretlerin periyodik olarak incelenmemesi veya arttirilmamasi
veya bunlarin bir karisimi olabilir. Bunun yaninda ¢alisana bir kariyer plam

sunulmamasi da is goreni isten ayrilmaya itebilir.

Is ve calisma kosullari: Isin dzelligi geregi, monoton olmasi, bagimliligi, calisma
ortaminin rahatsizlig1 veya giiriiltiisii gibi hususlari ihtiva eder. Bazi1 isletmeler bunu

onlemek i¢in rotasyon yoluna gitmektedirler.
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[s saatleri, dinlenme ve eglenme siiresi: Isgiicii piyasasinin belirledigi calisma kosullar:
disina ¢ikan igletmeler genellikle i gorenin hosnutsuzluguna neden olmaktadir. Bunu
ortadan kaldirmak i¢in isletmeler, ¢ogu kez dengeleyici bir avantaj saglamak

zorundadirlar.

Yetersiz gozetim ve yonetsel destek: Isletmelerdeki yonetim tarzi da is goren devrini
dogrudan etkilemektedir. Otoriter tip liderlik isten ayrilmalarin en fazla gorildigi
liderlik bi¢imidir. Bunun yaninda yonetimin calisanlar1 desteklemesi, katilimct ve

destekleyici yonetim bi¢imleri de isten ayrilmalar1 azaltmaktadir.

Bilgi ve haberlesme eksikligi: Haberlesme bir yerde is gorenin aidiyet duygusu ile
ilgilidir. Gerek yatay iletisim gerekse dikey iletisim, ¢alisanlarin 6rgiitsel bagliliklarini

arttirarak is giicli devrini azaltan faktorler olmaktadirlar.

Isten memnuniyetsizlik: Is tatmini cok genis bir konu olup yukarida anlatildig: iizere
isletmeler i¢in ¢ok ciddi sonuglar1 olmaktadir. Cogu arastirmaci is tatmininin isten

ayrilmayi en ¢ok etkileyen faktdr oldugunu ispatlamistir.

Sosyal giivence: Sosyal devlet olgusunun giderek arttig1 glinlimiiz konjiiktoriinde
isletmeler de bu degisime ayak uydurmak ve emeklilik ve prim 6demesi, sosyal
imkanlar gibi is gorenin gelecegine daha rahat bakabilmesini saglayan imkanlar

saglamalidir (Simsek ve ark. 2005; Alica, 2008; Giil ve Oktay, 2009).

Insanlar &rgiitten ayrilmayr diisiindiikleri an, isine karsi olan tutumlarini
degistirmekte ve dis ¢evreden gelen alternatif is imkéanlarin1 aramaya ve

degerlendirmeye gereksinim duymaktadir (Geng, 2014).

Orgiit ici faktorler, drgiitlerin {iretim ve yonetim siireclerinde yasanmaktadir. Bu
problemlerin ¢6ziilmesinde yonetimin etkisi oldukc¢a fazladir. Coninck ve Stilwell ise

bu sebepleri asagidaki gibi agiklamaktadir.
e  Orgiitiin hizmet sundugu yerin sehir merkezine olan uzakligs,
e s yerine ulasimda servislerden ya da 6zel tasitlardan faydalanabilme olanagi,

e Isin cesidi ve zorluk derecesi,
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e Negatif orgiitsel sartlar,

e Ucretlendirme sisteminde ki adaletsizlik vb. (Telli, 2012)

4.2.1.3. isletme dis1 faktorler:

Genel olarak isletmenin ve ¢alisanin disinda gelisen, etki zamani belirsiz olan ve
ayn1 zamanda firma tarafindan denetlenmesi zor olan etkenlerdir. Bu etkenlerin ¢ikis
kaynagi olarak iilkenin icinde yasadigi ekonomik, siyasal, toplumsal kosullar
belirtilebilir. Bununla beraber Kili¢’in aktardigina gére; Haris ve Abrahamson’a gore;
teknolojik gelismeler, sektorler aras1 isgiicii akisi, mesleklerin mevsimlik nitelikleri ve
toplumun genel deger yargisindan dogan degerlendirmeler olarak agiklanmaktadir

(Kilig, 2004).

Bu faktorlerin disinda {ilkenin icerisinde bulundugu ekonomik ve sosyal durum,
ekonomik krizler, makro diizeydeki issizlik, iilkenin 6grenim diizeyi ve bu
dogrultudaki is goren ihtiyaci, teknoloji ve iiretim siire¢lerindeki degisim, isletme
disindaki is imkanlari, devletin issizlere saglamis oldugu is imkanlar1 ve ek 6demeler
gibi bircok neden de is gorenlerin islerinden ayrilmalarina sebep olabilir. Isletmenin
iradesi disinda gergeklesen bu durumlara kars1 yapilacak fazla bir sey olmamasina
ragmen etkili bir insan kaynaklar1 yonetimi ile en azindan bu durum 6nceden tahmin

edilerek gerekli onlemler alinabilir (Alica, 2008, Simsek vd., 2005).

Varol ¢evresel faktorleri agagidaki sekilde siralamaktadir (Sigr1, 2007):
e Genel ekonomik durum ve isgiicii piyasasina olan etkisi,
e Genel ekonomik durum ve refah seviyesinin yiikselmesi,

¢ Otomasyon, mekaniklesme ve normlagma sebebiyle basit bir bicimde farkli

islere uyum saglama ve atlama imkanlariin ¢ogalmasi,
e Farkli is alanlarinin daha iyi ve ¢ekici imkanlar sunmast,
e Mevsimlik galisma alanlarinin etkileri (bilhassa tarim kesiminde),

e Kanunlarin, bilhassa gelistirilmis vergi yasalarinin fazla gelire artan vergi yiikii

olusturmasi,
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e Mevsimsel dalgalanmalar ve ekonomik daralma ya da genisleme gibi

konjoktiirel etmenler,

e Gelismekte olan iilkelerde oturmus bir personel smifinin yerlesmemis olmasi

ve bu nedenle, tarim ile sanayi arasinda meydana gelen gidis gelisler,
e Malzeme yoklugu ya da siparis azlig1 gibi piyasa degismeleri,
e Kidem tazminatinin yiiksek maliyeti,

e Diger mesleklerin toplumda daha ¢ekici ve gelecek vadeden meslekler haline

gelmesi.

Saglik sektdriine bakildiginda isten ayrilmalarin en sik goriildiigii hemsirelik
mesleginin de benzer kisisel, isletme ile ilgili ve isletme dis1 faktorlerden

etkilendigini gérmekteyiz.
4.2.2. Hemsirelerin isten ayrilma niyetini etkileyen faktorler

Is hayatina iliskin olarak is yasamu kalitesini etkileyebilecek olan pek ¢ok etken
mevcuttur. Bu durum calisanlarin yerine getirdikleri is ve c¢alismakta olduklar
ortamlara gore degiskenlik gostermektedir. Giiniimiizde oldukga aktif olarak
yasanmakta olan c¢alisma ortamlari, is gorenlerin sagliklarimi tehlikeye atacak
tatminsizlikler, risk olugturmasi ve kazalar sebebiyle fiziksel, ruhsal ve sosyal saglig
da etkileyebilmektedir (Yiiksel, 2004). Is gorenin saglikli olmas1 ve giivenli olmasi
acisindan oOnemli derecede risk barindiran is ortamlarindan bir tanesi de saglik

hizmetlerinin verilmekte oldugu hastanelerdir (Bilir, 2005).

Andrea Baumann tarafindan ICN 2007 y1l1 i¢in hazirlanmis olan “olumlu ¢alisma
ortamlar1” bilgi ve eylem acgisindan biitiin diinyada 6zellikle de hemsirelik meslegi
alaninda 15 giicli krizlerinin yasandiginin iizerinde durmaktadir. Hemsirelik alaninda
yasanan bu azalmalarin 6nemli sebeplerinden olan ve performanslar1 diisiiren veya
hemsireleri mesleklerine kars1 yabancilagtiran ve hatta mesleklerinden uzaklastiran
saglikli olmayan caligma ortamlarinin oldugu ve meslekten uzaklasmalarin kimi
zaman is ortamlarindan kimi zaman da meslegin kendisinden kaynaklandig: {izerine

vurgu yapilmaktadir (Giigli, 2014).
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Is ortamlarmm degerlendirilmesi amaci ile alakali olarak gerceklestirilen
aragtirmalarda saglikli ve diizgiin is ortaminda gorevlerini yerine getiren is gorenlerin
cok daha nitelikli ve ¢ok daha kaliteli saglik bakim hizmeti sunduklari, hizmeti sunan

ve bu hizmeti alanin memnun olma derecelerinin arttig1 tespit edilmistir (Cam ve ark.,

2005).

Isten ayrilma niyeti ile ilgili yapilan ¢aligmalar, 6zellikle saglik ¢alisanlarinin isten
ayrilmalarim1 ~ gergekten isteyerek gercgeklestirdigini  gdstermektedir.  Saglik
calisanlarinda isten ayrilmaya neden olan faktorlerin basinda kariyer imkanlar1 ve
rekabet gelmekte, diger faktorlerin ise yonetim yetersizligi, ikamet degisikligi , okula
geri donme gibi kigisel ve yonetsel faktorler oldugu bulunmustur ( Fynn W. Ve ark.
2004)

Saglik bakim hizmetlerine ait faaliyetlerinde uzun siireli veya vardiyali1 yontemle
caligmakta olan saglik personelinin psikolojik sagliginin daha kotii olmasi, daha ¢cok
hastalanmalar1 ve iglerinden memnun olmamalari riski daha yiiksektir (Akdag ve ark.,
2011). Hastayla beraber uzun saatler boyunca calisan hemsireler, kotii ¢alisma

kosullarindan etkilenen en 6nemli saglik ¢alisanlaridir (Parlar, 2008).

Hemsirelerin sahip olduklar1 yogun is yiikii, ac1 ¢eken ve istirapli insanlarla
beraber olmalar1 sebebiyle yasamis olduklar1 duygusal stres, can vermek iizere olan
hastalar ile calismalari, hasta ve hasta yakinlariyla olusan catismalar, uzun siireli ve
gece calisma sartlari, is ortaminda yasanan sancili iligkiler, profesyonel bakimdan
diisiik statii, rollerini profesyonel olarak gergeklestiremeyen hemsirelerin bedensel,
ruhsal ve sosyal bakimdan negatif olarak etkilenmeleri nedeniyle is hayati
kalitelerinde diismelere sebep olmaktadir. Bu durum iginde islerini yerine getirmeye
calisan hemsireler tiikenmislik sendromu yasamasina, duyarsiz olmasina, islerinden
ayrilmasina veya islerini terk etmelerine ve hizmet kalitesini olumsuz yonde

etkileyerek verimliligin diigmesine sebep olmaktadir (Kebapg1 ve Akyolcu, 2011).

Gilicli’'nlin aktardigmma gore; Duffield ve Franks (2002) yapmis olduklari
calismada hemsirelerin isten ayrilma niyetlerini; yonetimsel ve kurumsal faktorler,
bireysel faktorler, profesyonel gelisim ve hemsirelik disinda kalan is giicii sebepleri

olarak dort baslik altinda incelemislerdir.
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Yonetimsel ve Kurumsal Faktorler: Yeni konular hakkinda yaraticilik ve firsatlar
hakkinda smurliliklar, ekonomik unsurlar, asir1 sorumluluk, sahip olunan
ozellikler ve wverilen emekler karsiliginda odillendirilme yapilmamasi,
hemgsirelik mesleginin énemli olmayan kiigiik ¢apli islerle ugrasmasi, ¢aligma
saatlerinin esnek olmamasi, uygulanan yontem tarafindan engellenme duygusuna
kapilma seklinde belirtilmistir (Giiglii, 2014).

Kisisel Faktorler: Psikolojik ve bedensel sebepler, tiikkenmislik durumu, isin
niteligi (6liim, hastaliklar konusunda bas etmede yetersizlik), ailevi problemler,
calisilan vardiyalardaki is yiikiimliiliikleri, kendini gii¢siiz hissetme gibi.
Profesyonel Gelisim: Ortaya ¢ikan yeni giigliikkler, kariyer degisikligi, bireyin
kendisini gelistirme arzusu.

Orgiitsel Faktorler: Daha iyi sartlarda kariyer gelisimi yeni imkanlar, belli birisi
i¢in ¢alisma istegi, ekonomik ve ekonomik olmayan nedenler, terfi ve egitim gibi
hususlarda daha ¢ok odiillendirilme imkani, dnemsenme, isveren tarafindan
kendisinin fark edilmesi ve daha yiiksek mevkili i sahibi olma amaciyla

hemgireler isten ayrilma niyetinde olmaktadir.

Hemgirelerin isten ayrilma niyetlerini tespit etmek amaci ile yapilan arastirmalarda

da benzer sonuclara ulagilmistir. Bu sonuglar (Yaprak ve Seren, 2010);

Yeterli olmayan kariyer ve gelisim imkanlari,

Aile ve 15 hayat1 arasinda ortaya ¢ikan uyusmazliklar,
Calisma ortaminin olumsuz olmast,

Calisirken bagimsiz davranamama ve otonomi yetersizligi,
Vardiya usulii ¢alisma saatleri ile basa ¢ikamama,

Sosyal yardimlarin yeterli olmamasi,

Ekonomik sebepler,

Yapilan isten tatmin olamama,

Tilikenmislik sendromu,

Orgiitsel baghligin diisiik olmast,
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e Orgiit kosullarin gelismesinde yetersizlikler,
o Orgiitte is birliginin ve takim uyumunun yetersiz olmast,
e Yetersiz yonetici destegi ve yoneticinin kabiliyetsizligidir.

Doktorlarin  konugmalarinda argo kelimeleri kullanmalar1t ve uygunsuz
sOylemleri, konusurken bagirmalar1 ve seslerini yiikseltmeleri, meslektaslarinin,
hastalarin, hasta yakinlarmin ve diger kisilerinin yaninda onur kirict sozler,
azarlamalar, kii¢iik gorme, kizginlik gosterme, saygisizlik, liitfedici hareketler ve
fiziksel istismar seklinde sergilenen davranislar doktorun yikici davraniglar1 olarak
ifade edilmektedir (Glglii, 2014). Akyiirek ve birlikte calistigi arkadaglar1 (2005)
yapmis olduklar1 ¢aligmada, hemsirelerin yikict doktor davraniglarina siklikla maruz
kaldiklarini ve bu nedenle islerini birakan hemsire sayisinin azimsanmayacak derecede

¢ok oldugunu tespit etmislerdir (Akytirek ve ark., 2005).

Saglik bakim hizmetleri sunumunda en hizli gelismelerin cerrahi alaninda
yasandigi bilinen bir gergektir. Bu sebeple cerrahi boliimiinde ¢alisan hemsirelerin ¢ok
dikkatli olmalari, hizli bir sekilde diistinerek karar vermeleri, devamli olarak
geligsmeleri takip etmeleri ve yeni uygulamalar1 6grenmeleri gerekmektedir. Cerrahi
boliimlerinde ve ozellikle de ameliyathanelerde, yogun bakim {initeleri gibi yeterli
miktarda giines 15181 bulunmayan is ortamlarinda ¢alismak zorunda kalan hemsirelerin
is tatminlerinin, ¢aligtiklar1 is ortamu ile ilgili oldugu diisiiniilmektedir (Karadakovan

ve Aslan, 2011).

Bununla birlikte cerrahi servislerinin teknolojik bakimdan son derece karmasik bir
yapida olmasi ve enfeksiyon hastaliklari, yaralanma riskleri, tehlike arz eden maddeler
ile karsilagsma ihtimalinin yiiksek olmasi sebebiyle saglik bakim hizmeti Sunan
calisanlar ve cerrahi islem yapilacak olan hastalar agisindan da yiiksek risk tasiyan bir
ortamdir. Ayni zamanda cerrahi servislerinin sahip oldugu ortam, cerrahi ekibi ile uzun
stireli fiziksel yakinlig1 gerekli kilan, hayati tehdit eden olaylarin mevcut oldugu ve
seri kararlarin verilmesi gereken bir ortam olmasi bakimindan da cerrahi bolimii

hemsireleri ac¢isindan 6nemli bir stres kaynagidir (Karadakovan ve Aslan, 2011).

Bu konuda gerceklestirilen bir ¢aligmada cerrahi iinitelerinde calismakta olan

hemsirelerin  %90,9’unun yikict doktor davraniglart yasadiklar1 belirlenmis
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bulunmaktadir (Akylirek ve ark., 2005). Cerrahi birimlerinde ¢alisan hemsireler ile
gerceklestirilen bir baska c¢alismada ise, hemsirelerin kendi bdliimlerinde bir takim
zorluklar yasamakta olduklari, yasadiklar1 bu zorluklar1 da zamanin yetersiz olmasi ve
hemsire sayisinin az olmasi seklinde ifade ettikleri tespit edilmistir (Karadakovan ve

Aslan, 2011).

Hemgsirelerin islerini birakmalar1 sonucunda olusan hemsire agig1, saglik bakim
hizmetlerini negatif yonde etkilemektedir. Bu durumun saglik kuruluslarina getirmis
oldugu maddi yiiklerin yani sira, ise yeni gelen tecriibesiz hemsire sayisinda artiglarin
meydana gelmesi de hastalarda olumsuz yonde psikolojik etkiler dogurmaktadir

(Giiglii, 2014).

Hemgsirelerin isten ayrilmalari ile hemsire basina diisen hasta sayisinin yiikselmesi
ise hemsirelerde stres, tliikenmislik ve isinden memnun olmama gibi bir takim
problemlerin ortaya ¢ikmasma neden olmaktadir. Bununla birlikte devamli olarak
yetersiz sayida personel ile uzun siire ¢alismak mecburiyetinde kalan hemsirelerin
saglik durumlarinda da bozulmalar olusmaktadir. Bu durum ise uygulanmakta olan
saglik sisteminin, toplumun saglik ihtiyaclarina gerekli oldugu sekilde egilmemesini

ortaya ¢ikarmaktadir (Giiglii, 2014).

4.2.3. lsten ayrilmanin isletmeye zararlar

Is gdren devrinin isletme iizerindeki baslica olumsuz etkisi hig siiphesiz isletmelere
yiikledigi yiiksek maliyetlerdir. Bunlar, se¢gme ve ise yerlestirme esnasinda personel
departmaninin ilgili giderleri (miilakat, evrak masraflari, saglik muayenesi vs.), yeni
13 gbrenin hizmet i¢i egitimi, verimin diismesi ve bunun sonucunda ekonomik
kayiplardir. Bu zararlarinin yaninda, yiiksek is géren devri sebebiyle, isletmede kalan
is gorenler arasinda dedikodu ve isten ayrilma veya atilma endisesi, yeni is¢i bulunana
kadar gecen siiredeki liretim kaybi, yetenekli is gorenin yerine gelen vasifsiz is
gorenlerin makine ve techizati yeteri kadar etkili ve verimli kullanamamasi ve

muhtemel kazalarin meydana gelmesi sonuglar1 dogabilir (Simsek vd., 2005).

Is goren devrinin isletmelere zarari bilyiik oldugu kadar is gorenlere de olumsuz
etkileri bulunmaktadir. Isini kaybeden is goren, isi ile birlikte eski kurumundaki

kidemini de kaybeder. Yeni isinde daha diisiik bir iicretle ¢alisabilir ve yeni bir is
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bulana kadar herhangi bir gelir elde edemez. Bunun yaninda isten ayrilmalar, is
gorenlerin yeni islerinde kaza yapmalar1 ihtimalini arttirir, issizlik sigortasi, tatil,
ikramiye gibi avantajlar1 kaybetmesine ve bazi psikolojik sorunlar yasamasina yol

acabilir (Simsek ve ark. 2005; Alica, 2008).
4.2.4. listen ayrilma niyetinin genel sonuclari

Isten ayrilma niyetinin belirlenmesi organizasyon igin, bir ¢alisanin
organizasyondan ayrilma durumunu ve durumun akilelr bir islem olmasim

degerlendiren bir ¢alismadir. Cilinkli ayrilma niyeti en gii¢lii Ongoriilen bir fire

hareketidir (Van D. ve ark. 2012).

Isten ayrilma hi¢ siiphesiz beklenmeyen maliyet tutarin1 azaltmak igin cok
onemlidir. Bu, organizasyon i¢in devir maliyeti en 6nemli ger¢eklesmis masraflardan

biri oldugundan beri boyledir ( Mutlu 2013).

Orgiitlere yeni maliyetler getiren, vakit kaybima neden olan ve bununla birlikte
orgiitte bulunan gruplar arasinda olusan sosyal iligkilere zarar vererek is gorenlerin
morallerinin bozulmasina neden olan ayrilma davranisinin bir onceki asamasini
olusturan isten ayrilma niyeti, is gérenin isinden daha ayrilmamis olmasi ve orgiit i¢in

calismaya devam etmesine imkan verilmesi orgiit i¢in ¢ok 6nemlidir (Daloglu, 2002).

Personelin isten ayrilmasi, 6zelliklede tecriibe gerektiren isler i¢in arzu edilmeyen
bir durumdur. Ciinkii isten ayrilan her tecriibeli personelin yerine alinan yeni
personelin, yetisme ve kalifiye hale gelmesinin orgiite bir maliyeti vardir. Yeni bir
personeli ise alma ve yerlestirme ile ilgili harcamalar ve deneyimsiz personelin ise
uyumu esnasinda yapacagi hatalarin neden olacag verim diisiikliigiiniin getirecegi
maliyetler, tecriibeli personelin isten ayrilmasinin oOrgiit agisindan olumsuz
sonuglaridir (Bezirci, 2012). Saglik sektoriine bakildiginda s6z konusu insan hayat
oldugundan hata yapma, deneyimsizlik, verim diisiikliigli gibi kavramlar 6zellikle

onem kazanmaktadir.

Bunlarin yani sira orgiitteki isinden ayrilmis olan tecriibeli bir ¢alisanin 6rgiitiin
rakibi olan bagka bir igletmede calismaya baslamasi durumunda, orgiitiin dogrudan
maliyetlere razi olmasinin yani sira, orgiitle alakali miihim bilgilerin rakip isletmelere

taginmasi da Orgiitiin zarara ugramasina neden olmaktadir (Stiner, 2014).

36



Orgiit agisindan iyi egitimli, donanimli ve alaninda uzman olan bir is gdrenin isini
terk etmesiyle onun yetistirilmesi i¢in Orgiit tarafindan katlanilmis olan biitiin
maliyetler bosa harcanmis zarar olmaktadir. Bu sebeple alanlarinda uzman olan is
gorenlerin orgiilerine kars1 bagliliklar1 temin edilerek ve is doyumuna ulagmalari
saglanarak, isten ayrilma niyetlerinin ortaya ¢ikmasina mani olmak ve s6z konusu
edilen is gorenlerin oOrgiitte islerine devam etmelerini saglamak, orgiitlerin verimliligi

ve etkinlikleri bakimindan son derece mithimdir (Stiner, 2014).

Is gorenlerin is doyumlarmin yiiksek seviyede gerceklesmesi is gdrenlerin
orgiitlerine olan bagliliklarini arttirmakta, onlarin isten ayrilma niyetlerini diistirmekte
ve licret tatmini, licret adaleti ve orgiitsel baglilik degiskenleri neticesinde ig gdrenlerin
performanslarini pozitif yonde etkilemektedir. Orgiitsel baglilik seviyesi diisiik olan
calisanlarda isten ayrilma niyetinin olusmakta oldugu goriilebilmekte ve boylece de

isgiicli devrinde artis olmaktadir (Siiner, 2014).
4.2.5. lIsten ayrilma niyetinin 6nlenmesi

Isten ayrilma niyeti bir is gérenin orgiitteki isinden fiili olarak ayrilmasi ve isgiicii
devrinin 6n belirleyicisi durumundadir. Bu iki kavram arasinda pozitif bir iliski
bulunmaktadir. Isletmelerin basarili olmalar1 ve performanslari var olan degerlerin,
Ozellikle de insan giicliniin en verimli ve en etkin olacak sekilde verimli olarak
kullanilmalarina baglidir. Bu sebeple orgiit yoneticileri isglicii devrinin ortaya
cikmasina firsat tanimadan is gorende beliren isten ayrilma niyetini Onceden
hissedebilmeli ve bunun altinda yatan sebepleri ¢ok iyi bicimde incelemelidir (Siiner,

2014).

Yabanc literatiirler de yapilan ¢aligmalar incelendiginde bu konu ile ilgili pozitif
yonde kisileri destekleme, ise bagli davranislar arttirma, isten ayrilma niyeti {izerine
egilme ve bu konuya 6nem vermenin olumlu etkisinden bahsedilmektedir ( Way C. ve
ark. 2007).

Stiner’in aktardigina gore; Sanderson (2003), 6rgiit yoneticilerinin isten ayrilmalar
sebebiyle olusan engellerden sakinmak amaciyla uygulamasi gerekli olan agamalari

asagidaki gibi siralamis bulunmaktadir (Siiner, 2014);

e Yapilacak ise gore dogru insanin ige alinmasi i¢in bireylerin kabiliyetlerini

ortaya ¢ikaran davranis odakli igse alma siireci olusturulmalidir.
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e s gorenlerin basarili olmak i¢in drgiite baglhliklarin arttirilmas1 gerekmektedir.
e Orgiitlerin bilyiimeleri ve gelismeleri i¢in imkanlar saglanmalidur.
e Orgiit igerisindeki gruplarm ve ekiplerin motivasyonlar1 saglanmalidir.

e Orgiit icinde yapilan &diillendirme sisteminin bireysel ve uygun olmasi

gerekmektedir.

e Orgiitiin problemlerini ¢b6zecek olanlara yardim edilmeli ve sorunlarmn

giderilmesi yoniinde orgiit tiyelerinin katilimlar1 temin edilmelidir.

Bu maddelere ek olarak isten ayrilan kisiler ile ¢ikis goriismeleri yapilmali, ayrilma
gerekgeleri detayli bir sekilde 6grenilmeli ve kaydedilmelidir. Edinilen bilgiler
dogrultusunda saptanan sorunlarin bagka ¢alisanlar i¢inde gegerli olup olmadigi ve bu
sorunlarin giderilebilir olup olmadig1 arastirilmalidir. Calisanin isten ayrilmasinin
gercek nedenleri ortaya ¢ikarildiginda ve bu bir sorun ise giderildiginde var olan
calisanlarin da endiselenmesine neden olacak sdylentiler ortadan kalkacaktir (Azaklh

2011).
4.3. Orgiitsel giiven ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliski

Orgiit icerisinde giiven ortamiin olusturulmast, isten ayrilmalarin azaltilmasi ve
onlenmesi iizerinde 6nemli bir rol oynamaktadir. Literatiir incelendiginde bu konu ile
ilgili yapilmis bir¢ok ¢calismada, 6rgiitsel gliven diizeyi ile isten ayrilma niyeti arasinda
negatif yonlii bir iliski oldugu ortaya konmustur. Orgiitsel giiven diizeyinin azalmasi
isten ayrilma niyetini arttirmakta bunun yani sira ¢alisanlarin yonetici, kurum ve ekip
arkadaslarina olan giiveni arttiginda ise isten ayrilma niyeti azalmakta hatta ortadan
kalkmaktadir (Arslan 2015).

Calismamiz dogrultusunda hemsirelik mesleginde her meslekte oldugu gibi
orgiitsel gliven ve isten ayrilma niyeti arasinda, negatif yonlii bir iligki oldugu literatiir

incelemesi sonucunda tespit edilmistir.
4.4 Hemsirelerde orgiitsel giiven ve isten ayrilma niyeti

Devir hiz1 en yiiksek meslek grubu olan hemsirelerin, isten ayrilma niyetinin
belirlenmesinde ve oranlarmin azaltilmasinda oOrgiitsel giiven ¢ok onemli bir rol

oynamaktadir. Saglik hizmetinin daha verimli bir sekilde sunulmasinda, hasta ve
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hemsire doyumunun saglanmasinda, hemsirelerinin  motivasyonlarinin  ve
performanslarinin arttirllmasinda, Orgiitsel bagliligin artmas1 ve isten ayrilma
oranlariin azaltilmasinda yoneticilerine, kurumlarina ve arkadaslarina giivenmeleri
gerekmektedir. Bu konu ile ilgili hemsireler ile yapilan bir arastirmada her kim kendi
yOneticisine, kurumuna ve is arkadaglarina giiven duyuyorsa ¢ogu zaman vicdani,
nazik, erdemli davrandig1 ve fedakarlik gosterdigi sonucuna varilmistir (Altuntas ve

Baykal 2010).

Hemsirelerin isten ayrilmasi ile orglitte hemsire yetersizliginin daha da artmasi,
diger hemsirelerin ig yiikiinii arttirmakta, daha uzun saatler ve asir1 is yikiiyle
calismalarina neden olmakta ve sonucta isten ayrilma niyetinin artmasi sonucunu

dogurmaktadir ve orglite olan giiven diizeyi de azalmaktadir ( Tiirkmen ve Baykal

2014).

Isten ayrilma niyeti organizasyonlar i¢in gercek bir maliyet iken arastirmalara gore
niyetin olusmasinda 6nemli bir nedeninde Orgiite olan giivenin yitirilmesi oldugu
ortaya ¢ikmistir. Hastaneler bu maliyeti diisiirmek i¢in giiven ortami olusturulmalidir
ve yoneticilerin bu konudaki sorumluluklar1 biiyiliktiir. Calisan memnuniyetini
arttirmak, onlara giivenli c¢alisma ortami olusturmak, hem hasta ve c¢alisan
memnuniyetini arttirtr hem de devir hizi maliyetini diisiirerek hastanelere kazang
saglar (Velez, 2012). Gonillii olarak isten ayrilma niyetinin olusmasinda is
tatminsizligi, is giicli piyasalar algilar etkili olabilecegi gibi yonetici ve orgiite olan
giiven diizeyinin olmasi da isten ayrilma niyetini etkilemektedir. Buna karsin orgiitsel
giivenin yliksek olmasi ve buna bagl olarak orgiitsel bagliligin olusu, goniillii olarak

isten ayrilma niyetini azaltacaktir ( Polat, 2009).

5. GEREC ve YONTEM
5.1. Arastirmanin Amaci ve Tiiri

Bu calisma; Gebze bolgesinde yer alan hastanelerde gorevli hemsirelerin orgiitsel
giiven diizeylerinin isten ayrilma niyeti iizerine etkisini belirlemek amaciyla

gerceklestirilen tanimlayici ve iliski arayici bir arastirmadir.

Arastirtmanin sorulari;
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1. Hemsirelerin orgiitsel gliven diizeyleri ile kisisel ve orgiitsel ozellikleri
arasindaki iliski nasildir?

2. Hemsgirelerin isten ayrilma niyetleri ile kisisel ve orgilitsel o6zellikleri
arasindaki iliski nasildir?

3. Hemgirelerin oOrgiitsel giiven diizeyleri isten ayrilma niyetlerini ne kadar

etkilemektedir?
5.2. Arastirmanin Yapildig1 Yer ve Zaman

Bu ¢alisma ; Kocaeli ili Gebze Bolgesinde bulunan bir 6zel hastanenin ¢alismaya
izin vermemesi nedeniyle bes 6zel hastane ve bir devlet hastanesinde 15 Nisan ile 30

Eyliil 2016 tarihleri arasinda ger¢eklestirilmistir.
5.3. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Gebze Bolgesinde bulunan bir kamu hastanesi ile bes 6zel
hastanede c¢alisan toplam 569 hemsire olusturmustur. Calismada, herhangi bir
ornekleme yontemine gidilmeyip, arastirmanin yapilmasina izin veren bes hastanede
en az 6 ay kurum deneyimine sahip evrendeki tiim hemsireler arastirma kapsamina
alimmustir. Arastirmanin yapildigi donemde raporlu, yillik, {icretsiz ve ndbet izninde
olan hemsirelere ulagilamamasi nedeniyle ¢alisma, arastirmaya katilmay1 kabul eden
320 hemsire ile gergeklestirilmistir. Arastirmanin evren ve 6rneklemi Tablo 5.1. de

gorilmektedir.

Tablo 5.1. Hemsirelerin Evrendeki Hastanelerdeki Dagilimi ve Orneklem Se¢imi

Hastaneler Evren Orneklem
Say1 Say1 Yiizde
Devlet A 166 71 42,8
Ozel A 290 183 63
Ozel B 50 30 60
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Ozel C 33 19 58,6
Ozel D 30 17 57
Toplam 569 320 56,2

5.4. Veri Toplama Arac¢lar

Verilerin toplanmasinda kullanilan araglar ti¢ boliimden olusmaktadir. Birinci

bolimde;
Soru Formu ( Ek-1)

Veri toplamada kullanilan soru formu arastirmaci tarafindan konu ile ilgili literatiir
inceleyerek olusturulmustur. Yas, cinsiyet, medeni durum ve ¢ocuk sayist olmak iizere
hemgirelerin tanitict 6zelliklerine iligkin 4 soru; egitim, ¢alistigi kurum, mesleki ve
kurum deneyimi, pozisyonu, boliim, ¢alisma sekli ve dnceki ¢alistigi kurum olmak
tizere mesleki 6zelliklerini iliskin 8 soru; {icret, is glivencesi, terfi ve egitim/gelisim
sistemi, bilgi paylasimi ve destek sistemi olmak {izere kurumsal diizenlemeleri iceren
6 soru; meslegi isteyerek segme, pozisyondan, terfi ve egitim/gelisim sisteminden
memnuniyet olmak iizere meslegi isteyerek segme ve memnuniyete iliskin 4 soru;
orgiitsel gliveni saglayan, kurumsal/yonetsel diizenlemelere iliskin 1 soru; yonetici ve
is arkadaglariin 6zelliklerini tanimlayan 2 soru; isten ayrima niyeti ve nedenlerini
sorgulayan 1 soru olmak {izere toplam 26 sorudan olusmaktadir (Altuntas, 2008, Chen,
H. vd, 2008).

Ikinci béliimde ise Orgiitsel Giiven Olgegi (Ek-2) ve Isten Ayrilma Niyeti Olgegi yer
almaktadir (Ek-3).

Orgiitsel Giiven Olcegi (Ek 2)

Arastirmada, Yiicel (2006) tarafindan gelistirilen “Orgiitsel Giiven Olgegi”
kullanilmistir. Gegerlilik giivenilirlik calismasi sonucunda Altuntas ve Baykal (2010)
tarafindan hemsirelige uyarlanan 6l¢ek toplam 43 maddeden ve yOneticisine giliven,
kurumuna giiven ve is arkadaslarina giiven olmak iizere ii¢ alt boyuttan olugsmaktadir.
Yoneticiye gliven boyutu ilk 22 sorudan, kuruma giliven boyutu 11 sorudan ve is

arkadaslarina giiven boyutu son 10 sorudan olusmaktadir. Olgek 5°1i likert tipinde
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derecelendirilmistir (Kesinlikle katilmiyorum-1, Katilmiyorum-2, Kararsizim-3,

Katiliyorum-4, Kesinlikle Katiliyorum-5).

Orgiitsel Giiven Olgeginin ydneticiye giiven alt boyutunun Cronbach alfa degerinin
0,97, kuruma giiven alt boyutunun Cronbach alfa degerinin 0,94, calisma arkadaslarina
giiven alt boyutunun Cronbach alfa degerinin 0,93 ve toplam Cronbach alfa degerinin
0,96 oldugu belirtilmistir (Altuntas ve Baykal 2010). Alt boyutlarin her birinden
alinan puan ortalamasi yiikseldikge (4 ve iizeri) gliven diizeyinin arttig1, ortalama puan
azaldikca (3 ve altinda oldugunda) giiven dilizeyinin azaldigi seklinde
degerlendirilmektedir. Olcekte negatif ifade bulunmamaktadir. Olgekten alimabilecek
en diisiik puan 43 en yiiksek puan 215 olarak belirlenmistir. Bu ¢alismada, Orgiitsel
Giiven Olgegi yoneticiye giiven alt boyutunun Cronbach alfa degerinin 0,97, kuruma
giiven alt boyutunun Cronbach alfa degerinin 0,92, calisma arkadaslarina giiven alt
boyutunun Cronbach alfa degerinin 0,95 ve toplam Cronbach alfa degerinin 0,97

oldugu belirlenmistir.
Isten Ayrilma Niyeti Ol¢egi (Ek-3)

Calisanlarin isten ayrilma niyetleri konusundaki tutumunu belirleyebilmek
amactyla Camman ve arkadaslar1 (1979 ) tarafindan gelistirilen “Michigan Orgiitsel
Degerlendirme Soru Formundan alinan ii¢ soruluk isten ayrilma niyeti alt 6l¢eginden
yararlanilmistir. Olgek 3 maddeden olusmaktadir ve 5°li Likert tipinde uygulanmistir
(Kesinlikle katilmiyorum-1, Katilmiyorum-2, Kararsizim-3, Katiliyorum-4,
Kesinlikle Katiliyorum-5). Olgekte yiiksek skorlar isten ayrilma niyetinin yiiksek
olduguna isaret etmektedir ve Olgekte olumsuz tutum ifadesi bulunmamaktadir.
Olgegin Cronbach alfa degeri 0,85 olarak belirtilmistir. Olgekten aliabilecek en diisiik
puan 3 en yiiksek puan 15’tir. Bu calismada, Isten Ayrilma Niyeti Olgeginin Cronbach

alfa degeri 0,92 olarak belirlenmistir.
5.5. Verilerin Toplanmasi

Arastirma verileri, gerekli etik kurul onay1 ve kurum izinleri alindiktan sonra
toplanmistir. Anket ¢aligmasi yapabilmek i¢in arastirma kapsamina alinan hastanelerin
yoneticileri ile goriislilerek, hemsirelerin is yogunlugunun daha az oldugu zaman
dilimleri secilmistir. Yapilacak arastirmanin amaci, icerigi, kullanilan oOlgekler ve

yontemler hakkinda bilgi verilmistir. Veri toplama araglari, arastirmaya katilmayi
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kabul eden hemsirelere ylizyiize goriisme yontemi ile uygulanmistir. Formun toplam

doldurulma siiresi yaklasik 20 dakikadir.
5.6. Verilerin Analizi

Verilerin degerlendirilmesinde, istatistiksel analizler i¢in SPSS (Statistical Package
for Social Sciences) for Windows 15.0 programi kullanilmistir. Sonuglar %95°lik
giiven araliginda, anlamlilik diizeyi p<0,05 diizeyinde degerlendirilmistir. Verilerin
analizinde frekans, yiizde ve ortalamalar gibi tanimlayici istatistiksel yontemlerin yani
sira, normal dagilim gostermeyen degiskenler igin non-parametrik testler, normal
dagilim gosteren degiskenler icin parametrik testler kullanilmistir. Verilerin

istatistiksel analiz yontemleri Tablo 5.2 de yer almaktadir.

Tablo 5.2. Veri Analizi

Olgiimler Istatistiksel Analiz
Orgiitsel Giiven Cinsiyet n
isten Ayrilma Niyeti Medeni Durum %

Kurum X

Meslege isteme Ss

Ucret Memnuniyeti Bagimsiz t testi

Pozisyon Memnuniyeti
Terfi Memnuniyeti
Egitim Memnuniyeti
Yas

Egitim

Cocuk Sayisi

Mesleki Deneyim
Kurum Deneyimi

Orgiitsel Guven Pozisyon n
isten Ayrilma Niyeti Bolim %
Calisma Sekli X
Onceki Calistigi Kurum Ss
is Glivencesi * Kruskal Wallis -H
Terfi Sistemi * Mann Whitney - U
Egitim Sistemi
Bilgi Paylasimi
Destek Birimleri
Orgiitsel Guven isten Ayrilma Niyeti * Pearson Kolerasyon

* Regresyon
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5.7.Arastirmanin Etik Yonii

Aragtirmanin yapilabilmesi igin gerekli etik kurul onayr Marmara Universitesi
Saglik Bilimleri Enstitiisii Etik Kurulu’ndan (No: 245, Onay Tarihi: 28.03.2016) ( Ek-
6), kurum izinleri ( Ek-7) arastirmanin yapildigi hastanelerin st diizey

yoneticilerinden alinmustir.

Verilerin toplanabilmesi i¢in Oncelikle yonetici hemsire ve arastirmaya katilan
hemsirelere ¢alisma hakkinda bilgi verilmistir (Bilgilendirme Formu, Ek- 4).
Aragtirmaya katilmay1 kabul eden hemsirelerin bireysel onamlar1 alindiktan sonra

anket uygulamasi yapilmistir (Onam formunu EK-5).

5.8.Arastirmanin Simirhliklar ve Giigliikleri
Arastirmanin Siirhhiklar

Arastirma sonuglari, Gebze bolgesindeki hastanelerde calisan ve arastirmaya

katilmay1 kabul eden hemsirelerin gortisleri ile sinirli olup genellenemez.
Arastirmanin Giicliikleri

Hastanelerde calisan hemsirelerin zaman smirhiliklari, aragtirmanin zaman kaybi

olarak goriilmesi ve is yogunluklari nedeni ile evrene ulagsmada giicliik yasanmustir.

Ayrica, arastirmanin yapildigi donemde iilkedeki siyasal karigikliklar nedeni ile
sorusturmalarin ve goérevden alinmalarin olmasi nedeni ile devlet hastanesi
hemsirelerinin anket ¢alismasina katilimi olduk¢a sinirli diizeyde kalmistir ( Anket

yanitlanma orani: %42,8).
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6. BULGULAR

Bulgular boliimii hemsirelerin;

6.1. Hemsirelerin sosyodemografik 6zellikleri ve ¢alistiklart kurumlarin yonetsel

diizenlemelerine iliskin goriisleri,

6.1.1. Hemsirelerin tanitici ve mesleki 6zellikleri,

6.1.2. Hemsirelerin kurumsal diizenlemelere iligskin goriisleri,

6.1.3. Hemsirelerin meslegi isteyerek segme ve memnuniyet durumlari,

6.1.4. Hemsirelerin orgiitsel giiveni saglayict kurumsal diizenlemelere

iligkin goriisleri,

6.1.5. Hemsirelerin yonetici ve is arkadaslarimin o6zelliklerine iliskin

goriisleri,

6.1.6. Hemsirelerin isten ayrilma niyeti ve nedenlerine yonelik goriisleri,
6.2. Hemsirelerin orgiitsel gliven Olcegi ve isten ayrilma niyeti 6l¢egi puan

ortalamalari,

6.3. Hemsirelerin orgiitsel gliven dlgegi ve isten ayrilma niyeti 6l¢egi puan
ortalamalari ile tanitici, mesleki 6zellikleri ve kurumsal diizenlemeleri

degiskenlerinin karsilastirilmas,

6.4. Hemsirelerin Orgiitsel giiven diizeyi ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliski,

olmak tizere 4 ana baglikta verilmistir.
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6.1. Hemsirelerin Sosyodemografik Ozellikleri ve Calistiklar1 Kurumlarin

Yonetsel Diizenlemelerine iliskin Goriisleri

Aragtirmanin bu boliimiinde, hemsirelerin sosyodemografik 6zellikleri ve ¢alistiklar
kurumlarin yonetsel diizenlemelerine iliskin goriislerini iceren bulgular yer

almaktadir.
6.1.1. Hemsirelerin Tanitic1 ve Mesleki Ozellikleri

Bu boliimde hemsirelerin yas, cinsiyet, medeni durum, ¢ocuk sayisi, egitim, kurum,
mesleki ve kurum deneyim yili, pozisyon, ¢alistigl birim, calisma sekli ve dnceki

calistig1 kurum gibi tanitic1 ve mesleki 6zelliklerine iliskin bulgulara yer verilecektir.

Tablo 6.1.1.Hemsirelerin Tamitici ve Mesleki Ozelliklerinin Dagihimi ( n=320)

Ozellikler Gruplar Say1 Yiizde

Yas 25 yas alt1 90 28,1
26-30 yas 90 28,1
31-35 yas 74 23,1
36 yas ve iistii 66 20,6

Yas ortalamas1 (min=19 max.=55) X =29,97 + 6,32

Cinsiyet Kadin 274 85,6
Erkek 46 14,4
] Evli 167 52,2
Medeni Durum Bekar 153 47,8
Cocugum yok 178 55,6
Cocuk sayisi Tek ¢ocuk 81 25,3
2 ve lizeri 61 19,1
Lise 70 21,9
Esiti On-Lisans 35 10,9
gitim Lisans 172 53,8
Lisanstistii 43 13,4
Devlet 71 22,2
Kurum Ozel 249 77,8
6 ay-1 yil 48 15,0
. . 2-5 yil 89 27,8
Mesleki deneyim 6-10 Yil 80 250
11 y1l ve distit 103 32,2

Mesleki deneyim min. 6 ay-1 max.35 X =8,47 + 6,65
6 ay-1 y1l 75 23,4
- 2-5 y1l 127 39,7
Kurum deneyimi 6-10 Yil 79 247
11 y1l ve tstii 39 12,2

Kurum deneyimi min. 6 ay-1 max.25 X =4,99 + 4,04
Hemsgire 265 82,8
Pozisyon Sorumlu/Y Onetici 40 12,5
Ozel Dal Hemsiresi 15 4,70
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Tablo 6.1.1.Hemsirelerin Tamitic1 ve Mesleki Ozelliklerinin Dagilini Devam
(n=320)

Ozellikler Gruplar Say1 Yiizde
Boliim Dahili Birimler 104 32,5
Cerrahi Birimler 76 23,8
Ozel Birimler 102 31,9

Ameliyathane, Acil,
Yogun B, Diyaliz vb)

YoOnetim Birimleri 6 1,90

Karma Birimler 32 10,0

Cahsma diizeni Siirekli Giindiiz 112 35,0
Vardiyali Calisma 195 60,9

Siirekli Gece 8 2,50

24 Saat Calisma 5 1,60

Onceki calistign Ik kurum 117 36,6
kurum Ozel hastane 122 38,1
Devlet hastanesi 23 7,20

Farkli saglik kurumu 58 18,1

Tablo 6.1.1°de goriildiigii iizere, 6rnekleme alinan katilimeilarin %28,1°1 (n=90) 25
yas ve alt1; %28,1°1 (n=90) 26-30 yas; %23,1°1 (n=74) 31-36 yas; %20,6’s1(n=66) 36
yas ve lzeridir. Hemsirelerin %85,6’s1 (n=274) kadin; %14,4’i (n=46) erkek olup,
medeni durumu ve ¢ocuk sayilari incelendiginde; %52,2°si (n=167) evli; %47,8’1
(n=153) bekar, %>55,6’sinin (n=178) ¢ocugu bulunmazken; %25,3’ilinlin (n=81) bir

cocugu; %19’ unun(n=61) iki ve lizeri cocugu bulunmaktadir.

Hemgirelerin mesleki 6zelliklerine bakildiginda ise; katilimcilarin %21,9°u (n=70)
lise; %10,9’u (n=35) 6n lisans; %53,8’1 (n=172) lisans; %13,4’1’ (n=43) lisansiistii
mezuniyet derecesine sahiptir ve %22,2°si (n=71) devlet hastanesinde; %77,8’1
(n=249) 6zel hastanede ¢alismaktadir. Yine hemsirelerin daha 6nce calisti§i kurumlara
bakildiginda; katilimcilarin, %36,6’sinin (n=117) bulundugu kurumda ise basladigi;
%38,1’inin (n=122) 6zel hastanede, %7,2’sinin (n=23) devlet hastanesinde calistig1;
%18,1’inin (n=58) ise farkli kurumlarda (devlet-6zel, saglik ocagi, is yeri, saglik
kabini vb.) gorev aldig1 belirlenmistir. Hemsirelerin %15°1 (n=48 ) 6 ay ilel yil arasi;
%27,8’1 (n=89) 2-5 yil; %25’i (n=80) 6-10 y1l; %32,2’ sinin (n=103) 11 y1l ve iizeri
mesleki deneyime sahiptir. Katilimecilarin kurum deneyimlerine bakildiginda ise;
%23.,4’1 (n=75) 6 ay-lyil; %39,7’sinin (n=127) 2-5 yil; %24,7’sinin (n=79) 6 ile 10
yil aras1 ve %12,2’sinin (n=39) 11 y1l ve iizeri deneyime sahip oldugu goriilmiistiir

(Tablo 6.1.1).
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Tablo 6.1.1° de, katilimcilarin pozisyonu ve galistiklari bolim incelendiginde;
%82,8’1 (n=265) yatak basi / servis hemsiresi, %12,5’1 (n=40) sorumlu / yoOnetici
hemsire, %4,7’s1 (n=15) 6zel dal hemsiresi (enfeksiyon, diyabet, vaka yonetici, egitim,
agr1 hemsiresi) olarak calistigl, %32,5’inin (n=104) dahili bilimler; %23,8’inin (n=76)
cerrahi birimler; %31,9’unun (n=102) 6zel birimler (ameliyathane, dogumhane, yogun
bakimlar, acil vb.); %1,9’unun (n=6) yonetim birimlerinde; %10’ unun (n=32) karma
birimlerde (VIP servis, pediatri, kadin dogum servisi vb.) gorev yaptigi belirlenmistir.
Hemsirelerin %35°1 (n=112) sadece giindiiz; %60,9’u (n=195) vardiyali; %2,8’1 (n=9)
sadece gece; %1,37’1i (n=4) 24 saatlik nobet seklinde ¢aligmaktadir.

6.1.2. Hemsirelerin Kurumsal Diizenlemelere Iliskin Goriisleri

Bu bélimde ticret yeterliligi, is glivencesi, terfi ve egitim/gelisim sistemi, bilgi
paylasimi ve destek sistemi gibi hemsirelerin kurumsal diizenlemelerle ilgili

goriislerine yer verilmistir.

6.1.2. Hemsirelerin Kurumsal Diizenlemelerine liskin Goriislerinin Dagilim
(n=320)

Ozellikler Gruplar Say1 Yiizde
- S Evet 61 19,1
Ucret yeterliligi Hayir 259 80.9
Kolay isten ¢ikarilmaz 137 42,8
Her an isten ¢ikarilabilir 36 11,3
Is Giivencesi Kural ihlalinde yasal siire¢ baslatilir 105 32,8
Hig isten ¢ikarilmaz 37 11,6
Bilgim yok 5 1,60
Gayri resmi terfi sistemi 128 40,0
Objektif/resmi terfi sistemi 81 25,3
Terfi Sistemi Performans esas alinir 49 15,3
Egitim diizeyi esas alinir 28 8,80
Kidem esas alinir 34 10,6
Calisan egitimini destekler 208 65,0
Egitim Sistemi Zorunlu standart egitim verir 107 334
Egitim/gelisim dnemsenmez 5 1,60
Kararlar paylasilir 244 76,3
Bilgi Paylagimi Kararlar gizli alinir 61 19,1
Paylagimlar konuya gore degisir 15 4,70
Is Arkadaslarim 113 35,3
. . Yoneticim 199 62,2
Destek Sistemleri Diger (Aile) 8 2.50

Tablo 6.1.2” de gorildigii tizere, hemsirelerin %19,1°1 (n=61) aldig1 ticreti yeterli
bulurken; %80,9°u (n=259) iicretini yeterli bulmadigini , %42,8’1 (n=137) kurumunda
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kolay isten ¢ikarilmalarin olmadigini; %11,3’0 (n=36) kurumunda her an isten
cikarmalarin olabilecegini; %32,8’1 (n=105) kurumunda kurallara uyulmadig: takdir
de yasal siire¢lerin baslatilarak isten ¢ikarilmalarin olabilecegi, g6z yumulmayacagini;
%11,6’s1 (n=37) is giivencesinin tam oldugunu ve isten c¢ikarilma goriilmedigini;

%1,6’s1 (n=5) ise bu konuda herhangi bir bilgisi olmadigini ifade etmistir.

Hemsirelerin %40°1 (n=128) kurumunda terfi sistemlerinin gayri resmi, kisisel
iligkilere dayali oldugunu; %25,3’0 (n=81) resmi kanallarla tarafsiz bir sekilde
oldugunu; %15,3’1 (n=49) mesleki basariya dayali oldugunu; %8,8’1 (n=28) egitim
diizeyine dayali oldugunu; %10,6’s1 (n=34) ise terfi de kidemin esas alindigin

belirtmistir (Tablo 6.1.2) .

Tablo 6.1.2° de goriildiigi gibi calismaya katilan hemsirelerin egitim ve gelisim
sistemleri ile ilgili diisiinceleri incelendiginde %651 (n=208) kurumunda egitim ve
gelisimin 6nemsendigini ve ¢alisanlar igin programlar gelistirildigini; %33.,4’0
(n=107) kurumunda sadece standart zorunlu egitimlerin verildigini; %1,6’s1 (n=5)

kurumunda egitime ve c¢alisanlarin gelisimine pek 6nem verilmedigini ifade etmistir.

Hemsirelerin %76,3’li (n=244) kurumunda tiim alinan kararlar ve degisimler ile ilgili
bilgi paylasimi oldugunu; %19,1’i (n=61) tiim kararlarin gizli alindigin1 ve ¢aligsanlar
ile bilgi paylasimi olmadigini; %4,7’si (n=15) ise bilgi paylagiminin konuya goére
degiskenlik gosterdigini ifade etmis ve sorunlar karsisinda bagvurdugu destek
sistemlerine verdikleri yanitlari1 sonucunda, %35,3’linlin (n=113) is arkadaslarindan;
%62,2’sinin (n=199) yoneticisinden; %2,5’inin (n=8) ise ailesinden destek aldig:
belirlenmistir (Tablo 6.1.2) .

6.1.3. Hemsirelerin Meslegi isteyerek Secme ve Memnuniyet Durumlari

Bu boéliimde hemsirelerin hemsirelik meslegini isteyerek se¢me, pozisyonundan,
kurumunun terfi ve egitim/gelisim sisteminden memnun olma durumlarina yer

verilmistir.
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6.1.3. Hemsirelerin Meslegi Isteyerek Secme ve Memnuniyetlerine iliskin

Goriislerinin Dagilhm ( n=320)

Ozellikler Gruplar Sayi Yiizde
Evet 247 772
Meslegi Isteyerek Segcme Hayir 73 22,8
Evet 228 71,2
Pozisyondan Memnuniyet Hayir 92 28,8
Terfi Sisteminden Evet 113 353
Memnuniyet Haylr 207 64,7
Egitim Gelisim Sisteminden Evet 247 77,2
Memnuniyet Hayir 73 22,8

Tablo 6.1.3’ de goriildiigii tizere 6rneklem grubunu olusturan hemsirelerin %77,2’si
(n=247) meslegi isteyerek segerken; %22,8’1 (n=73) meslegi isteyerek se¢gmedigini
ifade etmistir. Katilimcilarin memnuniyet sonuglarina bakildiginda; %71,2’si
bulundugu pozisyondan memnunken; %28,8’1 pozisyonlarindan memnun olmadigini;
%35,3’1 (n=113) terfi sistemlerinden memnunken, %64,7’si (n=207) ise memnun
olmadigint; %77,2’si (n=247) kurumlarindaki egitim ve gelisim sistemlerinden
memnun oldugunu, %22,8’1 (n=73) ise memnun olmadigin1 ifade etmistir.

6.1.4. Hemsirelerin Orgiitsel Giiveni Saglayici Kurumsal Diizenlemelere iliskin
Goriisleri
Arastirmanin bu bdliimiinde, arastirma grubunu olusturan hemsirelerin ¢alistiklar

kurumdaki orgiitsel yonetsel diizenlemelere iliskin goriislerinin betimleyici say1 ve
yiizde dagilimlari ¢ikarilmis ve tablo halinde sunulmustur.
Tablo 6.1.4. Hemsirelerin Cahstiklar1 Kurumlardaki ()rgﬁtsel Giiveni Saglayici

Diizenlemelere iliskin Gériislerinin Dagilimi ( n=320)

Hemsirelerin Goriisleri Gruplar Sayi Yiizde
Orgiitsel giivene iliskin Evet 199 62,2
diizenlemelerin varhg: Hayir 121 37,8
Adil personel politikasi 133 66.8
. Etkin iletigim sistemi 73 36,6
Q.rgi.itsel"Giivene Kararlara katilim 51 25,6
lligkin Diizenlemeler (n=199) * Calisanlarin gelisimi 100 50,2
Etik degerleri 6nemseme 69 34,6

*Birden ¢ok yanit verilmistir.
Tablo 6.1.4.”de goriildiigii lizere, drneklem grubunu olusturan hemsirelerin %62,2’si
(n=199) kurumunda orgiitsel giiveni olusturmak ic¢in gerceklestirilen yonetsel

diizenlemeler oldugunu; %37,8’1 (n=121) ise kurumunun boyle bir diizenlemeye sahip
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olmadigin1 ifade etmistir. Bu yodnetsel diizenlemelere iliskin verilen Ornekleri
yanitlayan hemsireler birden fazla segenek isaretleyebilmisglerdir. Bu dogrultuda evet
diyen 199 hemsireden; %66,8’1i (n=133) kurumunun personel politikalarina iliskin
adil oldugunu (o6diillendirme, terfi sistemi, performans degerlendirme, Ticret
politikalart vb.); %36,6’s1 (n=73) kurumunda orgiit i¢inde iyi igleyen bir iletisim
sistemi olusturuldugunu; %25,6’s1 (n=51) kurumunda ¢alisanlar i¢in kararlara katilim
sistemi olusturuldugunu; 50,2’si (n=100) kurumunda ¢alisanlarin gelisimi i¢in siirekli
bir egitim sistemi olusturuldugunu ve %34,6’s1 (n=69) kurumunda etik degerlere
onem verildigini belirtmistir.

6.1.5. Hemsirelerin Yonetici ve Is Arkadaslarimin Ozelliklerine iliskin

Goriisleri
Arastirmanin bu boliimiinde, arastirma grubunu olusturan hemsirelerin yonetici ve

is arkadaslarinin 6zelliklerine iliskin goriislerinin betimleyici say1 ve yiizde dagilimlar

¢ikarilmis ve tablo halinde sunulmustur.

Tablo 6.1.5.1. Hemsirelerin Yonetici Ozelliklerine Iliskin Goriislerinin Dagilim

(n=320)

Yonetici Ozellikleri Gruplar Say1 Yiizde
. oy Evet 144 45,0
Esit ve Adildir Hayir 176 55.0
Séziinii Tutar Evet 150 46,9
Hayir 170 53,1

TP, Evet 161 50,3
Iletisimi Giigliidiir Hayir 159 497
. . Evet 33 10,3
Gereksiz Sik Denetim Yapar Hayir 287 89.7
N, Evet 48 15,0
Adil Degildir Hayir 272 85.0
. . . Evet 24 7,50
Asabi, Agresif Tavirlar Sergiler Hayir 296 925
I _ . Evet 36 11,3
Yonetim Becerileri Yetersizdir Hayir 284 88.7
s Evet 137 42,8

Kararlara Katilimi Destekleyicidir Hayir 183 572
Sorun Coziimleyicidi Evet 146 45,6
run ozumieyieldir Hayir 174 54,4

. . Evet 49 15,3

Hatalardan ¢ok Sistemi Sorgular Hayir 271 847
o oo Evet 32 10,0
Dogru Rol Model Degildir Hayir 288 90,0
. . . Evet 28 8,70
Giivensiz Tavirlar Sergiler Hayr 292 913
S Evet 42 13,1

Agik ve Diiriist Iletisim Kurmaz Hayir 278 86.9
.. Evet 20 6,30
Kisisel Problemler Yasar Hayir 300 93,8
. e Evet 12 3,7
Diger( Tutarsiz, objektif degil) Hayir 308 96.3
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Tablo 6.1.5.1.’de gorildiigli iizere, orneklem grubunu olusturan hemsireler,
yoneticileri i¢in verilmis 6zellikleri belirtmiglerdir. Bu 0Ozelliklerden birden fazla
secenegi isaretleme durumu olan hemsirelerin, yonetici 6zelliklerine dair goriislerine
bakildiginda; %45°1 (n=144) yoneticilerinin esit ve adil oldugunu; %46,9°u (n=150)
sOziinii tutan bir yOneticiye sahip oldugunu; %50,3’ (n=161) iletisiminin giicli
oldugunu; %42,8’1 (n=137) kararlara katilim1 destekleyici oldugunu; %15,3’ii (n=49)
olaylar karsisinda yoneticisinin hatalardan ¢ok sistemi sorgulayict bir tutum
sergiledigini; %45,6’s1 (n=146) sorun ¢éziimleyici oldugunu; %10,3’i (n=33) ¢alisma
ortaminda gereksiz sik denetim yaptigini; %15’1 (n=48) adil olmadigini; %7,5’1
(n=24) asabi ve saldirgan tavirlar sergiledigini; %10’u (n=32) dogru rol model
olmadigini; %38,7’si (n=28) giivensiz tavirlar sergiledigini; %13,1’1 (n=42) agik ve
diiriist bir iletisim kurmadigini; %11,3’4i (n=36) yonetim becerilerinin yetersiz
oldugunu; %6,3’1 (n=20) calisanlar ile kisisel problemler yasadigini; %3,7’si (n=12)
si ise diger segenegini isaretleyerek yoneticilerinin tutarsiz oldugunu ve objektif
olmadigini ifade etmistir.

Tablo 6.1.5.2. Hemsirelerin Is Arkadaslar1 Ozelliklerine Iliskin Gériislerinin
Dagilim (n=320)

Is Arkadaslan Ozellikleri Gruplar Say1  Yiizde
Giivenilirdir Evet 178 556
Hayir 142 44 .4
Soziinu Tutar Evet 126 39,4
Hayir 194 60,6
e Evet 139 434
Iletisimi Gligliidiir Hayir 181 56.6
. e Evet 80 25,0
Kendi Cikarlarini Diisiiniir Hayir 240 75.0
et Evet 20 6,20
Verdigi S6zii Tutmaz Hayir 300 938
. . Evet 32 10,0
Giivenilmezdir Hayir 288 90,0
oo Evet 191 59,7
Bilgiyi Paylagir Hayir 129 40.3
. Evet 184 57,5
Yardimseverdir Hayir 136 425
Lo Evet 164 51,3
Is Birlikgidir Hayir 156 48.8
. Evet 66 20,6
Ekip ruhu yoktur Hayir 254 79.4
Evet
Sorun Yaraticidir 33 10,3
Hayir 287 89,7
. Evet 37 11,6
Birlikte Calisilmas1 Zordur Hayir 283 884
. - . Evet 10 3,10
Diger ( Bencil, bireysel tavir sergiler) Hayir 310 96.9
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Tablo 6.1.5.2.” de goriildiigi lizere, 6rneklem grubunu olusturan hemsirelerden bu
kez ig arkadaslarina yonelik 6zellikleri degerlendirmeleri istenmistir. Bu 6zelliklerden
birden fazla secenegi isaretleme durumu olan hemsirelerin, is arkadaslariin
ozelliklerine dair goriislerine bakildiginda; %355,6’s1 (n=178) is arkadaslarinin
giivenilir oldugunu; %39,4’1i (n=126) is arkadaslarinin séziinii tuttugunu; %43,4’1
(n=139) 1is arkadaglarinin iletisiminin giiclii oldugunu; %59,7’si (n=191) 1is
arkadaslarinin bilgisini paylastigini; %57,5’1 (n=184) arkadaslarinin yardimsever
oldugunu; %51,3’li (n=164) is arkadaslarinin is birlik¢i oldugunu; %251 (n=80) is
arkadaslarinin kendi ¢ikarlarini diisiindiigiinii; %6,3’1 (n=20) is arkadaslarinin verdigi
sOzleri tutmadigini; %10°u (n=32) is arkadaglarinin giivenilmez oldugunu; %20,6’s1
(n=66) is arkadaslarinda ekip ruhu olmadigini; %10,3’li (n=33) is arkadaslarinin sorun
yaratict oldugunu; %11,6’s1 (n=37) is arkadaslarinin ¢alisilmasi zor oldugunu; %3,1°1
(n=10) ise diger secenegini isaretleyerek is arkadaslarinin bencil ve bireysel tavirlar
sergileyerek kimseyi diisiinmedigini ifade etmistir.

6.1.6. Hemsirelerin isten Ayrilma Niyeti ve Nedenlerine Yonelik Goriisleri
Arastirmanin bu boliimiinde, arastirma grubunu olusturan hemsirelerin isten ayrilma
niyeti ve isten ayrilma niyeti nedenlerine iliskin goriislerinin betimleyici say1 ve yiizde

dagilimlari ¢ikarilmis ve tablo halinde sunulmustur.

Tablo 6.1.6. Hemsirelerin Simdiki Isyerinden Ayrilma Niyeti ve Nedenlerine
Gore Dagilim (n=320)

Hemsirelerin Goriisleri Gruplar Say1 Yiizde
Simdiki isyerinden Ayrilma Diisiincesi Evet 122 38,1
(n=320) Hayir 198 61,9
Ayrilma Diigiincesi Nedenleri (N=122)
Yasam Kosullar1 ( tasinma, sehir degistirme) 28 22,9
Farkli ise Ilgi Duyma 16 131
Aile I¢i Degisiklik (evlenme,bosanma, &liim) 15 12,2
Yasla Ilgili Zorunluluk (maluliyet, emeklilik) 6 4,90
Egitim ve Ogrenim Gereksinimi 16 13,1
Psikolojik veya Fiziksel Nedenler 40 32,7
Beklentilerin Ger¢eklesmemesi 47 38,5
Kurumun Personel Politikasi 27 22,1
Kurumun Orgiit Kiiltiirii 15 12,2
Ucret Sistemi 74 60,6
Hemsirelerin Goriisleri Say1 Yiizde
Basar1 ve Performans Degerlendirme Sistemi 33 27,0
Calisma Kosullar1 ve Ortami 57 46,7
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Kariyer Gelisimi 29 23,7

Oryantasyon Programi ve Hizmet i¢i Egitim 5 4,00

Tletisim Yaklasimlar 39 31,9
*Birden fazla yanit verilmis olup evet diyenler sayisi(n=122) iizerinden degerlendirilmistir.

Tablo 6.1.6.” da goriildiigii iizere 6rnekleme alinan hemsirelerin, %38,1’si (n=122)
suan calistigi kurumdan ayrilmay:r diisiindiiglinii; %61,9’u (n=198) ise boyle bir
diisiincesi olmadigin ifade etmistir. Isten ayrilma diisiincesinin nedenlerine iliskin
verilen 6rnekleri yanitlayan hemsireler birden fazla secenek isaretleyebilmislerdir. Bu
dogrultuda evet diyen 122 hemsireden, %?22,9’u (n=28) yasam kosullarindaki
degisiklikleri; %13,1°’1 (n=16) farkli bir ise ilgi duyduklarini; %12,2’si (n=15)
evlenme, bosanma, oliim gibi aile iligkilerindeki degisiklikleri; %4,9’u (n=6)
emeklilik, maluliyet gibi yasla ilgili zorunluluklarini; %13,1°1 (n=16) egitim ve
Ogrenim gereksinimleri nedeniyle isle okulu birlikte yiiritemediklerini; %32,7’si
(n=40) psikolojik ve fiziksel nedenleri; %38,5’1 (n=47) isle ilgili beklentilerinin
gerceklesmemesini; %22,1°1 (n=27) kurumun personel politikasini; %12,2’si (n=15)
kurumun 6rgiit kiiltiiriinti; %60,6’s1 (n=74) iicret sistemini; %27’si (n=33) basar1 ve
performans degerlendirme sistemini; %46,7’si (n=57) ¢alisma kosullar1 ve ortamin;
%23,7’si (n=29) kariyer gelisimini; %4’i (n=5) oryantasyon programi ve hizmet i¢i

egitimleri; %31,9’u (n=39) iletisim yaklasimlarini neden olarak belirtmistir.

6.2. Orgiitsel Giiven Olgegi, Alt Boyutlar1 ve isten Ayrilma Niyeti Olcegi Puan
Ortalamalar:
Arastirmanin bu béliimiinde, Orgiitsel Giiven Olgegi alt boyutlar1 ve toplam

puanlar1 ile Isten Ayrilma Niyeti Olgegi toplam puanlarinin ortalamasima ait
bulgular sunulmustur.
Tablo 6.2. Orgiitsel Giiven Olcegi Genel ve Alt Boyutlar ile Isten Ayrilma Niyeti
Olcegi Puanlarinin Dagihimi (n=320)

Boyutlar Madde sayisi Min. Max. X £8$
Orgiitsel Giiven Genel 43 43 215 156,95+29,99
Is Arkadaslarma Giiven 10 1 5 3,724,768
Yoneticiye Giiven 22 1 5 3,77+ ,857
Kuruma Giiven 11 1 5 3,26+ ,779
Isten Ayrilma Niyeti Genel 3 3 15 7,90+3,42
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Hemsirelerin Is arkadaslarma giiven alt boyutu puan ortalamasi 3,72+,768;

yOneticiye giiven alt boyutu puan ortalamasi 3,77+,857; kuruma giiven alt boyutu puan

ortalamasi 3,26+ ,779; Orgiitsel Giiven Olgegi toplam puan ortalamasi 156,95+29,99;

Isten Ayrilma Niyeti Olgegi toplam puan ortalamasi 7,90+3,42 olarak bulunmustur.

Hemsirelerin orgiitsel gliven diizeylerinin ve isten ayrilma niyetlerinin orta diizeyde

oldugu goriilmiistiir (Tablo 6.2).

6.3. Orgiitsel Giiven Ol¢egi ve Isten Ayrilma Niyeti Olcegi Puan Ortalamalar

Ile Tamitici, Mesleki Ozellikleri ve Kurumsal Diizenlemeleri

Degiskenlerinin Karsilastirilmasi

Arastirmanin bu boliimiinde, 6rnekleme alinan hemsirelerin orgiitsel giiven ve

isten ayrilma niyeti puanlarinin, tanitici, mesleki ve kurumsal diizenlemeleri

degiskenlerine gore karsilastiriimasina yonelik bulgular sunulmustur.

Tablo 6.3.1. Hemsrelerin Yas Gruplarina Gore Orgiitsel Giiven Olcegi Toplam

ve Alt Boyut Puanlari ile isten Ayrilma Niyeti Olgegi Puanlarimin

Karsilastirilmasi (n=320)
Puan Gruplar N Xsira x> sd p Mann Whitney-U
25 ve alt’ 90 179,17 1-2 Z= -3,053 §=,002
Toplam 26-302 90 137,83 9,206 3 0,027
Giiven 31-353 74 164,24
36 ve iistii* 66 161,77
25 ve altr’ 90 167,26 1-4 7= -2,435 p=,015
Toplam 26-30? 90 172,79 8,694 3 0,034 2-47Z=-2,714 p=,007
Ayrilma 31-353 74 163,08 3-47=-2,040 p=,041
36 ve Ustii* 66 131,64
% 25 ve altr’ £l 180,54
= Yoneticiye  26-30? 90 14871 6,210 3 0,102
§  Given 31-35 3 74 156,93
é 36 ve iistii* 66 153,25
25 ve altr’ 920 161,86 1-2 Z=-2,082 p=,037
Kuruma 26-30 90 132,73 13,221 3 0,004 2-3Z=-2,784 =005
Giiven 31-35°3 74 173,07 2-47=-3,342 p=,001
36 ve listii* 66 182,42
] 25 ve altr’ 90 177,94 1-2 7= -3,237 p=,001
I 26-302 9 135,12 10,847 3 0,013 2-47=-2,275 p=,023
Arkadaglaria
Giiven 31-353 74 161,03
36 ve iistii* 66 170,74

* p<,05 * p<,01
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Tablo 6.3.1.” de goriildiigii gibi, 6rneklemi olusturan hemsirelerin 6rgiitsel giiven
Olcegi toplam, alt boyutlar1 ve isten ayrilma niyeti 6lgegi puanlarinin yas degiskenine
gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla gergeklestirilen
Kruskal Wallis-H testi sonucunda, drgiitsel giiven toplam puan (x?=9,206; p<,05),
kuruma giiven (x*=13,221; p<,05), is arkadaslarma giiven (x*=10,847; p<,05) ve isten
ayrilma niyeti (x*=8,694; p<,01) ile yas ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak
anlamli bulunmustur. Bunun yan1 sira yoneticiye giiven (x*=6,210; p>,05) alt boyutu
anlamli bulunmamistir. Bu islemin ardindan Kruskal Wallis-H sonrasi belirlenen
anlaml farkliligin hangi gruplardan kaynaklandigini belirlemek iizere tamamlayici
karsilastirma tekniklerine gecilmis ve bu amagla ikili karsilastirmalarda tercih edilen
Mann Whitney-U uygulanmistir. Elde edilen sonuglara gore s6z konusu farkliligin
orgiitsel gliven toplam puani igin 25 ve alt1 yas ile 26-30 yas arasinda 25 ve alt1 yas
olan grup lehine p<,05 diizeyinde; kuruma giiven alt boyutu icin 25 ve alt1 yas ile 26-
30 yas arasinda 25 ve alt1 yas olan grup lehine, 26-30 yas ile 31-35 yas arasinda 31-35
yas olan grup lehine, 26-30 yas ile 36 ve Uistii yas arasinda 36 ve tistii yas olan grup
lehine p<,05 diizeyinde; is arkadaslarina giiven alt boyutu i¢in 25 ve alt1 yas ile 26-30
yas arasinda 25 ve alt1 yas olan grup lehine, 26-30 yas ile 36 ve iistii yas arasinda 36
ve Ustll yas olan grup lehine p<,05 diizeyinde; isten ayrilma niyeti toplam puani i¢in
25 ve alt1 yag ile 36 ve listii yas arasinda 36 ve iistii yas olan grup lehine, 26-30 yas ile
36 ve listii yas arasinda 36 ve tistii yas olan grup lehine, 31-35 yas ile 36 ve iistii yas
arasinda 31-35 yas olan grup lehine p<,05 diizeyinde; gerceklesmistir. Diger gruplarin
siralamalar ortalamalar1 arasindaki farklilik istatistiksel olarak anlamli bulunmamaistir

(p>,05).
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Tablo 6.3.2. Hemsirelerin Cinsiyetlerine Gore Orgiitsel Giiven Olcegi Toplam
ve Alt Boyut Puanlari ile Isten Ayrilma Niyeti Olcegi Puanlarinin
Karsilastirilmasi ( n=320)

Puan Gruplar n X SS L Test

t sd p
Toplam Ayrilma Iéflféi 224 ;;g zggj -2,139 318 033
Toplam Giiven Iéflfef %4 ;2%26 gj:éi 1,581 318 222
Yoneticiye Giiven Iéflfef %4 32;; ;ggg 1,614 318,107
Kuruma Giiven Iéralféi 224 zggé g:?gg 0,641 318 522
Is Arkadaslarina Giiven Iéflfel E ‘21;4 §§:§§ ;:22; 1,456 318 ,146

* p<,05 * p<,01

Tablo 6.3.2.’de goriildiigii tizere arastirmaya katilan hemsirelerin, orgiitsel giiven
Olgegi toplam, alt boyutlart ve isten ayrilma niyeti toplam puanlarinin cinsiyet
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan bagimsiz gruplar t testi sonucunda gruplarin aritmetik ortalamalari arasindaki
farklilik yoneticiye giiven (t=1,614; p>,05); kuruma giiven (t=0,614; p>,05); is
arkadaglarina giiven (t=1,456; p>,05) alt boyutlari i¢in anlamli bulunmamistir. Bunun
yani sira igten ayrilma niyeti 6lgegi toplam puani ile gruplarin aritmetik ortalamalar

arasindaki farklilik anlamli bulunmustur (t=-2,139; p<,05).

6.3.3. Hemsirelerin Medeni Durumlarina Gére Orgiitsel Giiven Olcegi
Toplam ve Alt Boyut Puanlan ile isten Ayrilma Niyeti Ol¢egi Puanlarinin
Karsilastirilmasi ( n=320 )

Puan Gruplar n X SS { Testi

t sd p
Toplam Ayrilma Niyeti E\é:(iar ig; ;:gi g:igg -2,061 318 ,040
Toplam Giver ST T P
Yéneticiye Giiven E‘é:(iar o gg;gz 12322 553 318 581
Kuruma Giiven E‘e'L'ar ig; ggig ::;gg 1,529 318 127
Is Arkadaslarma Giiven E\e/:(iar 12; g;:gz 3:2;2 -1,063 318 ,289

* p<,05 * p<,01
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Tablo 6.3.3.” de goriildiigli lizere Orneklem grubunu olusturan hemsirelerin,
orgiitsel giiven d6l¢egi toplam, alt boyutlar1 ve isten ayrilma niyeti toplam puanlarinin
medeni durum degiskenine gbére anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan bagimsiz gruplar t testi sonucunda gruplarin aritmetik
ortalamalar1 arasindaki farklilik, yoneticiye giiven (t=-0,553; p>,05); kuruma giiven
(t=1,529; p>,05); is arkadaslarina giiven (t=-1,063; p>,05) alt boyutlar1 ve genel giiven
diizeyi ile anlamli bulunmamistir. Bunun yani1 sira isten ayrilma niyeti 6lgegi toplam
puani ile gruplarin aritmetik ortalamalari arasindaki farklilik anlamli bulunmustur (t=-

2,061; p<,05).

Tablo 6.3.4. Hemsirelerin Cocuk Sayilarina Gore Orgiitsel Giiven Olgegi Toplam
ve Alt Boyut Puanlari ile isten Ayrilma Niyeti Olgegi Puanlarimin
Karsilastirilmasi ( n=320)

Puan Gruplar f xsira x sd p Mann Whitney-U
Toplam Ayrilma  Cocugum yok! 178 172,26 1-3 7= -2,237p=,025
Tek gocuk? 81 149,18 6,847 o ,033
2 ve lstii 3 61 141,23
Cocugum yok' 178 160,45
Toplam Giiven  Tek gocuk?® 81 159,56 022 2,989
" 2 ve iistli * 61 161,89
= Cocugum yok' 178 163,62
% éggggdy@ Tek cocuk? 81 15743 471 o 790
3 2 ve listii 3 61 155,49
* Cocugum yok' 178 150,86
Kuruma Giiven  Tek ¢ocuk? 81 17232 4362 o 113
2 ve lstii 3 61 172,93
) Cocugum yok' 178 162,23
gt{trelfladaslarma Tek ocuk? 8l 15164 1135 o 567
2 ve iistli * 61 167,23

* p<,05 * p<,01

Tablo 6.3.4.” de goriildiigii gibi, 6rneklemi olusturan hemsirelerin orgiitsel giiven
Ol¢egi toplam, alt boyutlar1 ve isten ayrilma niyeti 6l¢egi puanlarinin ¢ocuk sayisi
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
gerceklestirilen Kruskal Wallis-H testi sonucunda, orgiitsel giiven toplam puam
(x?=,022; p>,05), yoneticiye giiven (x?=,471; p>,05), kuruma giiven (x*=4,362;
p>,05) ve is arkadaslarina giiven (x*=1,135; p>,05) alt boyut puanlari ile cocuk sayis1

58



arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir. Bunun yani sira isten

ayrilma niyeti toplam puani (x>=6,847; p<,05) ile anlamli bulunmustur. Bu islemin

ardindan farkliligin hangi gruplardan kaynaklandigini belirlemek iizere Mann

Whitney-U uygulanmis ve elde edilen sonuglara gore soz konusu farkliligin isten

ayrilma niyeti toplam puani i¢in ¢ocugum yok diyen grup ile 2 ve {istli olan grup

arasinda ¢ocugum yok diyen grup lehine p<,05 diizeyinde; gerceklesmistir. Diger

gruplarin siralamalar ortalamalar1 arasindaki farklilik istatistiksel olarak anlamli

bulunmamustir (p>,05)

Tablo 6.3.5. Hemsirelerin Egitim Durumlarina Gére Orgiitsel Giiven Olcegi

Toplam ve Alt Boyut Puanlar ile Isten Ayrilma Niyeti Olcegi Puanlarinin

Karsilastirilmasi (n=320)

xsira

Puan Gruplar 2 sd p Mann Whitney-U
Lise! 70 151,92
Toplam On Lisans> 35 17467 1,487 3 685
Ayrlma [ jsans 2 172 161,56
Yiikseklisans ve iistii* 43 158,70
ooplam e 70 18122
On Lisans? 35 13750 5911 3 116
2 Lisans 3 172 157,80
t_§6 Yiikseklisans ve iistii* 43 156,28
—% Lise! 70 186,88 1-2 7= -2,963 p=,003
¥ Y éneticiye On Lisans? 35 128,36 10é69 3 ,013 1-37=-2.108 ﬁi=’035
Gitven Lisans ? 172 159,35 1-4 7= -2,196 =028
Yiikseklisans ve iistii* 43 148,34
Lise! 70 169,29
Kuruma On Lisans? 35 150,86 4,762 3 190
Given 1 isans » 172 15314
Yiikseklisans ve iistii* 43 183,48
Lise! 70 165,75
I On Lisans? 35 168,24 , 708 3 871
Arkadaglar
1na Giiven  Lisans > 172 157,19
Yiikseklisans ve iistii* 43 158,87

* p<,05 * p<,01

Tablo 6.3.5.” de goriildigii gibi, 6rneklemi olusturan hemsirelerin orgiitsel giiven

Olcegi toplam, alt boyutlar1 ve isten ayrilma niyeti 6l¢egi puanlarinin egitim durumu

degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
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gerceklestirilen Kruskal Wallis-H testi sonucunda, orgiitsel gliven toplam puani
(x?=5,911; p>,05), isten ayrilma niyeti toplam puani (x?=1,487; p>,05), kuruma giiven
(x*=4,762; p>,05) ve is arkadaslarina giiven (x?=,708; p>,05) alt boyut puanlari ile
egitim durumlar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir. Bunun
yan1 sira yoneticiye giiven alt boyut puani (x*=10,698; p<,05) ile anlaml1 farklilik
bulunmustur. Bu islemin ardindan farkliligin hangi gruplardan kaynaklandigini
belirlemek iizere Mann Whitney-U uygulanmis ve elde edilen sonuglara gore sz
konusu farkliligin yoneticiye gliven alt boyut puani i¢in lise mezunu ile 6n lisans
mezunu olan grup arasinda lise mezunu grup lehine, lise mezunu ile lisans mezunu
olan grup arasinda lise mezunu grup lehine, lise mezunu ile yiiksek lisans ve iizeri
mezuniyeti olan grup arasinda lise mezunu grup lehine, p<,05 diizeyinde;
gerceklesmistir. Diger gruplarin siralamalar ortalamalart arasindaki farklilik

istatistiksel olarak anlamli bulunmamuistir (p>,05).

Tablo 6.3.6. Hemsirelerin Kurum Tiirlerine Gore Orgiitsel Giiven Olcegi
Toplam ve Alt Boyut Puanlari ile isten Ayrilma Niyeti Puanlarinin
Karsilastirilmasi (n=320)

Puan Gruplar n X SS fy Testi

t sd p
Toplam Ayrilma 8§Z;et 27419 ;:2181 g:gg; -1,297 318 ,198
Toplam Giiven 82:1'Et ZZlSl) 13;:;8 ggzg; -2,962 318 ,006
Yoneticiye Giiven gi\e/;m o gzzg i%ggg 2,378 318 019
Kuruma Giiven gilllet 27419 gé:% 17(?,8215;1 -3,107 318 ,002
Is Arkadaslarina Giiven gi\elllm 27:9 g;:ég 170,’105787 -,887 318 ,378

Tablo 6.3.6.” da goriildiigii gibi 6rneklem grubunu olusturan hemsirelerin, orgiitsel
giiven Olcegi toplam, alt boyutlar1 ve isten ayrilma niyeti 6l¢egi toplam puanlarinin
calistigit kurum degigskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan bagimsiz gruplar t testi sonucunda gruplarin aritmetik
ortalamalari arasindaki farklilik ig arkadaslarina giiven (t=-,887; p>,05) alt boyutu ve
isten ayrilma niyeti 6lgegi toplam puani (t=-1,297; p>,05) i¢in anlamli bulunmamustir.

Bunun yani sira yoneticiye giliven (t=-2,378; p<,05) ve kuruma giiven (t=-3,107;
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p<,01) alt boyutlari ile orgiitsel giiven toplam puant  (t=-2,962; p<,05) i¢in gruplarin

aritmetik ortalamalar1 arasindaki farklilik anlamli bulunmustur.
Tablo 6.3.7. Hemsirelerin Mesleki Deneyim Yillarina Gére Orgiitsel Giiven

Olcegi Toplam ve Alt Boyut Puanlari ile isten Ayrilma Niyeti Olgegi Puanlarinin
Karsilastirilmasi (n=320)

n xsira

Puan Gruplar x? sd p Mann Whitney-U
6ay-1 yil' 48 15133 1-2 7= -2,112 p=,035
Toplam 2-5y112 89 18525 9,010 3,029 2-37=-2,640 p=,008
Ayrilma 6-10 y1l ® 80 149,37 2-4 7= -2,378 p=,017
1l yilvediisti* 103 152,03
é‘l’l‘iﬁ?" 6ay-1yil" 48 179,74
» 2-5yil 2 89 156,69 2,792 3 425
3 6-10 yil 3 80 16188
‘—% 11 y1l ve iistii * 103 153,76
% 6ay-1yil! 48 17853
¥ Voneticiye 25 yil” 80 16467 7434 3 059
Giiven 6-10 yil * 80 170,10
11 yil ve iistii @ 103 141,03
6 ay-1yil! 48 16376 2-4 7= -2,685 p=,007
Kuruma 2-5y1l? 89 148,08 10408 3 015 3-47=-2,915p5=004
Giiven 6-10 y11 3 80 143,53
11yl veiisti* 103 182,89
6ay-1yil! 48 175,30
Is 2-5y1l 2 89 163,33 3,801 3 ,284
Arkadaslarina
Giiven 6-10 y1l 3 80 144,61

11 yil veiisti * 103 163,50

* p<,05 * p<,01

Tablo 6.3.7.” de goriildiigii gibi, 6rneklemi olusturan hemsirelerin orgiitsel giiven
Olcegi toplam, alt boyutlar1 ve isten ayrilma niyeti 6l¢egi puanlarinin mesleki deneyim
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
gerceklestirilen Kruskal Wallis-H testi sonucunda, oOrgiitsel giliven toplam puani
(x?=2,792; p>,05), yoneticiye giiven (x*=7,434; p>,05) ve is arkadaslarma giiven
(x?=3,801; p>,05) alt boyut puanlari ile mesleki deneyim yili arasindaki fark
istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir. Bunun yam sira kuruma giiven alt boyut
puani (X2:1O,408; p<,05) ve isten ayrilma niyeti toplam puani (X2=9,010; p<,05) ile

anlamli farklilik bulunmustur. Bu islemin ardindan farkliligin hangi gruplardan
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kaynaklandigin1 belirlemek iizere Mann Whitney-U uygulanmis ve elde edilen
sonuglara gore soz konusu farkliligin kuruma giiven alt boyut puani i¢in 2-5 yil ile 11
yil ve iistili olan grup arasinda 11 y1l ve iistli deneyimi olan grup lehine, 6-10 yil ile 11
yil ve Ustii olan grup arasinda 11 yil ve iistii deneyimi olan grup lehine, isten ayrilma
niyeti toplam puani i¢in 6 ay-1 yil ile 2-5 y1l deneyimi olan grup arasinda 2-5 yil
deneyimi olan grup lehine, 2-5 yil ile 6-10 yil deneyimi olan grup arasinda 2-5 yil
deneyimi olan grup lehine, 2-5 yil ve 11 yil ve iistii deneyimi olan grup arasinda 2-5
yil deneyime sahip grup lehine p<,05 diizeyinde; gerceklesmistir. Diger gruplarin
siralamalar ortalamalar1 arasindaki farklilik istatistiksel olarak anlamli bulunmamaistir

(p>,05).

Tablo 6.3.8. Hemsirelerin Kurum Deneyim Yillarina Gére Orgiitsel Giiven
Olgegi Toplam ve Alt Boyut Puanlari ile Isten Ayrilma Niyeti Olcegi Puanlarinin
Karsilastirilmasi (n=320)

n Xxsira

Puan Gruplar x? sd p Mann Whitney-U
6 ay-1yl' 75 140,56 1-2 Z=-2,846 p=,004
Toplam 2-5y1l 2 127 17815 10830 3 013 2.47=-2331=020
Aynlma 6-10 y1l 3 79 162,61
11 yil vediisti * 39 137,08
I}?Ef:‘ 6ay-1yil* 75 176,07
2-5 yil 2 127 156,75 5569 3 135
6-10 yil 3 79 144,70
2 ylveisti* 39 17479
g 6ay-1yil! 75 17536
§I° Yoneticiye ~ 2-5y1l2 127 16181 3760 3 ,289
S Giiven 6-10 y1l 3 79 14718
¥ ylveisti* 39 15463
6ay-1yil' 75 162,75 1-4 7= -2,069 p=,039
Kuruma 2-5 yil 2 127 15231 10543 3 014 2.4 7=-3,104 j=,002
Giiven 6-10 y1l 3 79 150,20 3-4 7= -3,008 5=,003
11yl veiisti * 39 203,71
. 6ay-1yil! 75 178,83 1-3 7= -2,721 p=,007
Is 2-5 yil 2 127 15452 12,089 3 007 2-4Z=-2,132 j=,033
él?ikvi‘?‘a”“a 6-10 yil * 79 138,18 3-4 7= 2,835 j=.005

11 yil vedisti * 39 189,92

* p<,05 * p<,01
Tablo 6.3.8.” de goriildiigii gibi, 6rneklemi olusturan hemsirelerin orgiitsel giiven

6l¢egi toplam, alt boyutlar1 ve isten ayrilma niyeti 6l¢egi puanlariin kurum deneyimi
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degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
gerceklestirilen Kruskal Wallis-H testi sonucunda, orgiitsel giliven toplam puani
(x*=5,569; p>,05) ve yoneticiye giiven (x?=3,760; p>,05) alt boyut puani ile kurum
deneyim yil1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir. Bunun yam
sira kuruma giiven (x=10,543; p<,05), is arkadaslarina giiven alt boyut puani
(x?=12,089; p<,05) Ve isten ayrilma niyeti toplam puam (x*=10,830; p<,05) ile
anlamli farklilik bulunmustur. Bu islemin ardindan farkliligin hangi gruplardan
kaynaklandigini belirlemek iizere Mann Whitney-U uygulanmis ve elde edilen
sonuglara gore s6z konusu farkliligin kuruma giiven alt boyut puani i¢in 6 ay-1 yil ile
11 y1l ve iistii olan grup arasinda 11 yil ve iistii deneyimi olan grup lehine, 2-5 yil ile
11 y1l ve iistii olan grup arasinda 11 yil ve {istli deneyimi olan grup lehine, 6-10 yil ile
11 y1l ve istii arasinda 11 yil ve tistli deneyimi olan grup lehine, is arkadaglarina giiven
alt boyut puani igin 6 ay-1 yil ile 6-10 yil olan grup arasinda 6 ay-1 yil deneyimi olan
grup lehine, 2-5 yil ile 11 yil ve istii olan grup arasinda 11 yil ve iistii deneyimi olan
grup lehine, 6-10 yil ile 11 yil ve iistii arasinda 11 yil ve iistii deneyimi olan grup
lehine, isten ayrilma niyeti toplam puani i¢in 6 ay-1 yil ile 2-5 yil deneyimi olan grup
arasinda 2-5 yil deneyimi olan grup lehine, 2-5 yil ile 11 yil ve {stli deneyimi olan
grup arasinda 2-5 yil deneyimi olan grup lehine, p<,05 diizeyinde; gerceklesmistir.
Diger gruplarin siralamalar ortalamalar arasindaki farklilik istatistiksel olarak anlamli

bulunmamustir (p>,05).
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Tablo 6.3.9. Hemsirelerin Pozisyonlarina Gore Orgiitsel Giiven Olcegi Toplam
ve Alt Boyut Puanlar1 ile Isten Ayrilma Niyeti Olcegi Puanlarinin
Karsilastirilmasi (n=320)

Puan Gruplar n. Xxsira x> sd p Mann Whitney-U
Hemsire ! 265 159,83
Toplam Sorumlu Hemgire 2 32 166,25 ,590 3 0,899
Ayrilma Yénetici Hemsire 3 8 142,69
Ozel Dal Hemsiresi* 15 169,63
Toplam Hemsire ' 265 160,68
Giliven
Sorumlu Hemsire 2 32 162,52 ,525 3 0913
Yonetici Hemgire 3 8 138
K7 Ozel Dal Hemsiresi * 15 165
= Hemgire ! 265 164,43
% Yéneticiye Sorumlu Hemgire 2 32 14766 3472 3 0,324
_54(: Giiven Yénetici Hemsire * 8 1175
E Ozel Dal Hemgiresi* 15 141,33
Hemsire ! 265 153,72 1-4 7= -2,023 p=,043
Kuruma Sorumlu Hemsgire 2 32 185,03 8,956 3 0,03
Giiven Yénetici Hemsire * 8 210,94
Ozel Dal Hemsiresi * 15 201,1
] Hemsire ! 265 158,27
I Sorumlu Hemsire > 32 168,94
Ackadaslarma SOl Hemsire 94 2571 3 0,463
Giiven Yonetici Hemsire * 8 141

Ozel Dal Hemsiresi * 15 192,37

* p<,05 * p<,01

Tablo 6.3.9.” da goriildiigi gibi, 6rneklemi olusturan hemsirelerin orgiitsel giiven
Olcegi toplam, alt boyutlar1 ve isten ayrilma niyeti 6l¢egi puanlarinin kurumdaki
pozisyon degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla gergeklestirilen Kruskal Wallis-H testi sonucunda, orgiitsel giiven toplam
puan (x?=,525; p>,05), yoneticiye giiven (x*=3,472; p>,05), is arkadaslarina giiven
(x?)=2,571; p>,05) ve isten ayrilma niyeti (x>=,590; p>,05) ile kurumdaki pozisyon
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir. Bunun yani
1sira kuruma giiven alt boyutunun (x?=8,956 p<,05) ortalamalar1 arasindaki fark
anlamli bulunmustur. Bu islemin ardindan belirlenen anlamli farkliligin hangi
gruplardan kaynaklandigimi belirlemek iizere ikili karsilagtirmalarda tercih edilen
Mann Whitney-U uygulanmis ve elde edilen sonuglar farkliligin hemsire ile 6zel dal
hemsiresi arasinda 0zel dal hemsiresi lehine p<,05 diizeyinde gerceklestigini

gostermistir.
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“Tablo 6.3.10. Hemsirelerin Cahistiklar1 Béliimlerine Gére Orgﬁtsel Giiven
Olcegi Toplam ve Alt Boyut Puanlar ile Isten Ayrilma Niyeti Olcegi
Puanlarimin Karsilastirilmasi (n=320)

Puan Gruplar n Xsira x? s p
Dahili Bilimler ! 104 143,37

Toplam Cerrahi Bilimler 2 76 171,24

Ayrilma Ozel Bilimler * 102 170,04 6,737 4 ,150

Yonetim Birimleri * 6 126,5
Karma Birimler 5 32 166,64

Dabhili Bilimler ! 104 144,89
| Cerrahi Bilimler 2 76 170,94
Toplam Ozel Bilimler * 102 162,69 5197 4 268
Giiven L .. 2
Y6netim Birimleri 6 166,5
Karma Birimler 5 32 17831
(%2}
'(=: Dahili Bilimler ! 104 142,22
= Yéneticive Cerrahi Bilimler 2 76 171,04
= Gii Y Ozel Bilimler * 102 167,75 6,681 4 154
X uven . o 4
9 Y onetim Birimleri 6 143,17
< Karma Birimler 5 32 175,02
Dahili Bilimler ! 104 155,11
Cerrahi Bilimler 2 76 160,98
Kuruma &, Bitimler ® 102 1584 3487 4 480
Giliven . . 4
Yonetim Birimleri 6 220,92
Karma Birimler 5 32 172,23
Dahili Bilimler 104 158,44
is Cerrahi Bilimler 2 76 163,48
Arkadagslarma Ozel Bilimler 102 15341 2,346 4 0,672

Giiven Yonetim Birimleri* 6 186,67
Karma Birimler 5 32 177,83

* p<,05 * p<,01

Tabloda goriildiigii gibi, 6rneklemi olusturan hemsirelerin Grgiitsel giiven olgegi
toplam, alt boyutlar1 ve isten ayrilma niyeti 6lgegi toplam puanlarinin galistig1 bolim
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
gerceklestirilen Kruskal Wallis-H testi sonucunda, &rgiitsel giiven toplam (x?=5,197;
p>,05), yoneticiye giiven (x?=6,681; p>,05), is arkadaslarina giiven (x?=3,487;
p>,05), kuruma giiven (x>=2,346; p>,05) ve isten ayrilma niyeti (x*=6,737; p>,05)
puanlart i¢in gruplarin ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlaml

bulunmamustir ( Tablo 6.3.10).
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Tablo 6.3.11. Hemsirelerin Cahisma Sekillerine Gore Or:giitsel Giiven Olgegi
Toplam ve Alt Boyut Puanlari ile Isten Ayrilma Niyeti Olcegi Puanlarimin
Karsilastirilmasi (n=320)

Puan Gruplar n wsira 2 sdp Mann Whitney-U
Siirekli Giindiiz ' 112 149,23
Toplam Vardiyali 2 195 164,82 434 3,227
Aynlma Sirekli Gece * 8 20844
24 Saat Nobet * 5 167,9
Toplam Siirekli Giindiiz' 112 170,68
Giiven
Vardiyali 2 195 15354 5179 3 159
Siirekli Gece 3 8 141,29
@2 24 Saat Nobet * 5 181,63
Tgu Siirekli Giindiiz ! 112 161,07
= Yoneticiye  vardiyali? 195 156,79 4226 3 238
%  Given Siirekli Gece 3 8 211,75
E 24 Saat Nobet * 5 210,3
Siirekli Giindiiz ! 112 190,17 1-2 Z=-3.600 p"z 000
Kuruma Vardiyali 2 195 14579 205 3,000 1-3Z=-3,354p=001
Giiven Siirekli Gece 3 8 95,69 1-4 7= -2,777 p=,005
24 Saat Nobet * 5 173,3
, Siirekli Giindiiz ' 112 167,52
Is .
Arkadaglarma  Vardivalt? 195 15469 2516 3 472
Giiven Stirekli Gece 3 8 184,94
24 Saat Nobet * 5 190,6

* p<,05 ** p<,01%** p<,001

Tablo 6.3.11.” de goriildiigii gibi, 6rneklemi olusturan hemsirelerin orgiitsel giiven
Olcegi toplam, alt boyutlar1 ve isten ayrilma niyeti 6l¢egi puanlarinin ¢alisma sekli
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
gerceklestirilen Kruskal Wallis-H testi sonucunda, drgiitsel giiven toplam (x?=5,179;
p>,05), yoneticiye giiven (xX*=4,226; p>,05), is arkadaslarina giiven(x*=2,516; p>,05)
ve isten ayrilma niyeti (xX*=4,340; p>,05) ile ¢alisma sekli ortalamalar arasindaki fark
istatistiksel olarak anlaml1 bulunmamustir. Bunun yani sira kuruma giiven (x?=20,501
p<,05) alt boyutunun ortalamalar1 arasindaki fark oldukg¢a anlamli bulunmustur. Bu
islemin ardindan belirlenen anlamli farkliligin hangi gruplardan kaynaklandiginm
belirlemek tlizere Mann Whitney-U uygulanmis ve s6z konusu farkliligin kuruma
giiven alt boyutu puan ortalamalarinin, siirekli glindiiz ¢alisanlarla vardiyali ¢alisanlar
arasinda siirekli giindiiz ¢alisanlar lehine, siirekli giindiiz ¢alisanlarla siirekli gece
calisanlar arasinda siirekli giindiiz ¢alisanlar lehine, siirekli giindiiz ¢alisanlarla 24 saat

nobet usulii calisanlar arasinda siirekli giindiiz calisanlar lehine p<,05 diizeyinde;
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gerceklestigi  belirlenmistir. Diger gruplarin siralamalar ortalamalar1 arasindaki

farklilik istatistiksel olarak anlamli bulunmamaistir (p>,05).

Tablo 6.3.12. Hemsirelerin Farkhh Kurum Deneyimlerine Giire"(")rgiitsel Giiven
Olcegi Toplam ve Alt Boyut Puanlar ile Isten Ayrilma Niyeti Olcegi
Puanlarimin Karsilastirilmasi (n=320)

Puan Gruplar n Xsira x? s p
Toplam flk Kurum ' 117 172
Ayrilma
Ozel hastane 2 122 161,54 5,057 3 0,168
Devlet hastanesi 3 23 145,04
Karma Kurum # 58 141,26
1k Kurum 117 158,69
Toplam Ozel hastane 2 122 157,57 2,689 3 0,442
Gliven Devlet hastanesi 3 23 129,96
Karma Kurum # 58 166,85
Ik Kurum 117 166,34
© Yoneticiye Ozel hastane 2 122 160,92 5,753 3 0,124
=z Giiven Devlet hastanesi 3 23 116,8
% Karma Kurum # 58 165,16
2 ilk Kurum ’ 117 153,04
E Kuruma Ozel hastane 2 122 162,59 2,147 3 0,543
Giiven Devlet hastanesi 3 23 153,8
Karma Kurum # 58 173,8
. Ik Kurum 117 150,71
fﬁrka daslanna 07 hastane 2 122 16578 2116 3 0549
Giiven Devlet hastanesi 3 23 169,7
Karma Kurum # 58 165,5

* p<,05 ** p<,01

Tablo 6.3.12. de goriildiigii gibi, 6rneklemi olusturan hemsirelerin 6rgiitsel giiven
6l¢egi toplam, alt boyutlar1 ve isten ayrilma niyeti 6l¢egi puanlarinin daha 6nce farklh
bir kurumda ¢alisma degiskenine gore anlamli bir farklilik gdsterip gostermedigini
belirlemek amaciyla gergeklestirilen Kruskal Wallis-H testi sonucunda, orgiitsel giiven
toplam (x?=2,689; p>,05) yoneticiye giiven (x*=5,753; p>,05), kuruma giiven
(x?=2,147; p>,05), is arkadaslarma giiven (x?=2,116; p>,05), ve isten ayrilma niyeti
(X2:5,057; p>,05) i¢in gruplarin ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak

anlamli bulunmamustir.
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'[ablo 6.3.13. Hemsirelerin Is Giivencesi Goriislerine Gore Orgiitsel Giiven
Olcegi Toplam ve Alt Boyut Puanlar ile Isten Ayrilma Niyeti Olcegi
Puanlarimin Karsilastirilmasi (n=320)

n

xsira

Puan Gruplar x? sd p Mann Whitney-U
Kolay isten ¢ikarilmaz ' 137 151,50 1-2 7Z=-2,795 }5’:’005
Toplam Her an isten ¢ikarilabilir 2 36 199,82 2-37=-1,957 }5’:,050
Ayrilma Yasal sekilde isten ¢ikarilir > 105 165,16 13,189 4,010 2-4 7=-3,110 }5’:,002
Is giivencesi vardir * 37 134,49
Bilmiyorum ° 5 218,70
Kolay isten ¢ikarilmaz ! 137 173,34 1-2 Z=-3,198 1;":’001
Her an isten ¢ikarilabilir 2 36 118,26 1-37=-2,578 }5’:’010
E%E:;n Yasal gekilde isten ¢ikarilir> 105 143,06 21,143 4,000 2-4 7=-3,609 15’:,000
Is giivencesi vardir * 37 200,81 3-4 7= -3,200 p=,001
Bilmiyorum 5 5 180,90
Kolay isten ¢ikarilmaz ! 137 172,85 1-2 Z=-3,087 p":,oog
é’ Her an isten ¢ikarilabilir 36 118,03 1-37=-2,308 pd=,021
g Yéneticiye Yasal sekilde isten gikariir* 105 145,65 19,193 4,001 2.4 7= 3,043 =002
E;j Giiven Is giivencesi vardir * 37 188,47 2-5 7= -2,373 p=,018
5 Bilmiyorum ° 5 232,80 3-4 7= 2,504 f=,012
3-5 Z=-2,082 =037
Kolay isten ¢ikarilmaz ! 137 166,64 1-2 72=-2,110 pd=,035
Her an isten ¢ikarilabilir 2 36 130,81 1-4 7= -2,596 ﬁj=,009
éz:irr?a Yasal sekilde isten ¢ikarilir > 105 145,69 18,020 4 ,001 2.4 7=-3708 pd=,000
Is giivencesi vardir * 37 210,64 3-4 7= -3,649 p=,000
Bilmiyorum 5 5 146,20
Kolay isten ¢ikarilmaz ! 137 166,55 1-4 Z=-2,572 15’:,010
is Her an isten ¢ikarilabilir 2 36 136,11 2-4 7= -3,039 151:,002
Arkadaslarina - Yasal sekilde isten gikanilir > 105 14581 15506 4 004 3.4 7= -3.379 §=,001
Gliven is giivencesi vardir * 37 206,91
Bilmiyorum 5 5 13530

* p<,05 ** p<,01%** p<,001

Tablo 6.3.13.” de goriildiigi gibi, 6rneklemi olusturan hemsirelerin 6rgiitsel giiven

Olcegi toplam, alt boyutlar1 ve isten ayrilma niyeti 6lgegi puanlarinin kurumun is

giivencesi ile 1ilgili gorisler degiskenine gore anlamli bir farklihk gosterip

gostermedigini

belirlemek amaciyla gerceklestirilen Kruskal

Wallis-H testi

sonucunda, isten ayrilma niyeti (x*=13,189; p>,05) ile kurumun is giivencesiyle ilgili

diisiinceler degiskeni ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamlhi

bulunmamustir. Bunun yani sira ydneticiye giiven(x?=19,1936; p<,05), kuruma giiven

(X2:18,020 p<,05, is arkadaglarina giiven (X2=15,506; p<,05) alt boyutunun
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ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmus ve bu islemin ardindan farkliligin hangi
gruplardan kaynaklandigini belirlemek tizere tamamlayici karsilastirma teknigi Mann
Whitney-U uygulanmistir. Elde edilen sonuglara gore soz konusu farklilik, orgiitsel
giiven toplam puani i¢in kolay isten ¢ikarilmaz diyen grupla her an isten ¢ikarilabilir
diyen grup arasinda kolay isten ¢ikarilmaz diyen grup lehine, kolay isten ¢ikarilmaz
diyen grupla yasal sekilde isten ¢ikarilir diyen grup arasinda kolay isten ¢ikarilmaz
diyen grup lehine, her an isten ¢ikarilabilir diyen grupla is glivencesi vardir diyen grup
arasinda is giivencesi vardir diyen grup lehine, yasal isten ¢ikarilir diyen grupla is
giivencesi vardir diyen grup arasinda ig gilivencesi vardir diyen grup lehine p<,05
diizeyinde; isten ayrilma niyeti toplam puani i¢in kolay isten ¢ikarilmaz diyen grupla
her an isten ¢ikarilabilir diyen grup arasinda her an isten ¢ikarilabilir diyen grup lehine,
her an isten ¢ikarilabilir diyen grup ile yasal isten ¢ikarilir diyen grup arasinda her an
isten ¢ikarilabilir lehine, her an isten ¢ikarilabilir diyen grupla is giivencesi vardir
diyen grup arasinda her an isten ¢ikarilabilir diyen grup lehine p<,05 diizeyinde;
yOneticiye giiven alt boyutu icin kolay isten ¢ikarilmaz diyen grupla her an isten
cikarilabilir diyen grup arasinda kolay isten ¢ikarilmaz diyen grup lehine, kolay isten
cikarilmaz diyen grupla yasal sekilde isten ¢ikarilir diyen grup arasinda kolay isten
¢ikarilmaz diyen grup lehine, her an isten ¢ikarilabilir diyen grupla is giivencesi vardir
diyen grup arasinda is giivencesi vardir diyen grup lehine, her an isten ¢ikarilabilir
diyen grupla bilmiyorum diyen grup arasinda bilmiyorum diyen grup lehine, yasal
isten ¢ikarilir diyen grupla is giivencesi vardir diyen grup arasinda is glivencesi vardir
diyen grup lehine, yasal isten ¢ikarilir diyen grupla bilmiyorum diyen grup arasinda
bilmiyorum diyen grup lehine p<,05 diizeyinde; kuruma giiven alt boyutu i¢in kolay
isten ¢ikarilmaz diyen grupla her an isten ¢ikarilabilir diyen grup arasinda kolay isten
c¢ikarilmaz diyen grup lehine, kolay isten ¢ikarilmaz diyen grupla is giivencesi vardir
diyen grup arasinda is glivencesi vardir diyen grup lehine, her an isten ¢ikarilabilir
diyen grupla is giivencesi vardir diyen grup arasinda is glivencesi vardir diyen grup
lehine, yasal isten ¢ikarilir diyen grupla is giivencesi vardir diyen grup arasinda is
giivencesi vardir diyen grup lehine p<,05 diizeyinde; is arkadaglarina giiven alt boyutu
icin kolay isten cikarilmaz diyen grupla is giivencesi vardir diyen grup arasinda is
giivencesi vardir diyen grup lehine, her an isten ¢ikarilabilir diyen grupla is glivencesi

vardir diyen grup arasinda is giivencesi vardir diyen grup lehine, yasal isten ¢ikarilir
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diyen grupla ig glivencesi vardir diyen grup arasinda is giivencesi vardir diyen grup
lehine p<,05 diizeyinde; gerceklesmistir. Diger gruplarin siralamalar ortalamalari

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

Tablo 6.3.14. Hemsirelerin Meslegi Isteyerek Secip Secmemelerine Gore
Orgiitsel Giiven Olgegi Toplam ve Alt Boyut Puanlar ile Isten Ayrilma Niyeti
Olcegi Puanlariin Karsilastiriimasi (n=320)

b Grupl . < ss t Testi
uan ruplar
P t sd p
Evet 247 7,82 3,414
Toplam Ayrilma Hayir 73 8.16 3,480 -, 759 318 ,449
.. Evet 247 158,30 30,098
Toplam Giiven Hayir 73 152,49 29401 1,457 318 ,146
T b, Evet 247 83,44 19,214
Yoneticiye Giiven Hayir 73 8166 17,597 ,708 318 479
Evet 247 36,55 8,558
K Gii ' ' 2,576 318 ,01
uruma buven Hayir 73 33,63 8,284 010
. B Evet 247 38,32 7,893
Is Arkadaslarina Giiven 1,060 318 ,290
Hayir 73 37,21 7,899

* p<,05 ** p<,01

Ormeklem grubunu olusturan hemsirelerin 6rgiitsel giiven dlgegi toplam, alt boyutlari
ve isten ayrilma niyeti 6lgegi toplam puanlarinin meslegi isteyerek se¢ip segmeme
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan bagimsiz gruplar t testi sonucunda gruplarin aritmetik ortalamalar1 arasindaki
farklilik yoneticiye giiven (t=,708; p>,05); is arkadaslarina gliven (t=1,060; p>,05) alt
boyutu ve isten ayrilma niyeti 6lgegi toplam puani (t=-,759; p>,05) i¢in anlamh
bulunmamistir. Bunun yani sira kuruma giiven (t=2,576; p<,01) alt boyutu i¢in

gruplarin aritmetik ortalamalar1 arasindaki farklilik anlamli bulunmustur (6.3.14).
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Tablo 6.3.15. Hemsirelerin Ucretlerini Yeterli Bulup Bulmamalarina Gére
Orgiitsel Giiven Olcegi Toplam ve Alt Boyut Puanlari ile isten Ayrilma Niyeti
Olcegi Puanlarinin Karsilastirilmas1 (n=320)

b rupl < ss t Testi
uan ruplar n
P t sd p
Evet 61 6,82 3,418
Toplam Ayrilma Hayir 259 8.15 3,386 -2,757 318 ,006
. Evet 61 166,87 26,96
Toplam Giiven Hayir 259 154,65 3024 2,896 318 ,004
. . Evet 61 88,08 17,063
Yoneticiye Giiven Hayir 259 8184 19,078 2,343 318 ,020
Evet 61 39,79 7,908
Kuruma Giiven 4,050 318 ,000
Hayir 259 34,96 8,476
. Evet 61 39,00 7,218
Is Arkadaslarina Giiven 1,027 318 ,305
Hayir 259 37,85 8,044

* p<,05 ** p<,01
Ormeklem grubunu olusturan hemsirelerin drgiitsel giiven dl¢egi toplam, alt boyutlar:

ve isten ayrilma niyeti 6l¢cegi puanlarinin ticreti yeterli bulup bulmama degiskenine
gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan
bagimsiz gruplar t testi sonucunda gruplarin aritmetik ortalamalar1 arasindaki farklilik
is arkadaslarina giiven (t=1,027; p>,05) alt boyutu i¢in anlamli bulunmamistir. Bunun
yani sira yoneticiye giiven (t=2,343; p<,05), kuruma giiven (t=4,050; p<,001) alt
boyutlari, érgiitsel giiven toplam puani (t=2,896; p>,05) ve isten ayrilma niyeti toplam
puani (t=-2,757; p>,01) i¢in gruplarin aritmetik ortalamalar1 arasindaki farklilik
anlamli bulunmustur ( Tablo 6.3.15).

Tablo 6.3.16. Hemsirelerin Pozisyon Memnuniyetlerine Gore Orgiitsel Giiven
Olcegi Toplam ve Alt Boyut Puanlani ile isten Ayrilma Niyeti Olcegi Puanlarinin
Karsilastirilmasi (n=320)

Puan Gruplar n X SS { Testi

t sd p
Toplam Ayrilma E‘;‘;‘lr 29228 ;:22 gig; 4,589 318,000
Toplam Giiven IEI\;;tlr 29228 123:58 ;8:383 7,356 318 ,000
Yéneticiye Giiven El‘a’l;tlr 29228 gg;g gg;i 5,539 318,000
Kuruma Giiven El‘a’litlr 29228 gg?i ;2;3 6,855 318,000
Is Arkadaslarina Giiven El\zlliftlr 29228 gz:gj 2:22(7) 4,714 318 ,000

* p<,05 ** p<,01%** p<,001
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Orneklem grubunu olusturan hemsirelerin drgiitsel giiven dlgegi toplam, alt boyutlart

ve isten ayrilma niyeti puanlarinin pozisyonundan memnun olup olmama degiskenine

gore anlamli bir farklilik gdsterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan

bagimsiz gruplar t testi sonucunda gruplarin aritmetik ortalamalar1 arasindaki farklilik

toplam giiven (t=7,356; p<,001), yoneticiye giiven (t=5,539; p<,001), kuruma giiven

(t=6,855; p<,001); is arkadaslarma giiven (t=4,714; p<,001) alt boyutlar1 ve isten

ayrilma niyeti Ol¢egi toplam puani (t=-4,589; p<,001)
bulunmustur (Tablo 6.3.16).

icin oldukg¢a anlamli

'[ablo 6.3.17. Hemsirelerin Terfi Sistemi Goriislerine Gore Orgiitsel Giiven
Olcegi Toplam ve Alt Boyut Puanlari ile Isten Ayrilma Niyeti Olcegi Puanlarinin
Karsilastirilmasi (n=320)

Kruskal-Wallis

xsira

Puan Gruplar n X sd p Mann Whitney-U
Toplaiy Gayriresmi terfi sistemi ! 128 17633 11,062 4 02 ‘
Ayrilma ' ! ' 1-2 Z=-3,466 p=,001
Objektif/resmi terfi sistemi 2 81 134,06
Performans esas alinir 3 49 168,23
Egitim diizeyi esas alinir * 28 153,57
Kidem esas alinir ° 34 158,46
Gayriresmi terfi sistemi ! 128 117,53 1-2 Z= -71134151:,000
Objektif/resmi terfi sistemi 2 81 213,46 1-3 7= -4,832 =,000
Toplam Performans esas alinir 3 49 19341 61,029 4 ,000 1-4 Z=-2,610 p=,009
Giiven Egitim diizeyi esas alinr * 28 161,84 2-4 7=-2,921 15{:,003
Kidem esas alinir ® 34 14757 2-5 7= -3,547 pp=,000
3-5 7= 2,177 §=,029
Gayriresmi terfi sistemi ! 128 118,90 1-2 Z=-6,539 ﬁ:,ooo
o Objektif/resmi terfi sistemi > 81 206, 67 1-3Z=-4,259 [51:,000
éggzg‘“ye Performans esas alinir * 49 18572 33866 4 ,000 1-4Z=-3,139 j=,002
Egitim diizeyi esas alinir * 28 174,77 1-5 7= -2,319 =,020
Kidem esas alinir ° 34 159,03 2-5 7= -2,638 =,008
Gayriresmi terfi sistemi * 128 124,24 1-2 Z=-6,281 j=,000
Objektif/resmi terfi sistemi 2 81 211,10 1-3 Z=-3,883 =,000
gﬁi‘g‘a Performans esas alinir > 49 18533 50,427 4 000 2-47=-2,963 5=,003
Egitim diizeyi esas alinr * 28 156,73 2-5 7= -3,882 =000
Kidem esas alinir ° 34 13247 3-5 7= -2,155 p=,011
Gayriresmi terfi sistemi ! 128 136,14 1-2 Z=-4,264 ;5{:,000
. Objektif/resmi terfi sistemi > 81 197,59 1-372=-3,792 pd=,000
Is Performans esas alinir 3 49 19543 47553 4 000 2-4 7=-2,847 15’:,004
Arkadaslarma | . 4 B
Giiven Egitim diizeyi esas alinir 28 131,93 2-5 7= -2,744 p=,006
Kidem esas alinir 5 34 137,06 3-47=-2,913 pd:,004

3-5 7= -2,680 p=,007

* p<,05 ** p<,01%** p<,001
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Tablo 6.3.17° de goriildiigli gibi, 6rneklemi olusturan hemsirelerin orgiitsel giiven
Olcegi toplam, alt boyutlar1 ve isten ayrilma niyeti 6lgegi puanlarinin kurumun terfi
istemi ile ilgili goriisleri degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla gergeklestirilen Kruskal Wallis-H testi sonucunda, toplam
orgiitsel gliven (x2=61,029; p<,001), isten ayrilma niyeti Olgegi toplam puani
(x?=11,062; p<,05), yoneticiye giiven (x?=50,427; p<,001), kuruma giiven (x*=47,55;
p<,001), is arkadaslarina giiven (x°=33,866; p<,001) alt boyut puan ortalamalar
arasindaki fark anlamli bulunmus ve bu islemin ardindan Kruskal Wallis-H sonrasi
belirlenen anlamli farkliligin hangi gruplardan kaynaklandigin1 belirlemek {izere
tamamlayici karsilastirma tekniklerine geg¢ilmis ve ikili karsilastirmalarda tercih edilen
Mann Whitney-U uygulanmistir. S6z konusu farkliligin érgiitsel giiven toplam puant
icin gayriresmi diyen grupla resmi diyen grup arasinda resmi diyen grup lehine,
gayriresmi diyen grupla performans esas alinir diyen grup arasinda performans esas
alinir diyen grup lehine, gayriresmi diyen grupla egitim esas alinir diyen grup arasinda
egitim esas alinir diyen grup lehine, resmi diyen grupla egitim esas alinir diyen grup
arasinda resmi diyen grup lehine, resmi diyen grupla kidem esas alinir diyen grup
arasinda resmi diyen grup lehine, performans esas alinir diyen grupla kidem esas alinir
diyen grup arasinda performans esas alinir diyen grup lehine p<,05 diizeyinde; toplam
ayrilma puanlari i¢in gayriresmi diyen grupla resmi diyen grup arasinda gayriresmi
diyen grup lehine p<,05 diizeyinde; yoneticiye giiven alt boyutu i¢in gayri resmi diyen
grupla resmi diyen grup arasinda resmi diyen grup lehine, gayriresmi diyen grupla
performans esas alinir diyen grup arasinda performans esas alinir diyen grup lehine,
gayriresmi diyen grupla egitim esas alinir diyen grup arasinda egitim esas alinir diyen
grup lehine, gayriresmi diyen grupla kidem esas alinir diyen grup arasinda kidem esas
alinir diyen grup lehine, resmi diyen grupla kidem esas alinir diyen grup arasinda resmi
diyen grup lehine p<,05 diizeyinde; kuruma giliven alt boyutu i¢in gayriresmi diyen
grupla resmi diyen grup arasinda resmi diyen grup lehine, gayriresmi diyen grupla
performans esas alinir diyen grup arasinda performans esas alinir diyen grup lehine,
resmi diyen grupla egitim esas alinir diyen grup arasinda resmi diyen grup lehine,
resmi diyen grupla kidem esas alinir diyen grup arasinda resmi diyen grup lehine,
performans esas alinir diyen grupla kidem esas alinir diyen grup arasinda performans

esas alinir diyen grup lehine p<,05 diizeyinde; is arkadaslarina giiven alt boyutu icin
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gayriresmi diyen grupla resmi diyen grup arasinda resmi diyen grup lehine, gayriresmi
diyen grupla performans esas alinir diyen grup arasinda performans esas alinir diyen
grup lehine, resmi diyen grupla egitim esas alinir diyen grup arasinda egitim esas alinir
diyen grup lehine, performans esas alinir diyen grupla egitim esas alinir diyen grup
arasinda performans esas alinir diyen grup lehine, performans esas alinir diyen grupla
kidem esas alinir diyen grup arasinda performans esas alinir diyen grup lehine p<,05
diizeyinde; gerceklesmistir. Diger gruplarin siralamalar ortalamalar1 arasindaki

farklilik istatistiksel olarak anlamli bulunmamuistir (p>,05).

Tablo 6.3.18. Hemsirelerin Terfi Memnuniyetlerine Gore Orgiitsel Giiven
Olgegi Toplam ve Alt Boyut Puanlari ile Isten Ayrilma Niyeti Olgegi

Puanlarimin Karsilastirilmasi (n=320)

Puan Gruplar n X SS { Testi

t sd p
Toplam Ayrilma EI\:;}H ;é; g:ij g:ggg -3,957 318 ,000
Toplam Giiven EI\E/liltll" ;ég 1?18:32 gg:ggg 5,995 318 ,000
Yoneticiye Giiven EI\:;}H ;é; 38:12 gzigi 5,164 318 ,000
Kuruma Giiven EI\SH ;(1; :g 5132 gggg 7,087 318 000
Is Arkadaslara Giiven El\giltlr ;(1)3 gg:gi ;:32; 2,625 318 ,009

* p<,05 ** p<,01%** p<,001

Tablo 6.3.18’de 6rneklem grubunu olusturan hemsirelerin Orgiitsel giiven dlgegi
toplam, alt boyutlar1 ve isten ayrilma niyeti 6l¢cegi toplam puanlarinin terfi sisteminden
memnun olup olmama degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan bagimsiz gruplar t testi sonucunda gruplarin aritmetik
ortalamalari arasindaki farklilik toplam giiven (t=5,995; p<,001), yoneticiye giiven
(t=5,164; p<,001), kuruma giiven (t=7,087; p<,001); is arkadaslarina giiven
(t=2,625; p<,01) alt boyutlar1 ve isten ayrilma niyeti dlgegi toplam puani (t=-3,957;

p<,001) icin anlamli bulunmustur.
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Tablo 6.3.19. Hemsirelerin Egitim/ Gelisim Sistemlerine Gore Orgiitsel Giiven
Olcegi Toplam ve Alt Boyut Puanlari ile Isten Ayrilma Niyeti Ol¢egi Puanlarinin
Karsilastirilmasi (n=320)

xsira

Puan Gruplar n x? sd p Mann Whitney-U
Calisan egitimini destekler ! 208 154,39
Toplam Zorunlu standart egitimler

Ayrilma verilir 2 107 17394 3,894 2 143

Egitim/Gelisim 6nemsenmez > 5 126,80

Calisan egitimini destekler ! 208 180,61 1-27=-5,123 151:’000
qulam Zoryplu standart egitimler 107 12451 28,60 2 000
Giliven verilir 2 5

Egitim/Gelisim 6nemsenmez * 5 94,00

Calisan egitimini destekler ! 208 176,75 1-27=-4,185 ]51=,000
o é?netlclye Zor.u.nllJ standart egitimler 107 13114 18,53 2,000
= Giiven verilir 4
;. Egitim/Gelisim 6nemsenmez 3 5 113,00
IS . A
é Calisan egitimini destekler ! 208 185,30 1-2 Z=-6,273 15’:,000
S Kuruma Zorunlu standart egitimler 44,22
X Given verilir 2 07 11672 g 2,000 4 372 5650 4,008

Egitim/Gelisim 6nemsenmez 3 5 65,70

i Calisan egitimini destekler ' 208 173,19 1-2 7= -2,629 p=,009
$ sl

Arkadaglarma  ZOTUBlU standart egitimler 107 13739 129 2 oo

Giiven verilir 0

Egitim/Gelisim 6nemsenmez 3 5 127,10

* p<,05 ** p< 01%** p< 001

Tablo 6.3.19° de goriildiigii gibi, 6rneklemi olusturan hemsirelerin orgiitsel giiven
Olcegi toplam, alt boyutlar1 ve isten ayrilma niyeti 6l¢egi puanlarinin kurumun egitim
sistemi ile 1ilgili gorisleri degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini  belirlemek amaciyla gergeklestirilen Kruskal Wallis-H testi
sonucunda, isten ayrilma niyeti dlgegi toplam puani (x?=3,894; p>,05) arasindaki fark
anlamli bulunmamistir. Bunun yan1 sira orgiitsel giiven toplam (x?=28,605; puani
p<,001), yoneticiye gliven (X2=18,534; p<,001), kuruma giiven (X2=44,226; p<,001),
is arkadaslarma giiven (x*=11,290; p<,001) alt boyut puan ortalamalar1 arasindaki fark
anlamli bulunmus ve bu islemin ardindan Mann Whitney-U uygulanmistir. Elde edilen
sonuglar s6z konusu farkliligin orgiitsel giiven toplam puani i¢in ¢alisan egitimini
destekler diyen grupla zorunlu standart egitimler verilir diyen grup arasinda g¢alisan
egitimini destekler diyen grup lehine p<,05 diizeyinde; yoneticiye giiven alt boyutu
icin ¢alisan egitimini destekler diyen grupla zorunlu standart egitimler verilir diyen

grup arasinda calisan egitimini destekler diyen grup lehine p<,05 diizeyinde; kuruma
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giiven alt boyutu icin ¢alisan egitimini destekler diyen grupla zorunlu standart
egitimler verilir diyen grup arasinda ¢alisan egitimini destekler diyen grup lehine,
calisan egitimini destekler diyen grupla egitim/gelisim Onemsenmez diyen grup
arasinda c¢alisan egitimini destekler diyen grup lehine p<,05 diizeyinde; is
arkadaglarina giiven alt boyutu i¢in ¢alisan egitimini destekler diyen grupla zorunlu
standart egitimler verilir diyen grup arasinda g¢alisan egitimini destekler diyen grup
lehine p<,05 diizeyinde; ger¢eklesmistir. Diger gruplarin siralamalar ortalamalar
arasindaki farklilik istatistiksel olarak anlamli bulunmamuistir (p>,05)

Tablo 6.3.20. Hemsirelerin Egitim/ Gelisim Sisteminden Memnuniyetlerine
Gére Orgiitsel Giiven Olcegi Toplam ve Alt Boyut Puanlari ile isten Ayrilma
Niyeti Ol¢egi Puanlarimin Karsilagtirilmasi (n=320)

Puan Gruplar n X SS { Testi

t sd p
Toplam Ayrilma EI\;?H 27437 ;:gg g:;ig -1,855 318 ,086
Toplam Giiven I'i‘f;tlr 27437 1%22 ggig 5,695 318,000
Yéneticiye Giiven IE{‘:;H 27437 gigg %Zig 4,170 318,000
Kuruma Giiven EI\;?H 2;137 gg:ig ;:ggg 6,452 318 ,000
Is Arkadaslarna Giiven EI\:SH 274 37 gg:gé ;:2;; 2,757 318 ,007

* p<,05 ** p< 01%** p< 001

Tablo 6.3.20°de orneklem grubunu olusturan hemsirelerin orgiitsel giiven dlgegi
toplam, alt boyutlar1 ve isten ayrilma niyeti Olgegi toplam puanlarmin egitim
sisteminden memnun olup olmama degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan bagimsiz gruplar t testi sonucunda
gruplarin aritmetik ortalamalari arasindaki farklilik isten ayrilma niyeti dlgegi toplam
puant (t=-1,855; p>,05) i¢in anlamli bulunmazken yoneticiye giiven (t=4,170;
p<,001), kuruma giiven (t=6,452; p<,001); is arkadaslarina giiven (t=2,757; p<,01)
alt boyutlar ve toplam giiven (t=5,695; p<,001), puan1 i¢in oldukg¢a anlamli bulunmustur.
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Tablo 6.3.21. Hemsirelerin Bilgi Paylasimi Goriislerine Gore Orgiitsel Giiven
Olcegi Toplam ve Alt Boyut Puanlari ile Isten Ayrilma Niyeti Olcegi Puanlarinin
Karsilastirilmasi (n=320)

xsira

Puan Gruplar n x> sdp Mann Whitney-U
Kararlar paylagilir ! 244 15284 1-2 Z=-3,199 151:’001
Toplam . arlar gizli alinir 2 61 194,82 10635 2 005
Ayrilma
Paylagim konuya gore degisir® 15 145,60
Kararlar paylasilir ! 244 183,55 1-2 Z=-7,378 151:’000
Toplam L
Giiven Kararlar gizli alinir 2 61 8484 63877 2 ,000 1.37--3834 ]51:’000
Paylagim konuya gore degisir 3 15 93,23
Kararlar paylagilir ! 244 18171 1-2 Z= -6.805 15’: 000
2 Yoneticiye o R ' ' ., '
g Giiven Kararlar gizli alinir 61 90,75 54,164 2 ,000 1.3 7=-3505 £=,000
- Paylasim konuya gore degisir * 15 99,10
]
é < Kararlar paylagilir ! 244 18173 1-2 7= -6,537 pp=,000
= uruma
¥  Given Kararlar gizli alinir 2 61 9473 54373 2 ,000 1.37=-4108 ﬁ{:,OOO
Paylasim konuya gore degisir * 15 99,10
is Kararlar paylagilir ! 244 17358 1-2 Z=-3,476 151:,001
Arkadaslar Kararlar gizli alinir 2 61 114,75 21,119 2 ,004
ina GV Paylagim konuya gore degisir> 15 133,83

* p<,05 ** p<,01%** p<,001

Tablo 6.3.21° de goriildiigii gibi, 6rneklemi olugturan hemsirelerin orgiitsel giiven
6lgegi toplam, alt boyutlar1 ve isten ayrilma niyeti 6l¢egi puanlarinin bilgi paylasimi
ilgili goriigleri degiskenine gore anlamli bir farklilhik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla gergeklestirilen Kruskal Wallis-H testi sonucunda, orgiitsel giiven
toplam (x*=63,877; puam p<,001), ydneticiye giiven (x?=54,164; p<,001), kuruma
giiven (x?=54,373; p<,001), is arkadaslarma giiven (x¥>=21,119; p<,001) alt boyut puan
ortalamalar1 ve isten ayrilma niyeti olgegi toplam puam (x?=10,635; p<,001)
arasindaki fark anlamli bulunmus ve bu islemin ardindan Kruskal Wallis-H sonrasi
belirlenen anlamli farkliligin hangi gruplardan kaynaklandigini belirlemek iizere
tamamlayici karsilastirma tekniklerine gecilmis ve ikili karsilagtirmalarda tercih edilen
Mann Whitney-U uygulanmistir. Sonuglarda elde edilen s6z konusu farkliligin
orgiitsel gliven toplam puani i¢in kararlar paylasilir diyen grupla kararlar gizli alinir
diyen grup arasinda kararlar paylasilir diyen grup lehine, kararlar gizli alinir diyen
grupla paylagim konuya gore degisir diyen grup arasinda kararlar paylasilir diyen grup
lehine p<,05 diizeyinde; isten ayrilma niyeti toplam puani i¢in kararlar paylasilir diyen

grupla kararlar gizli alinir diyen grup arasinda kararlar gizli alinir diyen grup lehine
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p<,05 diizeyinde; yoneticiye giliven alt boyutu i¢in kararlar paylasilir diyen grupla
kararlar gizli alinir diyen grup arasinda kararlar paylasilir diyen grup lehine, kararlar
paylasilir diyen grupla paylasim konuya gore degisir diyen grup arasinda kararlar
paylasilir diyen grup lehine p<,05 diizeyinde; kuruma giiven alt boyutu i¢in kararlar
paylasilir diyen grupla kararlar gizli alinir diyen grup arasinda kararlar paylasilir diyen
grup lehine, kararlar paylasilir diyen grupla paylasim konuya gore degisir diyen grup
arasinda kararlar paylasilir diyen grup lehine p<,05 diizeyinde; is arkadaslarina giiven
alt boyutu i¢in kararlar paylasilir diyen grupla kararlar gizli alinir diyen grup arasinda
kararlar paylasilir diyen grup lehine p<,05 diizeyinde; ger¢eklesmistir. Diger gruplarin
siralamalar ortalamalar1 arasindaki farklilik istatistiksel olarak anlamli bulunmamaistir

(p>,05)

Tablo 6.3.22. Hemsirelerin Destek Sistemlerine Gore Orgiitsel Giiven Olcegi
Toplam ve Alt Boyut Puanlan ile isten Ayrilma Niyeti Olgegi Puanlarmimn
Karsilastirilmasi (n=320)

Puan Gruplar n Xsira i sd p Mann Whitney-U
Is arkadaglani® 113 166,51 2-3 7= -2,539 p=,011
Toplam e
Ayrilma Y onetici 2 199 154,06 6.856 2 ,032
Aile 3 g 23581
Is arkadaslar1 113 148,97 1-2 Z= -2,069 p=,039
Toplam T d
Giiven Y onetici 199 17132 15055 2 001 1-37=-2,942 p=,003
Aile 3 8 5413 2-3 Z=-3,426 =,001
N Is arkadaslan® 113 146 15 1-2 Z= -2,448 p=,014
2 YOelelye yinetici2 199 172,76 2,000 - 2
‘_;" Giiven Snetici , 16,000 : 1-3 Z= -2,636 p=,008
z Aile 3 g 5825 2-3 7= -3,407 =,001
G Kuruma Iy arkadaslart® 113 14997 1-3 Z=-2,511 p=,012
N4 Giiven Yonetici 2 199 170,06 11,031 2 004 2.37=-3407 15’:,001
Aile 3 8 71,38
is Iy arkadaslar 113 164,91 1-3 7= -3,099 /=,002
Arkadaslarma  Yonetici 2 199  161,8 8,677 2 013 2-3 7= -2,862 p=,004
Giiven Aile 3 8 66,00

* p<,05 ** p<,01%** p<,001

Tablo 6.3.22° de goriildiigii gibi, drneklemi olusturan hemsirelerin rgiitsel gliven

6l¢egi toplam, alt boyutlari ve isten ayrilma niyeti dl¢egi puanlarinin destek sistemleri

ile ilgili goriisleri degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
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belirlemek amaciyla gergeklestirilen Kruskal Wallis-H testi sonucunda, orgiitsel giiven
toplam (x?=15,055; p<,001), yoneticiye giiven (x?=16,000; p<,001), kuruma giiven
(x>=11,031; p<,001), is arkadaslarina giiven (x°=8,677; p<,05) alt boyut puan
ortalamalar1 ve isten ayrilma niyeti 6lcegi toplam puani (x>=6,856; p<,05) arasindaki
fark anlamli bulunmus ve bu islemin ardindan belirlenen anlamli farkliligin hangi
gruplardan kaynaklandigini belirlemek tizere yapilan Mann Whitney-U testinin
sonuglarinda s6z konusu farkliligin orgiitsel giiven toplam puani igin is arkadaslari
diyen grupla yonetici diyen grup arasinda yonetici diyen grup lehine, is arkadaslar
diyen grupla aile diyen grup arasinda is arkadaslar1 diyen grup lehine, yonetici diyen
grupla aile diyen grup arasinda yonetici diyen grup lehine p<,05 diizeyinde; isten
ayrilma niyeti toplam puani i¢in yonetici diyen grupla aile diyen grup arasinda aile
diyen grup lehine p<,05 diizeyinde; yoneticiye giiven alt boyutu i¢in is arkadaslar1
diyen grupla yonetici diyen grup arasinda yonetici diyen grup lehine, is arkadaslari
diyen grupla aile diyen grup arasinda is arkadaslari diyen grup lehine, yonetici diyen
grupla aile diyen grup arasinda ydnetici diyen grup lehine p<,05 diizeyinde; kuruma
giiven alt boyutu i¢in is arkadaslar1 diyen grupla aile diyen grup arasinda is arkadaslari
diyen grup lehine, yonetici diyen grupla aile diyen grup arasinda yonetici diyen grup
lehine p<,05 diizeyinde; is arkadaslarina giiven alt boyutu i¢in is arkadaslar1 diyen
grupla aile diyen grup arasinda is arkadaslar1 diyen grup lehine, yonetici diyen grupla
aile diyen grup arasinda yonetici diyen grup lehine p<,05 diizeyinde; gerceklesmistir.
Diger gruplarin siralamalar ortalamalar1 arasindaki farklilik istatistiksel olarak anlamli

bulunmamustir (p>,05).

6.4. Orgiitsel Giiven Olgegi ve Isten Ayrilma Niyeti Olceginin Arasindaki

Mliskinin Karsilastirilmasi

Aragtirmanin bu boliimiinde, 6rnekleme alinan hemsirelerin orgiitsel gliven ve isten
ayrilma niyeti 6l¢eklerinin puan ortalamalarmin karsilastirilmasina yonelik bulgular

sunulmustur.
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Tablo 6.4.1. Orgiitsel Giiven Olcegi Toplam ve Alt Boyutlari ile Isten Ayrilma
Niyeti Olcegi Puanlar1 Arasinda Yapilan Korelasyon Analizi (n=320)

Isten Ayrilma Niyeti Olcegi

Orgiitsel Giiven Olgegi Alt Boyutlar

r P
Toplam Giiven -357 ,000
Yoneticiye Giiven -,320 ,000
Kuruma Giiven -,304 ,000
Is Arkadaslarma Giiven -,263 ,000

* p<,05 ** p<,01%%* p<,001

Tablo 6.4.1° de goriildiigii tizere 6rneklem grubunu olusturan bireylerin isten ayrilma
niyeti 6lgegi puanlar ile drgiitsel gliven 6lgegi alt boyutlari arasinda anlamli bir iligki
bulunup bulunmadigini belirlemek amaciyla yapilan Pearson korelasyon analizi
sonucunda isten ayrilma niyeti 6l¢egi puanlar ile 6rgiitsel gliven 6l¢egi toplam (r=-
,357; p<,001), yoneticiye giiven (r=-,320; p<,001); kuruma giiven (r=-,304; p<,001)
ve is arkadaslarina giiven (r=-,263; p<,001) puanlari arasinda zayif diizeyde negatif
yonde istatistiksel olarak anlamli iligkiler oldugu saptanmistir. Bireylerin yoneticiye,
kuruma ve is arkadaslarina giivenleri azaldikca isten ayrilma niyetlerinin anlaml
sekilde yiikseldigi saptanmistir.

Elde edilen bu sonuglarin ardindan drgiitsel giiven alt boyutu puanlarinin ayr1 ayr1 isten
ayrilma niyetini yordama diizeyini belirlemek amaciyla regresyon analizlerine

gecilmistir.

Tablo 6.4.2. Orgiitsel Giiven Toplam Puanlarinin isten Ayrilma Niyetini

Yordama Diizeyi icin Yapilan Regresyon Analizi Sonuclar1 (n=320)

Bag Bagimh

D:§;;1<sellzller degisken P R R B t p
isten 36,364 000 320 103 12,73 1548 000

Ol‘gﬁtsel Giliven ayrilma 32,421  ,000 ,304 ,093 12,26 15,56 ,000

Niyeti 23564 000 ,263 ,069 12,236 13,404 ,000

* p<,05 ** p<,01%** p<,001

Tabloda goriildiigii tizere 6rneklem grubunu olusturan bireylerin orgiitsel giiven 6lgegi
alt boyut puanlarinin isten ayrilma Olcegi puanlarini anlamli sekilde yordayip
yordamadigimi belirlemek amaciyla yapilan regresyon analizi sonucunda yoneticiye

giiven alt boyutu (F=36,36; p<,001); kuruma giiven (F=32,42; p<,001) ve is
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arkadaglarina giiven (F=23,56; p<,001) alt boyutlar1 i¢in regresyon modelleri uygun
bulunmustur.  Islemlerin ardindan orgiitsel giiven dlgegi yoneticiye giiven alt
boyutunun isten ayrilma niyeti puanlarinin %10’unu (r>=,10; p<,001); kuruma giiven
puanlarinin isten ayrilma niyeti Slgegi puanlarmin %9’unu (r?=,09; p<,001); is
arkadaslarina giiven alt boyutunun isten ayrilma niyeti puanlarmin %7’sini (r?=,07;

p<,001) anlaml sekilde agikladig1 saptanmaistir.

Bu sonuglara ek olarak orgiitsel giiven alt boyutu puanlarinin birlikte isten ayrilma
niyetini yordama diizeyini belirlemek amaciyla coklu regresyon analizleri de

gergeklestirilmis elde edilen sonuglar asagida sunulmustur.

Tablo 6.4.3. Orgiitsel Giiven Toplam Puanlarimin Isten Ayrilma Niyetini
Birlikte Yordama Diizeyi icin Yapilan Coklu Standart Regresyon Analizi
Sonuglar: (n=320)

Bag Bagimh

ng::ll(selrzller degisken F p R R2 B ¢ -

- Isten

Orgtitsel Gtven amima 1554 000 359 120 14,309 14,402 000
Niyeti

* p<,05 ** p<,01%** p<,001

Tabloda goriildiigii tizere 6rneklem grubunu olusturan bireylerin orgiitsel giiven dlgegi
alt boyut puanlariin birlikte isten ayrilma 6l¢egi puanlarini anlaml sekilde yordayip
yordamadigint belirlemek amaciyla yapilan coklu standart regresyon analizi
sonucunda i¢ alt boyutun birlikte (F=15,54; p<,001) regresyon modeli uygun
bulunmustur. Orgiitsel giiven 6lgegi alt boyutlarinin birlikte isten ayrilma niyeti

puanlarinin %13 tlini (r2:,13; p<,001); anlaml sekilde acikladig1 saptanmustir.
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7. TARTISMA VE SONUC

Calismanin bulgulari literatiir dogrultusunda 15 alt baglik altinda tartisilmistr.
7.1. Hemsirelerin Tanitic1 Ozellikleri

7.2. Hemsirelerin Mesleki Ozellikleri

7.3. Hemsirelerin Kuruma Ozgii Ozellikleri

7.4. Orgiitsel Giiven Olusturmadaki Y énetsel Diizenlemeler

7.5. Isten Ayrilma Niyetine Yol A¢an Etmenler

7.6. Yonetici Davranislarina Yonelik Ozellikler

7.7. Calisan Davranislarina Yonelik Ozellikler

7.8. Kontrol Degiskenleri Orgiitsel Giiven ve Isten Ayrilma Niyeti iliskisi
7.9. Caligma Pozisyonu Orgiitsel Giiven ve Isten Ayrilma Niyeti Iliskisi
7.10. Calisilan Boliim Orgiitsel Giiven ve Isten Ayrilma Niyeti Iliskisi
7.11. Calisma Sekilleri Orgiitsel Giiven ve Isten Ayrilma Niyeti Iliskisi
7.12. Deneyim Sekilleri Orgiitsel Giiven ve Isten Ayrilma Niyeti Iliskisi
7.13. Is Giivencesi Algisi, Orgiitsel Giiven ve Isten Ayrilma Niyeti Iliskisi
7.14. Orgiitsel Giiven-isten Ayrilma Niyeti Iligkisi

7.15. Orgiitsel Giiven ve Alt Boyutlarmimn Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkileri
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7.1. Hemsirelerin Tamitic1 Ozellikleri

Arastirma grubundan elde edilen tanitici veriler gercevesinde beklenen ve
beklenmeyen bulgularin bulundugunu séylemek miimkiindiir. Hemsirelik mesleginin
toplumdaki algis1 dikkate alindiginda bu meslek grubundaki kisilerin biiylik oranda
kadin olmas1 beklenen bir durumdur. Hemsirelik meslegine erkek hemsireler de kabul
edilmeye bagladiktan sonra yapilan aragtirmalarda erkek hemsirelerin de oraninin
yildan yila artmaya basladigi goriilmektedir. Nitekim Caliskan (2010)’1n ¢alismasinda
erkek hemsire oranmi %5,8 iken, bizim c¢alismamizda oran %14,4’e yiikselmistir.
Hemgirelere yonelik farkli konularda yapilan giincel arastirmalarda da (Arslan ve
Demir, 2017; Dogan ve Sigri, 2017) benzer sonuglar elde edilmistir. Yurtdigindaki
calismalar incelendiginde ise gelismekte olan (Sirbistan gibi) iilkelerde hemsirelik
meslegi kadinlara yonelik bir meslek olarak kabul edilse de (Vlaisavljevi¢, Jankovi¢,
& Soldatovi¢, 2017), cinsiyet yoniinden (italya gibi) Avrupa iilkelerinde yapilan
calismalarda (Ghislieri, Gatti, Molino, & Cortese, 2017) Tirkiye’dekine benzer
sonuclar elde edilmistir. Egitim durumu, yas ve medeni durum agisindan da daha
onceki calismalarda benzer sonuglar elde edilmistir. Kore, Cin gibi Uzakdogu
tilkelerinde hala hemsirelik mesleginin kadinlar tarafindan yapildig: literatiirdeki
calismalardan (Kim & Shim, 2018) anlasilmaktadir. S.-Y. Choi (2014)’nin hemsirelere
yonelik g¢alismasinda arastirmaya katilan kadin hemsirelerin oran1 %71,1 olarak
bulunmustur. Yang vd. (2018)’m Cinli hemsirelerle yaptigi arastirmaya gore Cinli
hemsirelerin %96°1 kadinlardan olusmaktadir. Evli olan Cinli hemsirelerin orani ise

%44 olarak belirlenmistir.

Ancak egitim seviyesi olarak bakildiginda Giiney Kore’deki hemsirelerin
Tiirkiye’ye gore egitim seviyelerinin yliksek oldugu goriilmektedir. Gliney Kore’deki
arastirmaya katilan hemsirelerin %61,9’u lisans ve %32,2’si yliksek lisans mezunudur.
Lisans ve yiiksek lisans mezunu hemsirelerin orani toplamda %94,1 gibi bir orana
ulagmaktadir. Bu oran Tiirkiye’deki orandan %30 daha yiiksektir. Giiney Kore’de lise
mezunu hemsire bulunmamaktadir. Giiney Kore’den aragtirmaya katilan hemsirelerin
yas ortalamasi 32 olarak ol¢iilmiistiir. Yang vd. (2018) tarafindan Cinli hemsirelerle
yapilan bir arastirmada Cinli hemsirelerin yas ortalamasi 28 olarak belirlenmistir. Yas

ortalamasi olarak Tiirkiye acisindan da benzer bir sonugtan bahsetmek miimkiindiir.
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7.2. Hemsirelerin Mesleki Ozellikleri

Hemsirelerin mesleki ozellikleri, c¢alistigi kurum, mesleki deneyim, kurum
deneyimi, kurumdaki pozisyon, calistigi boliim, calisma sekli ve meslegi isteyerek
secip se¢memesini konu edinen sorularla belirlenmeye calisilmistir. Arastirmaya
katilan hemsirelerin yaridan fazlasinin (%57,2) hemsirelik mesleginde 5 yil istii
deneyime sahip oldugu ancak kurumlarindaki deneyim siireleri dikkate alindiginda bu
oranin %36,9’a diistiigli goriilmektedir. Bu sonu¢ hemsirelerin kurumlarina olan
bagliliklarinin diisiik oldugunun gostergesidir. Hemsirelerin ¢alistiklart birimler
acisindan bir degerlendirme yapildiginda dahili birimler (%32,5) ve acil, yogun bakim,
ameliyathane gibi 6zel birimlerde (%31,9) calisanlarin ilk iki sirada bulundugu
goriilmektedir. Hemsirelik meslegini isteyerek secenlerin orani ise %77,2 olarak
belirlenmistir. Hemsirelerin saglik kurumlarinda ¢ogunlukla (%60,9) vardiyali

calistiklart anlasilmaktadir (Tablo 6.1.1).

Elde edilen sonuglar ulusal ve uluslararasi arastirmalarla karsilastirildiginda
vardiyali ¢alisma ve calisilan boliim agisindan benzer sonuglarin elde edildigi
goriilmektedir. Ancak daha onceki calismalarda (Caliskan, 2010) elde edilen
sonuglarin aksine tarafimizca yapilan bu arastirmada mesleki deneyim siireleri ve
kurum deneyim siirelerinde onemli farkliliklar belirlenmistir. Bizim c¢aligmamizda
daha onceki ¢alismalarin aksine meslekteki ve kurumdaki deneyim stireleri cok daha
yiiksek ¢ikmistir. Daha 6nceki ¢aligmalarin tarihleri ve saglik personelinin ekonomik
kazanglarindaki gelismeler dikkate alindiginda aradan gecen 8 yillik siiregte bu
farkliligin normal kabul edilebilecegi ve calisilan kurumun insan kaynaklari
politikalariin bu sonuca neden olmus olabilecegi diisiiniilmektedir. Elde edilen
sonuglar Arslan ve Demir (2017)’in ¢aligsmasi ise kismen, Dogan ve S1gr1 (2017), Yang
ve arkadaglarinin (2018), Emilia ve arkadaslarinin (2017) ¢alismalar1 ile tamamen
tutarhidir. Calismamizdan elde edilen sonuglarin Ghislieri ve arkadaglarinin (2017)
calisilan boliim, mesleki deneyim ve calisma sekli ile ilgili elde ettigi sonuglarla

tamamen uyumlu oldugu anlagilmaktadir.
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7.3. Hemsirelerin Kuruma Ozgii Ozellikleri

Herhangi bir meslek grubunda is gorenlerin calistiklart kurumlarin sundugu
imkanlarin is gorenlerce nasil algilandig1 olduk¢a 6nemlidir. Bu algi, ¢ogu zaman
sadece calisilan kuruma yonelik davraniglarla sinirli kalmamakta, icra edilen meslege
yonelik algilar1 ve gelecek planlarini da etkileyebilmektedir. Bu nedenle tarafimizca
yapilan bu arastirmada hemsirelere iicret, is giivencesi, terfi sistemi, egitim gelisim
sistemi, bilgi paylagim sitemi ve sorun destek sistemi ile ilgili sorular yoneltilmistir.
Elde edilen sonuglara bakildiginda hemsirelerin calistiklar1 kurumlarda kurulmus olan
is glivencesi sistemi, egitim gelisim sistemi, bilgi paylagim sistemi ve sorun destek
siteminin 1iyi ¢alistigi anlasilmaktadir. Hemsirelerin calistiklart kurumlar ile ilgili
olarak memnun olmadiklar1 konular iicret ve terfi sistemidir. Hemsirelerin %80,9’u
aldiklar1 tcreti yeterli bulmamaktadir (Tablo 6.1.2). Terfi sisteminden memnun

olmayan hemsirelerin oran1 %64,7’dir (Tablo 6.1.3).

Alman Tcretlerin yeterli bulunmamasi, Tiirkiye’deki ticret politikalarina
bakildiginda beklenen bir sonugtur. Terfi sisteminden memnun olunmamasi ise
kurumsal bir zafiyetin s6z konusu oldugunu gostermektedir. Hemsirelerin egitim
gelisim sisteminden, bilgi paylagim sisteminden ve sorun destek sisteminden
memnuniyetleri yliksek olmasina ragmen terfi sisteminden memnun olmamalari ilging
bir sonuctur. Isletmelerin egitime énem vermelerine ragmen egitimlere ait sonuglart
terfilerde kullanmadiklar1 anlagilmaktadir. Bu durum isletmelerde etkin bir insan
kaynaklar1 sisteminin de bulunmadigini gostermektedir. Ozellikle Tiirkiye’de hem
saglik sektoriinde (Aksoy ve Yalginsoy, 2017; Hos ve Oksay, 2015) hem de farkli
sektorlerde yapilan arastirmalarda (Soysal ve Tan, 2013) benzer sonuglar elde edildigi
goriilmektedir. Bu yoniiyle bakildiginda aslinda literatiire uyumlu bir sonucun elde
edildigi ifade edilebilir. Uluslararas1 arastirmalara bakildiginda ise (De Simone,
Planta, ve Cicotto, 2018; Roney ve Acri, 2018) 6zellikle gelismis tilkelerde terfi veya
ticret sisteminin sorun olmadig1 ve ¢alisanlarin bu konularla ilgili memnuniyetlerinin
yiiksek oldugu anlagilmaktadir. Dolayisi ile de bu yondeki farklilasmanin Tiirkiye’nin
geligmislik diizeyi ile ilgili oldugunu ve farklilagsmanin sektorlere gore degismedigini

s0ylemek miimkiin olmaktadir.

85



7.4. Orgiitsel Giiven Olusturmadaki Yonetsel Diizenlemeler

Arastirma kapsaminda hemsirelere kurumlarinda orgiitsel giiven olusturmak
i¢cin yonetsel dlizenlemeler uygulanip uygulanmadigi ve varsa bu diizenlemelerin neler
oldugu sorulmustur. Arastirmaya katilan hemsirelerin 199°u (%62,2) kurumunda
orgiitsel giiveni olusturmak i¢in gergeklestirilen yonetsel diizenlemeler bulundugunu
ifade etmistir. Yonetsel diizenlemelerin neler olduguna yonelik soruda ise (birden fazla
secenek isaretlenebilmektedir) yogunlasilan diizenleme %62,3 ile “Etik kural ve
diizenlemeler” olmustur. Hemsireler etik kural ve diizenlemeler konusu i¢inde
odiillendirme, terfi sistemi, performans degerlendirme, iicret politikalar gibi oldukga
genis bir diizenleme grubunu saymaktadirlar. Calisan gelisimi (%50,2), iyi iletisim
sistemi (%36,6) ve etik degerlere verilen onem (%34,6) kayda deger diger
diizenlemelerdir (Tablo 6.1.4).

Literatiirde oOrgiitsel gliven unsurlarina yonelik ¢ok sayida c¢alisma
bulunmaktadir. Tarafimizca yapilan bu aragtirmanin orgiitsel gliven saglayan yonetsel
diizenlemeler ile ilgili bulgulari, literatiirdeki ¢alismalarla ortiismektedir. Cankiil,
Kilig ve Dogantekin (2018); Giin ve Soyiik (2017); Iscan ve Saym (2010); Oriicii ve
Kambur’un (2017) ¢alismalarinin sonuglari ile tarafimizca yapilan bu arastirmanin
sonuglarinin benzer oldugu gériilmektedir. Ozellikle ddiillendirme, terfi sistemi,
performans degerlendirme, iicret politikalar1 gibi yonetsel diizenlemeler tiim
calismalarda orgiitsel giivenin Onciilleri olarak bulunmustur. Bu ¢ercevede literatiirde
bir sonug birligi bulundugunu sdéylemek miimkiindiir. Bu konuda ulusal ve uluslararasi

literatiir acisindan da herhangi bir farkliligin bulunmadig: anlagilmaktadir.
7.5. isten Ayrilma Niyetine Yol Acan Etmenler

Aragtirma kapsaminda hemsirelere isten ayrilma niyetleri bulunup
bulunmadigi ve varsa buna yol agan etmenlerin neler oldugu sorulmustur. Arastirmaya
katilan hemgirelerin 198’1 (%61,9) isten ayrilma niyetlerinin bulunmadigimi ifade
etmistir. Isten ayrilma niyetleri bulunan 122 hemsireye (%38,1), isten ayrilma

niyetlerine hangi faktorlerin etki ettigi sorulmustur. Birden fazla secenegin
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isaretlenebildigi bu soruya hemsirelerin verdigi cevaplar incelendiginde; ilk sirada
%60,6 ile ticret sistemi bulunmaktadir. Hemsirelerin isten ayrilma niyetlerine etki eden
en 0onemli faktor, ticretlerin yetersizligidir. Daha sonra sirasiyla ¢alisma kosullar1 ve
ortami (%46,7) ve beklentilerin gerceklesmemesi (%38,5) gelmektedir. Isten ayrilma

niyetine en az etki eden unsur ise egitimlerdir (Tablo 6.1.6).

Isten ayrilma niyetini etkileyen unsurlara bakildiginda iicret sisteminin ilk
sirada bulunmasi anlasilir ve beklenen bir durumdur. Ucret, calisanlarin ise
devamlarmin saglanmasi i¢in temel bir faktordiir ve bu faktoriin yeterli olmamasi
durumunda isten ayrilma davraniginin ger¢eklesmesi muhtemel bir sonugtur. Nitekim
ulusal ve uluslararasi birgok aragtirmada (Kaur ve Pankaj, 2013; Alptekin S6kmen ve
Simsek, 2016) isten ayrilma niyetinin ve is géren devir hizinin altinda yatan en temel
neden olarak tcret yetersizligi bulunmustur. Saglik sektorii mesai saatlerine ve izin
uygulamalarina en sadik sektorlerin basinda gelmesine ragmen, ¢alisma ortamini ve
kosullariin isten ayrilma niyetine etki eden bas nedenlerden biri olmasi ilgingtir.
Ulusal ve uluslararasi literatiirde saglik sektoriine yonelik yapilan galigmalarda (Al-
Hussami, Darawad, Saleh ve Hayajneh, 2014; Boamah ve Laschinger, 2016; Cinar,
Sengiil ve Koyucu, 2016; Hart, 2005; Janssen, De Jonge ve Bakker, 1999; Laschinger,
2012; Osuji, Flora ve El-Hussein, 2014; Oyeleye, Hanson, O’Connor ve Dunn, 2013;
Alev Sokmen ve Mete, 2015) benzer sonuglarin elde edildigi goriilmektedir. Birgok
sektore gore calisma kosullart olumlu olan saglik sektoriinde bu sonucun ortaya
¢ikmasinda vardiyali ¢alisma zorunlulugunun bulunmasinin yattig1 diisiiniilmektedir.
Nitekim vardiyali ¢alisma zorunlulugunun herhangi bir sektdr veya meslegin olumsuz
algilanmasinda 6nemli bir faktdr oldugu bilinmektedir (Lin ve arkadaglari, 2015;
Meseri, Oztiirk ve Demiral, 2015; Ozdemir, Okmen ve Yilmaz, 2018; Tarhan ve Dalar,
2016). Vardiyali ¢alisma 6zellikle kadinlarda aile diizenini olumsuz etkiledigi i¢in
Oonemli bir stres faktoriidiir. Literatiirdeki arastirmalarda cogunlukla vardiyali ¢alisma
ve stres iligkisi arastirilmaktadir. Arshadi ve Shahbazi (2013), is giivencesi, bilgi
paylasimi, giiven ve orgiitsel adalet gibi ¢aligma ortami 6zellikleri ile isten ayrilma

niyeti arasinda negatif yonlii orta diizeyli bir iliski oldugunu belirlemislerdir.
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7.6. Yonetici Davramslarina Yonelik Ozellikler

Bu aragtirmada yonetici 6zelliklerini degerlendirmek i¢in 15 ifadeden olusan
bir soru formu kullanilmis ve arastirmaya katilan hemsirelere ilk derece yoneticilerini
bu ifadelere gore degerlendirmeleri istenmistir. Cevaplarin evet ve hayir seklinde
alindigr bu formdan elde edilen sonuglara gore, hemsireler yoneticilerini gerekli
durumlarda denetleme, hosgoriilii olma, yeterli yonetim becerisine sahip olma,
elestirel bakabilme, dogru rol model olma, iletisime acik olma, giivenli davraniglar
sergileme ve kisisel davranmama yonleriyle olumlu bulmaktadir. Arastirmaya katilan
hemsireler yoneticileri ile ilgili adaletli olma, sézilinii tutma, katilimcilig1 destekleme

ve sorun ¢oziicli olma konularinda olumsuz goriis bildirmislerdir.

Hemsirelerin oldukga kritik olan bu konulardaki degerlendirmelerinin nesnel
olmadig1 diisiiniilse bile bu sonuglar arastirma yapilan kurumlar acisindan 6nemli
sorunlarin  varliginin belirtisi olarak degerlendirilmektedir. Verilen sdzlerin
tutulmamasi, sorun ¢oziicii olunmamasi ve katilimciligin desteklenmemesi onemli
yonetim zafiyetlerinin varliina isaret etmektedir. Daha Onceki boliimlerde de
tartisildign lizere uygun bir terfi sisteminin bulunmamasi nedeniyle bu sonuclarin
ortaya ciktigr diistiniilmektedir. Liyakata gore bir terfi sisteminin kurulmamig olmasi
ve egitimler ile ilgili basarili bir sistem bulunmasina ragmen egitimlere katilimin
terfilerde herhangi bir etkisinin bulunmamasi nitelikli yoneticilerin is bagina gelmesini
engelleyebilmektedir. Nitekim literatiirdeki arastirmalarin (Bozkurt, 2016; Gok,
Erdem ve Kurtulus, 2016; Oztiirk, Kasim, Kavgaci, Kaptan ve Ince, 2015) sonuglari
da liyakata dayali bir terfi sistemi bulunmamasinin ¢alisanlar {izerinde kritik olumsuz
etkiler meydana getirdigini gostermektedir. Bu arastirmadan elde edilen sonuglar da
esasinda literatiirdeki bu sonuclar1 desteklemektedir. Arastirmaya katilan hemsireler,
kurumlarinda liyakata dayali bir terfi sistemi bulunmadigini ifade etmisler ve
sonrasinda ise yoneticileri ile ilgili olumlu bir¢ok ifadede bulunmalarina ragmen
yoneticilerin adaletli olmadiklarindan sikayet etmislerdir. Bu sikayetler kurumlardaki

terfi sistemlerinde sorun bulundugunun delilidir.

88



7.7. Cahsan Davramslarina Yonelik Ozellikler

Hemsirelerin is arkadaslarmma yonelik 6zelliklerini degerlendirmek igin 13
ifadeden olusan bir soru formu kullanilmis ve arastirmaya katilan hemsirelerin is
arkadaslarini bu ifadelere gore degerlendirmeleri istenmistir. Cevaplarin evet ve hayir
seklinde alindigi bu formdan elde edilen sonuglara gére hemsireler is arkadaslarini
sOzilinli tutma ve iletisim yoniinden elestirmektedirler. Hemsireler is arkadaslarini
diger kisilik oOzellikleri itibariyle ise (giivenilirlik, ortak ¢ikarlar1 diislinme,
yardimseverlik, isbirligi, ekip ruhuna sahiplik, birlikte ¢alisilabilirlik ve sorunsuzluk)

olumlu bulmaktadir.

Hemsirelerin, is arkadaslarini verilen sozleri tutmama ve iletisim yoniinden
elestirmesinin meslekten kaynaklanan bir durum oldugu diistiniilmektedir. Vardiyali
calisma sistemi zaman zaman hemsirelik meslegini icra edenler arasinda ndbet
degisimi istegini beraberinde getirmektedir. Bu tiir isteklerinin karsilanmamasi
durumunda hemsireler is arkadaslariyla ilgili olumsuz bir diisiinceye sahip
olabilmektedir. Hemsirelik mesleginin rekabet¢i yapisinin sinirli olmasi, diger
konularda isyerlerinde hemsireler arasinda olumlu bir havanin olusmasini
saglamaktadir. Arastirmaya katilan hemsirelerin aslinda birbirlerini degerlendirdikleri
diisiiniildiiglinde bir anlamda kendilerine ayna tuttuklari diistiniilmektedir. Verdikleri

cevaplar bu yoniiyle aslinda kendi kisilik 6zelliklerinin yansimasi niteligindedir.

7.8. Kontrol Degiskenlerinin Orgiitsel Giiven ve Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki
Etkileri

Arastirma kapsaminda orgiitsel giiven ve alt boyutlari ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iliskiler arastirilmaktadir. Bu degiskenler arasindaki iliskilerin varliginin
net bir sekilde ortaya konulabilmesi ve anlamli degerlendirmeler yapabilmek i¢in bu
degiskenlere etki edebilecek degiskenlerin (kontrol degiskenlerinin) baskilanmasi ve
bu sekilde orgiitsel gliven ve isten ayrilma niyeti iliskisine bakilmasi gerekmektedir.
Bu ¢ercevede arastirmada, orgiitsel giiven ve isten ayrilma niyeti iliskisini etkileyecegi
diisiiniilen cinsiyet, medeni durum, gorev yapilan kurum tiirli, meslegi isteyerek
segcme, licret memnuniyeti, pozisyondan memnun olma, terfi sisteminden

memnuniyet, egitim sisteminden memnuniyet olmak iizere sekiz kontrol degiskeni
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belirlenmis ve bu kontrol degiskenlerinin Orgiitsel giiven ve alt boyutlar ile isten
ayrilma niyeti iizerinde farklilasma meydana getirip getirmedigi incelenmistir. Bu
amagla yapilan Bagimsiz Grup T Testi, Kruskal Wallis H Testi ve Mann Whitney U

Testi ile analizler gergeklestirilmistir.

Elde edilen bulgulara gore ozetle; cinsiyet degiskeninin orgiitsel giiven ve alt
boyutlari itibariyle anlamli bir farkliliga neden olmadig1 (p>.05), ancak isten ayrilma
niyeti agisindan anlamli bir farklilk meydana getirdigi (t=-2,139; p<,05)
anlasilmistir. Orgiitsel giiven ile ilgili daha énce yapilan arastirmalarda (Aksoy ve
Yalginsoy, 2017; Basit ve Duygulu, 2017; Iscan ve Sayin, 2010; Stolt ve ark. 2016)
benzer sonuglarin elde edildigi gorilmektedir. S6z konusu bu calismalarda da
cinsiyetin, Orgiitsel giiven ve alt boyutlarinda herhangi bir farklilasma meydana
getirmedigi belirlenmistir. Cinsiyetin isten ayrilma niyetinde bir farklilagsma meydana
getirdigi ve bu sonucun literatiirdeki ¢aligmalarla (Basit ve Duygulu, 2017; Boamah
ve Laschinger, 2016; De Simone ve ark. 2018; Russ ve McNeilly, 1995; Takase ve
ark. 2008) uyumlu oldugu anlasilmaktadir. Literatiirde saglik calisanlarina yonelik
baz1 ¢alismalarda (Cinar ve ark. 2016; Eberly, Bluhm, Guarana, Avolio ve Hannah,
2017; Alev Sokmen ve Mete, 2015) ise cinsiyetin isten ayrilma niyetinde farkliliga
neden olmadig1 sonucu elde edilmistir. Hemsirelerin isten ayrilma niyeti ile ilgili
gelismis iilkeler disindaki c¢alismalarda (Choi ve Kim, 2015) ise arastirmaya
katilanlarin tamami kadin oldugu i¢in degerlendirme yapilmamistir. Hemsgirelik
meslegi 6zelinde degerlendirildigi zaman bu meslegin biiylik oranda kadinlardan
olusmast homojen bir dagilim s6z konusu olmamasi anlamli sonuglar elde edilmesini

giiclestirmektedir.

Hemsirelerin orgiitsel gliven algis1 ve isten ayrilma niyetlerinin medeni duruma
gore farklilagip farklilasmadigina bakildiginda medeni durumun orgiitsel giiven ve alt
boyutlari itibariyle anlamli bir farkliliga neden olmadigi (p>.05), ancak isten ayrilma
niyeti agisindan anlamli bir farklilk meydana getirdigi (t=-2,061; p<,05)
anlasilmistir. Birgok aragtirmada (Aksoy ve Yalginsoy, 2017; Basit ve Duygulu, 2017,
Iscan ve Sayin, 2010; Stolt vd., 2016) érgiitsel giiven algisnin demografik 6zelliklere

gore farklilik meydana getirmedigi bulunmustur.
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Bu arastirmanin bulgularinin da literatiirdeki arastirma sonuglari ile ortiistiigii
anlagilmaktadir. Literatiirdeki caligmalar algisal degil de ozellikle davranissal
sonuglarin demografik dzelliklerden etkilendigini gostermektedir. Isten ayrilma niyeti
bu tiir degiskenlerden biridir. Nitekim hem cinsiyet hem de medeni duruma goére isten
ayrilma niyetinin farklilagmasi bu diisiinceyi desteklemektedir. Uluslararasi literatiirde
medeni durum degiskeninin ¢ogu zaman aragtirma konusu yapilmadig1 goriilmektedir.
Ulusal literatiirdeki c¢alismalarda ise (Basit & Duygulu, 2017; Cinar vd., 2016;
Alptekin Sokmen & Simsek, 2016) medeni durumun isten ayrilma niyetinde
farklilasma meydan getirip getirmedigi incelenmis ve istatistiki olarak anlaml
sonuglar elde edilmistir. Uluslararas1 literatiirin  medeni durumun etkilerini
arastirmiyor olusu, bu konuya yabancilarin kiiltiirel olarak farkli bakmasindan
kaynaklandig1 diisliniilmektedir. Tiirkiye’de evli veya bekar olmak dogrudan
sorumluluk seviyelerinde 6nemli farkliliklar meydana getirmektedir. Bu nedenle de
medeni durum bir¢ok davranissal degisken tizerinde etkili olabilmektedir. Ancak
Tiirkiye disindaki 6zellikle de Bati kiiltiiriinde evli olmanin eslere yiikledigi yorucu
sorumluluklar bulunmadigindan medeni durum davranigsal degiskenler {izerinde etkili
olmamakta ve bu nedenle de yabanci arastirmacilar medeni durum yerine kisisel
ozelliklere yonelik degiskenlere odaklanmaktadirlar. Tiirkiye’ye aile yapist olarak
benzer ozellikler gosteren Kore gibi Uzakdogu toplumlarinda ise medeni durum

arastirma konusu olabilmektedir (Kim ve Shim, 2018).

Orgiitsel giiven algist ve isten ayrilma niyetinde farklilasma meydana
getirebilecegi dusiiniilen ve bu c¢ercevede analiz edilen bir bagka degisken,
hemsirelerin kamuda m1 yoksa 6zel sektérde mi ¢alistigidir. Calisilan kurumun kamu
veya Ozel sektore ait olmasi 6zellikle is glivencesi nedeniyle bir¢ok degisken acisindan
farklilasma meydana getirebilmektedir. Bu nedenle de kamu ve 0&zel sektor
hemsirelerinin Orgiitsel giiven algilar1 ve isten ayrilma niyetlerinin farkli olup
olmadigina bakilmistir. Elde edilen sonuglar yoneticiye giiven (t=-2,378; p<,05) ve
kuruma giiven (t=-3,107; p<,01) alt boyutlar itibariyle ¢alisilan kurumun 6zelliginin
farklilasma meydana getirdigini gdstermektedir. Orgiitsel giivenin is arkadaslarina
giiven (t=-,887; p>,05) alt boyutu ve isten ayrilma niyetinin (t=-1,297; p>,05) kamu
veya 0zel sektor yoniiyle farklilasmadigi belirlenmistir. Aritmetik ortalamalar, 6zel

sektorde giiven unsurunun daha yiiksek oldugunu ortaya koymaktadir. Arastirmadan
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elde edilen bulgularin kismen literatiirle uyumlu oldugu kismen de farkliliklar igerdigi
anlasilmaktadir. Basit ve Duygulu (2017), isten ayrilma niyetinin 6zel sektor ve kamu
sektorii agisindan farklilasmadigini, Celik ve Yildiz (2018) ise kamu ve 6zel sektor
ayriminin isten ayrilma niyetinde farklilasma meydana getirdigi belirlemistir.
Caligmanin saglik sektoriinde yapilmasi ve hastaneleri arastirma alani olarak segmesi
nedeniyle aslinda isten ayrilma niyeti acisindan 6zellikle hemsirelerde kamu ve 6zel
sektor ayrimi anlamli degildir demek miimkiindiir. Uluslararasi literatiir agisindan
kamu ve 0Ozel sektor ayriminin anlamli olmadigir anlasilmaktadir. Medeni durum
degiskeninde de oldugu gibi yabancilar i¢in kurumun kamuya mi1 yoksa 6zel sektore
mi ait oldugunun ¢ok 6nemli olmadig1 goriilmektedir. Literatiirde saglik ¢alisanlarina
yonelik benzer konularda yapilan arastirmalarda kamu ve 6zel sektor ayrimi yapan

herhangi bir degiskene rastlanmamistir.

fcra edilen meslegin isteyerek secilip secilmemesi davramissal niyetler ve
orgiitsel algilarda olduk¢a onemlidir. Nitekim literatiirdeki bir¢ok arastirmada bu
diisiince bir degisken olarak arastirma modellerine dahil edilmis ve orgiitsel algilarda
ve davranigsal niyetlerde farklilasma olusturup olusturmadigir inceleme konusu
yapilmistir. Bu arastirmada da bu nedenle katilimcilara hemsirelik meslegini isteyerek
secip segmedikleri sorulmustur. Elde edilen cevaplardan hareketle de orgiitsel gliven
algis1 ve isten ayrilma niyetlerinde bir farklilik olup olmadigi belirlenmeye
calisilmigtir. Arastirma sonuglart Orglitsel giiven algist ve isten ayrilma niyeti
acisindan meslegi isteyerek secip segmemenin dnemli bir farklilik olusturmadigini
ortaya koymustur. Sadece orgiitsel giiven alt boyutlarindan biri olan ‘“kuruma giiven”
boyutunda anlamli bir farkliliga rastlanmstir (t=2,576; p<,01). Orgiitsel giivenin
diger alt boyutlar1 olan yoneticiye giiven, i arkadaslarina giiven ile isten ayrilma niyeti
acisindan istatistiki olarak anlamli bir farklilik bulunamamigstir. Kuruma giiven alt
boyutu itibariyle bir farklilik olusmasinin, kurumlarin kamu ve 6zel sektor olarak
ayrimindan kaynaklanabilecegi diisiiniilmektedir. Elde edilen sonuglarin literatiirle
(Giin ve Soyiik, 2017; Laschinger, 2012) tam bir uyum i¢inde oldugunu sdylemek
miimkiin degildir. Giin ve Soyiik (2017), orgiitsel giiveni alt boyutlarina ayirmadan
incelemisler ve meslegi isteyerek secip secmemenin orglitsel glivende farklilasma
meydana getirdigini belirlemislerdir. Biitiinsel olarak bakildiginda tarafimizca yapilan

arastirmadan da benzer bir sonug elde edilmistir. Isten ayrilma niyetinin meslegi
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isteyerek se¢ip se¢memeye gore farklilasacagini ileri siirerek arastirma yapan
Laschinger’in (2012) meslegi isteyerek secip segmeme durumuna gore anlamli
farklilik bulmasi ve bizim ¢alismamizda bu sonucun desteklenmesi, Laschinger’in
calismasinda katilimcilarin anket formlarin1 ¢ekinmeden ve objektif bir sekilde

doldurmalarindan kaynaklandigi diisiiniilebilir.

Hemgirelerin  orgiitsel gliven algilar1  ve isten ayrilma niyetlerinde
farklilasmaya neden olabilecek bir bagka degisken iicret unsurudur. Calisanlarin aldig
ticretten duyduklari memnuniyet veya memnuniyetsizlik bir ¢ok davranigsal niyet
tizerinde etkilidir. Bu nedenle bazen sadece licret diizeyini baz alan caligmalar
(Kamarulzaman, Zulkeflee, Hamid, Sahari ve Halim, 2015), bazen de iicretin de i¢inde
onemli bir unsur oldugu is memnuniyeti degiskeni dikkate alarak dolayli da olsa
ticretin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkilerini belirlemeyi amaglayan ¢aligmalar (De
Gieter, Hofmans ve Pepermans, 2011; De Simone ve ark. 2018) yapilmistir. Bu
caligsmalarin tamaminda ticret diizeyinin isten ayrilma niyeti tizerinde etkili oldugu
belirlenmistir. Bizim c¢alismamizda da algilanan iicret diizeyinin isten ayrilma
niyetinde farklilasmaya neden oldugu belirlenmistir (t=-2,757; p<,01). Ayn sekilde
orgiitsel giiven algis1 acisindan da “is arkadaglarina giiven” boyutu hari¢ olmak iizere
anlamli bir farklilasma bulunmaktadir. Elde edilen sonuglarin literatiirle oldukga

uyumlu oldugu goriilmektedir.

Calisilan pozisyondan memnun olup olmama da davranigsal niyetler iizerinde
etkili olan diger bir faktordiir. Calisilan pozisyondan memnun olup olmama esasinda
genel olarak tipki licret konusunda oldugu gibi is memnuniyeti ve is tatmini ile ilgilidir.
Dolayis1 ile de literatiirde is tatmini ve is memnuniyeti ile davranigsal niyetler
arasindaki iligkiler siklikla arastirma konusu olmustur. Bu arastirmalarda (Chen ve ark.
2008; Currie ve Hill, 2012; De Simone ve ark. 2018; Kamarulzaman ve ark. 2015)
dolayli da olsa ¢alisilan pozisyondan memnuniyetin isten ayrilma niyeti ve orgiitsel
giiven algisinin 6nemli bir yordayicist oldugu belirlenmistir. Tarafimizca yapilan
arastirmadan elde edilen sonuglarin da literatiir ile tam bir uyum icinde oldugu

goriilmektedir.

Bir iste liyakata dayali yiikselme imkanlarinin bulunmasi c¢alisanlart bir

kurumda tutan ve ¢alismaya devam etmelerini saglayan en 6nemli faktorlerden biridir.
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Nitekim konunun 6nemi nedeniyle farkli sektorlerde “kariyer imkanlar1” ile orgiitsel
algilar ve davranigsal niyetler arasindaki iligkiler arastirma konusu olmustur. Bu
arastirmalarda bazen davranigsal niyete etki eden faktorlerin bulunmasi amaciyla
olusturulan arastirma modellerine kariyer imkanlar1 dahil edilmis (Laschinger, 2012)
bazen de daha genis bir degiskenler grubu igerisinde kariyer unsurlarina yer verilmistir
(Chen ve ark. 2008; Currie ve Hill, 2012; Kamarulzaman ve ark.2015). Bazi
arastirmalarda ise (Nadiri ve Tanova, 2010) kariyer ve terfi konusu adalet kavrami
tizerinden arastirilmistir. Kariyer imkanlar1 ve davranigsal niyetler arasindaki iliskileri
arastiran tiim ¢aligmalarda kariyer imkanlar1 ile davranigsal niyetler arasinda iliski
bulunmustur. Bu yoniiyle bakildiginda tarafimizca yapilan arastirmadan elde edilen
sonuclarin, literatiirdeki sonuglar ile miikemmel bir uyumu s6z konusudur. Kurumun
terfi sisteminden memnun olup olmama, orgiitsel giiven ve tiim alt boyutlarinda
(yoneticiye gliven, kuruma giiven, is arkadaslarina giiven) ve iste ayrilma niyetinde
istatistiksel agidan anlamli bir farklilasmaya neden olmaktadir. T testi sonucunda
gruplarin aritmetik ortalamalar1 arasindaki farklilik yoneticiye gliven (1=5,164;
p<,001), kuruma giiven (t=7,087; p<,001); is arkadaslarina giiven (t=2,625; p<,01)
alt boyutlar1 ve isten ayrilma niyeti dlgegi toplam puani (t=-3,957; p<,001) icin
anlamli bulunmustur. Terfi sisteminden memnuniyet, tim diger memnuniyet
unsurlarinda oldugu gibi (iicret ve pozisyon gibi) orgiitsel giiven algisi ve isten ayrilma
niyeti agisindan belirleyici olmaktadir. Terfi sisteminden memnun oldugunu ifade
hemsirelerin orgiitsel giiven algilar1 yiiksek ve isten ayrilma niyetleri diisiik olarak

belirlenmistir.

Kurumlarda kurulan egitim ve gelisim sistemi is tatmini ve memnuniyet
acisindan belirleyici bir faktdr olmaktadir. Egitim ve gelisim sistemi saglikli isleyen
kurumlarda galigan isgérenlerin is tatmin diizeyleri de cogunlukla yiiksektir (Manlove
ve Guzell, 1997). Ancak c¢alisanlarin egitim ve gelisim sisteminden memnuniyetleri
ile davranigsal niyetler arasinda dogrudan bir iliskinin var olup olmadigina iliskin
literatiirde tatmin edici sonuclar bulunmamaktadir. Egitim ve gelisim sistemi ile
davranigsal niyetler arasindaki iligki literatiirde is tatmini, i memnuniyeti gibi
degiskenler {iizerinden modellenmektedir. De Gieter ve arkadaslari (2011), is
memnuniyeti ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskileri arastirirken yonetsel

diizenlemelerden biri olan egitim ve gelisim sisteminden memnuniyeti de
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sorgulamislar, egitim ve gelisim sisteminin isten ayrilma niyeti {izerindeki etkisinin
dolayli oldugunu belirlemislerdir. Egitim ve gelisim sistemi ile Orglitsel giiven
arasindaki iligkileri arastiran az sayidaki ¢alismada ise (De Simone ve ark. 2018)
egitim ve gelisim sisteminden memnuniyet ile 6rgiitsel gliven ve alt boyutlar1 arasinda
pozitif yonlii iliskiler bulundugu belirlenmistir. Bizim c¢alismamizdan elde edilen
sonuglara bakildiginda ise literatiirle biiyiik oranda uyumlu oldugu goriilmektedir. Bu
calismada hemsirelerin kurumlarindaki egitim ve gelisim sistemlerinden memnuniyet
durumlarinin Grgiitsel giliven algis1 ve tim alt boyutlarinda anlamli farklilagsmaya
neden oldugu belirlenmistir Bu sonug¢ da aslinda beklenen bir durumdur. Ciinkii
hemsirelerin kurumlarindaki egitim ve gelisim sisteminden memnuniyetleri yiiksek
olmasina ragmen terfi sistemi ile ilgili sorunlarin varligina dikkat cekmislerdir.
Buradan hareketle egitimlerden elde edilen kazanimlarin terfilere yansitilmadig
ortaya ¢ikmaktadir. Dolayisi ile de aslinda egitim ve gelisim sisteminin isten ayrilma

niyeti tizerindeki etkisi terfi sistemi iizerinden olmaktadir.
7.9. Cahisma Pozisyonu Orgiitsel Giiven ve Isten Ayrilma Niyeti liskisi

Calisilan pozisyon, Orgiitsel algilar1 ve davranigsal niyetleri etkileyen diger
onemli faktorlerden biridir. Calisilan pozisyon degiskeninde hemsire, sorumlu
hemsire, yonetici hemsire ve Ozel dal hemsiresi olmak iizere dort segenek
bulunmaktadir. Pozisyonlara gore isten ayrilma niyeti ortalamalarina bakildiginda
isten ayrilma niyeti en yliksek olanlarin 6zel dal hemsireleri olmasi dikkat ¢ekicidir.
[statistiksel agidan gruplarin ortalamalari arasindaki fark ise anlamli bulunmamuistir.
Orgiitsel giiven ve alt boyutlarinin c¢alisilan  pozisyona gore farklilasip
farklilasmadigina bakildiginda ise kuruma giiven alt boyutunda bir farklilasma
bulundugu (x?=2,571; p>,05) belitlenmistir. Isten ayrilma niyeti ile ilgili
farklilasmanin bulunmadiginin belirlenmis olmasi literatiir sonuglart ile uyumlu
gorinmemekle beraber literatiirdeki ¢alismalarin doktor, hemsire, veri giris personeli
ve yardimcr personel bazinda farklilagsmaya baktigi i¢in (Cinar ve ark. 2016; Alev
Sokmen ve Mete, 2015) tam bir degerlendirme yapmak miimkiin olmamaktadir. Alev
Sokmen ve Mete’nin (2015) calismasinda isten ayrilma niyetinin saglik personeline
gore de farklilagsmadigi belirlenmistir. Ulusal literatiirdeki arastirmalardan elde edilen

sonuglarin birbiriyle tutarli olmadigi goériilmektedir. Currie ve Hill’in (2012) isten
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ayrilma niyeti ile iliskilendirilen konular1 inceledigi calismasinda, hemsireleri kendi
calisma pozisyonlarina gore orgilitsel algilar ve davranigsal niyetlerle iligskilendirilen
bir farklillk saptanmamustir. Uluslararasi literatiirde g¢alismamizin sonuglarinin

kiyaslanabilecegi herhangi bir ¢alismaya ulasilamamustir.
7.10. Cahsilan Béliim Orgiitsel Giiven ve Isten Ayrilma Niyeti fliskisi

Orgiitsel algilar ve davramgsal niyetlerin ¢alisilan béliime gore farklilik
olusturup olusturmadigina yonelik ilgili boliimlerin spesifik olarak degerlendirilmesi
icin 6nemli olmaktadir. Bu nedenle boliimler itibariyle de degerlendirme yapilmak
istenen g¢aligmalarda c¢alisilan boliimiin Orglitsel algilara ve davranigsal niyetlere
etkisini belirlemeye yonelik arastirmalar yapilmistir. Bu aragtirmalardan biri olan Kim
ve Shim’in (2018) ¢alismasinda ¢alisilan boliimiin isten ayrilma niyeti tizerinde etkili
olup olmadig: arastirilmis ve boliimiin isten ayrilma niyeti ilizerinde etkili olmadigi
sonucuna ulasilmistir. Laschinger’in (2012) ¢aligmasinda da benzer sonuglar elde
edilmistir. Bu arastirmadan elde edilen sonuglarda da ¢alisilan boliimiin 6rglitsel giiven
algisinda ve isten ayrilma niyetinde herhangi bir farklilik meydana getirmedigi
belirlenmistir. Calisilan boliimlere gore elde edilen Orgiitsel giiven algis1 ve isten
ayrilma niyeti ortalamalari arasinda onemli farkliliklar bulunsa da ortalamalar
arasindaki bu farkliliklarin istatistiksel acidan anlamli olmadig: belirlenmistir. Elde
edilen bu sonuglarin literatiirdeki ¢alismalarin  sonuglart ile uyumlu oldugu

belirlenmistir.
7.11. Calisma Sekilleri Orgiitsel Giiven ve Isten Ayrilma Niyeti iliskisi

Hemsirelerin kurumlarindaki ¢alisma sekillerinin orgiitsel giiven algisinda ve
isten ayrilma niyetinde farklilik meydana getirip getirmedigi bu ¢aligmada arastirilan
hususlardan bir digeridir. Clinkii daha 6nceki bir¢ok ¢alismada ¢aligsma diizeninin stres
ve gerginlik ile olan iligkileri analiz edilmis ve calisma diizeninin bu olumsuz
hususlarla olan iligkisi ortaya konulmustur. Bu nedenle bu arastirmaya katilmay1 kabul
eden hemsirelerde de bu iligkinin var olup olmadigini belirlemek icin analizler
yapilmistir. Vardiyali ¢alisan, 24 saat nobet tutan ve sadece gece ¢alisan hemsirelerde
isten ayrilma niyetinin sadece giindiiz ¢alisan hemsirelere gore daha yiiksek oldugu

belirlenmistir. Gruplar arasindaki bu farkin istatistiksel olarak anlamli olup olmadigim
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belirlemeye yonelik yapilan analiz sonucunda ise bu farkliligin istatistiksel agidan
anlamli olmadig1 (x*=4,340; p>,05) belirlenmistir. Ozdemir ve ark. (2018) ile Tarhan
ve Dalar’in (2016) calismalarinda vardiyali c¢alisma sisteminin 6nemli bir stres
kaynagi oldugu belirlenmistir. Bu yoniiyle tarafimizca yapilan arastirmadan elde
edilen sonuglar ile literatlirdeki arastirmalarin sonuglart arasinda bir uyumsuzluk var
gibi gortinmektedir. Bu farklilik grup sayisinin fazla olmasindan kaynaklanmaktadir
diye diisiiniilmektedir. Ciinkii sadece gece ¢alisma ve 24 saat ndbet seklinde belirlenen
gruplar da aslinda vardiyali ¢calismay1 igeren seceneklerdir. Bu gruplarin vardiyal
caligma altindan gosterilmesi durumunda gruplar arasindaki farklarin istatistiksel
acidan anlaml olacag diisiiniilmektedir. Orgiitsel giiven ve alt boyutlarmin ¢alisma
sekline gore farklilagip farklilasmadigina bakildiginda ise sonucun kuruma giiven alt
boyutu acisindan anlamli (x=20,501 p<,05) oldugu belirlenmistir. Hemsirelerin
calistiklar1 kurumlara duyduklar1 giivenin ¢alisma sekillerine gére 6nemli oranda
farklilik gosterdigi anlagilmaktadir. En diisiik giiven duygusuna sahip olanlarin sadece
gece calisan hemsireler oldugu goriilmektedir. Calismadan elde edilen bu sonucun
(Lin ve arkadaglarinin  2015) arastirmasindan elde edilen sonuglarla ortiistiigii
goriilmektedir. Literatiirde, orgiitsel gliven ve alt boyutlarinin ¢alisma sekline gore
farklilasip farklilasmadigini inceleyen bagka bir calismaya rastlanmamistir. Kurumsal
giiven alt boyutundaki farklilagsmanin hangi gruptan kaynaklandigini belirlemek i¢in
yapilan analizler sonucunda kurumsal giivenin sadece giindiiz ¢calisanlar yoniiyle tim

gruplara kars istatistiki acidan anlaml farklilik olusturdugu goriilmiistiir.
7.12. Deneyim Sekilleri Orgiitsel Giiven ve Isten Ayrilma Niyeti Tliskisi

Hemsirelerin daha 6nce ¢alismis olduklart saglik kuruluslarinin 6zelliklerinin
diistincelerinde bir farklilhlk meydana getirip getirmedigi de arastirilmistir. Bu
cergevede hemsirelere daha onceki ¢alisma deneyimlerinin hangi kurumlarda oldugu
sorulmus ve secenek olarak “ilk kurumum”, daha 6nce 6zelde ¢alistim”, “daha Once
devlette calistim” ve “karma saglik kuruluslarinda ¢alistim” secenekleri sunulmus ve
bir segenegi isaretlemeleri istenmistir. Hemsirelerin bu kurumlardaki deneyim
sekillerinin orgiitsel giiven algisinda ve isten ayrilma niyetinde bir farklilik olusturup
olusturmadig: ise Kruskal Wallis-H Testi ile incelenmistir. Kruskal Wallis-H testi

sonucunda, yoneticiye giiven (x*=5,753; p>,05), is arkadaslarma giiven (x*=2,116;
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p>,05), kuruma giiven (X2=2,147; p>,05) ve isten ayrilma niyeti (x?=5,057; p>,05)
icin gruplarin ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamastir.
Buradan hareketle hemsirelerin daha 6nceki deneyimlerine ait kurumlarin 6zelliginin
hemsirelerin orgiitsel gliven algisinda ve isten ayrilma niyetlerinde herhangi bir

farklilik meydana getirmedigi anlagilmaktadir.

Literatirde bu sonucun kiyaslanabilecegi herhangi bir c¢aligmaya
rastlanmamasina ragmen, elde edilen bu sonucun pratik hayat agisindan uyumlu
oldugu gorilmektedir. Yang ve arkadaslarinin 2018) calismasinda dolayli bir
degerlendirme bulunmaktadir. Bu ¢alismada hemsirelerin istihdam edilme sekillerinin
(tam zamanli, kisa donemli ve sozlesmeli) davranigsal niyetlerde herhangi bir farklilik
olusturmadigi belirlenmistir. Calisanlarin daha o6nceki kurumlarinda yasadiklari
deneyimler kurumlar arasinda bir kiyasa neden olsa ve bu cercevede davranissal
niyetler lizerinde etkili olsa da bu etki daha 6nce calisilan kurumun niteligi nedeniyle
degil c¢alisanlarin o kurumlardaki yasanmisliklar: ile ilgilidir. Bu nedenle de bu

arastirmadan elde edilen sonug calisma hayat1 agisindan olagan bir sonugtur.
7.13. is Giivencesi Algisi, Orgiitsel Giiven ve Isten Ayrilma Niyeti Iliskisi

Is giivencesi ve is giivencesini kapsaminda degerlendirilebilecek hususlarm
orglitsel algilar ve davranigsal niyetler ilizerinde etkili oldugu literatiirdeki hemen
hemen tiim ¢alismalarda (Eberly ve ark. 2017; Janssen ve ark. 1999; Kamarulzaman
vr ark. 2015; Kim ve Shim, 2018; Nouri ve Parker, 2013; Osuji ve ark.
2014)ispatlanmig bir husustur. Calisanlarin ¢alistiklar1 isyerlerinde kendilerini is
yoniinden gilivencede hissetmeleri, isten ayrilma niyetlerini azaltan en Onemli
faktorlerden biridir. Bunun yaninda giivencenin olmasi ¢alisanlarin 6rgiite bakisini da
olumlu yonde etkilemektedir. Kendilerini is yoniinden giivencede hisseden
calisanlarin orgiitlerine olan olumlu duygularinda da artig olmaktadir. Bu cercevede
literatlirdeki bu sonucun hemsirelerin 15 yasaminda da gecerli olup olmadigini
belirlemek amaciyla bu arastirmada analiz konusu yapilmistir. Analiz ile birlikte
hemsirelerin i glivencesi ve unsurlari ile ilgili diislincelerinin 6rgiitsel giiven algis1 ve
isten ayrilma niyetlerinde bir farklilik olusturup olusturmadigi belirlenmeye
calisilmistir. Bu amagla yapilan Kruskal Wallis-H Testi sonucunda isten ayrilma niyeti

(x?=13,189; p<,05) ile kurumun sagladigi is giivencesi durumuna gore istatistiksel
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acidan anlamh diizeyde farklilik gosterdigi bulunmustur. Bunun yani sira orgiitsel
giiven ve alt boyutlar1 olan ydneticiye giiven (x?=19,1936; p<,05), kuruma giiven
(x?=18,020 p<,05, is arkadaslarma giiven (x?=15,506; p<,05) alt boyutunun
ortalamalar1 arasindaki fark kurumsal is giivencesi diizeyine gore anlamli diizeyde
farklilik gostermektedir. Elde edilen sonuglar literatiirle uyumludur. Is giivencesi ve
unsurlarina yonelik alginin o6rgiitsel algilar ve davranissal niyetleri farklilastirdigina
yonelik literatiir sonuclari, hemsirelere yonelik yapilan arastirmanin sonuglari ile de
desteklenmistir. Orgiitsel alg1 degiskenlerinden biri olan orgiitsel giiven ve alt
boyutlar1 ile davranigsal niyetlerden biri olan isten ayrilma niyeti hemsireler agisindan

da is giivencesi ve unsurlarina yonelik algiya gore farklilik gostermektedir.

Orgiitsel Giiven algis1 ve alt boyutlari ile isten ayrilma degiskeninin kurumsal
is giivencesi unsurlarindan hangisi nedeniyle farklilastigini belirlemek i¢in Mann
Whitney-U Testleri yapilmistir. Farkliligin  hangi unsurdan kaynaklandigini
belirlemek o unsur ile ilgili yonetsel diizenlemeleri hayata gecirmek ve sorunlari
¢ozmek icin dnemlidir. Yapilan analizler sonucunda isten ayrilma niyeti i¢in “bilgim
yok” cevabini verenler ile “kolay isten ¢ikarilmaz” diyenler yoniinden farkliliklar
bulundugu belirlenmistir. Arshadi ve Shahbazi (2013) is giivencesi ile birlikte bilgi
paylasimi, giiven ve adalet degiskenlerini de is ortam1 ozellikleri arasinda saymis ve
bu degiskenler isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii bir iliski oldugunu

belirlemistir.
7.14. Orgiitsel Giiven-isten Ayrilma Niyeti Iliskisi

Orneklem grubunu olusturan hemsirelerin isten ayrilma niyeti lgegi puanlari
ile oOrgiitsel gliven 0Olcegi alt boyutlar1 arasinda anlamlhi bir iliski bulunup
bulunmadigini belirlemek amaciyla yapilan Pearson korelasyon analizi sonucunda
isten ayrilma niyeti 6l¢egi puanlari ile orgiitsel giiven dlgegi yoneticiye giiven (r=-
,320; p<,001); kuruma giiven (r=-,304; p<,001) ve i arkadaglarina giiven (r=-,263;
p<,001) puanlar1 arasinda negatif yonde istatistiksel olarak anlamli iliskiler oldugu
saptanmistir. Bireylerin yoneticiye, kuruma ve is arkadaglarina gilivenleri azaldikca

isten ayrilma niyetlerinin anlamli sekilde yiikseldigi saptanmistir.
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Literatiirde Orgiitsel giiven ve alt boyutlar: ile isten ayrilma niyeti arasindaki
iliskiye yonelik sinirli sayida g¢aligmaya rastlanmistir. Bu g¢aligmalardan ulusal
literatiirde yer almis olan Sec¢ilmis ve Kilig (2017)’1in c¢alismasinda 120 seyahat
acentasi ¢alisani ile bir arastirma yiiriitiilmiis ve kuruma giiven ile isten ayrilma niyeti
arasinda (r=-,677), yoneticiye giiven ile isten ayrilma niyeti arasinda (r=-,674) yiiksek
diizeyli ve is arkadaslarina giiven ile isten ayrilma niyeti arasinda (r=-,541) orta
diizeyli bir iliski bulundugu belirlenmistir. Tzafrir, Gur, ve Blumen (2015) hizmet
sektorii ¢alisanlarina yonelik bir ¢alisma yiiriitmiis ve is arkadaslarina giiven ile isten
ayrilma niyeti arasindaki iligkileri arastirmistir. Arastirma sonuglarina gore is
arkadaglarina giiven ile isten ayrilma niyeti arasinda (r=-,366) negatif yonli bir iliski
bulundugu ortaya ¢ikmustir. Tajammal (2018) ise orgiitsel gliven ile isten ayrilma
niyeti arasinda (r=-,560) orta diizeyli ve negatif yonlii bir iligki belirlemistir. Sinclair
(2013) orgiitsel giivenin biitiinsel olarak isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii bir
iligki (r=-,650) bulundugu ortaya koymustur. Uluslararas: farkli bir¢ok arastirmadan
elde edilen sonuglardan goriilecegi iizere Orgiitsel giiven ve alt boyutlar1 ile isten
ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii bir iliskinin varlig1 tartismasiz bir gergektir.
Orgiitsel giiven seviyesi arttik¢a isten ayrilma niyeti de diismektedir. Bu arastirmadan
elde edilen bulgular da literatiirdeki sonuglar1 desteklemektedir. Hem ulusal hem de
uluslararasi ¢aligmalar oOrgiitsel giliven ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonli

bir iligkinin var oldugunu ispatlamistir.

7.15. Orgiitsel Giiven ve Alt Boyutlarimin Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki
Etkileri

Orgiitsel giiven ve alt boyutlarmin isten ayrilma niyetini yordayip yordamadig
regresyon analizleri ile incelenmektedir. Bu analizler sonucunda davranigsal niyetlerin
teorik onciillerinin gegerli olup olmadigi belirlenmekte ve 6rgiitler tarafindan olumsuz
davranigsal niyetlerin olumsuz davranisa doniismeden Onlenebilmesi miimkiin
olmaktadir. Bu nedenle de orgiitsel giiven, i tatmini, is memnuniyeti, 6rgiitsel adalet
gibi bir¢ok konu ile isten ayrilma niyeti arastirilmis ve bu degiskenlerin isten ayrilma
niyetini yordaylp yordamadigi belirlenmeye ¢alisilmistir. Teorik modellerin
gecerliliginin regresyon modelleriyle test edilmesi miimkiindiir ve bu nedenle de

literatiirdeki caligmalarda degiskenlerin isten ayrilma niyetine olan etkileri ¢ogunlukla
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regresyon modelleri yardimiyla incelenmistir. Son zamanlarda ise ¢oklu regresyon
analizi yapabilme ve alternatif modellerle daha ideal modeller ortaya koyabilme adina
Yapisal Esitlik Modelleri ’nin kullanildigi goriilmektedir. Literatiirdeki bir¢ok
calismada da Yapisal Esitlik Modeli kullanilarak teorik modellerin gegerli olup
olmadig test edilmistir. Literatiirde orgiitsel giiven ve alt boyutlarinin isten ayrilma
niyetine etkilerini inceleyen smirli sayida calisma bulunmustur. Bu g¢alismalar
(Arshadi ve Shahbazi, 2013; Bobbio ve Manganelli, 2015; Collins, 2010; Costigan ve
ark., 2011; Covella, 2017; Jiang ve Probst, 2015; Kath ve ark., 2010; Lee ve Li, 2012;
Se¢ilmis ve Kilig, 2017; Sinclair Jr, 2013; Tajammal, 2018; Tzafrir ve ark., 2015)
oOrgiitsel giiveni kimi zaman is ortami1 6zellikleri gibi bir degiskenin alt boyutu olarak
kabul ederek, kimi zaman da dogrudan ayr1 bir degisken olarak dikkate alarak isten

ayrilma niyeti lizerindeki etkileri arastirmistir.

Bu arastirmaya katilan hemsirelerin Orgiitsel giiven algilari ve alt boyut
puanlariin isten ayrilma niyetini anlamli sekilde yordayip yordamadigini belirlemek
amactyla yapilan regresyon analizi sonucunda yoneticiye giiven alt boyutu (F=36,36;
p<,001); kuruma giiven (F=32,42; p<,001) ve is arkadaslarina giiven (F=23,56;
p<,001) alt boyutlar1 i¢in regresyon modelleri uygun bulunmustur. Islemlerin
ardindan orgiitsel gliven dlgegi yoneticiye giiven alt boyutunun isten ayrilma niyeti
puanlarmin %10’ unu (r>=,10; p<,001); kuruma giiven puanlarinin isten ayrilma niyeti
olgegi puanlarmin %9’unu (r?=,09; p<,001); is arkadaslarina giiven alt boyutunun
isten ayrilma niyeti puanlarinin %7’sini (r>=,07; p<,001) anlaml sekilde agikladig

saptanmistir.

Bobbio ve Manganelli (2015), 6rgiitsel giiven alt boyutlarindan kuruma giiven
ve yoneticiye giiven alt boyutlarini liderlik ve algilanan destek degiskenleri ile bir
model olusturmus ve yapisal esitlik modeli kullanarak modelin gegerli olup olmadigini
test etmistir. Arastirmacilar modellerinde orgiitsel giiven alt boyutlarinin (kuruma
giiven, yoneticiye giiven) isten ayrilma niyeti lizerindeki etkilerini sinizm {izerinden
aragtirmislardir. Modelden elde edilen sonuglar yoneticiye glivenin isten ayrilma niyeti
tizerinde etkisinin olmadigini géstermistir. Arastirmacilarin genel olarak tasarladiklar
model gecerli olmasina ragmen yoneticiye giiven alt boyutunun isten ayrilma niyeti

tizerinde etkisi bulunmadiginin belirlenmesi, tarafimizca yapilan arastirmada kurulan
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modelin biitiinsel olmasi nedeniyle Ortiismektedir. Kuruma giiven alt boyutunun
aslinda toplam bir Orgiitsel giiven anlamina geldigi disiiniildiigiinde Bobbio ve
Manganelli’nin  (2015) sonuglarinin tarafimizca elde edilen sonuglar ile uyumlu
oldugunu sdylemek miimkiindiir. iliski ve yol katsayilar1 dikkate alindiginda da bu
arastirmada elde edilen iliski katsayis1 (r=-,304) ile Bobbio ve Manganelli’nin (2015)
caligmasindan elde edilen iliski katsayisinin  (r=-,330) benzerlik gosterdigi

gorilmektedir.

Arshadi ve Shahbazi’nin (2013) ¢alismasinda orgiitsel giiven g¢alisma yeri
Ozelliklerinin alt unsuru olarak ele alinarak calisma yerinin isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkileri incelenmistir. Calismada, ¢alisma yerinin Ozellikleri ile isten
ayrilma niyeti arasindaki dogrudan ve dolayli iliskiler arastirilmistir. Bu ¢aligmada
orgiitsel giiven kavramina biitiinsel olarak bakilmayip modele sadece yoneticiye giiven
degiskeni dahil edilmis ve bu degiskenin isten ayrilma niyetine hem dogrudan hem de

dolayl olarak etki ettigi (r=-,353) belirlenmistir.

Collins (2010), psikolojik s6zlesme unsurlarinin isten ayrilma niyetine
etkilerini inceleyen bir ¢alisma yapmistir. Calismada giiven, psikolojik sdzlesmenin
alt unsuru olarak ele alinmigtir. Ancak giivenin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinin
boyutu ile ilgili ayr1 bir degerlendirme yapilmamistir. Psikolojik sozlesme ile isten

ayrilma niyeti arasindaki iligski (r=-,560) istatistiksel olarak anlamli ¢gitkmustir.

Costigan ve arkadaglar1 (2011), kendi yoOneticisine giiven ve ist yoneticiye
(CEO) giiven ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskileri arastirmak amaciyla
Amerikali, Polonyali ve Rus ¢alisanlar1 baz alan bir ¢alisma yapmis ve sonuglari bu ti¢
farkli toplum agisindan kiyaslamali olarak sunmustur. Arastirmacilar, Amerikal ve
Polonyali ¢aliganlar agisindan hem yoneticiye giiven hem de iist yoneticiye giiven ile
isten ayrilma niyeti arasinda anlaml iliskiler oldugunu belirlemislerdir. Tarafimizca
yapilan ¢alismada yoneticiye giiven boyutu ile isten ayrilma niyeti arasinda bir iliski
oldugu belirlenmis oldugundan bu sonucun Costigan ve arkadaslari (2011)’nin

calismasi ile ortiistiigiinii s0ylemek miimkiindiir.

Jiang ve Probst (2015), bireysel giiven, giiven iklimi, i memnuniyeti, duygusal

baglilik, is gilivenligi, hizmet motivasyonu, ise adanmislik ve isten ayrilma niyeti
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arasindaki iliskileri modellemislerdir. Arastirmacilar analiz sonucunda kisisel
giivenlik ve giiven iklimi ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii iligkiler
belirlemislerdir (r=-,42;r=-,53). Elde edilen sonuglar, giiven ikliminin isten ayrilma
niyeti tlizerinde kisisel giiven degiskenine goére daha belirleyici oldugunu
gostermektedir. Kath ve arkadaslarinin (2010)’nin ¢alismasi da benzer bir anlayigla
gerceklestirilmistir. Giiven iklimi, i giivenligi ve orgiitsel giiven ile orgiitsel sonuglar
arasindaki iligkilerin modellendigi bu ¢alismada orgiitsel giiven ile isten ayrilma niyeti

arasinda negatif yonlii bir iliski bulundugu (r=-, 59) belirlenmistir.

Lee ve arkadaglarinin (2012), 6rgiitsel giiven, is memnuniyeti, orgiitsel baglilik
ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskileri yapisal esitlik modeli ile test etmislerdir.
Bu modelde orgiitsel giivenin isten ayrilma niyeti ile dogrudan ve dolayli iligkileri
analiz edilmistir. Analiz sonuglar1 orgiitsel giliven ile isten ayrilma niyeti arasinda

negatif yonlii iliskilerin bulundugunu (r=-,389) ortaya koymustur.

Sec¢ilmis ve Kilig’in (2017) seyahat acentasi g¢alisanlarina yonelik yapmis
olduklar1 ¢alismada tiim oOrglitsel giiven boyutlarinda isten ayrilma niyeti ile anlamli
iliskiler belirlenmistir. Is aile ¢atismas1 ve aile is catismasmin da modelde yer aldig
bu calismada agiklanan varyans (R?=,14) %14 olarak belirlenmistir. Tarafimizca
yapilan bu arastirmada Orgiitsel gliven Olgegi alt boyut puanlarin birlikte isten
ayrilma 6lcegi puanlarini anlamli sekilde yordayip yordamadigini belirlemek amaciyla
yapilan ¢oklu standart regresyon analizi sonucunda ii¢ alt boyutun birlikte (F=15,54;
p<,001) regresyon modeli uygun bulunmustur. Orgiitsel giiven 6lgegi alt boyutlarinin
birlikte isten ayrilma niyeti puanlarinin %13’{inii (r’=,13; p<,001); anlaml sekilde
acikladigr saptanmustir. Literatiirdeki calismalarda benzer varyans oranlarinin elde
edilmis olmas1 (R?=,13) bu modelin Tiirkiye’de hem turizm sektoriinde hem de saglik

sektoriinde modelin gecerli oldugunu ortaya koymustur.
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Sonug olarak;

Orgiitsel giiven ve alt boyutlar1 ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiye
yonelik konular, halen literatiirde giincelligini koruyan konulardir. Ulusal literatiirde
dogrudan orgiitsel giiven ve isten ayrilma niyetini arastiran az sayida calisma
bulunmaktadir. Uluslararasi literatiirdeki ¢alismalar ise ulusal literatiire gore daha
yogundur. Bu ¢aligsmalarin bir¢ogunda orgiitsel gliven ve isten ayrilma niyeti arasinda
dogrudan bir iligki kurulmamis ve orgiitsel giiven ile isten ayrilma niyeti arasindaki
iliski arac1 degiskenler (duygusal tiikenme gibi) iizerinden modellenmistir. Orgiitsel
giiven ve alt boyutlarinin isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisinin araci degiskenler
tizerinden gerceklestigi belirlenmistir. Hem Arshadi ve Shazbazi (2013) hem de
Bobbio ve Manganelli’nin (2015) calismasindan benzer sonuglar elde edilmistir.
Collins’in (2010) ¢alismasinda ise Lider-Uye Etkilesimi ile Isten Ayrilma Niyeti
iligkisinin psikolojik sozlesme degiskeni lizerinden gergeklestigi belirlenmistir.
Uluslararas1 diger ¢alismalarda da benzer bir yaklasimin s6z konusu oldugu ve isten
ayrilma niyeti ile iliskilendirilen hemen hemen tiim degiskenlerin araci degiskenler
izerinden isten ayrilma niyetine etki ettigi belirlenmistir. Ulusal literatiirde rastlanan
tek galigmada ise (Secilmis ve Kilig, 2017) bu iliski dogrudan modellenmis ve anlamli

sonugclar elde edilmistir.

Bu calismada ulusal literatiirdeki ¢alismalara benzer bir sekilde orgiitsel giiven
ile isten ayrilma niyeti iligskisi dogrudan bir iligki olarak modellenmis ve oOrgiitsel
giivenin alt boyutlar ile isten ayrilma niyeti iligskisine ayrica bakilmistir. Regresyon
analizi sonuglari, modelin anlamli sonuglar ortaya koydugunu ve orgiitsel giivenin
isten ayrilma niyeti iizerinde etkisi (R?=,13) oldugunu gostermistir. Segilmis ve
Kilig’m (2017) calismasinda benzer bir sonucun elde edilmis olmasi (R?=,14),
uluslararas: literatiirde ¢ogunlukla orgiitsel giiven ile isten ayrilma niyeti arasinda
dogrudan iliskilere bakilmamas1 ve orgiitsel giivenin isten ayrilma niyeti tizerindeki
etkisinin arac1 degiskenler lizerinden incelenmesi, bundan sonraki ¢aligmalarin bu

cercevede tasarlanmasi gerektigini gostermektedir.

Calismamiz, ulusal literatiirdeki oOrgiitsel giiven ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iligskiyi arastiran az sayida calismayr desteklemesi ve ulusal anlamdaki

caligmalarin sayisinin artirilmasi bakimindan 6nemli bir katki sunmustur. Ayrica
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calisma, orgiitsel giiven ve isten ayrilma niyeti olgeklerinin Tiirkge gegerliligini ve
giivenilirligini desteklemis olmasi ve orgiitsel gliven ile isten ayrilma niyeti arasindaki
dogrudan iligkiyi kurgulayan modellerin de gegerli olabilecegini gostermesi

bakimindan literatiire 6nemli bir katki saglamistir.

Bu arastirmadan elde edilen sonuglardan hareketle hemsirelerin ¢alistigi saglik
orgiitleri ve benzer oOrglitlerde 6nemli bir sorun haline gelen isgdren devir hizinin

azaltilmasi i¢in yapilmasi gerekenleri soyle siralamak miimkiindiir;

Calisanlarin orgiitsel giiven algisi, istenmeyen davranigsal sonuglara etki eden
onemli bir faktordiir. Bu nedenle, olumsuz davranigin ortaya ¢ikmasina neden olan
giivensizlik algisinin azaltilmasi i¢in 6zellikle calisanlara is giivencesi verilmesi ve
bunun onlara hissettirilmesi gerekmektedir. Orgiitsel giivenin alt boyutlarindan biri
olan kuruma giiven, davranigsal niyetler ve olumsuz davranislarin ortaya ¢ikmasinda
en O6nemli faktorlerden biridir. Calisanlarin kuruma giivenmemeleri ve kendilerini
giivende hissetmemeleri isgoren devrinin dnemli yordayicilarindandir. Dolayisi ile
giiven artiric1 (sozlesmeler yapilmasi, is ile ilgili Olgiilebilir standartlar ve
prosediirlerin belirlenmesi, oOl¢iilebilir performans hedeflerinin belirlenmesi, is
giivencesi verilmesi gibi) ¢alismalarin yapilmasi ve bu ¢alismalarin siirdiiriilebilir

olmasi1 gerekmektedir.

Calisanlarin sosyo-demografik 6zelliklerine gére Orgiitsel gliven algis1 ve isten
ayrilma niyeti farklilik gosterebilmektedir. Bu nedenle anlamli farkliliga neden oldugu
belirlenmis olan Ozelliklere sahip calisanlara yonelik calismalarda bu farkliligin
dikkate alinarak ¢oziimler gelistirilmesi, harcanan ¢abalarin anlamli sonuglar vermesi
bakimindan onemlidir. Boylelikle hem kaynaklar israf edilmemis olacak hem de

istenen sonuglar elde edilmis olacaktir.

Bu calismada orgiitsel giiven ve alt boyutlart modele ayn1 asamada dahil
edilerek dogrusal bir iligkinin var olup olmadig1 arastirilmis ve orgiitsel giivenin isten
ayrilma niyeti {izerindeki yordayicilik etkisinin belirlenmesine ¢alisilmistir. Bundan
sonraki ¢aligmalarin ¢oklu regresyon analizine imkan veren ve alternatif modellerin
test edilip ideal modelin ortaya konulmasma imkan veren Yapisal Esitlik Modeli

kullanilarak yapilmasinin hem ulusal literatiire 6nemli bir katki sunacagi hem de
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benzer sekilde yapilan uluslararasi c¢aligmalar ile kiyaslama yapilmasina imkan
verecegi icin Oonemli oldugu diisiiniilmektedir. Gelecekteki aragtirmalarda ayrica
orgiitsel giliven ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide liderligin, kisilik
Ozelliklerinin ve duygusal tiikenme gibi degiskenlerin aracilik etkisinin analiz

edilmesinin literatiire katkiy1 daha da artiracagi diistiniilmektedir.
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9. EKLER

EK-1 HEMSIRE TANILAMA FORMU
1.Yas:
2. Cinsiyet:

3.Egitim Durumu:

() Lise
() On-Lisans
() Lisans

() Yiiksek Lisans

() Diger

4. Medeni Durum:

5. Cocuk Sayist1:

6. Calistiginiz kurum:

Devlet( ) Ozel( )

7. Meslekte toplam ¢alisma siireniz?
8. Kurumda toplam c¢aligma siireniz?
9. Pozisyonunuz:

() Hemsire

() Sorumlu Hemsire

() Yonetici Hemsire ( Hemsirelik Hizmetleri Direktori, Saghik Bakim Hizmetleri

Miidiirii, Direktor Yardimcisi, Miidiir Yardimeisi, Boliim Yoneticileri, Siipervizor)

() Ozel Dal Hemsiresi ( Agr1, Egitim, Enfeksiyon Kontrol, Vaka Y®onetimi, Diyabet

Hemsiresi vb.)
() Diger

10. Calistiginiz Bolim:
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() Dahili Birimler,

() Cerrahi Birimler,

() Ozel Birimler(Ameliyathane, Acil, Yogun Bakim, Diyaliz vb.),
() Yonetim Birimleri,

() Diger Birimler

11.Calisma sekliniz:

() Sadece giindiiz ¢aligtyorum..........c.cceeeueenneene saat/giin

() 12 saatlik vardiyalar seklinde ¢alistyorum.

() Giindiiz 8 saat gece 16 saat seklinde vardiyal1 ¢alistyorum.
() Sadece gece galistyorum.............cceevennenne. saat/giin

() Diger

12.Hemgirelik meslegini isteyerek mi sectiniz?
Evet( ) Hayir( )

13.Aldigimiz ticreti yeterli buluyor musunuz?
Evet( ) Hayir( )

14. Bulundugunuz pozisyondan memnun musunuz?
Evet( ) Hayir( )

15.Daha once baska bir kurumda galigtiniz mi?
() 1lk kurumum

() Daha once 6zel hastanede ¢aligtim.

() Daha once devlet hastanesinde ¢alistim.

() Bir¢ok hastanede ¢alistim.
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() Diger

16.Kurumunuzdaki is giivencesiyle ilgili goriistiniiz nedir?

() Bu kurumda c¢alisanlar kolay isten ¢ikarilmaz.

() Calisanlar her an isten ¢ikarilabilecegini diisiiniir.

() Kurallara uyulmadiginda yasal isten ¢ikarma stireci izlenir, gz yumulmaz.
() Bukurumda is giivencesi tam saglandigindan isten ¢ikarilma goriilmez.
() Diger

17. Kurumunuzun terfi sisteminden memnun musunuz?

( )Evet () Hayrr

18. Kurumunuzda hangi terfi yonetim sistemi uygulanmaktadir?

() Kurumumda terfi, kisisel iliskilere dayali gayri resmi bir terfi sistemiyle

gerceklesir.

() Kurumumda terfi, tarafsiz bir degerlendirmeye dayali resmi bir terfi sistemiyle

gerceklesir.

() Terfide meslekteki basar1 esas alinir.

() Terfide egitim diizeyi esas alinir.

() Terfide kidem esas alinir.

( ) Diger

19. Kurumunuzun egitim ve gelisim sistemlerinden memnun musunuz?
( ) Evet () Hayrr

20. Kurumunuzun gelisiminiz i¢in sagladigi egitim programlar1 hakkindaki

diistinceleriniz nelerdir?

() Kurumum ¢alisanlarin egitimi ve gelisimini 6nemser, onlarin gelisimi i¢in egitim

programlar1 gergeklestirilir.
() Kurumumda sadece standart zorunlu egitim programlar1 gergeklestirilir.

() Kurumumda ¢alisanlarin egitim ve gelisimine pek 6nem verilmez.
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() Diger

21. Kurumunuzda yeterli bilgi paylasimi oldugunu diisiiniiyor musunuz?

() Evet, kurumumda alinan kararlar ve uygulanacak degisimler ile ilgili bilgi

calisanlarla paylasilir
() Hayir, kurumumda tiim kararlar gizli alinir ve galisanlar ile bilgi paylasimi yoktur.
() Diger

22. Kurumunuzda sorunlar ile karsilastigimizda bagvurdugunuz destek sistemleriniz

kimlerdir?
Is Arkadaglarim ()  Yoneticim () Diger ( )

23.Kurumunuzda orgiitsel giiveni olusturmak i¢in gerceklestirilen yonetsel

diizenlemeler var mi?
() Evet () Hayrr

Cevabiniz evet ise asagida yer alan diizenlemelerden kurumunuz i¢in uygun olanlari

isaretleyiniz. ( Birden fazla sik isaretleyebilirsiniz)

() Kurumumda personel politikalarina iligkin etkin kural ve diizenlemeler
olusturulmustur.  (6diillendirme sistemi, terfi sistemi, performans degerlendirme,

ticret politikalar: gibi)

() Kurumumda orgiit i¢inde 1yi isleyen bir iletisim sistemi olusturulmustur.

() Kurumumda ¢alisanlar i¢in kararlara katilim sistemi olusturulmustur.

() Kurumumda calisanlarin gelisimi i¢in siirekli bir egitim sistemi olusturulmustur.
() Kurumumda etik degerlere 6nem verilir.

() Diger

24. Suan ki igyerinizden ayrilmayi diisliniiyor musunuz?

( )Evet ( ) Hayrr

Cevabiniz evet ise asagida yer alan nedenlerden sizin i¢in uygun olanlari isaretleyiniz.

( Birden fazla sik isaretleyebilirsiniz)
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() Yasam kosullarindaki degisiklikler,

() Bagka bir igse duyulan ilgi,

() Aileiliskilerindeki degisiklikler ( evlenme, bosanma, 6liim ),
() Yaslailgili zorunluluklar ( emeklilik, maluliyet ),

() Egitim ve Ogrenim gereksinimleri,

() Psikolojik veya fiziksel nedenler,

() Isleilgili olan beklentilerin ger¢eklesmemesi,

() Kurumun personel politikasi,

() Kurumun orgiit kiiltiird,

() Ucret sistemi,

() Basar1 Degerlendirme, Performans Degerlendirme Sistemi,
() Calisma Kosullar1 ve Ortamu,

() Kariyer Gelisimi,

() Oryantasyon Programi ve Hizmet i¢i Egitimler,

() lletisim Yaklasimlari.

25. Asagidaki Ozelliklerden yoneticinizin sahip oldugunu diisiindiigiiniiz 6zelligi

isaretleyiniz. (Birden fazla 6zellik isaretleyebilirsiniz.)
() Esit ve adildir.

() Kararlara katilim1 destekleyicidir.

() Soziinii tutar.

() Sorun ¢oziimleyicidir.

() lletisimi giicliidiir.

() Hatalardan ¢ok sistemi sorgular.

() Gereksiz sik denetim yapar.

() Dogru rol model degildir.
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() Adil degildir.

() Giivensiz tavirlar sergiler.

() Asabi ve saldirgan tavirlar sergiler
() Acik ve diiriist iletisim kurmaz.

() Yonetim becerileri yetersizdir.

() Calisanlar ile kisisel problemler yasar
() Diger

26. Asagidaki ozelliklerden is arkadaslarinizin sahip oldugunu diisiindiigiiniiz genel

ozellikleri isaretleyiniz. (Birden fazla 6zellik isaretleyebilirsiniz.)

() Giivenilir () Bilgiyi paylasan

() Soziinii tutan () Yardimsever

() lletisimi giiclii () Isbirlikei

() Kendi ¢ikarlarin diisiinen () Ekip ruhu yoktur
() Verdigi sozleri tutmayan () Sorun yaratici

() Giivenilmez () Birlikte calisilmasi zor
() Diger
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EK-2 ORGUTSEL GUVEN OLCEGI

Asagida calistiginiz kurumla, isinizle ve ¢alisma arkadaslarinizla ilgili olabilecek bazi

(13

ifadeler yer almaktadir. Sizden istenilen “ kesinlikle katilmiyorum” se¢eneginden
“kesinlikle katiliyorum” secenegine dogru siralanmis Olgegi dikkate alarak hangi
degerlendirmenin sizin fikrinize uydugunu isaretlemenizdir. Her bir ifadeye ne derece
katildiginiz1 belirtmek i¢in uygun segenege “X” isareti koyarak belirtiniz. Samimi ve

icten cevaplarmiz i¢in simdiden tesekkiir ederim.

Ozge Hayta
: :
S S
2> S
i £ 2
Ifadeler = —
= | E =
N 2 = = £~
) 5 ) = = )
= = z | 8 s | =
3 = | E S | =2 | =
_% ‘B = = - @
Q| = s = ]
= X | N> L L
. Ustiimiin bana verdigi sdzleri tutacagina
glivenirim.
2 Ustiim, isinde uzmandir.
3 Ustiimiin benim yaptigim isleri kontrol
edebilecek bilgisi vardir.
. Ustiimiin  uygun  kararlar  alacagma
giivenirim.
. Ustiim, ekip ruhu yaratmayr ve onu
gelistirmeyi bilir.
6 Ustiim, isimi yaparken karsilastigim

sorunlara ¢6zliim getirebilir.
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Bir hata yaptigimda {istiim, yonetime kars1

7 :
beni korur.

o Bana kars1 kullanmayacagini bildigim i¢in
sorunlarimi Gistiim ile paylasabilirim.

9 Ustiim, benim bulunmadigim ortamlarda
ve bagkalarinin yaninda beni elestirmez.

10 Ustiim, benim calismalarimi  kendi
caligmalar1 gibi gostermez.

11 Ustiim, bana diiriist davranir.

12 | Ustiim, benden bilgi saklamaz.

1 Ustiim, verecegi kararlarla ilgili beni
bilgilendirir.
Ustiime, kendisi ile paylastigim bilgiyi

14  |bagkasmma sOylemeyecegi  konusunda
giivenirim.

15 Ustiim, benim bakis agimi anlamaya
calisirken olduk¢a samimidir.
Eger istliime problemlerimi anlatirsam,

16 |bana iyi niyetli ve yapic1 yaklagacagini
bilirim.

17 Ustiim, mesleki  gelisimimle  ilgili
beklentilerini agik¢a ifade eder.

18 Isimin kalitesi ile ilgili olarak {istiimden

siirekli geri bildirim alirim.
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Kendisine gereksinim duydugumda iistim

19
yardima hazirdir.

20 Ustiim ile hemfikir olmama &zgiirliigiim
vardir.

’1 Ustiim, karar verecegi zaman benimde
fikrimi alir.
Ustiim, beni sadece hastanenin hedeflerine

22 | ulasmak igin bir arag olarak degil, bir insan
olarak gortr.
Bizim hastanemizdeki calisanlar

23 |duyulmast hos olmasa bile gercekleri
soylerler.

24 | Bizim hastanemizin yoneticileri diirtisttiir.
Hastanemizin gelecegini ilgilendiren dogru

25 | kararlar alinmasinda hastane yoneticilerine
giivenirim.

26 Hastanemizin yoneticileri projeler ile ilgili
bilgileri paylasirlar.

”7 Hastane yOnetimi, 6zliik haklarimizi adil
olarak yerine getirir.

28 Hastane yoneticilerti, calisanlarin
tamamina giiven duymaktadir.

29 Bu hastanede c¢alisma saatleri ve is

programlari, c¢alisanlara hem iglerinin
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geregini yerine getirebilme, hem de

ailelerine zaman ayirabilme olanagi tanir.

Bu hastanede  kurum  politikalari,

30 calisanlarin da fikirlerini dikkate alarak
olusturulur.

31 Bu hastanedeki iletisim kanallar1 her
zaman agiktir.
Kurum politikalar1 ile ilgili  Oneri

32 | gelistirmekten ve diisiincelerimi
belirtmekten ¢ekinmem.

23 Bu hastanede her sey agiklikla yiiriir, gizli
sakl1 bir sey yoktur.
Biliyorum ki isimde herhangi bir zorlukla

34  |karsilassam is arkadaslarim bana yardimci
olur.

35 | Bu hastanedeki is iliskileri olumludur.

36 Is arkadaslarim yapacaklarmi soyledikleri
seyi yaparlar.

37 Is arkadaslarimin sahip olduklar1 becerilere
giivenirim.

- Is arkadaslarim, genellikle birbirleriyle
isbirligi yaparlar.

39 Is arkadaslarim, gerektiginde birbirlerine

akil danisirlar.

129




Is arkadaslarim ortak amaclara ulasmak

40
icin karsilik beklemeden yardimlasirlar.
" Is arkadaslarim, ihtiyaclar1 oldugunda
yardim istemeye ¢ekinmezler.
Is arkadaslarim, isleriyle ilgili sahip
42 | olduklar bilgiyi paylasmaktan
cekinmezler.
Is arkadaslarim ekibin amaglarina ulasmasi
43 |igin gerekirse kendi ¢ikarlarini arka planda

tutarlar.
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gge Hayta

From: Serap Altuntas <serap342002@yahoo.com>

Sent: Pazartesi 23 Subat 2015 20:53

To: Ozge Hayta

Subject: Re: TEZ GALISMASI ICIN RICA

Attachments: u00F6rgu00FCtsel gu0OFCven uOOF6luOOE7eu011Fi.pdf

Merhaba Ozge hanim,
Orgutsel gven dlgegini tabi ki kullanabilirsiniz. Olgegin yayinlandigi makaleyi génderiyorum, iyi galismalar....

Dog. Dr. Serap ALTUNTAS
Atatirk Universitesi

Sa | k Bilimleri Fakultesi
Hemsirelikte Yonetim ABD Baskan
Tel: 0442 23123 61

Assoc. Prof. Serap ALTUNTAS

Atatlrk University

Faculty of Health Sciences

Head of Nursing Management Department
Tel: + 90 442 231 23 61

On Monday, February 23, 2015 5:53 PM, Ozge Hayta <ozge.hayta@anadolusaglik.org> wrote:

Serap hanim merhaba ,

Ben Marmara Universitesi Hemsirelikte Yénetim Anabilim dalinda Ytkseklisans yapmaktayim. $u an tez
agamasindayim ve tezimi Isten ayriima Niyeti ve Orgiitsel Glven arasindaki iligkinin incelenmesi
konusunda yapmak istiyorum ve bununla ilgili aragtirmalarima basladim. Sizin doktora tezinizde yer alan
orgitsel given dlgegini sizin igin de uygunsa tezimde kullanmak istiyorum. Geri bildiriminizi bekliyorum.
Eger onay verirseniz dlcegi benimle paylasabilirseniz gok sevinirim.

Tesekkurler , Saygilarimla

(zge Hayta

Egitim Hemsiresi
o Ozel Anadolu Saghk Merkezi Hastanesi

ANADOLU®  Cumhuriyet Mahallesi 2255 Sokak No.3
= iz Gebze 41400 Kocaeli Turkey
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EK-3 ISTEN AYRILMA NIYETi OLCEGI

Asagida Isten ayrilma niyetini belirlemeye yonelik sorular yer almaktadir. Sizden
istenilen “ kesinlikle katilmiyorum” se¢eneginden “kesinlikle katiliyorum”
secenegine dogru siralanmis Olgegi dikkate alarak hangi degerlendirmenin sizin
fikrinize uydugunu isaretlemenizdir. Her bir ifadeye ne derece katildiginizi belirtmek
i¢in uygun segenege “X” isareti koyarak belirtiniz. Samimi ve i¢ten cevaplariniz ig¢in

simdiden tesekkiir ederim.

Ozge Hayta
=
: :
> )
AR IR RE
. = s N = g
Ifadeler 3 2| 2 S |
s | 2| 5| |2
2 = = s M =
[<B] o 72}
o z Q
8 N
=
. Oniimiizdeki yil igerisinde aktif olarak
is aramay1 diisliniiyorum.
2 Isimden ayrilmay: sik sik diisiiniiriim.
3 Oniimiizdeki y1l muhtemelen yeni bir is

arayacagim.
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EK- 4 BILGILENDIRME FORMU

Sayin meslektagim,

Bu calisma Marmara Universitesi Saghk Bilimleri Enstitiisii Hemsirelik Boliimii
Hemsirelikte Yonetim Anabilim Dali tarafindan Gebze bolgesinde yer alan 6zel ve
kamu hastanelerinde ¢alisan hemsirelerin kurumlarina olan “Orgiitsel Giiven” ve Isten
Ayrilma Niyeti” ne ait gorliglerini belirlemek amaciyla planlanmistir. Bu nedenle sizi
ve goriislerinizi tanimlayan 26 soru, Orgiitsel giiven ve isten ayrilma niyetine ait 46
sorudan olusan iki anket uygulanacaktir. Sorularin karsiligindaki Kesinlikle
katilmiyorum, Katilmiyorum, Karasizim, Katiliyorum, Kesinlikle katiliyorum
seceneklerinden size en uygun olan1 segip isaretleyebilirsiniz. Formlarinizda
kimliginizi belirtmenize neden olan higbir bilgi yer almamaktadir ve verdiginiz
cevaplar kesinlikle gizli tutulacaktir. Bu calismaya katilma, katilmama ya da

istediginiz zaman calismadan ¢ikma hakkina sahipsiniz.

Calismaya destek verdiginiz i¢in simdiden tesekkiir ederiz.

Arastimacinin Bilgileri ;
Ozge Hayta

ozqgecotuk@hotmail.com
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EK-5 ONAY FORMU

Yapilacak olan aragtirmanin amaci, siiresi, uygulama yontemi hakkinda
bilgilendirildim. Bu arastirmanin beni herhangi bir risk altina sokmayacagi ve
yagsamimi herhangi bir sekilde etkilemeyecegi konusunda bilgilendirildim.
Arastirmaya kendi rizamla, higbir baski altinda kalmadan katilmayi kabul ediyor,
calismanin sonucglarinin ulusal ve uluslararasi organizasyonlarda sunulmasina,

bilimsel dergilerde yayinlanmasina izin veriyorum.

Calismaya katilmay1 kabul ediyorum.
Ad Soyad:
Tarih:

Imza:
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EK-6 ETIK KURUL ONAYI

T.C.
MARMARA UNIiVERSITESI
Saghik Bilimleri Enstitiisii
Etik Kurulu

PROJENIN ADI: Hemsirelerin Orgiitsel Giiven Diizeylerinin Isten Ayrilma Niyeti Uzerine
Etkisi

PROJE YORUTUCUSU: Yrd.Dog.Dr. Yasemin AKBAL ERGUN

PROJEDElq A'RASTIRICILAR: Ozge HAYTA

ONAY TARIHI VE ONAY SAYISI: 28.03.2016-12

Saymn Yrd. Do¢.Dr. Yasemin AKBAL ERGUN
245 protokol nolu “Hemsirelerin Orgiitsel Giiven Diizeylerinin Isten Ayrilma Niyeti Uzerine

Etkisi ” isimli projeniz Enstitiimiiz Etik Kurulu tarafindan incelenmis ve etik yonden
uygunluguna karar verilmistir.

Prof. Dr. Goksel SENER

g . Komisyon Bagkam
\ .

Yrd.Dog.Dr. Pinar MEGA TIBER o
21V
Prof. Dr. @:XKYUZ

Prof. Dr. Hillya ASCI Prof. Dr. 5. Uﬁn( Y’JRD,A]ZAN
P | =
Prof. Dr. Dilsad SAVE Dog. Dr. Nefise BAHCECIK

~

—{

T 4 0
Dog. Dr. [rﬁia GUVEN Dog. Dr. Hakki ARIKKN")e(
(. 7 y L’-J‘/\/

Yrd. Dog. Dr. B/ek;l OKUYAN

s : _ Marmara Universitesi Goztepe () (216) 414 44 23/12 (Faks)  saglik.ogrenci@marmara.edu.tr
[ :;EU A IP Kampiisii Saghik Bilimleri 0(216)41444 23 http://saglik. marmara.edu.tr
Yol =2 Enstitiisti 34688 Kadikoy /

22" ISTANBUL Ayrintili bilgi igin:

AYSE KARA
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EK-7 KURUM iZINLERI

ROCANLL IL! KAMU JIASTANELPRY BIRL {GI
mw nncmluu-mcs

I « 219201
“Tii T
SAGLIK BAKANLIGY
S Tiirkiye Ramuv Hastaneleri Kurumu
Koeaeli ili Kamu Hastaneleri Birligi Genel Sekreterligi

Saxy 1 21920196-799
Konu @ Lisans Bitirme Projesi Ozge HAYTA

Sayin Ozge HAYTA
({ze! Anadolu Saglik Merkezi Hastanesi Cumbhuriyet mah. 2255. sk. No:3 41400
Gebze/KOCAELD

17/05/2016 tarih ve 23350228 sayth bagvurunuza istinaden "Hemgirelerin Orgotsel
{iliven Diizeylerinin isten Aynlma ’Nnyetx Uzerine Etkisi® konulu caligmanizi
Pleviet Hastanesinde yapma isteginiz & yor a uygun goriilmistiir,

Geredini rica ederim.

Op.Dr.M. Coskun GULER
idari Hizmetler Bagkani
Genel Sckreter a,

Mah.Eimatepe CadNo:57 l2mi/ROCAEL!

15019

roztark@saglik.gov.tr IntAdresi: Y.OZTORK-0262 3192014-1535
MM suwil elekeronik imzn kanuna gore givenli elekteonik imza ile imaul:
~rabun cluktronik imzol suretine hap://e-bulge.saglik.gov.tr adresinden bB4e/6-c195-9854-b7R-b2cd8fc763cl kudy ile crigebilirginiz,

Bilgi igin:Vagmur OZTURK
Unvan:ACIL TP TEKNISYENT
Telefon No: 1535
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ILGILI MAKAMA;

Tez ¢alismasi igin kurumumuza bagvuran Ozge Hayta’nin anketlerini

uygulamasinda herhangi bir sakinca goriilmemis ve y6netimimizce izin
verilmigtir.

|
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- 16.06.2016

"Arastirma

izin Kabul Yazisi

Sayin Ozgé Hayta ;

“Hemsirelerin Orgiitsel ,Gt}ven Diizeylerinin isten Ayrilma Niyeti Uzerine Etkisi “ bashkh arastirmanin
yapilabilmesine ili;kln/gﬁyl:@ olusturmak icin toplanilmis ve arastirmanin hastanemizde yapilmasi igin
izin verilmistir. ¥

/ b <

\./,‘; sa {1

Kalite Direkt6ri

/ 3
Dip/fescil No: 96630

Uz#1.Tescil No: 67638
/
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Sayi  : 2016/ 38 N

Konu : Ozge HAYTA’ nin Tez Uygulama izni Hakkinda
Tarih : 16 .06 .2016

T.C
MARMARA ONIVERSITEST REKTORLUGD
Cgrenci Isleri Daire Baskanhgs

ILGI : 06.04.2016 Tarih ve 2016 — 1600089845 Sayili Yazisi .

Ilgi tarih ve sayili yaziniz incelenmis olup , Talebiniz Yénetim
Kurutu tarafindan  Tez Cahsrmaast Ozge HAYTA ile yapiian gorisme neticesinde tekrar
degerlendirilmis olup , uygun olduguna karar verilmistir.
Bilgilerinize, Arz Ederiz.

//! it

' Ili&,’v’
Dr./ psmaﬁ ARACA
Mesul/MUDURYARDIMCISI
T

{—<

§
§ V8 4
| / i

Dokiaman Kodu ilk Yayin Tarihi Revizyon Tarihi Revizyon No Sayfa No/Sayfa Sayisi l e FAAEVSE BiIGH R
KY FR.05 30.09.2004 03.08.2015 05 mn s
-~
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OZELA{
ETiK KURULU

Say: : ASM-EK-16 /23 11.03.2016
Konu : Calhisma Izni Hk.

ILGILTI MAKAMA,

Yiriitiictltgtni Ozge HAYTA min yaptigi “Hemsirelerin Orgitsel Giiven Diizeylerinin Isten
Aynlma Niyeti Uzerine Etkisi” bashkh c¢ahsma Etik Kurulumuz tarafindan
degerlendirilmistir.

Calismamn Ozel ST hastanesinde ylirtitiilmesinde bir sakinca

goriilmemistir.
Bilgilerinize arz ederiz.

Etik Kurul Baskam

/
Prof. Dr. Hilq&zjlet Fatih Ag
] WA @1’:

C

\
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03.08.2016

Sn. Ozge HAYTA

Yiksek Lisans Tez arastirmasi icin hastanemizde anket yapmay: talep etmistiniz. Talebiniz
degerlendirilmis olup, Hastanemizde anket yapmanizin uygun olmadig karari ahnmistr.

Bilgilerinize sunanz.

Saygilarimizla,

HOCATLY
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10. OZGECMIS

Adi Ozge Soyadi Hayta
Dogum . Dogum
) Istanbul o 11.12.1982
Yeri Tarihi
Uyrugu TC Tel 02626782842
ozgecotuk@hotmail.com
E-mail
Egitim Diizeyi
Mezuniyet
Mezun Oldugu Kurumun Adi
Yih
Marmara Universitesi Saghk Bilimleri Devam
Yiiksek Lisans ) " . ) )
Enstitlisti Hemsirelik Yiiksek Lisans Programi Ediyor.
] Istanbul ~ Universitesi Florence Nightingale
Lisans o 2005
Hemsirelik Yiiksekokulu
Lise Kartal Fatin Riistii Zorlu Lisesi 2001
Is Deneyimi
Gorevi Kurum Siire (Y1l - Y1l)
Gayrettepe Florence Nigtingale
GYB , Kemoterapi Hemgiresi 2005
Hastanesi
Noroloji-Norosirurji
o Anadolu Saglik Merkezi Hastanesi 2005-2011
Hemsiresi
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Egitim Hemsgiresi Anadolu Saglik Merkezi Hastanesi 2011-2018

2018-

Insan Kaynaklar1 Uzmani Anadolu Saglik Merkezi Hastanesi )
Devam ediyor.

Okudugunu
Yabanci Dilleri Konusma* Yazma*
Anlama*
Ingilizce Orta Iyi Orta
Sayisal Esit Agirhk Sozel
ALES Puam 71.243 71.316 69.945
(Diger) Puam
Bilgisayar Bilgisi
Program Kullanma becerisi
Microsoft Office Programlari, SPSS Iyi

*Cok iy, 1yi, orta, zayif olarak degerlendiriniz.

Katildig1 Sempozyum-Panel-Egitim Tarih
e Hemsgirelikte Liderlik Sempozyumu 2019
e Hemsirelikte Yonetim Kongresi 2018
e Planetree Hasta Odakli Bakim 2015
Egitimi ( Sertifika )
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Johns Hopkins Medicine Liderlik
Egitimi ( Sertifika )

2015

Y Kusagini Anlamak ve Yonetmek 2014
PDR

Yonetici Koglugu Sertifikasi 2014
Karizma Kogluk Egitim Danismalik
Aragtirma ve Istatistik Egitimi 2014
(SPSS)
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