T.C.
DOKUZ EYLUL UNIVERSITESI
SAGLIK BILIMLERI ENSTITUSU

FARKLI KUSAKLARDAK i HEMSIREL ERIN
MESLEKTEN VE ISTEN AYRILMA NiYETLERi
iLE iS DOYUMLARININ iNCEL ENM ESI

SEVDA SEN BEZIRCI

HEMSIRELIKTE YONETIM
YUKSEK LISANSTEZI

IZMiR-2012
DEU. HSI. M Sc - 2009970093



T.C.
DOKUZ EYLUL UNIVERSITESI
SAGLIK BILIMLERI ENSTITUSU

FARKLI KUSAKLARDAK i HEMSIREL ERIN
MESLEKTEN VE ISTEN AYRILMA NiYETLERi
iLE iS DOYUMLARININ iNCEL ENM ESI

HEMSIRELIKTE YONETIM
YUKSEK LISANSTEZI

SEVDA SEN BEZIRCI

Damisman Ogretim Uyesi: Prof. Dr. Gillseren KOCAMAN

DEU. HSl. M Sc —2009970093



Dokue Eyliil Universitesi Saghik Bilimleri Enstitiisit Hemsirelik Anabilim Dal Hemsirelikie
Yimetim Yiiksek Lisans programi Ggrencisi Sevda SEN BEZIRCI ‘Farkh Kusaklardaki
Hemsirelerin Meslekten Ve isten Avrilma Niyetleri fle is Doyumlarinm Incelenmesi *
konulu Yiksek Lisans tezind 20006 /2012 tarihinde basarl olarak tamamlamistir.

1
__KL\:H{\H\J‘I ﬂ"‘"\.-"""h.,_h

BASEAN
Prof. Dr. Giilseren KOCAMAN

- f .
R LL-' a
I| i M/ o e
# s ;‘f f
IL'_Y : UYE
Prof. Dr. Hillya OKUMUS Dog. Dr. Sevda SEREN INTEPELER
YEDEK TTYT: YEDEK [ YE

Dog. Dr. Candan OZTURE Yrd. Dog. Dr. Hatice MERT



ICINDEKILER DiziNi

ICINDEKILER DIZINI.......ciuiniit i e e e e
TABLO DIZINI....coovniie e e e e
SEKIL DIZINI . ...oe it e e e

L I RIS ... oot s
1.1. Problemin Tantmi V& ONeMi.........ove it et cee et et e e e e e ee e e e
IR = Y B 172 0o 1=
2. GENEL BILGILER......outiiiit oo e e e e e

2.1.1. Kusak Kavrami VB TanIML. .. ... .ue e e e e e e e eee e e e ee e eeanenaeneans

2.1.2. Kusaklarin Siniflandirilmast. .. ... oo veve s e e e

2.1.2.1. Sessiz Kusak/Savas KUSBZ1. . ... .vv e ve e i e e

2.1.2.2. Bilyik Bebek Patlamast KUSBE1.............ccoovveeoeeeeeeeeeeeeeea

2.2 IS DOYUIMIUL .. . et e e e e et et et e e e et et e e e et e e e

2.2.1. 1s Doyumu Kavrami, Tanmi Ve ONemi..........couvevvuieeiiireeeeeeeaeeeieeennn

2.2.2. 1s Doyumu Tle TIgili Teoriler........oooivii e

2222, Kapsam TeONIENT ...t e e

Vi

Vil

© 00 0 o ~N ~N o U w

10
11
12
14

.18

18
19

19

2.2.2.1.1. Maslow'un ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi..............
2.2.2.1.2. Herzberg'in Cift faktor TEOrisi........ccvvvvvii i,
2.2.2.1.3. McCelland’ in Basar1 Thtiyaci TeOriSi..........................

......... 19

.20

.20



22214 AlderferiNnERG TeONS......ccvvvve v viieineen . 20

2.2.2.2. SUr€GTEONIENT. .. cve e e 20

2.2.2.2.1. B.F.Skinner’in Davranis Sartlandirmasi Teorisi............... 21

2.2.2.2.2. Vroom'un Beklenti TeOriSi..........coovvvvevniiiieie el 21

2.2.2.2.3. Lawler-Porter’in Beklenti Teorisi..........cocvvvvviininnnn. .22

2.2.2.2.4. Adams in Esitlik TEOriSi.......ccvvvveiieiiiiie e e e 22

2.2.2.25. Lock€un Amag TEONS ....c.vvvvvi v 23

2.2.3. 1s Doyumunu Etkileyen Faktorler.............cccoevviieiii i 23

2.3. Isten Ayrilmave AyrilmaNiyeti..........cocvviiiniie e e 34
2.3.1. Ayrilma Niyeti Kavramu ile ilgili Modeller...............cccceeviiiie i35

2.3.2. Meslekten AyrilmaNIyeti........c..ccoveiiiiiiii 0039

2.3.3. Ayrilma Niyeti ve Is Doyumu Iliskisi.............ccoeeiiiiiiiiiiiiin e .40

3. GEREC VE YONTEM ... oottt e e et 3
N N = 84 10°= 1L T T o PP )
3.2. Arastirmanin Y eri V& ZaMaNL. .. ....vuueneeesienieneenene e eneeneennnennennennennennenennnn 43
3.3. Arastirmanin Evreni ve OrneKIemi.............oouvvvnieeiee i e e ieeiennnn 2 43
3.4. Arastirmanin Degiskenleri..........cooiiiiiiiii i A
3.5. Veri Toplama Y Ontemi........ccviieiieie e e e e e e 2 A4
3.6. Veri Toplama Aralari... ... ..o a2 A4

3.6.1. Sosyodemograflk (;ahsmaOzelllkIerl Meslekten ve Isten Ayrllma Niyeti Soru
Formu (EK-1)... e " e PPN o)

3.6.2. Is Doyum Olgegi Soru FOrmu (EK=2)..........ccuuuiieieeiiieeeee e 45
3.7. ArastirmaPlant Ve TaKViMi.......c..oveii i i i e e eeneenee e D AT
3.8. Verilerin Degerlendirilmesi.........couvie i e e WAT
3.9. Arastirmanin SINrhlKIar. ... e AT
3.10. ELiK KUrUL ONaY ... ..cce e e e e e e e e e e e e e e a2 48
4.1. Hemsirelerin Tanitic1 Ozelliklerine liskin Bulgular.............c.cooevvvvvieeieiieiinnnn...49

4.2. Hemgirelerin Meslekten Ayrilma Niyetleri ve Kusak Farkliliklarinaliskin Bulgular....51
i



4.3. Hemgirelerin Isten Ayrilma Niyetleri ve Kusak Farkhliklarinailiskin Bulgular........... 53
4.4. Hemgirelerin Is Doyumlar: ve Kusak Farkhliklarinailiskin Bulgular......................55
5.1. Hemgirelerin Meslekten Ayrilma Niyetleri ve Kusaklar Arast Farkliliklar.................. 59
5.2. Hemsirelerin Isten Ayrilma Niyetleri ve Kusaklar Arast Farklihklar......................... 61
5.3. Hemsirelerin Is Doyumu ve Kusaklar Arasi Farkhiliklar...........................cc..v.......63
5.3.1. Genel Is DOYUM......ovieiei i e et e eee e eeeieeeee 00003
5.3.2. Bireysel FaktOrler........oovuuieie i e e e e a0
5.3.3. Kisilerarast iliskiler.............cooo BT
5.3.4. KONLrol/OtONOMI ... ... eue i et e e et et e et e e e e eieeeneeneees .. 08
5.3.5. Fiziksel KOSUIlar.........ocoovuiiiiiiie e e e e e i e e eenenn20..09
5.3.6. isletme Politikalart.............ccooiiiiiii el (O
6. SONUC VE ONERILER.........iiiiiiii e e e T4
N 0y = 1] 1= PO ('
EK-1. Sosyodemografik, Calisma Ozellikleri, Meslekten ve Isten Ayriima Niyeti Soru
FOIMUL .. e e e e e e e e e e e 2 9D

EK-2. Is Doyum OIGegi SOru FOMMU..........ccuuniirieeieei e eee e eee e eee e e .96

EK-3. Arastrma Uygulamalzinleri.............ccoooiiiiiiiiiiii e 000.97
EK-4. is Doyum Olgegi Kullamm Izni...............ccooeeiiiiiiiiie .22 100
EK-5. Dokuz Eylul Universitesi Girisimsel Olmayan Arastirmalar Etik Kurul Karar........ 102



TABLO DiziNi

Tablo 1. Kusaklarin Zaman Dilimleri ve Tarihsel Gelismeler..................ccceeveennl0 10
Tablo 2. Kusaklarin Kisisel ve Yasam Bicimi Ozellikleri.............ccccoeveeiiiiiiiinnnn....16
Tablo 3. Kusaklarin isyeri OzelliKIEri............ooooie i e W17
Tablo 4. Hemsirelerin is Doyumunu Etkileyen Faktorler.................cocccevveiieeneeenn. 25
Tablo 5. Turkiye de Y apilan Bazi Calismalarda Y as ve Is Doyumu Iliskisi .................... 27
Tablo 6. Bu Calismaile Ayni is Doyum Olgeginin Kullanildigi Calisma Sonuglari........... 29
Tablo 7. Hastanelere ve Kusaklara Gore Ornekleme Alinan Hemsire Sayilari.................. 44

Tablo 8. Is Doyum Olgegi ve Alt Boyutlarimn Madde Dagilim ile Cronbach Alfa Giivenirlik

Tablo 9. ArastirmaPlant ve TakVimi..........ccovviiii i e e AT
Tablo 10. Hemsirelerin Sosyodemografik Ozelliklerine Gore Dagihmlart......................49
Tablo 11. Hemsirelerin Calisma Durumuna iliskin Ozelliklerine Gore Dagihmlari ........... 50
Tablo 12. Hemsirelerin Meslekten Ayrilma Niyetine Gore Dagilimlart .........................51

Tablo 13. Kusaklara Gore Hemsirelerin Meslekten Ayrilma Niyetlerinin Karsilastirilmasi...52
Tablo 14. Hemsirelerin isten Ayrilma Niyetine Gore Dagilimlart................................53
Tablo 15. Kusaklara Gore Hemsirelerin Isten Ayrilma Niyetlerinin Karsilastirilmasi.......... 54

Tablo 16. Hemsirelerin Is Doyum Olgegi ve Alt Boyut Puanlarinin Ortalama ve Standart
S 0] 017 PPN o
Tablo 17. Farklh Kusaklardaki Hemsirelerin Is Doyumu Duzeylerine Gore Dagihmlari...... 56
Tablo 18. Kusaklara Gore Hemsirelerin is Doyum Olgegi ve Alt Boyut Puan Ortalamalarinin
KarstlastirtlmMast. .. ... .ou e e e e e e e e e e eaee e DT
Tablo 19. Ayn: Is Doyum Olgeginin Kullanlchig: Arastrmalarda is Doyumu ve Alt Boyut
Puan Ortalamalarinin Karsilastirtmast ...........ocoeeiiiiiiii i e en. .. 64



SEKIL DiziNi

Sekil 1. Genel Hemsire AyrilmaModeli...........ccoovii i e 0020 3D

Sekil 2. Ayriima Niyetinin Belirleyicileri, Ozellikleri ve Sonuclar1 Arasindaki Varsayimsal
(1 = TP PPSUPEPRSPRE: 1 4



KISALTMALAR

OECD : Organization for Economic Co-operation and Development

NEXT : Nurses Early Exit Study

vi



TESEKKUR

YUksek lisans 6grenimim slresince; tez damsmanligimi Ustlenerek calismamn her
asamasinda bilgisini, zamanint ve yardimlarint esirgemeyen degerli hocam Prof. Dr. Gilseren
KOCAMAN’'a, ders asamasinda degerli katkilar saglayan Dog. Dr. Seyda SEREN
INTEPELER’e ve diger hocalarima, degerli zamanlarini ayirarak tez calismasina katilan tim
meslektaslarima, her tlrli destegi saglayan aileme, tim sabir ve emegiyle her kosulda
yammda olan esim Gokhan BEZIRCI'ye ve annelerinin kendileri ile gecirmesi gereken
saatlerden zorunlu olarak fedakarlik eden hayattaki en degerli varliklarim olan kizlarim
Nesrin Zimra BEZIRCI ile Sevdiye Selin BEZIRCI' ye sonsuz tesekkirlerimi sunarim.

Sevda SEN BEZIRCI

Vi



OZET

FARKL| KUSAKLARDAKI HEMSIRELERIN MESLEKTEN VE iSTEN AYRILMA
NIiYETLERI ILE IS DOYUMLARININ INCELENMESI

Sevda SEN BEZIRCIi
Dokuz Eyliil Universites Hemsirelik Fakiiltes,, Hemsirelikte Y 6netim Anabilim Dal

sevdasen78@hotmail.com

Amagc: Yonetici hemsirelerin, isten ayrilmalari 6nlemek icin yapacaklari planlamalara yol
goderici bilgiler saglamak Uzere yapilan bu calismanin amaci, farkli kusaklardaki
hemsirelerin meslekten ve isten ayrilma niyetleri ile is doyumlarinin incelenmesidir.

Gereg ve Yontem: Bu arastirma, Nisan- Haziran 2011 tarihleri arasinda izmir ili sinirlar:
icinde yer alan bir Gniversite ve iki Saglik Bakanligi hastanesinde galisan; Buyuk Bebek
Patlamast Kusagi (1946-1964 dogumlular), X Kusagr (1965-1980 dogumlular) ve Y
Kusagrm (1981-2000 dogumlular) temsil eden 973 hemsire ile gerceklestirilmistir.
Arastirmanin verileri, sosyo-demografik, calisma 6zellikleri ve ayrilma niyeti soru formu ile
Is Doyum Olgegi kullamlarak toplanmustir. Verilerin degerlendirilmesinde, taimlayic
istatistikler, ki-kare analizi, bagimsiz gruplarda tek yonli varyans analizi (ileri analiz olarak
Tukey HSD) kullanilmugtir.

Bulgular: Arastirmaya katilan hemsirelerin , %5.3'tG Blyik Bebek Patlamast Kusagi’ nda,
%50.5'1 X Kusagr'nda ve %44.2’si 'Y Kusagr ndadir. Y Kusagr’ mn meslekten ve isten
ayrilma niyetleri BlyUk Bebek Patlamasi ve X Kusagi’ ndan daha yuksek iken; BlyUk Bebek
Patlamast Kusagr’' nin genel is doyum ve alti alt boyut doyum dizeylerinin X ve Y
Kusagi'ndan daha yuksek oldugu bulunmustur. X Kusagr' mn ise, tcret alt boyutunda en
disik doyum diizeyine sahip oldugu saptanmustir.


mailto:sevdasen78@hotmail.com

Sonug: Arastirmada, Y Kusagi hemsirelerinin meslekten ve isten ayrilma niyetleri; BlyUk
Bebek Patlamasi Kusagi' nin ise is doyum dizeyleri diger kusaklardan ytksek bulunmustur.
Hemsirelerin kurumda ve meslekte kalmalarint saglayacak ve is doyumlarim arttiracak
stratgjilerin belirlenmesinde bu 6zelliklerin dikkate alinmasi 6nerilmistir.

Anahtar Sozciikler: Kusaklar, Hemsirelik, Ayriima Niyeti, Meslekten Ayrilma, Isten
Ayrilma, Is Doyum.



ABSTRACT

THE EXAMINATION OF THE INTENTION TO LEAVE PROFESSION AND THE
ORGANIZATION WITH JOB SATISFACTION OF THE NURSES FROM
DIFFERENT GENERATIONS

Sevda SEN BEZIRCIi
Dokuz Eylul University, Faculty of Nursing

sevdasen78@hotmail.com

Objective: The purpose of this study is to examine the intention to leave the profession and
the organization of the nurses from different generations and their job satisfaction.

Method: This study was performed between April-June 2011, with 973 nurses representing

the Baby Boomers Generation (born between 1946-1964), X Generation (born between 1965-
1980) and Y Generation (born between 1980-2000) who work in an university hospital either
two Health Ministry hospitals located in Izmir. The data were collected via questionnaire
form composed of social-demographic, work properties and intention to leave form and job
satisfaction scale were used. The descriptive statistics, chi-square anlaysis, independent
groups one way variance analysis (Tukey HSD for post-hoc analysis) were used to analyze
the data

Results: Among the nurses who participated to the study the 5.3% were in Baby Boomers,
50.5% were in X Generation and 44,2% were in Y Generation. The intention to leave the
profession and the organization was higher in Y Generation compared to those of both Baby
Boomers and X Generation while the job satisfaction and six sub-dimensions of job
satisfaction were higher in Baby Boomers comparing to those of both X and Y Generation.
But, salary sub- dimension of job satisfaction was the lowest in X Generation.
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Conclusion: In the study, the intentions to leave profession and the organization of Y
Generation; but job satisfaction levels of Baby Boomers were higher from the other
generations. Consideration of these features is suggested to determine the strategies which

will provide to stay the organization and profession and increase job satisfaction of the nurses.

Key Words: Generations, Nursing, Turnover Intention, Intent to Leave Profession, Intent to
Leave Job, Job Satisfaction.



1.GiRIiS

1.1.  Problemin Tanim ve Onemi

Hemsire eksikligi tim dinyay: ilgilendiren bir sorun haline gelmistir (Liou, 2009).
Ulkemizde de hemsirelerin sayisal yetersizligi 6nemli bir sorundur. OECD (Organisation for
Economic Co-operation and Development) Saglik Raporu 2011 verilerine gore, Turkiye de
1000 kisiye diusen hemsire sayist 1.45'dir. Bu oramn OECD’ye uye Ulkelerin ortalamasinin
altida biri kadar oldugu gortlmektedir (OECD, http://stats.oecd.org).

Dunyada da, hemsire eksikligi sorununda en 6nemli faktérlerden birisinin yiksek is
glct devri oldugu belirtilmektedir. is glicti devri, hemsirelerin calistiklar1 kurumda yer
degistirmesi, isi birakmasi, herhangi bir is igin ¢alistigi kurumdan ayrilmasi ya da hemsirelik
meslegini birakma olarak tammlanmaktachr (Hayes ve ark., 2006). s glicti devri, cok asamali
bir tutum, davrams ve ¢ekilme sirecidir: hemsireler énce birimlerinden ayrilir, daha sonra
kurumlarindan ve son olarak da mesleklerinden. Isten ayrilma niyetinin, isten ve meslekten
ayrilmamin gugli bir gostergesi oldugu bilinmektedir (Flinkman ve ark., 2010; Irvine ve
Evans, 1995).

Yapilan calismalar, is doyumunun, hemsirenin bir kurumda kalma ya da ayrilma
davramisinda 6nemli bir belirleyici oldugunu gostermektedir (Griffeth ve ark., 2000; Larrabee
ve ark., 2003). Hemsirelerin genel olarak mesleklerinden memnun olmalarina ragmen,
bircogunun distk is doyumu nedeniyle %38-%60 oramnda islerini degistirdikleri rapor
edilmistir (Kuokkanen ve ark., 2003). Konu ile ilgili arastirmalar, calisma kosullarindan
memnuniyetin disik olmast ve is doyumsuzlugunun hemsirelerin isten ayrilma niyetini
arttirdigim gostermektedir (Irvin ve Evans, 1995; Strachota ve ark., 2003).

Saghik kuruluglary, yiksek devir hizlarim  yOnetmek icin  g¢esitli  stratgjiler
kullanmaktadir. Ancak problemin asil nedenine yonelik olmayan 6nlemlerle kalict ¢oztimler
Uretilememektedir. Is devir sorununa etkili stratejiler gelistirebilmek icin onun nedenlerini iyi
tanmmlamak gerekir (Strachota ve ark., 2003). Hemsirelerin ayrilma nedenlerinin gesitliligi,

her hemsirenin is ile ilgili gereksinimlerinin, degerlerinin ve ayrilma nedenlerinin
)


http://stats.oecd.org)

anlasilmasini zorlastirmaktadir. Bu zorlugu asma yontemlerinden birisi, degerler ve ayrilma
nedenlerinin, farkli hemsire kusaklari gibi, belirli gruplara ayrilarak incelenmesidir (Le
Vasseur ve ark., 2009; Takase ve ark., 2009).

Her kusak, Uyelerinin; degerlerini, tutumlarini, beklentilerini, kariyer hedeflerini ve is
ahlaklarini sekillendiren ortak olay ve deneyimleri paylasir (Duchsher ve Cowin, 2004; Hu ve
ark., 2004; Sherman, 2006; Smola ve Sutton, 2002). Dolayisiyla kusak 6zellikleri, Kisilerin
isten ayrilma niyetlerini de etkilemektedir. Yasli ve genc hemsirelerin isten ayrilma
niyetlerinin karsilastirildigi bir calismada, genc kusagin yash kusaga gore islerini birakma
egiliminin daha fazla (Leiter ve ark., 2009) oldugunun belirlenmesi, kusak 6zelliklerinin isten
ayriimalarda belirleyici etkenlerden biri oldugunu gostermektedir. Ayrica bir baska calismada,
is doyumsuzlugunun genc¢ kusakta en 6nemli ayrilma nedeni oldugu (Le Vasseur ve ark.,
2009) belirtilmektedir.

Flinkman ve arkadaglarinin (2010), meslekten ayrilma niyeti ile ilgili yaptiklart 31
calismayi iceren literatir incelemesinde geng hemsirelerin meslekten ayrilmay: planladiklar:
ve is doyumsuzlugunun meslekten ayrilma niyetini etkileyen degiskenlerden biri oldugu
belirtilmektedir. Isten ve meslekten ayrilma niyetinin incelendigi bir baska calismada da isten
ve meslekten ayrilma niyetinin yas ve is doyumu ile iliskili (Simon ve ark., 2010) oldugunun
bulunmas: 6nceki calismalar1 destekler niteliktedir. Ayrica bu ¢alismada meslekten ayrilma
niyetinin kisisel ozellikler ve is-6zel hayat dengesiyle, isten ayrilma niyetinin ise kurumsal
liderlik ve caligma ortamu ile iliskili oldugu belirtilmektedir.

Yurtdist literatirde, hemsirelerde is gicu devri ile ilgili arastrmalarin ¢ogu isten
ayrilma ile ilgilidir; meslekten ayrilma niyetini inceleyen ¢cok az calisma vardir (Hayes ve
ark., 2006). Dunyada hemsirelikte kusaklar ve kusak 6zelliklerinin, isten ayrilma niyeti ve is
doyumu Uzerine etkisini inceleyen bazi arastirmalar olmasina ragmen (Apostolidis ve
Polifroni, 2006; Farag, 2008; Leiter ve ark., 2009; McNeese-Smith ve Crook, 2003; Wilson

ve ark., 2008) Ulkemizde bu konuya iliskin herhangi bir calismaya rastlanmamustir.

Ulkemizde de hemsirelerde gortilen yiiksek ayrilma oranlar: ve bunun ortaya cikardig:

sorunlar, son yillarda yonetici hemsirelerin en 6nemli konularindan birisi  olmustur.
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Ulkemizde vyiksek devir hizlarn Karsisinda yonetici  hemsirelerin - sikga  yaptiklar:
degerlendirme “isten ayrilmanin, bir yeni kusak davrams modeli oldugu” seklindedir. Bu
degerlendirmenin Ulkemiz hemsireleri icin gergekliginin anlasiimast ve geng kusak
hemsireleri diger kusaklardan ayiran Ozelliklerin bilinmesinin; hemsirelerin isten ve
meslekten ayrilmalarint Onleme dstratgjilerinin - gelistirilmesi  agisindan  6nemli  oldugu
distnul mektedir.

1.2.Arastirmamin Amaci

Bu calisma, farkli kusaklardaki hemsirelerin isten ve meslekten ayrilmaniyetleri ileis
doyumlarint incelemek amaciyla yapilmistir.

1.3.Arastirma Sorulari

1. Farkl kusaklardaki hemgirelerin isten ayrilmaniyetleri arasinda fark var micdir?

2. Farkl kusaklardaki hemsirelerin meslekten ayrilma niyetleri arasinda fark var midir?

3. Farkh kusaklardaki hemsirelerin, genel is doyum diizeyleri ile is doyumu alt boyutlar:
(isletme politikalari, bireysel faktorler, fiziksel kosullar, kontrol/otonomi, Ucret ve
kisilerarasi iliskiler) arasinda fark var midir?



2.GENEL BIiL GiLER

2.1. Kusaklar
2.1.1.Kusak Kavrami ve Tamm

Kusak kavramu ilk olarak; 1929 yilinda yayinlanan “ Kusaklar Sorunu” adli makalede,
sosyal ve distnsel hareketlerin yapisimi anlamada kusaklarin énemini vurgulayan Alman
sosyolog Karl Mannheim (1893-1947) tarafindan ele alinmistir. Mannheim kusak kavramini,
“somut grup” (tyelerin birbiri hakkinda herhangi bir bilgiye, zihinsel ya da fiziksel yakinliga
sahip olmadigi) olarak degil de; toplumdaki bir bireyin sinifsal konumuna benzer “ sosyal
konum” olarak tamimlamaktadir (Carver ve Candela, 2008; Parry ve Urwin, 2010).

Mannheim, bir toplumda bir kusagin varligindan sbz edebilmek icin bes Ozelligin
olmasi gerektigini ileri surmektedir: (1) kultirel sireg iginde yeni katilimcilarin ortaya
¢cikmasi; (2) eski katilimeilarin sirekli yok olmasi; (3) bir kusagin tyelerinin tarihsel siregte
zamansal olarak sadece belirli bir bélimune katilabilmesi, (4) kilturel mirasin iletilmesi, ve
(5) kusaktan kusaga gecisin stirekli olmasi (Parry ve Urwin, 2010).

Mannheim ve ondan sonraki arastirmacilara goére, tarihsel zamanda ortak bir konuma
ve bu tarihsel zaman icinde ortak yasam deneyimlerine sahip olmak; kusak kavraminin iki
onemli bilesenidir (Carver ve Candela, 2008; Parry ve Urwin, 2010).

Kusak kelimesi, Turk Dil Kurumu' nun Blyik Turkge SozItgi' nde; yaklasik olarak
aym yillarda dogmus, ayni ¢agin sartlarini, dolayisiyla birbirine benzer sikintilari, kaderleri
paylasmis, benzer ddevierle yukimlli olmus Kisilerin toplulugu seklinde tanimlanmaktadir
(http://tdkterim.gov.tr/bts/).

Literatirde ise kusak kelimesi;  demografik egilimler, tarihsel olaylar, halk
kahramanlari, eglence kultiri ve ilk is deneyimleri gibi 6nemli yasam deneyimlerini
paylasan, ayni genel zaman aralig1 icinde dogan insanlar anlamina gel mektedir (Turner, 1998;
Bradford ve Raines, 1992; Strauss ve Howe, 1991).


http://tdkterim.gov.tr/bts/

2.1.2. Kusaklarin Simiflandirilmas

Bir birey dogdugunda, belirli bir zaman araliginda dogan tim bireylerin olusturdugu
bir grubun parcasi olur. Belirli yillara yayilmis olan bu zaman dilimi, belirli bir kusagin
siniflandirilmasinda kullanilir (Delahoyde, 2009).

Ancak kusaklar simiflandirilirken, bir kusagin ne zaman bittigi ve bir digerinin ne
zaman bagladigiyla ilgili kesin bir bilgi yoktur. Her yazar, kusaklari kendi deneyimlerinden
yola ¢ikarak siniflanchirmustir (Manion, 2009 ).

Literatlr incelendiginde; kusaklarin baslangi¢ ve bitis tarihleri ile ilgili olarak 1-3 yil
arasi farklilik ve bir kusak ile diger kusak arasinda ortalama 15-20 yillik bir zaman dilimi
oldugu gozlenmistir. Yillarla ilgili ¢esitli varyasyonlar olmasina ragmen, literatirde
guniimtizde dort kusagin varligindan soz edilmektedir: Sessiz Kusak/Savas Kusagi, Buyuk
Bebek Patlamasi Kusagi, X Kusagi, Y Kusagi/Milenyum Kusag: (Applebaum, 2005; Chen ve
Choi, 2008; Jurkiewicz ve Burr Bradley, 2002; Mc Neese-Smith ve Crook, 2003; Takase ve
ark.. 2009; Zemke ve ark., 2000).

Ayrica literatirde kusaklar ile ilgili kaynaklarin; hepsinin yabanct ve Amerikan
kilturunh yansitan kaynaklar oldugu gorilmektedir. Turk koltdrd igin kusaklari inceleyen
caligmalara rastlanmamustir.

Kusaklarin zaman dilimleri ve her bir kusakta dinyada ve Turkiye'de gergeklesen
tarihsel gelismeler Tablo 1' de gosterilmektedir.



Tablo 1. Kusaklarin Zaman Dilimleri ve Tarihsel Gelismeler

1922-1945* 1946-1964* 1965-1980* 1981-2000*
Sessiz Kusak/ Biyuk Bebek X Kusagi Y Kusagi /
Savas Kusagi Patlamas: Kusagi Milenyum Kusagi
% I1. Dinya Savasi Insan haklar: Petrol krizi Korfez Savasi
a Ekonomik buhran hareket eri 68 kusag 9/11 calisma saatleri
L | cumhuriyet donemi fhtilal Sag-sol catismalar: Teror
= Cok partili donem Refah vekriz
= dénemleri

* Hammil G. Mixing and managing four generations of employees. 2005.
http://www.fdu.edu/newspubs/magazine/05ws/generations.htm

** Topguoglu C. Iyi de kim bu Y’ler?,Agustos 2007.
http://www.rd.org.tr/ayinsozu/ AyinSozuA qustos.pdf

2.1.2.1. Sessiz Kusak/Savas Kusag: (The Veterang/The Traditionalist/Silents)

Sessiz Kusak Uyeleri 1925 ve 1945 yillar1 arasinda dogmustur ve ginimizde 67-87
yas araligindadir. Buyuk Buhran (Ekonomik Kriz) ve Il. Dinya Savasi sirasinda dogan bu
kusak tyelerinin erken gocukluk dénemleri biyuk bir ekonomik sikinti igerisinde gegtiginden
(Zemke ve ark., 2000); bu kusak sadakat, siki calisma ve herkesin iyiligi icin fedakarlik etme
gibi glclu degerlerle blyumustir (Lancester ve Stillman, 2002).

Bu kusaktaki bireyler erken yasta evlenip ¢ocuk sahibi olmuslardir. Dolayisiyla bu
kusaktakilerin cogu lise egitimlerini dahi bitirmemistir ve ¢ok az1 Universiteye gitmistir. Bu
kusak kadinlarimin egitimli olmasinin herhangi bir getirisi olmadigindan; okula devam edenler
cogunlukla erkektir (Delahoyde, 2009).

Cocukluk ve genclik yillarinda yasanilan sikintilar bu kusagin is dinyasina bakisini
etkilemistir (Carver ve Candela, 2008). Gunumiizde Sessiz Kusak sadik, otoriteye saygili ve
disiplinli ekip tyesi 6zelliklerine sahip isguicl olarak tammlanmaktadir ve bu kusagin siki
calisma, fedakarlik ve kideme odakl1 6dullendirilme beklentisi vardir (Hatfield, 2002).
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Sessiz kusak uUyeleri endlstri ¢agindan bilisim cagina c¢cok hizli bir degisim
yasamislardir. Literatir bu kusagin teknolojiden uzak buylimesine ragmen; teknolojiyi
kullanmaya istekli oldugunu ve kullanabildigini belirtmektedir (Delahoyde, 2009).

2.1.2.2. Buyuk Bebek Patlamas K usag: (Baby Boomers)

Giliniimtizde 48 ve 66 yas araliginda olup 1946 ve 1964 yillari arasinda dogan bu
kusak Gyeleri; I1. DUnya Savasi sonrasinda, dogum oraninda patlama yasanmasi nedeniyle
“Boomers’ olarak adlandirilmis ve hayattan en iyiyi beklemenin haklar1 oldugu dislincesiyle
blytmuslerdir (Kupperschmidt, 2000). Cunki bu kusaga, savas sonrasinda refaha ulasan
aileleri tarafindan kendilerinden o6nceki hichbir kusagin sahip olamadigi daha iyi bir hayat
saglanmaya calisilmigtir (Lavoie-Trambley ve ark., 2006). Bu nedenle bu kusak Uyelerinin
egitimleri de desteklenmis ve bircogu okula devam etmistir (Delahoyde, 2009).

Blylk Bebek Patlamasi Kusagi, Sessiz Kusak gibi giclu is ahlakina sahiptir; iyi
calisma sonrasinda tamnmaya, saygr gormeye, odullendirilmeye (Zemke, ve ark., 2000;
Lavoie-Trambley ve ark., 2006) ve birbirine bagli bir ekibin tUyesi olmaya (Dols ve ark.,
2010) buyik deger verirler. Bu kusaktakiler; iyimserdir (Dols ve ark., 2010). Wong ve
arkadaglarinin (2008) calismasina gore bu kusak Gyelerinin, gen¢ kusak Uyelerinden daha
iyimser olduklar: belirtilmektedir.

Bu kusaktakilerin rekabet glcleri yiksektir (Lavoie-Trambley ve ark., 2006; Dols ve
ark., 2010). Isi kisisel tatmin ve 6z degerleriyle 6zdeslestiren iskolikler olarak tanmmlanrlar
(Cordeniz, 2002; Duchscher ve Cowin, 2004; Kupperschmidt, 2000). Bu kusagin is ve yogun
rekabet takintisi iskolik olduklar1 kadar bencil, yargilayici, iradeli ve kendine asir1 givenen
bireyler olmalarina sebep olmustur (Delahoyde, 2009).

Bu kusak Uyeleri icin basarili olmanmin anahtars; ise erken gelip isten geg cikarak
gorunurlik kazanmaktir (Bradford ve Raines, 1992; Hatfield, 2002; Lancaster ve Stillman,
2002). Ayrica kariyerlerinde ilerleyebilmek icin isin hakkint vermeleri gerektigine inanirlar
( Zemke ve ark., 2000).
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Bu kusaktakilerin siyasi, dini ve is liderlerinin zayifliklarina tamk olmalari, otorite ve
sosyal kurumlara karst1 saygi ve sadakat eksikligi  hissetmelerine sebep olmustur
(Kupperschmidt, 2000).

Biyutk Bebek Patlamasi Kusag: teknolojiden uzak olarak biyuse de, rekabetci ruhlari
nedeniyle teknolojiyi 6grenmeye isteklidirler. Bu kusak icin teknoloji; daha verimli olmak
kadar daha fazla bos zamana sahip olmak demektir (Delahoyde, 2009).

Blazeviciene ve Jakusovaite'in (2007) yasam kalitesi ve dncelikli degerler iliskisi ile
ilgili yaptiklar1 calismada, bu kusak hemsireleri icin hayattaki temel degerlerin aile giivenligi,
huzur ve basar1 duygusu oldugu saptanirken; gercek dostluk, esitlik, zevkli ve lUks yasamin
oldukca 6nemsiz oldugu; bir kiside olmasi gereken en 6nemli degerlerin ise duristlik, beceri
ve sorumluluk oldugu saptanmustir.

Blylk Bebek Patlamasi Kusagi hemsirelerinin hayat slogam asktir. Bu kusak
hemsireleri kendilerini nazik ve distinceli olarak tammlamaktadir. Sahip olduklari olumsuz
Ozellikler stipheci, acimasiz ve bencil olmak; olumlu 6zellikler ise ilkeli ve bakim konusunda
uzman olmaktir. Ayrica bu kusak hemsireleri otoriteye ve kurumlarina karsi sadik ve
saygilidirlar (Hu ve ark., 2004).

2.1.2.3. X Kusag (Generation X/ Gen X/ Gen Xers)

X Kusag: tyeleri, 1965 ve 1980 yillar1 arasinda dogmustur ve giinimuizde 32 -47 yas
araligindadirlar. Bu kusak Challanger Faciasi, Berlin Duvart’ min yikilis1 gibi tarihsel olaylara
taniklik etmistir (Delahoyde, 2009). X Kusagi, Savas Sonrast Kusagr min geleneksel aile
yapisinin aksine; bosanma oranlarinin %40’ lara ¢iktigr donemlerde tek ebeveynin oldugu ya
da her iki ebeveynin de calistigi; okuldan sonra bos bir eve geldiklerinden “latch-key kids”
olarak da adlandiriimaktadir (Kupperschmidt, 2000). Bu kusagin c¢ocuklari; asiri
misamahakar korumasiz bir aile yapisi icinde (Kupperschmidt, 2000), yetiskin odakli,
giderek agresiflesen (Zemke ve ark., 2000) ve hizli teknolojik degisimlerin yonlendirdigi
(Kupperschmidt, 1998; Weston, 2006) sosyal bir ¢cevrede bluyumuslerdir.

Bu kusak Uyelerinin aile ici tartismalarda, esit katilimci olmalarina izin verilmistir.
Boylece erken yasta konusmalara katilmayi, gorUslerini savunmayr Ogrenmisler ve
12



goruslerinin dikkate alinmasim beklemislerdir. Sonug olarak zeki, becerikli, saygili olmay: ve
kendi kendilerini yonetmeyi 6grenmislerdir (Hicks ve Hicks, 1999; Lancester ve Stillman,
2002).

Bu yasam deneyimleri ve ailelerinin islerinde basarili olmak adina uzun saatler
boyunca calismalar: (Hicks ve Hicks, 1999) X Kusagina; aileyle evde zaman gecirmenin az
para kazanmak anlamina gelse de daha degerli oldugu (Delahoyde, 2009); dolayisiyla is
hayatinin ve Ozel hayatin dengede olmasi gerektigi inancint asilamistir (Kupperschmidt,
2000). Bu sebepledir ki bu kusak Gyeleri, bir dnceki kusak gibi kuruma kars1 aym baglilig
gosermezler (Delahoyde, 2009). Ne kuruma ne de ise; kendi kariyer hedeflerine sadiktirlar
(Tulgan, 2000). Kariyerleri icin bir kurumda uzun vadeli calisma beklentileri yoktur
(Lancaster ve Stillman, 2002; Raines, 1997; Tulgan, 1997).

Swearingen’in (2004) calisma sonuclarina gore; X Kusagi hemgirelerinin ise karsi
“uzun vadeli baghlik” gostermedigi ve “calisma ortamindan hoslanmazsa kurumdan
ayrilacag1” belirtilmektedir.

X Kusagi, Sessiz Kusak’1in aksine iliskilerde resmiyeti sevmez (Tulgan, 2000). Buyuk
Bebek Patlamasi Kusagi' min aksine iskolik bir yasam tarzi yerine islerinde eglenceyi tercih
ederler (Strauss ve Howe, 1991; Tulgan, 2000). Bu nedenle kurumsal yasama karsi ¢cok az
saygr duyar ve sik sik otoriteyi ve mevcut durumu sorgularlar (Walker ve ark., 2006).
Yoneticiler, X Kusagi icin rehberdir. Bu kusak, bilgili, hayalci ve yaratici yoneticiler ile
calismaktan daha memnundurlar (Kupperschmidt, 1998; Weston, 2001). Bu kusaktakiler, ne
bir ekip Gyesidir ne de riske giren kisidir (Zemke ve ark., 2000). Bu 6zelliklerinden dolay1
Blylk Bebek Patlamasi Kusagi, X Kusagi'm zayif is ahlakina sahip olarak nitelendirir
(Walker ve ark., 2006).

X Kusagi, teknoloji ile erken yasta tamstigindan teknolojik agidan yeterli bilgiye
sahiptir, aym anda bircok isi yurltebilir ve degisime iyi uyum saglarlar (Johnson ve
Romenello, 2005). Teknoloji kullammi bu kusakta aminda cevap ama ve tatmin olma
beklentisi yaratmustir (Weston, 2001).

X Kusag1 hemsirelerinin hayat sloganlari “gug’tir. Bu kusak hemsireleri kendilerini
zorlu, iyimser ve kendine glivenen bireyler olarak tammlamakta ve kurumdan daha gok
yoneticiye sadakat gosterdiklerini belirtmektedirler (Hu ve ark.,2004).
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Bu kusak hemsireleri; onlarin yaraticiliklarina, uzmanliklarina deger veren is
ortamlarin tercih eder, ekip icinde ve katkilarini cesaretlendiren ortamlarda calismak isterler.
Yasamak icin calisirlar ve calisma ortamlarindan memnun olmazlarsa ayrilirlar.
(Kupperschmidt, 1998).

Santosve Cox (2000) hemsirelerle yaptiklari calismada, Bilyik Bebek Patlamasi
Kusagirmn X Kusagi'm bencil, bagliliktan yoksun ve Kkibirli olarak algiladiklarini
belirtmektedir.

2.1.2.4. Y Kusagi/M ilenyum K usagi (Generation Y/Millennial Generation)

Y Kusag: Uyeleri, 1981 ve 2000 yillar1 arasinda dogmustur ve giinimiizde 12-31 yas
araligindadir. Bu kusak Korfez Savasinin, 11 Eyldl gibi terdr saldirilarinin, dogal afetlerin
yasandigi; internet ve cep telefonlarinin tim dinyada yayginlastigi (Downing, 2006); siddet
ve uyusturucunun gunlik hayatin gercegi oldugu (Sherman, 2006) bir doénemde

blyUimuUslerdir.

Y Kusagi cocuklartyla beraber ebeveyn denetimi, yeni bir anlam kazanmis ve
toplumsal olaylarin sonucunda bu kusak, tarihin en ¢cok korunan kusagi olmustur. Aileleri
emniyetli ve glvenli bir ortam yaratirken, cocuklar: ile yakin iliskiler gelistirmislerdir
(Sherman, 2006). Y Kusagr’ nin %60 kadar1 her iki ebeveyni de calisan evlerde bliyimesine
ragmen; X Kusagr’nin aksine aileleri tarafindan altyapilari hazirlanacak sekilde
desteklenmiglerdir. Bu kusagin cocuklarinin bakimlari, okul ©ncesi ve okul sonrasi
programlari, hatta piyano derdlerine kadar her seyleri son derece planlidir ( Weston, 2006).

Internet araciligiyla da tim zamanlarin en gok seyahat eden kusag: olarak; farkl
dlkelerin Y Kusaklarinin birbirine uygun yasam deneyimleri, 6nceki kusaklardan daha ok
birbirine benzeyen deger ve bakis acilar1 vardir (Howe ve Strauss, 2000).

Zemke ve arkadaslarina (2000) gore, Y Kusagi ideal bir is glictdir. Bu kusak; Blyuk
Bebek Patlamasi Kusagr'nin is ahlakinin, Sessiz Kusak'in sadakat ve disiplininin, X
Kusagr’ nin da teknolojik yeteneklerinin harmanlandig: bir kusaktir (Lavoie-Tremblay ve ark.,
2008; Hicks ve Hicks, 1999).
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Y Kusagr'nin diger kusaklardan en onemli farki teknoloji meraklisi bir kusak
olmasidir. Bu kusak, teknolojik bir dinyanin icine dogmustur, teknoloji ve bilgisayarlar
hayatlarinin bir pargasidir. Sadece iletisim igin degil, hizl1 bir sekilde bilgiye ulasmak ve
birgok isi yuritmek icin ondan yararlanirlar (Skiba, 2005).

Y Kusag1 Uyeleri, is dinyasinda kendine glvenen, iyimser, yetenekli, iyi egitimli,
ishirlikci, acik fikirli, basar1 odakli, iddiali ve zorlu bireyler olarak tanmnirlar (Weston, 2006).
Y Kusagi otoriteye saygilidir ama bir konuda agiklama yapilmasini istemekte tereddit
etmezler (Walker ve ark., 2006). Bu yizden sik geribildirim ve 6vgu beklerler (Johnson ve
Romello, 2005; Skiba, 2005; Weston, 2006).

Wong ve arkadaslarinin (2008) yaptigi ¢alismaya gore, Y Kusagi nin diger kusaklara
gore daha katilimci; X Kusagi' na gore de daha vicdanli;; X Kusagi gibi Blytk Bebek
Patlamasi Kusagi’ na gore daha iddial1 ve kariyer odakl bireyler oldugu saptanmustir.

Y Kusagi hemsireleri, iste takimlar halinde ¢alismayi tercih eder ve islerinin anlamli
olmasini, buyik bir amaca katkida bulunmasin isterler. Eglenceli bir gevre, gelismek icin
firsatlar, is projelerinde cesitlilik, yeni beceriler 6grenme sansi ve esnek calisma saatleri is
ortaminda olmasi gereken en 6nemli bes niteliktir. Esnek calisma saatlerini X Kusagi gibi is —
0zel hayat dengesi kurabilmek icin isterler (Carver ve Candela, 2008).

Bu kusak hemsireleri, is ve 0zel hayat arasinda denge olmasini, isbirlikli ¢alismay1
tercih ederler; X Kusagi gibi yasam boyu Ogrenen ve teknolojiyi yasamlarinda kolaylikla
kullanan hemsirelerdir (Duchscher ve Cowin 2004).
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Kusaklarin kisisel ve yasam bicimi 6zellikleri Tablo 2’'de, isyeri ozellikleri ise Tablo
3'de gosterilmektedir.

Tablo 2. Kusaklarin Kisisel ve Yasam Bicimi Ozellikleri

KUSAKLARIN KISISEL VE YASAM BICIMI OZELLIKLERI

SESSIZ KUSAK BUYUK BEBEK X KUSAGI Y KUSAGI
(1922-1945) PATLAMASI (1965-1980) (1981-2000)
KUSAGI
(1946-1964)
0z Otoriteye saygili lyimser SUpheci Gercekgi
DEGERLER itaatkar Bagh (ilgili) Eglence diskini Kendine giivenen
Disiplinli Formaliteye uymayan  Asirn eglence diskin
Sosyal
AiLE Geleneksel Parcalanmis Calisan ebeveynlerden Farkli etnik yapi ve
Cekirdek olusan kilturlerin

evliliklerinden olusan

EGITIM Bir hayal Yasam hakki Hedefe ulagmak igin inanilmaz bir gider
bir yol
ILETISIM  Kurmali telefonlar ~ Tuslu telefonlar Cep telefonlan Goruntull telefonlar
Yz ylze _ internet
Kisa notlar “Herzamanara”  “Sadece isteykenara”  pposta
PARAYLA  Biriktirir Simdi alir, sonra Tedbirli Harcamak icin kazanir
ALAKASI  Pesin 6der oder Olculi

Sakla, sakla, sakla

Kaynak: Hammil G. Mixing and managing four generations of employees. 2005.
http://www.fdu.edu/newspubs/magazine/05ws/generations.htm
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Tablo 3. Kusaklarin Isyeri Ozellikleri

KUSAKLARIN ISYERI OZELLIKLERI

SESSIZ KUSAK BUYUK BEBEK X KUSAGI Y KUSAGI
(1922-1945) PATLAMASI (1965-1980) (1981-2000)
KUSAGI
(1946-1964)
IS AHLAKI VE  Cok calisan Iskolik Oz guvenli Azimli
DEGERLERI Otoriteyesaygili ~ Verimli calisan Siipheci Girisimci
Fedakar Kisisd tatmine Gorevi ortadan Sahirh
Is odakl1 6nem veren kaldir anlayisina  Hedef odakl
Kurallarabagli Kaliteyi arzulayan sahip Siradaki ne?
Otoriteyi Planveagiklama  Coklu gorev anlayisi
sorgulayan ister
Is Bir zorunluluk Heyecan verici Zor bir meydan Bir son anlamina gelir
bir macera okuma Y erine getirme
Bir sdzlesme
LIDERLIK Yol gosterici Uzlasmact Herkes aynidhr Bu 6zellik hentiz
TARZI Y Oneten ve Meslektas Digerlerine tespit edilmedi
denetleyen anlayisi olan meydan oku
ETKILESIM Bireysd Ekip Uyesi Girisimci Katilimet
TARZI Toplantilar: sever
ILETISIM Resmi Sahsen Dolaysiz E-posta
Kisa notlar Samimi Sesli mesgj
seklinde
GERIBILDIRIM  Hig haber Bunu 6nemsemez  Boldugim igin Ne zaman istersem, o
olmamast iyi Uzginim ama Zzaman olmali
haberdir nasil yapiyorum?
ODULLER lyi yapilanisten  Para Ozgurlik eniyi Anlamli bir is
memnuniyet Unvan odaldar
MOTIVE EDICI  Deneyiminiz Sen degerlisin, Bildigin gibi yap, Parlak, yaratici
MESAJLAR saygiya deger Sanaihtiyag var Kurallart unut insanlarla calisacaksin
IS VE AILE Ciftler ada Denge yok Dengdli Dengdli
YASANTISI bulusamaz Yasamak icin
calig

Kaynak: Hammil G. Mixing and managing four generations of employees. 2005.
http://www.fdu.edu/newspubs/magazine/05ws/generations.htm
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2.2. Is Doyumu

Is doyumuyla ilgili yazinlar incelendiginde tatmin, doyum ve memnuniyet
kelimelerinin es anlaml olarak kullanildigi gorilmistir. Bu ¢alismada, “doyum” ifadesinin
kullanmasi tercih edilmistir.

2.2.1 is Doyumu K avrami, Tammi ve Onemi

Is doyumu kavramy, ilk kez 1920’ lerde ortaya atilmis olup, 6nemi 1930-40' 11 yillarda
anlasilmigtir (Sevimli ve Iscan, 2005).

Literattrde is doyumu ileilgili birgok tamm bulunmaktadr:

Is doyumu; kisinin isini ve is tecriibesini degerlendirmesi sonucu meydana gelen
zevkli veya olumlu hislerdir (Locke, 1976).

Is doyumu; bireyin isine kars1 gelistirdigi olumlu tutumlaridir (Ozalp ve Kirel, 2005).

Is doyumu, bir Kisinin isini veya is deneyimlerini degerlendirmesinden ortaya cikan
duygusal veya memnuniyet verici durumdur (Brown ve Peterson, 1993).

Insan, gunlik yasaminin 6nemli bir kismimi isinde gegirmektedir. Cagdas yonetim
anlayisindaki yoneticiler ancak ihtiyaglar: tatmin edilmis, motivasyonu saglanmis ve isinden
doyumlu olan calisamn mutlu ve Uretken olabileceginin bilincindedir. Calisanlarin is
doyumunu saglamak, érgiitiin mal ya da hizmet tretmek gibi amaglarindan birisidir (Ozgen ve
ark., 2002).

Is doyumu saglanamacig: ya da is doyumu yeterli diizeyde olmadhginda calisan ve
orgatlerin bir dizi olumsuz davranissal sonuclarla karsilasmalari olasidir. Bu olumsuz
davramigsal sonuclar yiksek is glct devir orani, yiksek devamsizlik, distk isletme sadakati,
yabancilasma, stres, makine ve tesislere zarar verme, daha diistk zihinsel ve bedensel saglik,
verimsizlik olarak siralanabilir (Keser, 2006).
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2.2.2. Is Doyumu ileflgili Teoriler

Is doyumu teorileri, kapsam ve slireg teorileri olmak Uzere iki kategoriye ayrilirlar.
Kapsam teorileri, insanlar1 doyuma ulastiracak ihtiyaclarin neler oldugunu ortaya koymaya
calisir. Bireyin is doyumuna neden olan belirli gevresel ve bireysel faktérlere yogunlasir.
Sireg teorileri ise is yerinde digerlerinin davransi, oduller, is iliskileri ve isin kendisi gibi
bireye disaridan yonelen faktorlere odaklanir; calisanlarin hedeflerine ulasmak icin izlemek
zorunda olduklar1 siirecleri anlamayi tercih eder (Kocel, 2007).

2.2.2.1. Kapsam Teorileri

Kapsam teorileri adi altinda dért motivasyon teorisi incelenecektir. Bu teoriler;
Maslow’un ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi, Herzberg'in Cift Faktor Teorisi, McCelland' in
Basar1 Ihtiyac: Teorisi, Alderfer’in ERG Teorisidir.

2.2.2.1.1. Madow'un Ihtiyaclar Hiyerarsis Teoris

Motivasyon konusunu inceleyenlerin basinda Abraham H. Maslow gelmektedir.
Maslow, insan davranislarini yonlendiren en nemli etkenin ihtiyaglar oldugunu savunmus ve
ihtiyaglar: bes gruba ayirmustir.

Fizyologjik ihtiyaclar: Yemek, icmek, uyumak, barinmak, dinlenmek gibi temel ihtiyaclardir.
Guvenlik ihtiyaclars: Tehlikeden uzak durma, is gtivencesi, emeklilik gibi insamn kendisini
guvenlik icinde hissettigi ihtiyaclardir.

Sosyal ihtiyaclar: Sevme, sevilme, ait olma duygusu, kabul gérme, arkadaslik kurma gibi
ihtiyaclart icerir.

Saygenlik ihtiyace: Statl, takdir edilme, basar elde etme, deger verilme, taninma, saygi gérme
gibi digsal faktorleri icerir.

Kendini gergeklestirme: Kisinin yeteneklerini, yaraticiligim kullanarak kisisel gelisme ve
ilerleme ihtiyaclarini gidermesi; basarma giciini ortaya koymasidir (Luthans, 1995; Kocel,
2007).

19



2.2.21.2. Herzberg'in Cift Faktor Teoris

Herzberg calismalari sonucunda is doyumunu, motive edici faktorler ve hijyen
faktorler olmak Uzere iki grup faktorle aciklamaya calismistir. Herzberg’' e gére motive edici
faktorler; isin kendisi, basarma, tamnma, sorumluluk, ilerleme ve gelisme imkanlar1 gibi igsel
faktorleri kapsamaktadir. Bu faktorlerin varhigi, kisiye kisisel basar1 hissi verdigi icin Kisiyi
motive edecektir. Bunlarin yoklugu ise kisinin motive olmamasi ile sonuglanacaktir. Hijyen
faktorler ise; 6rgut politikas: ve yonetim, gozetim, calisma kosullari, Ucret, Kisilerarasi (ast-Ust
ve meslektas) iliskiler, 6zel yasam, statli ve is glvenligi gibi dissal faktorlerdir. Bu faktorlerin
kisiyi motive etme 0Ozelligi yoktur. Ancak eger bu faktorler mevcut degilse kisi motive
olmayacaktir (Robbins, 1996; Kogel, 2007).

Hijyen faktorler, bulunmas:i gereken asgari faktérlerdir ve bu faktorleri saglamadan
sadece motivasyon faktorlerini saglamak, Kisiyi motive etmeye yetmeyecektir (Kogel, 2007).

2.2.2.1.3. McCelland’in Basar ihtiyaci Teoris

McCelland insan ihtiyaglarint basari, baglilik ve gugliluk olmak Uzere g ihtiyag
grubunda toplamistir. Basarz ihtiyace, bireyin gorevlerini basar: ile yerine getirme istegidir.
Baglilik ihtiyact, insamin yasamini yalniz basina stirdiremeyecegi icin, diger kisi ve gruplarla
iliski icinde bulunacagim vurgulamaktadir. Gug¢ ihtiyac:, insanin gevresine egemen olma
isteklerinin bir sonucudur (Eren, 2000; Kogel, 2007).

McClelland, bu ¢ ihtiyag icinde en ¢ok basari ihtiyacinin baskin oldugunu ifade
etmistir. Birey, basarili olmay: ister ve basarisiz olmaktan korkar. Bu korku onu motive
ederek basarmaya yoneltir. Bu teori motivasyonda dissal faktorleri énemsemeyerek, icsel
motivatorlere yonelmistir (Robbins, 1996).

2.2.2.1.4. Alderfer'in ERG Teoris

Clayton Alderfer'in, Maslow'un ihtiyaclar siniflandirmasini basitlestirerek gelistirmis
oldugu motivasyon yaklasimidir. ERG yaklasimi ¢ kategori ihtiyag tzerinde durmaktadr.
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Var olma (Existence) ihtiyac: Insamin fiziksel olarak hayatta kalmasi neslini devam
ettirmesi, bunun icin her tarlt tehlikeden uzak durup glivencede olmasidir.

Nigki kurma (Relatedness) ihtiyac:: Insain baska insanlarla hem calisma ortaminda hem de
diger sosyal yasamda iyi iliskiler kurmasina ve devam ettirmesine iliskindir.

Gelisme (Growth) ihtiyac:: Insamn beseri potansiyelini gelistirme, bireysel gelisme
ihtiyaglarina destek olmaya iliskindir.

Bu teori, bireylerin ihtiyaglarim tatmin etme yeteneklerine bagli olarak ihtiyaclar
hiyerarsisinin altina da, Gstiine de inebileceklerini ve iki tarafli hareket edebileceklerini iddia
etmektedir (Robbins, 1996; Eren, 2000; Kogel, 2007).

2.2.2.2.Sureg Teorileri

Sireg teorileri adi altinda bes teori incelenecektir. Bu teoriler: B.F. Skinner’'in
Davranis Sartlandirma (Sonugsal Sartlandirma) Teorisi, Vroom ve Lawler, Porter’ in Beklenti
Teorileri, Adams'1n Esitlik Teorisi, Locke'un Amag Teorisidir.

2.2.2.2.1. B. F. Skinner’in Davrans Sartlandirmas (Sonucsal Sartlandirma) Teoris

B.F.Skinner tarafindan gelistirilmis olan sonugsal sartlandirma teorisine gore; eger
personelin davramisi 6rgit agcisindan arzu edilen bir davrans ise yonetici, personelin bu
davranis1 tekrar gostermesini arzu edecektir. Bu da davranisin ddillendirilmesi ile mimkan
olacaktir. Dolayisiyla orgit agisindan arzu edilen davranislar 6dallendirilirse bunlarin
tekrarlanma olasilig1 yukseltilmis olacaktir. Eger davraniglar Orgiit tarafindan arzu edilmeyen
davraniglar ise, yoOnetici bu tir davramslarin tekrarlanmasim istemeyecektir. Bu tlr
davranislar cezalandirilirsa tekrarlanma olasiligir azaltilmis olacaktir (Sullivan ve Decker,
2005; Kogel, 2007).

2.2.2.2.2. Vroom’'un Beklenti Teoris

Vroom'un teorisine gore, birey her davranisimin sonucunda bazen édillendirilecegine
bazen de cezalandirilacagina inanir ve bu beklenti ile ise baslar. Ayrica her 6dilin veya
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cezanmn her bireye gore bir ihtiyag ya da istek siddeti vardir. Bu durum bireysel ihtiyag ve
agilarin  farkli olmasindan kaynaklanmaktadir. Birey kendisinden beklenen basariy1
gosterebilecegine inanirsa daha fazla cabalar ve calisma istegi duyar. Bu teoriyi diger
teorilerden ayiran 0zellik; toplumdan c¢ok bireysel motivasyon Uzerinde odaklanmasidhir.
CUnkU her bireyin ihtiyaclari, kisisel 6zellikleri farkli oldugu gibi; 6dul ve cezalar da bireyler
icin farkli anlam tastyabilir (Luthans, 1995; Eren 2000).

2.2.2.2.3. Lawler-Porter Beklenti Teoris

Lawler ve Porter'in beklenti teorisi, Vroom'un teorisini kabul etmektedir. Ancak
Lawler ve Porter’agore Kisi gerekli bilgi ve yetenekten yoksunsa; ne kadar gayret sarf ederse
etsin performans gostermeyecektir. Ayrica kisinin kendisi igin algiladig: rol, performansini
etkileyecektir. Diger bir deyimle, calisamin ¢alistigi drgutte gorev tanimlari yapilmamus, yetki
ve sorumluluklar: belirlenmemisse; basar1 ve motivasyon etkilenecek ve rol catismalarina
rastlanabilecektir. Gayret, bilgi, yetenek ve algilanan rol degiskenlerine gbre gbserilen
performans belirli bir odulle odullendirilecektir. Dolayisiyla yiksek basarinin  yuksek
doyumluluk verebilmesi icin ¢alisanlarin bekleyisleri ile 6dul arasinda bir dengenin kurulmasi
ve 6rgut icinde dagitilan 6dullerin adil olmasi gerekmektedir (Kogel, 2007; Eren, 2008).

2.2.2.2.4. Adamsn Esitlik Teoris

J. Stacy Adams tarafindan gelistirilen teoriye gore, ¢calisanin is basarisi ve doyum alma
derecesi calistigr ortamla ilgili olarak algiladig: esitlik veya esitsizliklere baglidir. Adams' a
gore kisi kendisinin sarf ettigi gayret ve karsiliginda elde ettigi sonucu, aym is ortaminda
bagkalariin sarf ettigi gayret ve elde ettikleri sonug ile karsilastirir. Bu karsilastirma
genellikle calisanin, gayret ile sonucu iceren bir oran olusturmas: ile olur. Oranlardaki
“sonug”, Ucret, maas, terfi, sorumluluk artisi, statli saglama; “gayret” iseisi basarmak icin sarf
edilen caba ve emek, o6rgitsel pozisyon, sosyal statll, egitim ve hatta yas seklinde olabilir
(Kogel, 2007).

Birey kendisi ile diger calisma arkadaslar: arasinda esitligin ve dengenin saglandigina
inandigi zaman huzura kavusacaktir. Ancak esitsizlik devam etmekte ise birey dayanma
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guciintin sona erdigi noktada 6rgutten ayrilma kararini verecektir. Birey 6rgitten ayrilmamak
icin diren¢ gosterse de orgttt icindeki sosyal iliskileri olumsuz sekilde etkilenecek ve olasi bir
yalnizliga itilmis olacaktir (Eren, 2008).

2.2.2.2.5. Locke€ un Amac Teoris

Edwin Locke tarafindan gelistirilen bu motivasyon teorisine gore insanlar gevrelerini
algillayip yorumlarlar. Baska bir deyisle, cevrelerini tamyip adlandirirlar. Sonra da bu
algilarini kendi deger yargilarina gore degerlendirirler. Yani herkes kendi "deger anahtari” na
gore neyin iyi ya da koétl, dogru ya da yanlis, kendine yararli ya da zararl olduguna karar
verir. Buna gore de kendine birtakim amaclar saptar; ilerideki davramslar: artik bu amaclara
yonelik olacaktir (Onaran, 1981).

Kisilerin belirledigi amaglar, onlarin motivasyon derecelerini de belirleyecektir.
Erisilmesi zor ve ylksek amag belirleyen bir kisi, elde edilmesi gayet kolay olan amaglar
belirleyen bir kisiye oranla daha yuksek performans gosterecek ve daha fazla motive olacaktir
(Kogel, 2007).

2.2.3. Is Doyumunu Etkileyen Faktorler

Is doyumu, hemsirelik agisindan oldukca Onemli bir kavramdir. Literatiirde
hemsirelerin is doyumuna yonelik bircok calisma mevcuttur. Bu bolimde hemsirelerin is
doyumunu etkileyen faktorlere yonelik olarak simdiye kadar yapilmis ¢ meta-analizin
sonuclart incelenecektir.

Ilk meta-analiz Blegen (1993) tarafindan yapilmistir. Blegen (1993), inceledigi 48
calismada is doyumu ile ilgili 13 degisken tespit etmistir. Bu degiskenler, is stresi, baglilik,
Ustlerle olan iletisim, otonomi, tamnma, rutinlesme, is arkadaslariyla olan iletisim, adalet,
denetim odagi, egitim, deneyim, profesyonellik ve yastir.

Zangaro ve Soeken (2007) tarafindan yapilan ikinci meta- analiz, Blegen'in(1993)
calismasindan sonraki, 1993 ve 2003 yillar1 arasindaki 31 calismay: icermektedir. Bu
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calismada is stresi, otonomi ve hemsire-doktor ishirliginin is doyumu ile iliskili oldugu
bulunmustur. Calismada is stresinin is doyumu ile negatif iliskili; hemsire- doktor isbirligi ve
otonominin ise is doyumu ile pozitif iliskili oldugu belirtilmektedir. Zangaro ve Soeken
(2007), Blegen'in (1993) meta-analizinden sonra hemsgirelerin otonomi kavramina verdikleri

Onemin arttigim ve bu artisin kusak farkliligina bagli olduguna inandiklarint bildirmektedirler.

Uclincli meta-analiz Hayes ve arkadaslar1 (2010) tarafindan yapilmistr. Bu
arastirmada 2004 ve 2009 yillar1 arasindaki literatir incelenmis ve 17 calisma arastirma
kapsamina alinmustir. Bu derlemede hemsire is doyumu ile ilgili 44 faktor; kisisel, kisilerarast

ve kisi dig1/Orgutsel faktorler olarak; Tablo 4’ de verildigi gibi Ug kategoride 6zetlenmistir.
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Tablo 4. Hemsirelerin Is Doyumunu Etkileyen Faktorler

Kisisel faktorler
Davranissal ¢ekilme
Egitim

Deneyim

Olumlu ve olumsuz
duygulanm

Olumlu gergevelendirme

Kisileraras Faktorler

Egitime erisim

Otonomi

Hastanin rahatlatilmasi
Kontrol/sorumluluk
Calisan etkilesimi
Etkilesimler
Isinicerigi

Fark yaratmak

Isin dogasi

Mesleki gurur
Mesleki gelisme
Mesleki iligkiler
Mesleki statti
Bakim kalitesi

Ustler ileiligkiler

Meslektaglar ileiliskiler

Hasta ve yakinlari ile iliskiler

Sorumluluk
Calisma saatleri

Ustlerin sosyal destegi

Meslektaslarin sosyal destegi

Denetleme destegi

Gorev gereksinimleri

Calisma grubunun uyumu

Is- 6zl hayat dengesi

Kisi disi/Orglitsel Faktorler

Orgiitsel kisitlamalar

Orgiitsel politikalar

Ucret

Prim 6demeleri

Promosyon firsatlar:

Kaynak yeterliligi

Rutinlesme

Birimlerdeki personel diizeyleri
Gincel ekipman ve malzemeler
Isin cesitliligi

Is yuku

Kaynak: Hayes B, Bonner A, Pryor J. Factors contributing to nurse job satisfaction in the
acute hospital setting: areview of recent literature. Journal of Nursing Management, 2010; 18:

804-814.
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Bu bdlimde, calismada kusaklar arasi farklilik incelendiginden kisisel faktorlerden
sadece yasa, Kisilerarasi ve kisi disi/ orgutsel faktorlerden de calismada kullamlan is doyum
Olgeginin (Bkz. EK-2) maddeleri kapsamindaki faktorlere deginilecektir.

Yas

Y asin is doyumuna etkisine iliskin farkli gorusler vardir. Herzberg, yas ile is doyumu
arasindaki iliskiyi "U" seklinde bir egri ile agiklamaya calismistir. Calisma yasamina erken
baslayan genc yastaki bireylerde, yiksek olan is doyumu, otuz yasina dogru dismekte, daha
sonra yas ilerledikce calisma yasaminin sonuna kadar yikselmektedir. Diger bir goriste ise,
insanlarin deneyim nedeniyle uyumlarimin arttigi, bdylece islerinden daha doyumlu olduklar1
belirtilmektedir. Gen¢ yaslardaki insanlarin yikselme ve is kosullarina iliskin asir
beklentilerinin olmasi ya da is segcimi ve is glvencesine iliskin kuskularinin bulunmasi
nedeniyle, islerinden daha az doyum sagladiklar: savunulmaktadir (Aksayan, 1994).

Ulkemizde is doyumu ile ilgili yapilan bazi calismalarin sonuglari, hemsirelerin yas
ortalamalar1 kusaklara gore ayrilarak Tablo 5’ te sunulmustur.
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Tablo 5. Tiirkiye de Yapilan Baz Calismalarda Y as ve Is Doyumu liskisi

ORNEKLEM

Bingadl 418 hemsire

ORNEKLEMIi
OLUSTURAN
KUSAKLAR

B.B.P.* Kusagi

VERI
TOPLAMA
ARACI

Minnesota Is

SONUCLAR

Hemsirelerin doyum

(2006) X Kusagi Doyum puanlarinin orta diizeye yakin

Y Kusag Olcesi oldugu gosterilmis; yaslarina
goére genel is doyum diizeyi
arasinda anlamli bir fark
saptanmamustir.

Arslan 140 hemsire B.B.P.* Kusagi Is Doyumu Hemsirelerin yaslarina goreis
Y Ur imezoglu X Kusagi Olcesi doyumu puan ortalamalari
(2007) Y Kusagi (Tarkoz, arasinda anlamli fark
1997) bulunmamustir.
Soyuk 881 hemsire X Kusagi Minnesotals  Hemsireerin yaslarina goreis
(2007) Y Kusagi Doyum doyum dizeyleri arasinda
Olcesi anlamlz bir fark
saptanmanustir. TUm
hemsirelerin gendl, icsel** ve
dissal*** is doyumunun orta
duzeyde oldugu ve i¢csel**
doyum dizeyinin digsal***
doyum dizeyinden daha
yuksek oldugu bulunmustur.
Aksungur 286 ebeve B.B.P.* Kusagi Minnesotals  Yas arttikga doyum diizeyi de
(2009) hemsire X Kusagi Doyum artmaktadir. Y Kusagi’ ndaki

Y Kusag Olgesi 20-24 yas grubu ebe ve
hemsirenin gend, icsel** ve
dissal*** is doyum dizeyi
digerlerinden daha diisik
bulunmustur.

Glleg 100 hemsire B.B.P.*Kusagi(3) Minnesotals  Yas gruplar arasindais doyum
(2009) X Kusagi(66) Doyum dizeyleri agisindan anlamli bir

Y Kusagi(31) Olgegi fark bulunmamustir. Genel is

doyumu orta diizeydedir.
Kurt 180 hemsire B.B.P.* Kusagi Minnesotais  TUm hemsirelerin gend is
(2009) X Kusagi Doyum doyumu orta dizeydedir.

Y Kusag Olgesi Igsel** doyum diizeyi,
dissal*** doyum diizeyinden
anlaml1 derecede yiiksek
bulunmustur.

Yesilyurt 591 hemsire B.B.P.* Kusag Is Doyumu TUm hemsirelerinis doyum
(2009) X Kusag Olgegi diizeyi ortalamanin tistiinde
Y Kusagi (Trk6z,1997  bulunmustur.
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ORNEKLEM

ORNEKLEMI

OLUSTURAN
KUSAKLAR

VERI
TOPLAMA
ARACI

SONUCLAR

Blylkbayram 333 hemgsire B.B.P.* Kusagi Minnesotals  Hemsireerinis doyum
(2009) X Kusagi Doyum puanlarinin orta diizeyde
Y Kusag Olcesi oldugu; yas gruplarina gore
gend, icsel** ve digsal*** is
doyum dizeyleri arasinda
anlamlz bir fark bulunmadig:
gosterilmistir.
Baysal 264 hemgire X Kusagi Minnesotails  Hemsirelerin yaslar arttikca is
(2010) Y Kusagi Doyum doyum dizeylerinin de arttig
Olcesi saptanmustir.
Cdik 531 hemsire X Kusag Minnesotals  Her iki kusakta da gend,
(2010) Y Kusagi Doyum icsel** ve dissal*** is
Olcesi doyumunun orta diizeyde
oldugu saptanmustir.
Erdem 220i¢ X Kusagi Minnesotals  Hemsirelerin yas gruplarina
(2010) hastaliklari Y Kusagi Doyum gore genel is doyum diizeyleri
Klinigi Olgesi arasinda istatistiksel olarak
hemsiresi anlaml1 bir fark bulunmanustir.
Kurumahmut 250 X Kusagi Minnesotals  Hemsirelerin yaslar arttikca is
(2010) hemodiyaliz Y Kusagi Doyum doyum dizeylerinin de arttig
hemsiresi Olcesi gosterilmistir.
Maden Turgut 144 B.B.P.* Kusagi Minnesotails  Hemsirelerin yaslar arttikca is
(2010) ameliyathane X Kusagi Doyum doyum dizeylerinin de arttig
hemsiresi Y Kusagi Olcesi saptanmustir.
Narin 220 hemsire B.B.P.* Kusagi Minnesotals Y Kusagr ndaki tim
(2010) X Kusagi Doyum hemsirelerin digsal*** is
Y Kusagi(152) Olcesi doyum puanlarz; diger
kusaklardaki hemsireere gore
anlaml: 6l¢lide yuksek
bulunmustur.
Sahin 198 hemsire X Kusag1(97) Minnesotals Y Kusag ndaki hemsirelerin
(2011) Y Kusagi(101) Doyum gend, icsel** ve digsal*** is
Olcesi doyum puanlart; X Kusagr' na

goére anlaml1 6l¢lde yuiksek
bulunmustur.

*Bylk Bebek Patlamasi,
**[csel Doyum: Tamnma veya takdir edilme, isin kendigi, isin sorumlulugu, yikselmeye terfiye bagl gérev

desisikligi,

***Digsal Doyum: Kurum politikast ve yonetimi, denetim sekli, yonetici, calismave astlarlailiskiler, calisma

kosullari, Ucret.
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Bu calismayla ayni is doyum 6lgeginin kullanildigi bazi ¢alisma sonuclari ise Tablo

6 da gosterilmektedir.

Tablo 6. Bu Calisma ile Aymi Is Doyum Olgeginin K ullanildign Calisma Sonuglari
SONUCLAR

ORNEKLEM

Pol at
(2008)

280 hemgire

ORNEKLEMI
OLUSTURAN
KUSAKLAR

X Kusagr (% 25.4)
Y Kusagi (%74.6)

Kisilerarasi iligkiler, isletme
politikalari, otonomi ve bireysel
faktorler agisindan Y Kusagr’ nin
(6zdllikle Y Kusagindaki 18-23 yas
grubu), X Kusagi’' na goreis doyum
diizeyinin daha distk ol dugu
saptanmustir. Yas arttikca
kisilerarasi iligkiler, isletme
politikalari, otonomi ve bireysel
faktorler is doyum diizeylerinin
arttigi belirtilmistir. Fizikse
kosullar ve Ucret faktorleri
acisindan kusaklar arasinda anlamli
bir fark saptanmarmstir.

Birgili ve 219 saglik calisam
arkadaslari

X Kusagr (% 84.8)
Y Kusagi (%13.2)

Hemsirelerinis doyum puanlarinin
orta diizeyde oldugu belirlenmistir.

(2010) Hemsire (158) Calismada 18-22 yas grubunun is
Ebe (44) doyum diizeyi en yiiksek iken; 33-
Saglik memuru (17) 37 yas grubunun is doyum diizeyi
en disik ortalamaya sahiptir.
Nur 412 saglik calisam B.B.P.*Kusagi Calismada, yas arttikca is doyum
(2011) _ X Kusag puanlarinin arttig: saptanmstir. Is
Hemsire/ebe (241) Y Kusag doyum diizeyinin hemsirelerde en

Uzman hekim (42)
Pratisyen hekim (18)
Teknisyen (47)

Diger saglik persondli (64)

dusik oldugu gosterilmistir.
Hemsirelerde en yiiksek is doyum
puan ortalamasi bireysel faktorler,
en diusik is doyum puan ortalamasi
ise licret at boyutuna aittir.

*Blylk Bebek Patlamasi
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Isin Kendis

Isin kendisi bes ayr1 Ozelligi temel almaktadir. Bunlar; isin yapilmas: sirasinda
calisanin isi hakkinda karar verme 6zgurltgini ifade eden “otonomi”, calisanin isini basindan
sonuna kadar goturdp goturemedigiyle olgilen bir Ozellik olan “gorev kimligi”, isin is
arkadaglar1 ve musteri tarafindan ne kadar 6nemli gorildiginin ifadesi “goérevin 6nemi”, isin
kag cesit faaliyeti ve beceriyi gerektirdigini gosteren “beceri c¢esitliligi”, calisanin isteki
performansinin ne kadar iyi ya da zayif oldugu konusunda aldig: geribildirimin ne kadar agik
ve net oldugunun ifadesi olarak “gorev geri bildirimi”dir (Turk, 2007).

Stuenkel ve arkadaslarinin (2005), farkli kusaklardaki hemsgirelerin is cevresine iliskin
beklentilerini incelemek amaciyla yaptig: bir ¢alismada; 1960 ve 1980 yillar1 arasinda dogan
hemsirelerin, 1943-1960 yillar1 arasinda doganlara gore islerinde otonomi ve ¢esitlilige sahip
olmay1 daha fazla benimsemis olduklar1 gosterilmistir. Ancak Wong ve arkadaglarinin (2008)
Avustralya' da calisan U¢ kusagin kisilik ve motive edici 6zelliklerine iliskin yapmis oldugu
calismada, iste cesitlilik arama 6zelligi agisindan kusaklar arasinda farklilik bulunmamustir.

Ucret

Ucret, bir kuruma yetenekli personeli gekmede ve onlar1 daha iyi calistirmada etkili
olan bir aractir. Ucretlerin, maasin disinda kalan sosyal yardimlar, ikramiyeler, tazminatlar
vb. adlar altinda yapilanlarimin, calisanlarin kendilerini hem orgdtlerin bir parcast olarak
gormelerini hem de gudilenmelerinde ve dolayisiyla is doyum diizeylerinin yiukselmesinde
etkili olmalar1 nedeniyle 6nemleri daha da artmaktadir (Sabuncuoglu, 2005).

CGalisanlarin Ucretleri konusundaki doyumlarini belirleyen diger faktor ise tcretlerin
adil olup olmadigina iliskin algilar olmaktachr (Telman ve Unsal, 2004). Calisan, aldig:
Ucretin; calismasindan, emeginden ve Orgite sagladigi katkidan daha az oldugunu algiladig:
takdirde, calisanda is doyumsuzlugu ortaya cikabilmektedir. Bunun yamnda, calisan, ayni
pozisyonda faaliyet gosteren ve benzer 6zellikteki diger calisanlarla kendini kiyaslayip onlara
gore daha az Ucret aldigimt algilamasi halinde de is doyumsuzlugundan stz etmek mimkan
olabilmektedir (Oztirk ve Dundar, 2003).
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Lavoie- Tremblay ve arkadaslarinin (2008) Y Kusagi' ni temsil eden 1002 hemgireyle
yaptiklart calismada; alinan Ucret ile 6denmesi gereken Ucret arasindaki dengenin ayrilma
niyetinde 6nemli bir rol oynadig: belirtilmektedir.

Ulkemizde hemsirelerle yapilan calismalarda, hemsirelerin en dusiik doyum
diizeylerinin Ucret kategorisine ait oldugu (Gileg, 2009; Baysal, 2010; Erdem, 2010; Maden
Turgut, 2010); hemsirelerin, “Ucret ve Ucret artisinin yapilan is karsiliginda adaletli olmadig:”

dustincesinde olduklar: (Y avuz, 2009) gosterilmistir.

Calisma Ortam: ve Kosullarz

Calisanlarin is doyumunu belirleyen 6nemli bir degisken de calisma kosullaridir.
Literatirde zaman zaman “fiziki ¢caligma kosullar’” olarak da yer alan degisken calisanlarin
islerini rahat bir ortamda ve uygun kosullarda yapip yapmadiklarini agiklar. Ornegin; bireyin
calistigi yerin temiz, carpict ve etkileyici bir 6zellik tasimasi, ¢alisamn doyum dizeyini
olumlu yonde etkileyebilir (Basaran, 2000).

Saglik personelinin is doyumunu etkileyen faktorlerin arastirilchigr bir ¢alismada genel
calisma ortamim degerlendirmeyi saglayan; fiziki kosul, ortam, yeterli donamm ve kurumun
temizligi yonunden beraberce dikkate aindiginda saglik personelinin %72,8'i bu
degiskenlerden en az birini yetersiz bulduklarim belirtmislerdir (Topgu, 2009). Ayrica;
Applebaum ve arkadaslarinin (2010) cevresel faktorlerin hemsirelerin stresi, is doyumu ve
ayriima niyetine etkisini arastirdiklari calismada, gurdltd ve algilanan stres; stres ve is
doyumu; is doyumu ve ayrilma niyeti iliskisinin istatistiksel olarak anlamli oldugu sonucuna

varilmigtir.

Calisma saatleri de calisma kosullarimin énemli bir boyutudur. Calisanlarina esnek
calisma saatleri sunan orgitler, calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin azaltilmasinda énemli
bir avantaj elde ederler. is saatlerinin daha az oldugu ve calisanlara alternatif calisma saatleri
sunuldugu durumlarda, calisanlarin is yuki fazla bile olsa, isten ayrilma niyetlerinin azaldig:
gorilmektedir (Hoon, 2007).
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Hemsirelerle yapilan bir arastirmada sirekli gece calisan hemsirelerin meslege
bagliligimn distk oldugu; calisma dizenleri Uzerinde sbz sahibi olmalari ile mesleki
bagliliklar1 arasinda anlaml1 bir iliski oldugu gosterilmistir (Brooks ve Swailes, 2002).

Baysal (2010) ve Erdem’'in (2010) calismalarinda calisma kosullari; hemsgirelerin en
distik doyum dizeyine sahip oldugu kategorilerden biridir. Celik’in (2010) calismasinda
hemsirelere is doyumunun artirilmasina yonelik onerileri soruldugunda; ¢alisma kosullarinin

iyilestirilmesi ilk ¢ 6neriden biri olmustur.

Yukselme ve Gelisme Olanaklar:

Orgiit icinde calisanlara vaat edilen yikselme olanaklarimin terfi edilme ya da kariyer
elde etme gibi farkli uygulamalarina rastlanmaktadir. Calisanin isine yiksek bir baglilik
duygusuyla sarilmasi ve isini benimsemesinde etkili olan yikselme olanagi aym zamanda
motive edici faktorlerin basinda gelmektedir. Bir anlamda 0diul olarak da kabul edilen
yukselme olanaklari, calisanlarin sonuclandirdiklart isin karsiliginda elde ettikleri kazanim
olarak gorulmektedir (Keser, 2006).

Cooman ve arkadaslarimin (2008) yeni kusak hemsireler ile yaptiklari calismada,
yukselme olanaklarinin kadin hemsgirelere nazaran erkek hemsirelere daha cekici geldigi
bildirilmistir. Guleg (2009), Baysal (2010) ve Maden Turgut’un (2010) calismalarindaki
hemsirelerin en disik doyum puanina sahip oldugu kategorilerden biri de; terfi kategorisidir.

Is doyumunda rol oynayan en énemli unsurlardan biri de 6rgitin calisana sundugu
gelisme olanaklaridir. Bu gelisme olanaklarinin en basinda calisana verilen hizmet igi
egitimler gelmektedir. Hizmet ici egitim, ¢alisanin orgute ilk girdigi giin baslar ve orgutten
ayrilana kadar devam eder. Egitim, calisanlarin islerine verdikleri dnemin derecesini

hissetmelerini saglayarak is doyumlarin arttirmalarina yardimei olmaktadir (McElroy, 2001).

Celik’in (2010) calismasinda, hemgirelere is doyumlarimn arttirilmasina yonelik
Onerileri soruldugunda hizmet ici egitimler ilk ¢ Oneri arasinda yer almstir.
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Kisilerarag Iliskiler

Hemsireler arasindaki insan iligkilerinin ve ¢esitli iletisim faktorlerinin, hemsirelerinis
doyumu icin blylk 6nem tasidigi; bircok calismada da bu faktorin is doyumunun en iyi
yordayicisi oldugu gosterilmistir. Is doyumunun ortaya cikmasinda is yerindeki guiclii sosyal
ve mesleki iliskilerin varligi dnemlidir. Bu iliskilerin olusmasinda, saglik personeli arasindaki
ishirligi esastir. Hemgirelerin meslektaslar1 ve diger ekip Uyeleriyle olan ishirligi ve lyi
iletisimlerinde; ekip calismasinin 6nemli bir rolt vardir. Astlarin ise iliskin kararlara katilim,
hemsirelerin hasta bakimu da dahil diger konularda birbirlerine yardim etmeleri ve
birbirleriyle is diginda vakit gecirmeleri mesleki iligkilerinin yaminda dostluk iliskilerini de
beraberinde getirerek olumlu bir is ortam olusmasinm saglamakta; dolayisiyla is doyumunu
olumlu etkilemektedir (Utriainen ve Kyngas, 2009).

Santos ve Cox’un (2000) calismasinda; Buyik Bebek Patlamasi Kusagir min
kisilerarasi iliskilerdeki gerilim acgisindan en koti puana sahip olan kusak oldugu
belirtilmektedir.

Yesilyurt'un (2009), orneklemini Blyiuk Bebek Patlamas, X ve Y Kusagi
hemsirelerinin olusturdugu calismasinda, hemsirelerin en yiksek is doyumu puanini
“Kisileraras iletisim” alt boyutundan aldiklar1 bildirilmektedir.

Yonetim Sekli ve Yonetici Tipi

Is doyumunu etkileyen diger onemli orgitsel unsur, yonetim seklidir. Kat1 denetim
yapilan drgitlerde calisanlar, doyumsuz olmaktadirlar. Denetim, calisanlara ¢cok az serbestlik
tamyip kendi baslarina karar almalarini ve katilimlarim zorlastiriyorsa is doyumsuzliugu
ortaya cikmaktadir. GuUnimuizde calisanlar, kendilerini ilgilendiren her turli kararin
gorustlmesine ve sonuglandiriimasina aktif olarak katihip, dustncelerini ifade etmek, bu
konularda fikirlerinin alinmasint talep etmektedirler. Bu nedenle orgitlerde katilimi, yetki
devrini, kisisel ve orgitsel gelismeyi tesvik eden bir ortamin yaratiimasi, ¢alisanlarin tim
potansiyel yeteneklerinden yararlanma ve gelistirmeye yonelik, insana deger veren, katilimci,
karar vermeye olanak saglayan bir yonetim tarzi benimsenmelidir (Rapert, 2002).

Wieck, Prydun ve Walsh'un (2002) etkili yoneticinin sahip oldugu ozellikleri
tammlamaya yonelik yaptiklar: ¢calismada, 18-35 yas grubundaki hemgirelerin ekip tyesi ve
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insanlar1 motive eden; 35 yas ve Ustll hemsgirelerin ise korkusuz ve yetki devreden yoneticiler
istedikleri; yani kusaklar arasinda yoneticilerin liderlik tarzina iliskin algilama farhiliklar:
oldugu belirtilmektedir. Ancak Farag ve arkadaslarinin (2009) hemsirelerin iste kalma ya da
isten ayrilma kararint vermesinde, yoneticilerin liderlik tarzlarina iliskin algilarina yonelik
yaptig1 calismada, Blyik Bebek Patlamasi Kusag: ile X Kusagir’ min algilar arasinda fark

bulunmamustir.

2.3. Isten Ayrilma ve Ayriima Niyeti

Isten ayriima davramsi, bir orgiti terk etmeye, orgitten fiziksel olarak ayrilmaya
isaret eden bir olaydir (Mobley, 1982). Personelin isten ayrilmasi, Ozellikle de tecribe
gerektiren isler icin arzu edilmeyen bir durumdur. ClnkU isten ayrilan her tecriibeli personelin
yetisme ve kalifiye hale gelmesinin 6rgite bir maliyeti vardir. Yeni bir personeli ise alma ve
yerlestirme ile ilgili harcamalar ve deneyimsiz personelin ise uyumu esnasinda yapacagi
hatalar ile neden olacag: verim distklUgunin getirecegi maliyetler; tecriibeli personelin isten
ayriimasinin orgiit acisindan olumsuz sonuglaridir (Lambert, 2006). Ornegin, ayrilan bir
hemsirenin yerini doldurmanin maliyeti, hemgire basina, 90000 $ ile 145 000 $ arasinda
degismektedir (Angermeier ve ark., 2009). Ayrica her isten ayrilan kisi diger calisanlar
Uzerinde moral ve motivasyon bozukluguna da neden olmaktadir (Chang, 1999).

Personel orgitten ayrildiktan sonra 6rgitin yapabilecegi bir sey yoktur ve yukarida
belirtilen maliyetlere katlanmak zorundadir. O halde yetismis personeli kaybetmemeye
calismak ve mevcut personelin ayrilma isteginin olusmasina engel olmak gerekmektedir.
Y oOneticilerin, personeli 6rgitte tutabilmek ve oOrgitten ayrilmasint 6nlemek icin, orgltten
ayrilma isteginin olusmasina neden olan dogrudan ya da dolayl: faktérleri belirleyip bunlari
diizeltme yoluna gitmesi gerekmektedir (Lambert, 2006).

Isten ayrilma niyetinin, isten ve meslekten ayrilmamn gicli bir gostergesi oldugu
bilinmektedir (Flinkman ve ark., 2010; Irvine ve Evans, 1995). Isten ayrilma niyeti, calisamn
orgutten ayrilmak konusundaki bilingli ve temkinli kararim veya niyetini agiklamaktadir
(Bartlett,1999).
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Isten ayrilma niyeti kavramimin literatirde; elde tutma (Collins ve ark., 2000;
Ellenbecker, 2004; Mrayyan, 2005), is devri niyeti (Shader ve ark., 2001; Takase ve ark.,
2005) ve iste kalma niyeti (Daniels, 2004; Sourdif, 2004) gibi bircok degisik kavramla
incelendigi gorulmektedir.

2.3.1. Ayrilma Niyeti Kavram ilelgili M odeller

Ayrilma niyeti kavramu, literattrde gesitli ve birbirine benzer modellerle agiklanmaya
caligilmistur.

Karsh ve arkadaslarinin (2005) kullandiklart model, Price ve Mueller (1981), Hinshaw
ve arkadaslar1 (1987), Irvine ve Evans (1995) ve Parasuraman (1989) ve diger calisma
alanlarindan elde edilen sonuglar dogrultusunda gelistirilmistir.  Bu ayrilma modeline gére
(Sekil 1); isleilgili faktorler, ekonomik faktorler, orgitsel faktorler ve demografik faktorler; is
doyumu ve orgitsel bagliliga etki ederek ayrilmaniyetini belirlemektedir.

isle ilgili faktorler —

is doyumu
Ekonomik faktorler

Ayrilma Niyeti | igdevri

A

Orgiitsel faktorler || Orgutsel /

baglilik

Demografik
faktdrler

Sekil 1. Genel Hemsire Ayrilma Modeli (Karsh ve ark., 2005)

McCarthy ve arkadaslarimin (2007), yaptiklari ¢alismada ayrilma niyetinin en 6nemli
belirleyicilerinin “aile sorumluluklari ve is doyumu” oldugu gosterilmistir.
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Takase (2010), ayrilma niyeti kavramimin ve temel mekanizmalarinin hemsire
yoneticiler tarafindan bilinmesi ve anlasiimas: amaciyla 1998 ve 2007 yillar1 arasindaki
hemsirelik de dahil olmak Uzere birgok alandaki “ayrilma niyeti” ileilgili literatiri incelemis
ve 66 calismay: igeren kapsamli bir kavram analizi yapmustir. Ayrilma niyeti, psikolojik,
bilissel ve davramssal olmak Uzere U¢ bilesenden olusan, ¢cok asamali bir sirec olarak
kavramsallastirilmistir. Ayrilma niyetinin belirleyicileri, 6zellikleri ve sonuglar1 arasindaki

iliskiler Sekil 2'de gbsterilmistir.

Sireg, calisanlarin oOrgitsel ve is ile ilgili faktorlere iliskin degerlendirmeleri ile
tetiklenir. Bu degerlendirme calisamn bireysel 6zellikleri (demografik o©zellikler, deger
sistemi vh.) velveya dissal faktorlerden (ailevi durum, uygun baska is olanaklari vb.) etkilenir.
Calisanin isini degerlendirmesi psikolojik tepkileri ortaya ¢ikarir. Eger degerlendirme sonucu
olumsuz ise, hayal kirikligi gibi bir psikolojik tepki ortaya ¢ikar. Bu durumun ardindan,
Mitchell ve Lee'nin (2001) “sistem soku” olarak adlandirilan modelinde oldugu gibi
calisanin is doyumsuzlugu ve distk orgitsel baglilik gelir.

Olumsuz psikolojik tepkiler, bilissel ve davramssal cekilme sireclerini baslatir.
Biligsel gekilme stireci “niyet”i ve “niyeti ifade etmeyi” kapsar. “Niyet”, sadece bir istek,
ciddi olarak disuinme, karar verme ve ayrilmay: planlama olmak Uzere ilerleyici bir 6zellik
olarak tamimlanabilir. Bu “niyet tdrleri” kisiyi mevcut isten ayrilmaya, alternatifler
arastirmaya ve yeni bir ise basvurmaya yonlendirir. Buna ek olarak bilissel ¢ekilme slirecinde,
niyetin yogunlugu Sekil 2’ de gosterilen ifadelerle tanimlanir (Takase, 2010).

Davranmigsal ¢ekilme siireci, bilissel siirece paralel olarak isler. Bu siireg ¢alisanin isten
ayrilma niyetini sozli anlatimmyla baslar, calisanin 6rgitsel bagliligimn azalmasinin belirtisi
olarak ise ge¢ kalma ve devamsizliga dondsur. Bu davranislar, ¢alisan kesin ayrilma karari
verene kadar devam eder. Kararin verilmesinden sonra calisan, alternatif isleri arastirmaya
baglar. Uygun bir is bulundugunda “ayrilma niyeti” slireci sona erer ve galisan, mevcut isten
ayrilir. Bulunan isin uygun olmamasi durumunda calisan ise karsi psikolojik cekilme
yasamaya devam eder ve ayrilma niyeti yeniden baslar. Her iki durumda da ayrilma niyeti,

orgutsel isleyis agisindan zararlidir (Takase, 2010).
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Orgitsel/is ile ilgili faktorler Hayal kirikligi

Olumsuz psikolojik yanit (sok)

A4

\‘ is memnuniyets.izlilg>

Cahsanla ilgili faktorler i Disiik orgiitsel baglilik
Cok asamali gekilme tepkileri
Dissal faktorler
“Niyet etme” ile ilgili Orgltsel etkisizlilik
ifadeler: ve / veya zarar
Davranigsal ¢ekilme: -zaman gercevesi
-sozli ifadeler Billgsel cekdlme: -biyiklik -
L l— Is devri
-gec¢ kalma Nivet ifade -sikhk
etmek
- devamsizlik -belirsizlik —
Bir is secme ya da
-olasihik ayrilma niyetinin
daha da artmasi
-hedefler y
“Niyet” in icerigi:
-istekler : Harekete gecme:
“.... yaniyet etmek” : '
-dustinceler aynima -is arama
-karar verme , — -alternatifleri
-alternatifler arastirma N .
_planlama gOzden gecirme
-baska bir ise basvurma

4

Sekil 2. Ayrilma Niyetinin Bélirleyicileri, Ozdlikleri ve Sonuclar1 Arasndaki
Varsayimsal iligkiler (Takase, 2010)

Takase (2010), ayrilma niyetinin belirleyicilerini asagidaki gibi siniflandirmustir:
Orgiitsel faktorler: Orgiitsel 6zellikler, érgit iklimi, orgit icindeki Kisileraras:
iliskiler,

Is ile ilgili faktorler: Rol stresi, is yiku, finansal oduller, calisma kosullari,
calisanlarin guicd,
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Calisan faktori: Demofgrafik o©zellikler, calisanlarin tutumsal yanitlart (is
doyumu, tikenme, performans vb)

Dissal faktorler: 1s-6zel yasam dengesi, diger is olanaklar:.

Kusaklarin isten ayrilma niyetlerini inceleyen bazi ¢alisma sonuglar: s6yledir:

Beecroft ve arkadaslarimin (2008) yeni mezun hemsirelerin bireysel o6zellikler,
calisma ortam ve kurumsal 6zellikler ile ayrilma niyeti iliskisini inceledikleri galismada;
calisma ortami ve kurumsal dzelliklerin iyi olmasinin yeni mezun hemgirelerde isten ayrilma
niyetini azalttigi; eski mezunlarin calisacaklar1 birimi secememeleri halinde bu gurupta
ayrilma niyetinin geng guruba gore 4,5 kat fazla oldugu belirtilmektedir.

Takase ve arkadaslarimin (2009) Japon hemsirelerle yaptiklart calismada, farkl:
kusaklardaki hemsirelerin gereksinimleri, degerleri ve isten ayrilma nedenlerinin farkli oldugu
gogerilmistir. Dogum tarihleri 1960-1974 yillar: arasinda olanlarin, otonomi ve tamnma gibi
profesyonellikle ilgili konular1 daha fazla 6nemsedigi; 1975’ den sonra doganlarin micadele
gerektiren konulara daha az deger verdigi saptanmustir. is ve 6zel yasam dengesizlikleri 1960-
1974 arasinda doganlarda is birakma nedeni olarak bulunurken; 1975 yilindan sonra doganlar
arasinda, bakima olan inancinmt vyitirenlerin isten ayrilmaya yoneldikleri belirlenmistir.
Ekonomik nedenlere ve is guvenligi konularina, 1960'dan sonra doganlarin, 1946-1959

arasinda doganlara gore daha fazla 6nem verdigi saptanmustir.

Leiter ve arkadaslarimin (2009) yaptigi calismada, gen¢ kusaktaki (1961-1981
dogumlular) hemsirelerin yash kusaga (1943-1960 dogumlular) gore kisi-kurum degeri
uyumsuzlugunun daha fazla oldugu bu durumun da gen¢ kusakta daha fazla tikenmislik ve
isten ayrilma niyetine sebep oldugu belirtilmektedir.

Le Vasseur ve arkadaglarimin  (2009) kusaklara gore hemsirelerin pozisyonlarini

birakma nedenlerini arastirdiklari calismada, 1965 ve sonrasi dogumlularda is-Ucret
memnuniyetsizligi en yiksek oranda bildirilen ayrilma nedeni olmustur.
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Cho ve arkadaglarinin (2012) yeni mezun (Y Kusag) 351 hemsire ile yaptiklar:
calismada; is doyum alt boyutlarindan Kisilerarasi iliskiler, isin icerigi ve fiziksel kosullardan
memnuniyetsizligin isten ayrilmalar: arttirdig: bildirilmektedir.

Sirer’in (2009) isten ayrilan hemsirelerin ayrilma nedenlerini inceledigi calismada yas
ortalamasina bakildiginda; hemsgirelerin X ve Y Kusagi'm temsil ettigi gordlmektedir. Bu
calismada hemsirelerin isten ayrilmada en ©nemli nedenlerinin sirasiyla; yonetimden
memnuniyetsizlik, tcret dusuklugd, calisma kosullarinin kotalaga, ilerleme firsatlarinin azligi
veis yuki fazlaligi oldugu belirtilmektedir.

Oner’in (2010) calismasinda hemsirelerin %54.9'u Y Kusagr'nda, %45.1'i X
Kusagr ndadir. Bu calismada, yoneticinin adaletsiz davrandigint disinmeye bagli olarak
hemsirelerin % 64.9'unun isten ayrilma niyetinde oldugu; 6zellikle Y Kusagi'mn isten
ayrilma niyetinin X Kusagi’ ndakilerden daha ytiksek oldugu belirtilmektedir.

2.3.2. Medekten Ayrilma Niyeti

Hemsireler, gecici ya da kalici olabilen c¢esitli nedenlerle mesleklerinden
ayrilmaktadir. Yas nedeniyle emeklilik gibi gerekgelerle hemsirelikten kalici olarak ayrilmak
kagimlimazdir. Ancak hemsireler, diger meslek alanlarinda ¢alismay: tercih ettikleri igin
mesleklerinden ayrilmaktadirlar. 1yi egitimli, yuksek beceri ve deneyimleri ile klinik yarg:
yeteneklerini gelistirenlerin mesleklerinden ayrilip baska alanlarda calismalari hemsirelik
isguciiniin kaybina neden olmaktadir (Parry, 2008).

Avustralya'da ¢ok sayidaki nitelikli hemsire baska mesleklerde calismak Uzere
hemsirelikten ayrilmiglardir (Karmel ve Li, 2002). Mesleklerinden ayrilan hemsirelerin
%31'inin diger meslek alanlarinda c¢alismak igin ayrildiklart bildirilmistir (Shah ve Burke,
2001). Ayrica Avustralya'da lisans dizeyindeki hemsirelerin %20'sinin ilk bir yil iginde
mesleklerinden ayrildiklar: rapor edilmistir (Armstrong, 2004).

Kariyer secimi ve kariyerin gelistirilmesi, kisisel katilimi ve biyik yatirimlar:
gerektiren uzun vadeli bir sirectir; dolayisiyla bir kisinin mesleginden ayrilma kararini
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vermesi kolay olmamaktadir. Bir kisinin meslegine kars: hissettigi duygusal bag, meslekten

ayrilmakarar: vermesini etkileyecektir (Lee ve ark., 2000).

Mesleki baglilik su varsayimlardan olusmaktadir:

Bireyin meslegi, kisinin yasaminda bir odak noktasidir,

Egitim, mesleki baglilig: arttirir,

Orgiitsel degisim, mesleki baglilig: arttirir,

Mesleki baglilik, meslekte kalmamn nedenidir (Nogueras, 2006).

Nogueras in (2006) 908 hemsire ile yaptigi calismada hemsirelerin yaslari, mesleki
deneyimleri ve egitim duzeyleri arttikca mesleki baglilik dizeylerinin de 6nemli derecede
arttigi saptanmustir. Lee ve arkadaglarinin (2000) yapmis oldugu meta-analiz ¢alismasinda
mesleki bagliligin, meslekten ayrilma niyetinin en 6nemli belirleyicisi oldugu gosterilmistir.

Lavoie-Tremblay ve arkadaslarinin (2008) Y Kusagi hemsirelerle yapms olduklart
calismada, mevcut pozisyonundan ayrilmak isteyenlerin gosterdikleri cabaya kars1 odulleri ve
sosyal destegi yetersiz bulduklar: saptanmustir. Meslegi birakma niyeti olanlarin nedenleri ise;
gogerdikleri cabaya karsi sunulan ddullerin yetersizligi, psikolojik taleplerin ve is yukunin
fazlahigidir. Bu nedenle Y Kusagi hemgirelerinin ayrilma niyetlerinin  dnlenmesinde;

harcadiklar1 ¢cabayla-6dullerin dengelenmesi 6nemli bir strateji olarak onerilmistir.

2.3.3. Ayrilma Niyeti ve Is Doyumu Tliskisi

Isten ayrilma niyeti Uzerine yapilan calismalarda, isten ayriima davransimin 6nemli
Olglide kisilerin is doyumu ile ilgili oldugu ortaya ¢ikmistir (Cekmecilioglu, 2005; Kuokkanen
ve ark., 2003; Francis-Felsen ve ark., 1996; Larrabee ve ark., 2003; Irvine ve Evans, 1995;
Shields ve Ward, 2001; Strachotave ark., 2003).

Mobley ve arkadaslar1 (1978), calisanlarin islerinden doyum amamalarinin onlari
isten ayrilma ihtimallerini arttirdigin, isten ayrilmanin yararlari ve zararlar1 tzerine daha
fazla disinmeye sevk ettigini ifade etmektedirler.
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Flinkman ve arkadaglarinin (2010), meslekten ayrilma niyeti ile ilgili yaptiklart 31
calismay1 igeren literatlir incelemesinde geng hemsirelerin meslekten ayrilmay: planladiklar:
ve is doyumsuzlugunun meslekten ayrilma niyetini etkileyen degiskenlerden biri oldugu
belirtilmektedir.

Isten ve meslekten ayrilma niyetinin incelendigi bir baska calismada da isten ve
meslekten ayrilma niyetinin yas ve is doyumu ile iliskili (Simon ve ark., 2010) oldugunun
bulunmast dnceki calismalar: destekler niteliktedir. Ayrica bu galismada meslekten ayrilma
niyetinin kisisel Ozellikler ve is-6zel hayat dengesiyle, isten ayrilma niyetinin ise kurumsal
liderlik ve caligma ortamu ile iliskili oldugu belirtilmektedir.

Hayne (2009) Buyuk Bebek Patlamas,, X ve Y Kusagi' nda; is doyumu ve mesleki
bagliligin isten ayrilma ile negatif iliskili oldugunu; Klaus (2007) da her bir kusak icin is
doyumu ve isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iliski oldugunu saptamstir.
Swearingen’in (2004) calismasinda hemgire is doyumu ile iste kalma arasinda pozitif bir iligki
oldugu saptanmug, 0Ozellikle X Kusagi' nin is doyumunun disik olmasi halinde isten
ayrilacag bildirilmistir. Bazi calismalarda ise hemsire is doyumunun, Blyik Bebek Patlamasi
Kusagi'nda X ve Y Kusagr’ ndan yiksek oldugu gosterilmistir ( Keepnews ve ark., 2010;
Widger ve ark., 2007; Wilson ve ark., 2008).

Apostolidis ve Polifroni (2006) calismasinda, 41 yas ve Uzeri olanlar ile 41 yasindan
kicuk olanlar arasinda; Appelbaum ve arkadaglarinin (2005) calismasinda da Blyik Bebek

Patlamasi Kusagi ile X Kusag arasinda is doyumu diizeyleri agisindan fark bulunmamustir.

Yaprak’in (2009) calismasinda hemsirelerin %30.2'si Y Kusagi’' nda, %69.8'i X
Kusagr’ ndadir. Hemsirelerin is doyum dizeyleri orta degerin biraz tstiinde ve % 51’inin

yiksek ayrilma niyetinde oldugu bulunmustur.

Caliskan’in (2010), yeni mezun hemsirelerde is doyumu tikenmislik ve gergeklik
sokunun incelendigi calismasinda, 6rneklemdeki tim hemsirelerin Y Kusagr’ nda oldugu,
%36'sinin ¢alistigi kurumdan memnun olmadigr ve %42.4’Undn isten ayrilma niyetinde
oldugu bildirilmistir.

41



Arslan Eren’in (2008) onkoloji hemsireleri ile yaptigi calismada; hemsirelerin
%44.3' Uniin Y Kusagi' nda, %55.7'sinin X Kusagi’ nda oldugu; X Kusagr’ nin genel, i¢sel ve
dissal is doyum dizeylerinin Y Kusagi’ na gore daha yuksek oldugu; ancak tim hemsirelerin
%51.3' Uniin isten ayrilma niyetinde oldugu belirtilmektedir.

Kanbay' in (2010), hemsirelerin is doyumu ve oOrgutsel bagliligim inceledigi
calismasinda, hemgirelerin %51.4'Unin Y Kusagr’' nda, % 48.6'sinin X Kusagr’ nda oldugu;
hemsirelerin % 61.6’sinin islerinden memnun oldugu; % 57’sinin ¢alisma kosullarint orta
duzeyde buldugu; ancak % 73.6’ sinin isten ayrilma niyetinde olmadig belirtilmektedir.
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3. GEREC VE YONTEM

3.1. Arastirmanin Tipi

Bu arastirma, farkli kusaklardaki hemsirelerin meslekten ve isten ayrilma niyetleri ile
is doyumlarin incelemek amaciyla tammlayici ve kesitsel olarak yapilmistir.

3.2. Arastirmamn Yeri ve Zamam

Arastirma, Izmir ilinde 1100 ve 774 yatak kapasiteli iki Saglik Bakanligi hastanesi ile
1922 yatak kapasiteli bir tUniversite hastanesinde Nisan- Haziran 2011 tarihleri arasinda

yapilmistir.

3.3. Arastirmamin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanmin yaratuldigu Saglik Bakanligi hastanelerinde 530 ve 508, Universite
hastanesinde ise 1070 hemsire gorev yapmaktacir. Ulkemizde calisan hemsirelerin yas
sinirlart gozonine alinarak 1946 sonrasi dogan U¢ kusak hemsirenin 6rnekleme alinmasi
planlanmustir. Ulkemizde yapilan arastirmalarda hemsirelerin veri toplama aracini yanitlama
oranmnin %55-65 arasinda oldugu bilindiginden (Oner, 2010; Taskaya, 2009; Y aprak, 2009);
¢ hastanede calisan ve arastirmaya katilmayi kabul eden 980 hemsire arastirma érneklemine
alinmistir.  Doldurulan anketlerden yedisi eksik veri igerdiginden degerlendirme dist
birakilmistir. Dolayisiyla degerlendirilen anket sayisi 973 tlr. Calismada veri toplama aracini

yanitlama oram %46.4’ tir.

Bu calismada hastanelere gore toplam ve kusaklara gore ornekleme alinan hemsire
sayilar1 Tablo 7' de gosterilmektedir.
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Tablo 7: Hastanelere ve K usaklara Gore Ornekleme Alinan Hemsire Sayilar:

Hastane Toplam hemsire sayis | Ornekleme alinan hemsire sayis (%)
Universite Hastanesi 1070 501 (46,8)
SB* Hastanesi 1 530 233 (43,9
SB* Hastanesi 2 508 246 (48,4)
Toplam 2108 980 (46,4)

K usaklara gore 6rnekleme alinan hemsire sayisi (%)

Blyuk Bebek Patlamasi Kusag1 (1946-1964) 52 (5.3)

X Kusag1 (1965-1980) 491 (50.5)

Y Kusag: (1981-2000) 430 (44.2)

Toplam 973
*Saglik Bakanhigi

3.4. Arastirmamn Degiskenleri

Arastirmanin bagimli degiskenleri hemsirelerin is doyum dizeyleri, meslekten ve isten
ayriima niyetleri; bagimsiz degiskenleri ise, hemsirelerin ait olduklar1 tg¢ kusaktir: BlyUk
Bebek Patlamasi Kusagi (1946-1964 dogumlular), X Kusagi (1965-1979 dogumlular) ve Y

Kusag1 (1980 ve sonrasi dogumlular).

3.5. Veri Toplama Y 6ntemi

Veriler, arastirmamn yuratildigl hastanelerde gorev yapan hemsirelerden anket
yontemi ile toplanmustir. Anketler, arastirmac tarafindan dagitilip katilimcilardan kapali zarf

ile geri alinmustur.

3.6. Veri Toplama Araglari

Bu calismada veri toplama araci olarak, hemgirelerin tanitici bilgilerini igeren sosyo-
demografik, calisma Ozellikleri ve ayriima niyeti soru formu ile is doyum Olcegi
kullanil mstur.
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3.6.1. Sosyodemografik, Cahisma Ozellikleri, Meslekten ve Isten Ayrilma Niyeti Soru
Formu (EK-1):

Bu soru formunda 11 tamitici 6zellik sorusu vardir. Bunlar; c¢alisilan kurum, dogum
yili, cinsiyet, egitim durumu, medeni durum, meslekte calisma siresi, bu kurumdan 6nce
calisilan kurum sayisi, kurumdaki pozisyon, bu kurumda calisma yili, kadro durumu ve
calisma seklidir.

Hemsirelerin meslekten ve isten ayrilmalarinin 6lgiim sekline karar vermek icin konu
ile ilgili arastirmalar incelenmistir. Flinkman ve arkadaslarimin (2010) meslekten ayrilma
niyeti ile ilgili 31 calismay: inceledigi derleme makalede, meslekten ve isten ayrilma
niyetinin degisik arag ve oOlgeklerle olguldugl gosterilmistir. En sik kullamlan dlgim araci,
Avrupa Ulkelerinde yuratilen NEXT (Nurses' Early Exit Study) projesi anketinde kullanilan
Olcimdur (Hasselhorn ve ark., 2003; Flinkman ve ark., 2010). Bu ¢alismada da, hemsirelerin
meslekten ve isten ayrilma niyetleri NEXT projesinde kullanildig: sekilde bes dereceli birer
soru ile olculmuistdr: “hemsirelikten ayrilmay: ne siklikta duslintyorsunuz?’ ve “isinizden
ayriimayr ne sikkhikta disUndyorsunuz?’.  Sorular, (1)“asla’, (2)"bazen/yilda’,
(3)"bazen/ayda’, (4)" bazen/haftada’, (5)“her giin” olarak 1-5 arasinda puanlanmaktadir.

Yanitlar, ayrica U¢ kategoride; “bazen/ayda’+"bazen/haftada’+”her gun” yiksek
ayrilma niyeti olarak; “bazen/yilda’ distk ayrilma niyeti olarak; “asla’ ise ayrilma niyeti yok
seklinde gruplandirilarak degerlendirilmistir.

3.6.2. Is Doyum Olgegi Soru Formu (EK-2):

Arastirmada, Sahin ve Durak Batigin (1997) tarafindan saglik personelinde isten
alinan doyumu 6lgmek amactyla gelistirilmis olan ve 32 maddeden olusan “Is Doyum Olgesi”
kullanlmistir. Bu 6lgek besli likert tipinde bir dlcektir ve katilimcilara 32 maddede verilen is
yasaminin degisik yonlerinin ne kadar doyurucu oldugu sorulmakta ve yanitlar %0 ile %100
arasinda degisen bir 6lgek Uzerinden verilmektedir. Puanlama %0=1, %25=2, %50=3, %75=4
ve %100=5 biciminde yapilmaktadir. is doyum o6lgeginden alinacak en disik puan 32, en
ylksek puan 160’ dir. is doyumu puanlar: 53 ve alti=dsiik, 54-107=orta ve 108-160=yiiksek
olarak gruplandirilmaktadir.
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Sahin ve Durak Batigtin’iin (2006) bankacilik sektdriinde calisan elemanlar Uzerinde
yaptiklar1 baska bir calismada, faktor analizi ile 6lgegin yapt gegerligine bakilmis ve alti
faktor bulunmustur. “isletme Politikalarr” alt faktorti onbes maddeden olusmakta ve varyansin
%38.1'ini, “Bireysel Faktorler” bes maddeden olusmakta ve varyansin %7.2'sini, “Fiziksel
Kosullar” dort maddeden olusmakta ve varyansin %6.1’ini, “Kontrol/Otonomi” ic maddeden
olusmakta ve varyansin %4.2'sini, “Ucret” iki maddeden olusmakta ve varyansin %4.1’ini,
“Kisileraras: liskiler” ic maddeden olusmakta ve varyansin %3.4’ (inli agiklamaktadr (Sahin
ve Durak Batigiin, 2006).

Is doyum olgegi altboyutlarimin madde sayilar: ile Cronbach alfa katsayilar: Sahin ve

Durak Batigin’ tin (2006) sonuclar1 ile birlikte Tablo 8 de gosterilmistir.

Tablo 8. Is Doyum Olgegi ve Alt Boyutlarimn Madde Dagilimi ile Cronbach Alfa
Guvenirlik K atsayilar

Olgek ve Alt Toplam M addeler a a
Boyutlar:
Madde (Sahin ve (Bu
Durak | calisma)
Say1st Batiglin,
2006)
Is Doyum Olcegi 32 32 madde 94 94
Isletme Politikalari 15 2,3,4,5,6,7,8 11, 13, 14, 94 .93
15, 17, 18, 19, 29
Bireysel Faktorler 5 12, 21, 30, 31, 32 .87 81
Fiziksel Kosullar 4 10, 24, 25, 26 74 74
K ontrol/Otonomi 3 20, 27, 28 76 73
Ucret 2 1,16 .64 53
Kisileraras Iliskiler 3 9,22 23 .60 .58
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3.7.Arastirma Planm ve Takvimi

Arastirmanin baslangicindan bitis tarihine kadar olan zaman araliginda yapilanlar,
Tablo 9'da gosterilmistir.

Tablo 9. Arastirma Planm ve Takvimi

ZAMAN YAPILANLAR

Eylul 2010- Ocak 2011 Literatir Tarama, Tez Onerisinin Hazirlanmasi
Subat 2011 Veri Toplanacak Kurumlardan izin Alinmast
Mart 2011 Etik Kurul izninin Alinmas

Nisan 2011- Haziran 2011 Verilerin Toplanmast

Temmuz 2011- Mayis 2012 Verilerin Analizi ve Tezin Y azilmast

3.8. Verilerin Degerlendirilmes

Calismanin verileri bilgisayar ortaminda, tanimlayici istatistikler icin sayi, yuzde,
ortalama ve standart sapma; kusaklara gore isten ve meslekten ayrilma niyeti dagilimlarinin
arasindaki fark ki-kare analizi; kusaklara gore is doyumu puan ortalamalar1 arasindaki fark
bagimsiz gruplarda tek yonlt varyans analizi (ileri analiz olarak Tukey HSD) kullanlarak
degerlendirilmistir. Istatistiksel anlamlilik diizeyi p<,05 olarak kabul edilmistir.

3.9. Arastirmanin Sinirhihklar:

Calismanin ydrdtuldigu veri toplama strecinde hastanelerde aymt donemde baska
lisans, yuksek lisanstezleri ve orgit calismalart strdurdlmisttr. Aym dénemde hemgirelerin
birgok soru formunu doldurmak durumunda kalmalari nedeniyle yasadiklari bikkinlik

duygusu, bu calismada kullanilan soru formunu doldurma oranim diisUrmaistr.
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Ayrica; diger kusaklara gore daha az sayida oldugu gozlenen Blyuk Bebek Patlamasi
Kusagr ndaki hemgirelerin arastirmaya katilmada goniilsiiz olmalari, bu kusaktaki 6rneklem
sayisinin diger kusaklara gore daha da az olmasina sebep oldugundan analiz sonuclarinin
etkilendigi distinilmektedir.

3.10. Etik Kurul Onayr

Arastirmanin  yarGtaldigl  hastanelerin yonetimlerinden yazili izinler (EK-3) ve
arastirmada kullalmis olan “Is Doyum Olgegi” icin Sahin ve Durak Batigin'den yazih
izinler (EK-4) alindiktan sonra, Dokuz Eyliil Universitesi Girisimsel Olmayan Arastirmalar
Degerlendirme Komisyonu’'ndan 03.03.2011 tarihli 2011. 06-08 nolu karar ile yazili izin
(EK-5) amnmustir. Ayrica arastrma kapsamina alinan hemsirelere arastirmanin amaci

aciklanms, sozlt onamlart alinmig ve veriler gonulltlik esasina gore toplanmustur.
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4.BULGULAR

Arastirmadan elde edilen bulgular dort baslik altinda incelenmistir:
I.  Hemsirelerin tanmtic1 6zelliklerine iligskin bulgular
II. Hemgirelerin meslekten ayrilma niyetleri ve kusak farkliliklarinailiskin bulgular

[11. Hemsirelerin isten ayrilma niyetleri ve kusak farkliliklarinailiskin bulgular

V. Hemsirelerin is doyumlar: ve kusak farkliliklarina iliskin bulgular

4.1. Hemsirelerin Taniticr Ozelliklerine liskin Bulgular

Tablo 10. Hemsirelerin Sosyodemografik Ozelliklerine Gore Dagihmlary (n: 973)

Ozellikler Say1 %
Yas En kiiglik- En biyiik X+ SS
19-62 34.40+7.36

Cingyet

Kadin 920 94.6

Erkek 53 54
M edeni Durum

Bekar 578 59.4

Evli 395 40.6
Egitim Durumu

Saglik Meslek Lisesi 111 11.4

On Lisans 234 24.0

Lisans 574 59.0

Y Uksek Lisans 52 53

Doktora 2 2

Hemsirelerin sosyodemografik ozelliklerine gore dagilimlar: Tablo 10’ da gosterilmistir.
Orneklemi olusturan hemsirelerin %94.6'st kadin, %59.4' Ui bekar, %59 u lisans mezunu ve
yas ortalamalar1 34.40' dir (SSt7.36).
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Tablo 11. Hemsirelerin Cahisma Durumuna iliskin Ozelliklerine Gére Dagihmlara
(n: 973)

Ozellikler Sayi %
Cahsilan Kurum
Universite Hastanesi 496 51.0
Saglik Bakanligi Hastanesi 477 49.0
M edekte Calisma Sires
£5Vil 310 31.8
6-10 Y1l 212 21.8
11-15 Y1l 193 19.9
16-20 Y1l 107 11.0
>21Yil 151 15.5
M edlekte Ortalama Calisma Sures En kuglik-En buyuk x +SS
1-40 11.25+8.01
Kurumda Calisma Sires
£5VYil 534 54.9
6-10 Y1l 185 19.0
11-15 Y1l 101 10.4
16-20 Y1l 63 6.5
>21Yil 90 9.2
Kurumda Ortalama Calisma Sures En kuglik-En buyuk x +SS
1-38 7.76 £7.19
Daha Once Cahsilan Kurum Sayis
Kurum degisikligi yok 378 38.8
1 Kurum 281 28.9
2 Kurum 143 14.7
3 Kurum 76 7.8
4 Kurum 95 9.8
Kurumdaki Gorevi
Servis hemgiresi 522 53.6
Ameliyathane/Y ogun bakim hemsiresi 300 30.8
Ust/orta diizey yonetici 67 6.9
Diger* 60 6.2
Poliklinik hemgiresi 24 25
Kadro Durumu
Kadrolu 662 68.0
SOzlesmeli (4B) 311 32.0
Calisma Sekli
Gunduiz/Gece 693 71.2
Gundiz 227 234
Gece 53 5.4

*Diger: Kemik iligi transplantasyon Unitesi, kan ama, dogumhane, diyaliz birimini igermektedir
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Hemsirelerin  calisma durumuna iliskin  Ozellikler Tablo 11'de verilmistir.
Hemsirelerin  %51'i Universite hastanesinde, %49'u Saglik Bakanligi hastanelerinde
calismaktadir. Meslekte ve halen gérev yaptigi kurumda calisma streleri bes yil ve daha az
olanlarin oranm sirast ile %31.8 ve %54.9'dur; hemgirelerin %38.8'i ilk ise basladiklar
kurumda calismaya devam etmektedir. Ornekleme alinan hemsirelerin %53.6's1 servis
hemsiresi ve %68'i kadrolu olarak gorev yapmakta;, %71.2'si gece/glindiz calismaktadir.
Hemsirelerin caligma sureleri ortalamalar;; meslekte 11.25 (SS+8.01), kurumda ise 7.76
(SS+7.19) yildir.

4.2 Hemsirelerin M esekten Ayriima Niyetleri ve Kusak Farkhhiklarina iliskin Bulgular

Tablo 12. Hemsirelerin Medekten Ayrilma Niyetine Gore Dagilimlari (n: 973)

Medekten Ayrilma Niyeti Sayr %
Asla 172 17.7
Bazen/Y1lda 326 335
Bazen/Ayda 236 24.3
Bazen/Haftada 110 11.3
Her gun 129 13.3
Ayrilma niyeti yok 172 17.7
Dusuk ayrilma niyeti 326 335
Y Uksek ayrilma niyeti 475 48.8

Hemsirelerin meslekten ayrilma niyetleri “hemsirelikten ayrilmay: ne kadar siklikta
disUnidyorsunuz?” sorusuna verilen (1)“asla’, (2)“bazen/yilda’, (3)“bazen/ayda’,
(4)"bazen/haftada’, (5)"her gin” cevabinin U¢ kategoride gruplandiriimas: ile olcUlmistir.
“Bazen/ayda’ +” bazen/haftada’ +” her giin” yuksek ayrilma niyeti olarak; “bazen/yilda” disuk
ayrilmaniyeti olarak; “asla’ ise ayrilma niyeti yok seklinde gruplandirilmistir.

Hemsirelerin %17.7 sinin meslekten ayrilma niyetinin olmadigi; %33.5'inin dusik;
%48.8'inin yuksek ayrilma niyetinde oldugu bulunmustur (Tablo 12).
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Tablo 13.
Karsilastirilmas (n: 973)

Kusaklara Gore Hemsirelerin

Medekten Ayrilma Niyetlerinin

Meslekten Ayrilma Niyeti

sonrast dogumlular) °

Niyeti Yok AyriilmaNiyeti | Ayrilma Niyeti
S % S % S %
Buyilk Bebek Patlamast
Kusag: ® (1946-1964 17 32.7 14 26.9 21 40.4
dogumlular)
) 15.168 .004
X Kusai (19651979 | o5 194 | 171 348 | 225 458 | (st 4)
dogumlular)
¥ Kusag (1980 ve 60 140 | 141 327 | 229 533

Farkli kusaklardaki hemsgirelerin meslekten ayrilma niyetlerinin dagilimlar: ki-kare
analizi ile karsilastirllarak Tablo 13'de verilmistir. Meslekten ayrilma niyeti agisindan,
gruplar arasinda anlamli dizeyde fark oldugu saptanmustir (p<.05). Yapilan ileri ki-kare

analizinde farkin Y Kusagr' ndan kaynaklandigi (Y Kusagi analiz disinda birakildiginda ¢
5.229 sd: 2, p: .073), Y Kusagr' nda olan hemsirelerde meslekten ayrilma niyeti yiksek

olanlarin oranmnin (% 53.3) diger iki kusakta olanlara (Buyiik Bebek Patlamasi Kusagi % 40.4, X

Kusagi % 45.8) gore daha yuksek iken, ayrilma niyeti olmayanlarin (%14) oramnin da diger
kusaklardan (Buyik Bebek Patlamasi Kusagi % 32.7, X Kusagi % 19.4) daha distk oldugu

bulunmustur.

52




4.3. Hemsirelerin isten Ayrilma Niyetleri ve Kusak Farkhhklarina iliskin Bulgular

Tablo 14. Hemsirelerin Isten Ayrilma Niyetine Gére Dagihmlar: (n: 973)

Isten Ayriima Niyeti Sayi %
Asla 180 18.5
Bazen/Yilda 325 334
Bazen/Ayda 249 25.6
Bazen/Haftada 101 10.4
Her gin 118 12.1
Ayrilma niyeti yok 180 18.5
Dusuk ayrilma niyeti 325 33.4
Y Uksek ayrilma niyeti 468 48.1

Hemsirelerin isten ayrilma niyetleri “isten ayrilmayr ne kadar siklikta
disUnidyorsunuz?” sorusuna verilen (1)“asla’, (2)“bazen/yilda’, (3)“bazen/ayda’,
(4)"bazen/haftada’, (5)"her gin” cevabinin U¢ kategoride gruplandiriimas: ile dl¢Ulmistir.
“Bazen/ayda’ +” bazen/haftada’ +” her giin” yuksek ayrilma niyeti olarak; “bazen/yilda” disuk
ayrilmaniyeti olarak; “asla’ ise ayrilma niyeti yok seklinde gruplandirilmistir.

Hemsirelerin %18.5'inin isten ayrilma niyetinin olmadigi; %33.4'Unin  disuk;
%48.1'inin yuksek ayrilma niyetinde oldugu saptanmistir (Tablo 14).
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Tablo 15. Kusaklara Gére Hemsirelerin Isten Ayrilma Niyetlerinin K arsilastiriimas:

(n: 973)

Isten Ayrilma Niyeti

Niyeti Yok AyriilmaNiyeti | Ayrilma Niyeti
S % S % S %
Buyilk Bebek Patlamast
Kusag: ® (1946-1964 16 30.8 16 30.8 20 38.4
dogumlular)
3 13.101 | .011
X Kusagi (1965-1979 | 157 204 | 171 348 | 220 448 | (s 4)
dogumlular)
¥ Kusag (1980ve 64 149 | 138 321 | 228 530
sonrast dogumlular)

Hemsirelerin kusaklara gore isten ayrilma niyetlerinin dagilimlar: ki-kare analizi ile
karsilastirilarak Tablo 15 de degerlendirilmistir. Hemsirelerin isten ayrilma niyetleri agisindan
gruplar arasinda anlamli dizeyde fark oldugu saptanmustir (p<.05). Yapilan ileri ki-kare
analizinde farkin Y Kusagr'ndan kaynaklandigi (Y Kusagi analiz disinda birakildiginda ¢

3.035 sd: 2, p: .219), Y Kusagr' ndaki hemsirelerde isten ayrilma niyeti yiuksek olanlarin
oramnin (% 53) diger iki kusakta bulunanlara (Blytk Bebek Patlamasi Kusagi % 38.4 ve X
Kusag1 % 44.8) gore daha yiksek oldugu, ayrilma niyeti olmayanlarin (% 14.9) oraminin da
diger kusaklardan (Buytk Bebek Patlamasi Kusagi % 30.8 ve X Kusagi % 20.4) daha disuk

oldugu belirlenmistir.
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4.4. Hemsirelerin is Doyumlar: ve Kusak Farkhihklarina iliskin Bulgular

Tablo 16. Hemsirelerin Is Doyum Olgegi ve Alt Boyut Puanlarinin Ortalama ve
Standart Sapmalar (n: 973)

) En Dustk- _
Olcgek ve alt boyutlar: En VYiiksek Puan x+SS
. 1-4.97 2.82+ .63
Is Doyumu (Toplam Puan)
(32 - 159) (90.28 + 20.03)

- Bireysel Faktorler 1-5 3.32+.82
%ﬁ Kisilerarast iliskiler 1-5 330+ .75
ol & | Kontrol/Otonomi 1-5 3.27+.84
2 3 | Fiziksel Kosullar 1-5 2.95+ 81
>oMm

§ Isletme Politikalar 1-5 2.53+.73
= | Ucret 1-5 212+ .72

Kullanilan is doyum o6lceginde doyum puanlari 53 ve alti=disuk, 54-107=orta ve
108-160=yuksek olarak gruplandiriimaktadir. Hemsirelerin genel is doyum dizeylerinin
90.28 (SSt20.03) ile orta dizeyde oldugu belirlenmistir. Ayrica “isletme politikalar1”,
“bireysel faktorler”, “fiziksel kosullar”, “kontrol/otonomi”, “Ucret” ve “kisileraras iliskiler”
alt boyut is doyum diizeylerinin de orta diizeyde oldugu belirlenmistir (Tablo 16).
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Tablo 17. Farkh Kusaklardaki Hemsirelerin Is Doyumu Diizeylerine Gore Dagihmlar:

(n: 973)

Is Doyumu Diizeyi

Gruplar Dusuk Orta Y tiksek
S % S % S %

BlyUk Bebek Patlamast Kusag: #
(19461964 dogumiular) 1 1.9 34 65.4 17 32.7
X Kusagr (1965-1979
dogumiular) 13 2.6 382 77.8 96 19.6
¥ Kusag (1980 ve sonras: 20 4.7 337 78.4 73 17.0
dogumlular)
Toplam (TUm Grup) 34 35 753 77.4 186 19.1

Farkli kusaklardaki hemsirelerin is doyum dizeyleri Tablo 17'de gosterilmistir.
Blylk Bebek Patlamast Kusagi hemsirelerinin %65.4’ tGntn, X Kusagi hemsirelerinin
%77.8'inin, Y Kusagi hemsirelerinin de %78.4’'Ginin is doyumunun orta dizeyde oldugu

bulunmustur. Ayrica tim grubun %19.1'inin yiksek, %77.4’Unin orta, %3.5'inin dusik is

doyum diizeyine sahip olduklar: belirlenmistir.
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Tablo 18. Kusaklara Gore Hemsirelerin is Doyum Olgegi ve Alt Boyut Puan

Ortalamalarimin Karsilastirilmas (n: 973)

Kusaklar
B.B.P. * X Y

Olcek ve Alt Boyutlar K usag 2 Kusag ° Kusag © F | Eark

(n: 52) (n: 491) (n: 430) plrar

X+SS X+SS X+SS
_ ] 3.16 + .64 2.83+.62 2.77 + .62

Is Doyumu Olcegi 9.351 .000
(100,96+20,32) | (90,70+19,91) | (88,50+19,76) (a>b,c)

Bireysel Faktorler 3.73+.77 3.36+.83 3.23+.80 9.850 .000
(a>b>c)

S | Kisilerarasi iligkiler | 3.71+ .58 3.36+.74 319+.75 | 14.850 ( -080)
= a>p>C

= | Kontrol/Otonomi 374+ 82 332+ 81 315+ .86 | 13615| -000
s (a>b>c)

< | Fiziksel Kosullar 340+ .75 3.00+.79 284+ 82 |13163| -000
¥ (a>b>c)

2| fsletme Politikalar: 2.79+.79 252+ .74 251+.71 3.770 023
F®) (a>b,c)

Ucret 2.20 + .69 2.05+.71 2.18+.72 4,255 (-Sj‘;

C

F: Bagimsiz gruplarda tek yonli varyans analizi, gruplararas sd:2, grupici sd: 970, toplam sd: 972.

*Blylk Bebek Patlamasi

Farkli kusaklardaki hemsirelerin is doyumu Olcegi ve alti alt boyutunun puan

ortalamalar1 arasindaki fark bagimsiz gruplarda tek yonli varyans analizi ile karsilastirilarak
degerlendirilmistir (Tablo 18). Kusaklara gore hemsirelerin hem is doyumu toplam puan, hem
de alti alt boyutunun puan ortalamalar: arasinda anlamli dizeyde fark oldugu saptanmustir
(isletme politikalar1 ve Ucret boyutu icin p<.05, digerleri p<.001). Farkin hangi kusaklar
arasinda oldugunu belirlemek igin yapilan ileri analiz (Tukey HSD) sonuglari asagida

verilmistir:

- Genel ig doyumu ve isletme politikalar: boyutunda, Biyuk Bebek Patlamasi Kusagi’ nda
olan hemsirelerin is doyumu puan ortalamalarinin X Kusag: (p<.01) ve Y Kusagi’ ndaki
hemsirelere gore daha yiksek oldugu (p:<.001), X ve Y Kusagi arasinda anlamli fark
olmadigi (p>.05),
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- Bireysel faktorler, fizksel kosullar, kontrol/otonomi ve Kisileraras iliskiler boyutunda,
tum ikili kusaklar arasinda anlamli diizeyde fark oldugu (p<.05), Blyuk Bebek Patlamasi
Kusagi’' nda olan hemsirelerin dort boyuttaki is doyumu puan ortalamalarinin en yuksek
oldugu, X Kusagr' nda olanlarin is doyumu puan ortalamalarimin diserek bunu izledigi, Y
Kusagr’ ndaki hemsirelerin is doyumu puan ortalamalarinin ise en distk dizeyde oldugu
(p<.05),

- Ucret boyutundaise, X Kusagr’ nda olan hemsirelerin is doyumu puan ortalamalarinin diger
kusaklara gore daha diusik oldugu, ancak bu farkin Y Kusagi’ ndakilere gore anlamli diizeyde
oldugu (p<.05) belirlenmistir.
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5. TARTISMA

Bu bolimde arastirmamn sonuclar: asagidaki alt basliklarda tartisilmstir:

| . Hemsirelerin meslekten ayrilma niyeti ve kusaklar arasi farliliklar
II. Hemgirelerin isten ayrilma niyeti ve kusaklar aras farkliliklar
[11. Hemsirelerin is doyumu ve kusaklar arasi farkliliklar

Farkli kusaklardaki hemsirelerin meslekten ve isten ayrilma niyetleri ile is doyumlarini
inceleyen arastrmalar dinyada simirli sayidadir ve Turkiye'de ilk kez yapilmustir.
Arastirmamizin sonuglar: dinyada ve Turkiye' de yapilan ayrilma niyeti ve is doyumu ile ilgili
arastrmalardaki  hemsgirelerin  yas gruplarimin  karsilik geldigi  kusaklar belirlenerek
tartisil mistur.

5.1. Hemsirelerin Meslekten Ayrilma Niyeti ve Kusaklar Aras Farklhilhiklar

Bu calisgmada hemsirelerin = %17.7'sinin meslekten ayrilma niyetinin olmadigi;
%33.5'inin dusik; %48.8'inin ise meslekten yiksek ayrilma niyetinde oldugu bulunmustur
(Tablo 12). Konu ile ilgili yapilan calismalarda hemsgirelerin meslekten ayrilma niyetini
Borkowski ve arkadaslari (2007) %46; Lynn ve Redman (2005) %45; El-Jardali ve
arkadaglar1 (2009) %29.4; Chang ve arkadaslar1 (2006) %26.4; Stone ve arkadagslar1 (2006)
%17, Chan ve Morrison (2000) ise %9.7 olarak saptamuslardir. Calismamizda hemsirelerin
ayrilma niyetinin diger tlke sonuclarindan daha yiiksek oldugu anlasilmaktadr.

Ulkemizde hemsirelerin mesleklerini birakma nedenlerinin incelendigi bir calismada;
ana ayrilma nedeninin calisma kosullar1 oldugu bulunmustur. Ozellikle calisma kosullarinin
agir olmasi, ¢alisma saatleri, ndbetler ve is ylUkinin fazlaligi 6nde gelen nedenler olarak
belirlenmistir. Ayrica bu calismada; hemsirelik disinda en ¢ok tercih edilen meslegin
Ogretmenlik oldugu belirtilmektedir. Bu tercihin nedeni ise; Ogretmenligin tatil ve izin
kolayliklar: ile calisma kosullarinin hemsirelige gore daha ¢ekici olmasi ile agiklanmaktadir
(Ugur Gok, 2008). Ulkemizde halen devam eden hemsire yetersizliginin calisma kosullarina
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olumsuz etkisi nedeniyle calismada elde edilen yiksek ayrilma niyetinin beklenen bir sonug

oldugu sdylenebilir.

Bu calismada hemgirelerin meslekten ayrilma niyeti kusaklara gore incelendiginde;
kusaklar arasinda anlamli dizeyde fark oldugu (p<.05, Tablo 13); farkin Y Kusagi’ ndan
kaynaklandigi (Y Kusagi analiz disinda birakildiginda ¢ 5.229 sd: 2, p: .073) ve Y
Kusagi’ mn %53.3 Undin, X Kusagi’' nin % 45.8'inin, Buyik Bebek Patlamas: Kusagi' nin ise
%40.4’inin meslekten yiksek ayrilma niyetinde oldugu saptanmustir. Yani; yas arttikca
meslekten ayrilma niyetinin azaldig1 gozlenmektedir. Nogueras (2006) 908 hemsire ile yaptigi
calismada, hemsirelerin yaslart arttikga mesleki baglilik dizeylerinin de 6nemli derecede
arttigim belirtmektedir. Dolayisiyla; yas arttikga mesleki bagliligin artmasinin meslekten
ayrilma niyetinin daha disuk olmasina neden olacagi distunulmektedir. Bu duslnce,
calismanmin sonucunda Y Kusagr min diger kusaklara gore daha yuksek ayrilma niyetinde
olmasi; ayrica meslekten ayrilma niyeti ile ilgili olarak yapilan iki derleme makalede de genc
hemsirelerin  meslekten ayrilma niyetlerinin daha fazla oldugunu goésteren sonuclarla
(Flinkman ve ark., 2010; Simon ve ark., 2010) benzerlik gostermektedir.

Kusaklar ileilgili yapilan calismalarda; Y Kusagr’ nin kariyer odakli bireyler olduklari
(Wong ve ark., 2008), iste takimlar halinde calismay: tercih ettikleri, islerinin anlamli
olmasini ve biyuk bir amaca katkida bulunmasin istedikleri belirtiimektedir. Ayrica; Y
Kusagi icin is ortaminda olmast gereken en 6nemli bes niteligin; eglenceli bir cevre, gelismek
icin firsatlar, is projelerinde gesitlilik, yeni beceriler 6grenme sansi ve esnek galisma saatleri
oldugu bildirilmektedir (Carver ve Candela, 2008). Lavoie-Tremblay ve arkadaslarinin (2008)
calismasinda da, Y Kusagr' min zor ¢alisma ortamina maruz kalmalar: sebebiyle psikolojik
sikint1 igerisinde olduklar1 ve meslekten ayrilma niyetinde olabilecekleri bildirilmektedir.
Meslegi birakma niyeti olanlarin nedenleri ise; gosterdikleri gabaya kars: sunulan oddllerin

yetersizligi, psikolojik taleplerin ve is yukintn fazlaligidir.

Isveg'te yapilan bir calismada; mesleki ilerleme olanaklarinin olmamasi, meslekten
ayrilmakararim etkileyen 6nemli faktorlerden biri olarak bulunmustur. Bu faktdrin igerisinde
gorevde yukselme icin endise duyma ve yeni is firsatlari, degisim istegi ve mesleki
beklentilerin yerine gelmemesi yer almaktachr (Fochsen ve ark., 2005). Ulkemizde yapilan bir
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arastrmada da; calismaya katilan hemsirelerin  gogunun (%72,9) meslekle ilgili
beklentilerinin karsilanmadigr; %42,4 Gnun isten ayrilmay:r dustndikleri  bulunmustur
(Caliskan 2010). Bu calismada Y Kusagi’ min meslekten ayrilma niyetinin diger kusaklardan
daha yiksek olmasinda mesleki beklentilerinin etkili oldugu sdylenebilir.

5.2. Hemsirelerin isten Ayrilma Niyeti ve Kusaklar Aras Farkhhklar

Bu calismada hemsirelerin %18.5'inin isten ayrilma niyetinin olmacdigi; %33.4’ inln
dustk; 9%48.1'inin isten yiksek ayrilma niyetinde oldugu bulunmustur (Tablo 14).
Ulkemizde konu ileilgili calismalarda hemsirelerin isten ayrilma niyeti Arslan Eren’in (2008)
calismasinda %51.3; Yaprak'in (2009) calismasinda %51; Caliskan’in (2010) calismasinda
%42.4; Kanbay' in (2010) calismasinda %26.3 olarak saptanmistir. DUnyada yapilan
calismalarda hemsirelerin isten ayrilma niyetlerini McCarthy ve arkadaslar1 (2007) %60;
Daniels (2004) %52; I1to (2001) %44; Lynn ve Redman (2005) %42; Chang ve arkadaslari
(2006) %27.3 olarak bulmuslardir.

Bu calismada isten ayrilma niyetinin Turkiye ve dunya oranlarinin tGzerinde oldugu
anlasilmaktadir. Bu farkin nedenlerinden birisi, arastirma érneklemini olusturan hemgirelerin
%32’ sinin sozlesmeli (4B) kadrolarda calismalar: olabilir.  “Devlet Memurlar1 Kanunu’ nun
dordinct maddesinin (B) fikrasi ile 4924 sayili kanun uyarinca sozlesmeli personel
pozisyonlarinda calisanlarin memur kadrolarina atanmast amaciyla Devlet Memurlar:
Kanunu’ nda degisiklik yapilmasina dair kanun hikminde kararname” 04.06.2011 tarihinde
yururluge girmistir. Bu kararname dncesinde; sozlesmeli personeller (4-B); devletin ihtiyacina
gore; 12 aylik sizlesme ile alinan ve her yil sozlesmeleri yenilenen isci sayilmayan kamu
hizmeti gorevlileriydiler. Ayrica ¢alisma kosullar1 4-A kadrosunda olanlarla ayn: olmasina
ragmen Ozlik haklari itibar1 ile 5510 sayili Sosyal Sigortalar Kanununa tabi
bulunmaktaydilar. Bu sekilde istihdam edilenlerin, hizmet sozlesmes esaslarina aykiri
hareket etmeleri halinde kurumlarinca sozlesmelerinin feshedilmesi mimkin idi.  Ancak bu
kararname sonrasinda 4-B kadrolarinda galisanlar, 4-A kadrolar: gibi daimi memur kadrosuna
gecme hakks; yani is garantisi kazanmislardr.
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Yapilan arastirmalarda, is ve sosyal guvenlik garantisi altinda calisanlarin islerinde
daha verimli olduklari, is ortamlarint sevdikleri, calisma arkadaslar: ile uyum icinde olduklar:
ve bu nedenle isten ayrilma egilimlerinin daha distik oldugu sonucuna varilmistir (Hertneky,
1999; Hom ve Griffeth, 1995). Ulkemizde, diger meslek gruplarinda oldugu gibi hemsirelerde
de, is ve saglik guvences nedeni ile kamu kadrolarin tercih etme egilimi yuksektir. Saglik
Bakanligi ya da universitede sozlesmeli kadrolarda calisan hemsireler, kamu kadrolarina
atama yapildigi donemlerde, sbzlesmeli pozisyonlarint birakarak kamu kurumlarinin daimi
kadrolarina gegmektedirler. Nitekim; Sirer’in (2009) hemsirelerde is gucu devir hizi ve
ayriima nedenlerinin incelendigi calismasinda, sozlesmeli hemsirelerdeki is devir hizinin

kadrolu hemsirelerden yiiksek oldugu bulunmustur.

Bu calismada hemsgirelerin isten ayrilma niyetleri kusaklara gore incelendiginde;
kusaklar arasinda anlamli dizeyde fark oldugu (p<.05, Tablo 15); farkin Y Kusagi’ ndan
kaynaklandigi (Y Kusagi analiz disinda birakildiginda ¢ .3.035 sd: 2, p: .219) ve Y
Kusagr' mn %53 unin, X Kusagr mn %44.8'inin, Buylk Bebek Patlamasi Kusagr mn ise
%38.4'inin isten yuksek ayrilma niyetinde oldugu saptanmustir. Yas arttikga isten ayrilma
niyetinin azaldigi gdzlenmektedir. Simon ve arkadaslarinin (2010) isten ayrilma niyeti ile
ilgili yaptiklar: derleme makalede; isten ayrilma niyetinin yas ile negatif iliskili oldugunun
belirtilmesi, bu ¢alisma sonucunu desteklemektedir. Ayrica bu calismadaki Y Kusagr’ ndaki
hemsirelerin isten ayrilma niyetinin diger kusaklara gore daha yiiksek olmasi sonucu; Oner’in
(2010) galismasinda, Y Kusagi ndaki hemsirelerin isten ayrilma niyetinin X Kusagt’ ndaki
hemsirelerden daha yiksek oldugu sonucuyla benzerlik gostermektedir.

Carver ve Candela (2008), Y Kusagr' nin is ortaminda; eglenceli bir cevre, gelismek
icin firsatlar, is projelerinde cesitlilik, yeni beceriler 0grenme sansi ve esnek calisma
saatlerinin olmasi gereken en 6nemli bes nitelik oldugunu; esnek ¢alisma saatlerini de is-6zel
hayat dengesi kurabilmek icin istediklerini belirtmektedirler. Beecroft ve arkadaslarinin
(2008) calismasinda da; calisma ortami ve kurumsal 6zelliklerin iyi olmasinin Y Kusagi
hemsirelerinde isten ayriima niyetini azalttig: bildirilmektedir. Ulkemizde yapilan bir
arastirmada isten ayrilan hemsirelerin %72’ sinin Y Kusag: yas grubunda oldugu saptanmustir.
Hemsirelerin isten ayrilmalarinda rol oynayan ilk bes ana neden; is yuku fazlaligi, calisma
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saatlerinin fazlaligi/uzunlugu, yonetimden memnuniyetsizlik, ¢alisma kosullarimn kotaltgu
veisleilgili streslerin fazlalig: olarak belirtilmistir (Strer, 2009).

Y apilan arastirma sonuglari; ¢alisan ve is ile ilgili faktorlerin isten ayrilma niyetinin
olusmasinda etkili oldugunu gostermektedir. Nitekim; Takase (2010) isten ayriima niyeti
kavraminin psikolojik, bilissel ve davranissal olmak Uzere ¢ bilesenden olusan, ¢cok asamali
bir siire¢ oldugunu belirtmektedir. Bu siireg, orgitsel, dissal, is ve ¢calisan ile ilgili faktorlerin
degerlendirilmesi ile baslamaktadir. Bu degerlendirme sonucunun olumsuz olmasi; hayal
kirikligi, is memnuniyetsizligi ve disik orgutsel baglilik gibi psikolojik tepkileri ortaya
cikarmaktadir. Olumsuz psikolojik tepkiler ise birbirine paralel isleyen; ayrilmaya niyet
etmeyi kapsayan bilissel ve ayrilma niyetinin sozIi anlatimim igeren davramssal gekilme
sireclerini baslatmaktadir. Dolayisiyla bu ¢alismada Y Kusagr’ min diger kusaklara nazaran
daha fazla yiuksek ayrilma niyetinde olmasi; Y Kusagr’ nin sahip oldugu ozelliklerin is ile
ilgili faktorleri degerlendirmesinde etkili olabilecegini ve bu kusak hemsirelerinde olumsuz
psikolojik tepkiyi takiben bilissel ve davramssal c¢ekilme sireclerini  baglatabilecegini
distndirmektedir.

5.3. Hemsirelerin is Doyumu ve K usaklar Aras Farkhhklar

Bu bdlimde hemsirelerin is doyum 6lgegi ve alt boyutlarindan elde edilen sonuclar, is
doyum Olcegi ve alt1 alt boyutuna ait basliklarda; diger arastirma sonuclariyla karsilastirilarak
tartisil mistur.

5.3.1. Genel Is Doyum

Bu calismada hemsirelerin genel is doyum diizeylerinin 90.28+20.03 (2.82 + .63) ile
orta diizeyde oldugu saptanmistir. Ayrica “isletme politikalar1”, “bireysel faktorler”, “fiziksel
kosullar”, *“kontrol/otonomi”, “Ucret” ve “kisilerarast iliskiler” alt boyut is doyum
diizeylerinin de orta diizeyde oldugu belirlenmistir (Tablo 16). Bu sonug, arastirmaya katilan
hemsirelerin genel is doyumunun orta diizeyde oldugunu gostermektedir.
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Bu calismadan elde edilen is doyum 0lgegi ve alt boyutlarinin puan ortalamalari

sonuglary, aymi ©6lgegin kullamildigi diger arastirma sonuglar: ile birlikte Tablo 19'da

gogterilmistir. Bu galismamn sonuclari, hemgireler ve diger saglik ¢alisanlar: (Birgili ve ark.,

2010; Nur, 2011) ve sadece hemsirelerle yapilan arastirmalarla (Bing6l, 2006; Biyikbayram,

2009; Celik, 2010; Guleg, 2009;

Kurt, 2009; Soyuk, 2007; Polat, 2008) benzerlik

gostermektedir. Ancak; bazi ¢calismalarda is doyum dizeylerinin ortalamanin biraz Ustinde
oldugu belirtilmektedir (Y aprak, 2009; Y esilyurt, 2009).

Tablo 19. Aym is Doyum Olgeginin Kullanildign Arastirmalarda is Doyumu ve Alt

Boyut Puan Ortalamalarinin Karsilastiriimas

Aym Olgegin Is Doyumu Bireysd Kisileraras | Kontrol/ | Fiziksel Isletme Ucret

Kullanmldig Faktorler | 1iliskiler Otonomi | Kosullar Politikalari

Calismalar

Hemsireler ve

diger saghk

calisanlariile

yapilan

calismalar

Birgili ve

ark.,2010 93.23+19.54

Nur, 2011 2.89+ 44 3.86+.76 | 3.38+.86 3.04+.74 | 3.46+.63 | 2.46+.72 2.15+.63

Hemsireler ile

yapilan

calismalar

Polat, 2008 3.31+.76 | 3.07+.74 3.23+.82 | 2.98+.86 | 2.66+.70 2.30+.82

18-23yas 3.75+.77 | 3.45+.92 3.58+.80 | 2.85+.82 | 2.92+88 2.30+.76

25-29 yas 3.88+.89 | 3.76£1.00 3.78+.93 | 3.12+.84 | 3.14+.97 2.58+.87

30 yay Ustil

Sen Bezirci, 2012 | 2.82+.63 3.32+.82 | 3.30%.75 3.27+.84 | 2.95+.81 | 2.53+.73 2.12+.72
(90.28+20.03)

B.B.P.* Kusag: 373+.77 | 371+58 | 374+82 |340+75 |279+79 |220+.69

X Kusag: 336+83 |336+.74 |332+.81 |300+.79 | 252+74 |205+.71

Y Kusag: 323+80 |319+.75 315+86 |284+.82 | 251+.71 2.18+.72

*Blylk Bebek Patlamasi

Herzberg is doyumunu, motive edici faktorler ve hijyen faktorler olmak tzere iki grup

faktorle agiklamaya calismistir. Herzberg' e gore motive edici faktorler; isin kendisi, basarma,

taninma, sorumluluk, ilerleme ve gelisme imkanlart gibi igsel faktorleri kapsamaktadir.
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Hijyen faktorler ise; drgit politikasi ve yonetim, gozetim, calisma kosullari, Ucret, kisileraras
iliskiler, 6zel yasam, statli ve is guvenligi gibi dissal faktorlerdir (Robbins, 1996; Kocel,
2007). is Doyum Olgeginin maddelerine bakildiginda (EK-2), bu maddelerin Herzberg'in
teorisinde oldugu gibi motive edici ve hijyen faktorlerini sorgulacigi gorulmektedir.
Dolayisiyla bu calismada, hemsirelerin is ortaminda var olan motive edici ve hijyen faktorleri

acisindan doyum duizeylerinin orta derecede oldugu anlasilmaktadir.

Bu calismada, hemsirelerin genel is doyumu kusaklara gore incelendiginde; Blyuk
Bebek Patlamasi Kusagi’' nda olan hemsirelerin is doyumu puan ortalamalarinin X Kusagi
(p<.01) ve Y Kusagr’'ndaki hemsirelere gore daha yiksek oldugu (p:<.001) bulunmustur
(Tablo 18). Yas arttikca is doyum dizeyinin de arttigim gosteren sonuclar, dinyada ve
Tarkiye' deki bazi calismalarla benzerlik gostermektedir (Aksungur, 2009; Arslan Eren, 2008;
Nur, 2011; Keepnews ve ark., 2010; Maden Turgut, 2010; Sahin, 2011; Widger ve ark.,
2007; Wilson ve ark., 2008). Ancak Narin’in (2010) ve Birgili ve arkadaslarinin (2010)
calismalarinda yas arttikca is doyum dizeyinin azaldig1 saptamirken; bazi arastirmalarda ise
kusaklar arasinda is doyum dizeyleri agisindan anlamli  bir fark  bulunmanmustir
(Blyukbayram, 2009; Bingdl, 2006; Erdem, 2010; Giileg, 2009; Kurt, 2009; Soyik, 2007).

Bu durum bu ¢aligmalarda 6rneklemi olusturan kusaklarin dagilimu ileilgili olabilir.

Biyutk Bebek Patlamasi Kusag literatiirde, rekabet glicleri yiksek (Lavoie- Trambley
ve ark., 2006; Dols ve ark., 2010; Delehoyde, 2009), isi kisisel tatmin ve 6z degerleriyle
Ozdeslestiren iskolikler olarak tammlanmaktadir (Cordeniz, 2002; Duchscher ve Cowin,
2004; Kupperschmidt, 2000). Ayrica; bu kusak Uyelerinin, kariyerlerinde ilerleyebilmek igin
isin  hakkim vermeleri gerektigi (Zemke ve ark., 2000) inancina sahip olduklar
belirtilmektedir. Bu kusak 0zellikleri; is doyumu ile ilgili olarak Locke un amag teorisini akla
getirmektedir. Locke' un amag teorisi; erisilmesi zor ve yiksek amag belirleyen bir kisinin,
elde edilmesi gayet kolay olan amaclar belirleyen bir kisiye oranla daha yiksek performans
gbgerecegini ve daha fazla motive olacagini belirtmektedir (Kocgel, 2007). Bizim
calismamizda da Blyuk Bebek Patlamast Kusagr’ min diger kusaklara nazaran daha yiksek is
doyumuna sahip olmasinda; bu kusagin ise iliskin sahip olduklar1 deger yargilarimn etkili
olabilecegi distinilmektedir.
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5.3.2. Bireysel Faktorler

Bu calismada en yiksek is doyum alt boyutu puan ortalamasi, bireysel faktorler
boyutuna (3.32+.82) aittir (Tablo 16). Bu calismaya benzer sekilde Polat’ in (2008) ve Nur’un
(2011) calismasinda da bireysel faktorler boyutunun en yiksek ortalamaya sahip oldugu
gorilmektedir (Tablo 19). Polat (2008) ve Nur'un (2011) calismalarinda oldugu gibi; bu
calismamin da uygulama yeri egitim ve arastirma hastaneleridir. Calisma ortamlarinin
benzerligi acisindan; bu calismada bireysel faktorler boyutunun en yiksek ortalamaya sahip
olmasinin beklenen bir sonug oldugu sdylenebilir.

Bireysel faktorler alt boyutu kusaklar agisindan incelendiginde; kusaklar arasinda
anlaml1 diizeyde fark oldugu (p<.05) bulunmustur. Buyik Bebek Patlamasi Kusagi' nda olan
hemsirelerin bu boyuttaki is doyumu puan ortalamalarinin (3.73 + .77) en yuksek oldugu, X
Kusagr ndaki hemsirelerin is doyumu puan ortalamalarinin (3.36 +.83) diserek bunu izledigi,
Y Kusagr’ ndaki hemsirelerin is doyumu puan ortalamalarinin (3.23 +.80) ise en diisUk diizeyde
oldugu belirlenmistir (Tablo 18). Bu sonug, Polat’in (2008) calismasinda ki Y Kusagi' min is
doyum diizeyinin X Kusagi' ndan daha diistk oldugu sonucuyla benzerlik gostermektedir. Her
iki caligma sonucunda da yas arttikgca doyum diizeyinin arttigi gorulmektedir.

Bireysel faktorler alt boyutu maddelerinin; isin kisinin yetenegine, egitimine ve
kisiligine uygunlugunun yant sira isin gesitliligini ve kapsamint yani isin niteligi faktorinu
sorgulachgr gorulmektedir (EK-2). Dolayisiyla bu calisma sonucunda, bireysel faktorlere
iliskin doyum duiizeyinin X ve Y Kusagi’ na gore Blyuk Bebek Patlamasi Kusagr’ nda daha
yuksek olmasi; isin kisinin yetenegine, egitimine ve Kisiligine uygunlugunun, yasin ilerlemesi
ve isteki tecriibenin artmasina bagli olarak isin daha fazla benimsenmesiyle; ayrica Blyuk
Bebek Patlamasi Kusagi’ nin isin ¢esitliligi ve kapsamini diger kusaklara nazaran daha az
Onemsemeleri, bu sebeple de mevcut durumdan daha az rahatsizlik duyarak daha fazla
memnun olmalariyla agiklanabilir. Stuenkel ve arkadaslarimin (2005), farkli kusaklardaki
hemsirelerin is cevresine iliskin beklentilerini incelemek amaciyla yaptigi bir calismada, X
Kusagr’ nin, BlyUk Bebek Patlamasi Kusagi’ na gore islerinde gesitlilige sahip olmay: daha
fazla ©nemsediklerinin bulunmasi; bu distnceyi desteklemektedir. Ancak Wong ve
arkadaglarinin (2008) Avustralya da cgalisan t¢ kusagin kisilik ve motive edici 6zelliklerine
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iliskin yapmis oldugu calismada, iste cesitlilik arama 6zelligi agisindan kusaklar arasinda
farklihik bulunmamstir. Yazarlar calisma sonuclarinin mevcut  kusak Ozelliklerini
desteklemedigini belirtmiglerdir.

5.3.3. Kisileraras iliskiler

Bu calismada kisilerarasi iliskiler alt boyutu puan ortalamasi (3.30+.75), en yuksek
ikinci is doyum alt boyutudur (Tablo 16). Bu boyutun Y esilyurt’un (2009) calismasinda ilk
srada yer aldigi belirtilmektedir. Herzberg'e goére kisilerarast iligkiler; hijyen faktorleri
arasinda yer almaktadir (Robbins, 1996; Kocel, 2007). Arikan ve arkadaslarina (2006) goére
calisma ortamindaki olumsuz insan iliskileri ve destek yoksunlugunun neden oldugu
psikolojik gerilim, is veriminde dismeye neden olmaktadir. Kurum ici iliskilerin iyi olmasi
ise is doyumunu artirmaktadir. Bu calisma sonuclarimin da literatirle uyumlu oldugu ve
hemsirelerin hijyen faktorleri agisindan Kisilerarasi iliskiler boyutundan orta diizeyde doyum
aldiklar1 anlasiimaktadir.

Kisileraras: iligkiler alt boyutu kusaklar agisindan incelendiginde; kusaklar arasinda
anlaml1 diizeyde fark oldugu (p<.05) bulunmustur. Buyik Bebek Patlamasi Kusagi' nda olan
hemsirelerin bu boyuttaki is doyumu puan ortalamalarinin (3.71 £.58) en yiksek oldugu, X
Kusagr’ ndaki hemsirelerin is doyumu puan ortalamalarinin (3.36 +.74) duserek bunu izledigi,
Y Kusagr' ndaki hemsirelerin is doyumu puan ortalamalarinin (3.19+.75) ise en dusuk
diizeyde oldugu belirlenmistir (Tablo 18). Polat’in (2008) calisma sonucunda da bu ¢alisma
sonucuna benzer olarak; kisilerarasi iliskiler boyutu doyum dizeyinin X Kusagi’'nda Y
Kusagr’ ndan daha yiksek oldugu bulunmustur (Tablo 19). Her iki ¢alismada da yas arttikca
doyum duzeyi artmaktadir. Ancak bazi calismalarda ise yas arttikca kisileraras: iliskiler
doyum dizeyinin azaldig1 belirtilmektedir (Narin, 2010; Santos ve Cox, 2000). Calismalarda
elde edilen farkli sonuglar, arastirmalarin 6rneklemini olusturan kusaklarin dagilimi ya da
kurumsal ozelliklerle ilgili olabilir.

Blazeviciene ve Jakusovaite'in (2007) yasam kalitesi ve dncelikli degerler iliskisi ile
ilgili yaptiklar1 calismada; Blylk Bebek Patlamasi Kusagi icin gergek dostlugun oldukca
Onemsiz oldugu saptanmustir. Apostolidis ve Polifroni (2006), hemsirelerle yaptiklari is
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doyumu ve kusak farkliliklar: ile ilgili ¢alismada; X Kusagi'mn Blyik Bebek Patlamasi
Kusagr min aksine meslektaslar: ile iletisim ve etkilesim gelistirici bir ortama ihtiyag
duyduklari sonucuna ulasilmistir. Tulgan (2000) X Kusagr nin, iliskilerde resmiyeti
sevmedigini; Zemke ve arkadaslar1 (2000) da, bu kusagin tam bir ekip Uyesi olmadigini
belirtmektedir. Y Kusagi’'min ise, iste takimlar halinde calismay: tercih ettigi (Carver ve
Candela, 2008) belirtilmektedir. Wong ve arkadaslarimin (2008) yaptig: calismaya goreise, Y
Kusagr nin diger kusaklara gore daha katilimci oldugu saptanmustir.

Literatirde; iletisim ve Kisileraras: etkilesimin, her bir kusakta bir 6nceki kusaga gére
daha fazla 6nemli oldugu vurgulanmaktadir. Bu calismada da Blyluk Bebek Patlamasi
Kusagr nin diger kusaklara nazaran daha yiuksek doyum diizeyine sahip olmasi beklenen bir
sonuc olarak degerlendirilmistir.

5.3.4. Kontrol/Otonomi

Bu calismada kontrol/otonomi alt boyutu puan ortalamasi (3.27+.84), Uctncl sirada
yer amaktadir (Tablo 16). Kontrol/ otonomi alt boyutunun Nur'un (2011) calismasinda
dordunct sirada oldugu gorulmektedir  (Tablo 19). Herzberg' e gore kontrol/ otonomi motive
edici faktorler arasinda yer amaktadir (Robbins, 1996; Kocel, 2007). Bu calismada,
hemsirelerin kontrol/otonomi boyutundan orta diizeyde doyum aldiklarini gosteren sonug,
orneklemin otonomi algist ile agiklanabilir.

Kontrol/otonomi alt boyutu kusaklar agisindan incelendiginde; kusaklar arasinda
anlaml1 diizeyde fark oldugu (p<.05) bulunmustur. Buyik Bebek Patlamasi Kusagi' nda olan
hemsirelerin bu boyuttaki is doyumu puan ortalamalarinin (3.74+.82) en yuksek oldugu, X
Kusagr ndaki hemgirelerin is doyumu puan ortalamalarinin (3.32+.81) diserek bunu izledigi,
Y Kusagr' ndaki hemsirelerin is doyumu puan ortalamalarinin (3.15+.86) ise en dusUk
diizeyde oldugu belirlenmistir (Tablo 18). Apostolidis ve Polifroni’nin (2006) calismasinda
kontrol/otonomi alt boyutu doyum dizeyinin Blyik Bebek Patlamasi Kusagi'nda X
Kusagr’ ndan, Polat’in (2008) calismasinda da kontrol/otonomi alt boyutu doyum diizeyinin X
Kusagi' nda Y Kusagr’ ndan daha yiksek oldugu (Tablo 19); yani bu ¢alismamn sonucuyla
benzerlik gosterdigi gorulmektedir.
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Stuenkel ve arkadaslarinin (2005), farkli kusaklardaki hemsgirelerin is cevresine iliskin
beklentilerini incelemek amaciyla yaptigi bir calismada; X Kusagi' mn, Buyuk Bebek
Patlamasi Kusag1’ na gore islerinde otonomiye sahip olmayi daha fazla benimsemis olduklari
gosterilmistir. Ayrica Zangaro ve Soeken (2007), yaptiklari meta-analiz calismasi sonucunda;
daha 6nce Blegen'in (1993) yaptigi meta analizden sonra hemsirelerin (X Kusagr’ nin Blyuk
Bebek Patlamasi Kusagi’ na gore) otonomi kavramina verdikleri dnemin arttigini ve bu artisin
kusak farkliligina bagli olduguna inandiklarint bildirmektedirler.

Yapilan arastirmalar, her bir kusagin bir onceki kusaga gore otonomi kavramina
verdigi 6nemin arttigint gbstermektedir. Bu calismada, Y Kusagr nin diger kusaklara gore isin
yapilmasi sirasinda isleri hakkinda karar verme 0Ozgirliklerinin daha az oldugunu
dustinmeleri nedeniyle mevcut durumdan daha az memnun olduklar: varsayilmaktadir.

5.3.5. Fiziksel Kosullar

Bu calismada fiziksel kosullar alt boyutu puan ortalamas: (2.95+.81), dordiinct sirada
yer amaktadir (Tablo 16). Polat’in (2008) calismasinda da bu boyutun dérdinci sirada
oldugu gorulmektedir. Ancak fiziksel kosullar alt boyutu Nur’un (2011) calismasinda ikinci
siradadhr (Tablo 19).

Topcu (2009) saglik personelinin is doyumunu etkileyen faktorleri arastirdigi
calismasinda, genel calisma ortamini degerlendirmeyi saglayan; fiziki kosul, ortam, yeterli
donanim ve kurumun temizligi yoniunden beraberce dikkate alindiginda saglik personelinin
%72,8 inin bu degiskenlerden en az birini yetersiz bulduklarin belirtmektedir. Applebaum ve
arkadaglarinin (2010) cevresel faktorlerin hemsirelerin stresi, is doyumu ve ayrilma niyetine
etkisini arastirdiklar: calismada, guriltt ve algilanan stres, stres ve is doyumu, is doyumu ve
ayrilma niyeti iliskisinin istatistiksel olarak anlamli oldugu sonucuna varilmistir. Hezberg'in
cift faktor teorisine gore fiziksel kosullar alt boyutu hijyen faktérleri arasinda yer almaktadir
(Robbins, 1996; Kocel, 2007). Bizim c¢alisma sonuglarimizda da hemsirelerin literatlrle
uyumlu olarak, fiziksel kosullar1 hijyen faktorleri agisindan yeterli diizeyde doyum verici
bulmadiklar: sdylenebilir.
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Fiziksel kosullar alt boyutu kusaklar agisindan incelendiginde; kusaklar arasinda
anlaml1 diizeyde fark oldugu (p<.05) bulunmustur. Buyik Bebek Patlamasi Kusagi' nda olan
hemsirelerin bu boyuttaki is doyumu puan ortalamalarinin (3.40+.75) en yuksek oldugu, X
Kusagr’ ndaki hemsgirelerin is doyumu puan ortalamalarinin (3.00£.79) diserek bunu izledigi,
Y Kusagr' ndaki hemsirelerin is doyumu puan ortalamalarinin (2.84+.82) ise en dusuk
diizeyde oldugu belirlenmistir (Tablo 18). Yas arttik¢a, bu boyutla ilgili doyumun da arttigin
gosteren bu sonug, Polat’in (2008) calismasinda da fiziksel kosullar alt boyutu doyum
diuzeyinin X Kusagi’'nda Y Kusagi'ndan daha yiksek oldugu sonucuyla benzerlik
gostermektedir (Tablo 19).

Fiziksel kosullar alt boyutu maddelerinde, is yerindeki teknolojik imkanlar, guralti
diizeyi, dizen ve temizlik, ayrica is yerindeki diger fiziksel kosullar sorgulanmaktadir. Y
Kusagr nin diger kusaklardan en onemli farki; teknoloji meraklisi bir kusak olmasidir. Bu
kusak, teknolojik bir dinyanin icine dogmustur, teknoloji ve bilgisayarlar hayatlarimin bir
parcasidir. Sadece iletisim icin degil, hizli bir sekilde bilgiye ulasmak ve birgok isi yuritmek
icin ondan yararlanirlar (Skiba, 2005). Dolayisiyla bu ¢alisma sonucunda, teknolojik gelisme
ve imkanlardan isin yuritilmesi ve dizenlenmesinde; ayrica fiziksel kosullarin (guraltd,
diuzen ve temizlik, sicaklik, 151k vb.) iyilestirilmesinde daha az yararlamlmasinin; Y
Kusagr nin diger kusaklara nazaran doyum diizeylerinin daha disik olmasina sebep oldugu
distnul mektedir.

5.3.6. isletme Politikalari

Bu calismada isletme politikalar1 alt boyutu puan ortalamas: (2.53+.73), en dusuk
doyum diizeyi olarak ikinci sirada yer almaktadhr (Tablo 16). Isletme Politikalar: alt boyutu ve
maddeleri dustunildiginde; aym oOlcegin kullanildigr diger calismalar (Tablo 19) ve baska
calismalarda da bu boyutun son siralarda oldugu goralmustir (Baysal, 2010; Celik, 2010;
Erdem, 2010; Guleg, 2009; Maden Turgut, 2010; Nur, 2011; Polat, 2008; Yavuz, 2009;
Yesilyurt, 2009). Sahin ve Batigiin (1997) yaptiklar1 arastirmada is doyumunu etkileyen en
onemli degiskenlerin, isletme politikalar: ile o politikalarin galisanlara sagladig: olanaklar ve
kosullar oldugunu belirtmiglerdir. Herzberg'e gore isletme politikalar1 hijyen faktorleri
arasinda yer almaktadir (Robbins, 1996; Kocel, 2007). Bu ¢alisma sonucunda hemsirelerin
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literatrle uyumlu olarak, isletme politikalarini hijyen faktorleri agisindan yeterli diizeyde

doyum verici bulmadiklar: sdylenebilir.

Bu calismada Blyluk Bebek Patlamasi Kusagi'nda olan hemsirelerin isletme
politikalar1 alt boyutu puan ortalamasinin (2.79 £.79), X Kusag1 (p<.01) ve Y Kusagr ndaki
hemsirelere gore anlamli olarak yiksek oldugu (p<.001), X ve Y Kusag1 arasinda ise anlamli
fark olmadig: (p>.05) bulunmustur (Tablo 18). Ancak Polat’in (2008) ¢alismasinda, isletme
politikalar1 alt boyutu doyum diizeyinin X Kusagi'nda Y Kusagi’' ndan daha yiksek oldugu
(Tablo 19) bulunurken; Narin’in (2010) ve Sahin'in (2011) calismalarinda ise isletme
politikalar1 alt boyutu doyum diizeyinin Y Kusagi’' nda X Kusagi’' ndan daha yiksek oldugu
bulunmustur. Bu farkliligin; calismalarda 6rneklemi olusturan kusaklarin dagilimlarindan ve

kurum kaltdrlerindeki farkliliklardan kaynaklanabilecegi dustntlmektedir.

Blylk Bebek Patlamasi Kusagi, iskolikler olarak tammlanirlar (Cordeniz, 2002;
Duchscher ve Cowin, 2004; Kupperschmidt, 2000). X ve Y Kusag: ise; kurumsal yasama
kars1 cok az saygi duyar ve sik sik otoriteyi ve mevcut durumu sorgularlar (Walker ve ark.,
2006). Dolayisiyla bu calismada, Buyik Bebek Patlamasi Kusagi' nin otoriteyi
sorgulamamalar1, mevcut durumu oldugu gibi kabullenmeleri ve is odakli olmalar: sebebiyle
isletme politikalar1 doyum diizeylerinin gen¢ kusaklardan daha yiiksek oldugu; ancak X ve'Y
Kusag1’ mn mevcut durumu kabullenmemeleri ve sorgulamalar: sebebiyle doyum diizeylerinin
daha dustk oldugu disunilmektedir.

5.3.7. Ucret

Bu calismada ticret alt boyutu, en dusiik puan ortalamasina (2.12+.72) sahiptir (Tablo
16). Bu boyut, ayn 6lgegin kullamildig: diger calismalar (Tablo 19) ve baska ¢alismalarda da
son sirada yer almaktadir (Baysal, 2010; Celik, 2010; Erdem, 2010; Guleg, 2009; Maden
Turgut, 2010; Nur, 2011; Polat, 2008; Y avuz, 2009; Y esilyurt, 2009).

Adams'1n esitlik teorisine gore; kisi kendisinin sarf ettigi gayret ve karsiliginda elde
ettigi sonucu, baskalarimin sarf ettigi gayret ve elde ettikleri sonug ile karsilastirmaktadir
(Kogel, 2007). Gozim (1996), ainan Ucretin 6denmesi gereken Ucrete esit olmasi doyumu
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saglarken; az olmasimin  doyumsuzlugu ortaya cikardigini bildirmistir.  Aksakal ve
arkadaglarina (1999) gore ise hemsireler, egitimlerine ve calisma saatlerine denk dismeyen

Ucretlerle calismaya en fazla zorlanan saglik calisanlar: arasinda yer almaktadir.

Tark Hemgireler Dernegi hemsirelere uygulanan 6deme politikalarint su sekilde
degerlendirmektedir: “Saglik caliganlar:nin bitiincll bir yaklasim anlay:s: ile takem halinde
sundugu saglik hizmeti, hekim merkezi olarak uygulanan performansa dayal: doner sermaye
sstem nedeniyle neredeyse yok saydmakta ve bu durum hakkaniyet ilkes ile
uyusmamaktadir. Performans degerlendirmes ad: altinda, objektif olmayan kriterler
Uzerinden doner sermaye pay: 6denmesi bircok esitsidigi de beraberinde getirmektedir. 209
sayil: DOner Sermaye Kanunun 5. maddesinde yapilan degisiklikte hemgirelerin doner
sermaye oranlar: aynen korunarak var olan adaletsiz durum devam ettirilmektedir. Bu
oranlar sagl:k personeli arasndaki gelir fark: ugurumuna neden olmaktad:r. Bu fark kimi
personel arasnda 15-20 kat:na kadar c¢ikabilmektedir. Bu fark, calisanlarin moral ve
motivasyonunu olumsuz olarak etkilemektedir”
(http://www.turkhemsirelerdernegi.org.tr/anasayfa-icerik/tam-gun-yasa-tasarisinailiskin.aspx).

Bu calisgmada da hemsirelerin, var olan “performansa dayali 6deme sistemi” nedeniyle Ucret

alt boyutu doyum diizeylerinin disik oldugu distinil mektedir.

Bu calismada Ucret alt boyutu kusaklar agisindan incelendiginde; X Kusagi’ nda olan
hemsirelerin is doyumu puan ortalamalarimin diger kusaklara gore daha disik oldugu (p<.05)
belirlenmistir (Tablo 18). Y Kusagi'ndaki hemsireler arasinda kamu hastanelerinde ise
giremeyen ve daha disuk Ucretle 6zel hastanelerde calisan akranlari vardir. Y Kusagi’ nin,
Ucretlerini akranlariminki ile kiyaslamalar: ticret memnuniyet algilarim etkilemis olabilir.

Le Vasseur ve arkadaslarinin  (2009) kusaklara gore hemsirelerin pozisyonlarini
birakma nedenlerini arastirdiklar: galismada, X ve Y Kusagi'nda tcret memnuniyetsizligi en
yuksek oranda bildirilen ayrilma nedeni olmustur. Mc-Neese ve Smith (2003) isin ekonomik
getirilerine, X Kusagr’ mn Blylk Bebek Patlamasi ve Sessiz Kusak'tan daha fazla deger
verdigini belirtmektedirler. Literattrde, Ucret faktorinun geng kusaklar icin daha fazla 6nemli

oldugunun vurgulanmasi ve var olan 6deme sistemi nedeniyle; bu ¢alisma sonucunda da X ve
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Y Kusagr min Ucret faktortne iliskin doyum diizeyinin daha disik olmasimin beklenen bir

sonug oldugu sdylenebilir.

Bu calisma sonucunun aksine; Polat’in (2008) calismasinda, X Kusagir nin Ucret alt
boyutu doyum dizeyinin Y Kusagi’' ndan daha yiksek oldugu (Tablo 19); Apostolidis ve
Polifroni’nin (2006) calismasinda ise Blylk Bebek Patlamasi Kusagir' min Ucret alt boyutu
doyum diizeyinin X Kusagr’ ndan daha yiuksek oldugu bulunmustur. Bu calismalarda yasli
kusagin genc kusaga gore Ucret boyutundan daha memnun olmasinin; kideme bagli olarak
hemsirelerin aldiklarr maas ve prim O0deme miktarlarimin artmasindan kaynaklandigi
distnulmektedir.
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6. SONUC VE ONERILER

6.1. Sonuclar

Farkli kusaklardaki hemsirelerin  meslekten ve isten ayrilma niyetleri ile is

doyumlarinin incelenmesi amaciyla yapilan ¢calismadan elde edilen sonuclar asagidadir.

Calismaya katilan hemsirelerin %50.5'i X Kusagi’'nda, %44.2'si Y Kusagi' nda ve
%5.3'U Blylk Bebek Patlamasi Kusagi’'nda bulunmaktadir. Hemgirelerin %94.6's1 kadin,
%59.4' i bekar, %59’ u lisans mezunu ve yas ortalamalar: 34.40 + 7.36’dir.

Hemsirelerin %51'i Universite hastanesinde, %49'u Saglik Bakanligi hastanelerinde
calismaktadir. Katilimcilarin %31.8'i meslekte, %54.9'u su an calistigi kurumda bes ve daha
az yildir calismakta; %38.8'i ilk ise basladiklar1 kurumda calismaya devam etmektedir.
Ornekleme alinan hemsirelerin %53.6's1 servis hemsiresi ve %68'i kadrolu olarak gorev
yapmakta; %71.2'si ndbetli calismaktadir. Hemsirelerin meslekte calisma stireleri 11.25 + 8.0,
kurumda calisma stireleri 7.76 = 7.2 yildr.

Hemsirelerin %17.7'sinin meslekten ayrilma niyetinin olmadigi; %33.5 inin dusik;
%48.8'inin yuksek ayrilma niyetinde oldugu saptanmistir. Y Kusagi’ nda olan hemsirelerde
meslekten ayrilma niyeti yiksek olanlarin oranm (%53.3), diger iki kusakta olanlara (Buyik
Bebek Patlamasi Kusag1 %40.5, X Kusag1 %45.8) gore anlamli olarak yiksek bulunmustur.

Hemsirelerin %18.5'inin isten ayrilma niyetinin  olmachg:; %33.4 tnin dusuk;
%48.1'inin yuksek ayrilma niyetinde oldugu gosterilmistir. Y Kusagi’ ndaki hemsirelerde
isten ayrilma niyeti yiksek olanlarin oram (% 53), diger iki kusakta bulunanlara (Blyuk
Bebek Patlamasi Kusag1 % 38.5, X Kusagi1 % 44.4) gore anlaml: olarak yuksek bulunmustur.

Hemsirelerin genel is doyum dizeyleri (90.28 + 20.03) ile “isletme politikalar1”,
“bireysel faktorler”, “fiziksel kosullar”, “kontrol/otonomi”, “Ucret” ve “kisileraras iliskiler”
alt boyut is doyum dizeylerinin orta dizeyde oldugu belirlenmistir. Kusaklara gore is

doyumuna iliskin sonuclar asagida 6zetlenmistir:
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Biyutk Bebek Patlamast Kusagi hemsirelerinin %65.4' iniin, X Kusagi hemsirelerinin
%77.8'inin, Y Kusag1 hemsirelerinin de %78.4' Unin is doyumunun orta dizeyde
oldugu saptanmustir.

Toplam is doyumu ve isletme politikalar: boyutunda, Blyik Bebek Patlamasi
Kusagr’ nda olan hemsirelerin is doyumu puan ortalamalart X Kusagi (p<.01) ve Y
Kusagr’ ndaki hemsirelere gore daha yuksek bulunmustur (p<.001).

Bireysel faktorler, fiziksel kosullar, kontrol/otonomi ve Kisileraras iligkiler
boyutunda, Bulylk Bebek Patlamasi Kusagi’ nda olan hemsirelerin dort boyuttaki is
doyumu puan ortalamalarinin en yiksek oldugu, X Kusagi’ nda olanlarin is doyumu
puan ortalamalarinin diserek bunu izledigi, Y Kusagi’ ndaki hemsirelerin is doyumu
puan ortalamalarinin ise en diisik diizeyde oldugu (p<.05) belirlenmistir.

Ucret boyutunda, X Kusagr’ nda olan hemsirelerin is doyumu puan ortalamalar: diger
kusaklara gore daha diusik (p<.05) bulunmustur.

6.2. Oneriler

Farkli kusaklardaki hemsirelerin meslekten ve isten ayrilma niyetleri ve is
doyumlarinin incelendigi bu calismadan elde edilen sonuglarin, hemsirelerin meslekten ve
isten ayrilmalarim 6nleme stratgjilerine yol gosterici olmasi igin sunulan dneriler sunlardir:

Yonetici hemgireler, kusaklarin genel ozelliklerini ve ise iliskin degerlerini bilerek;
ayrilma davranmisim Onlemeye ve is doyumunu arttrmaya yonelik uygun strategjiler
gelistirmelidir.

Yonetici hemsireler 6zellikle Y Kusaginin, ise baslarken ise ve orgite adaptasyon
sirecinin bir pargasi olarak sistematik bir oryantasyon egitimi hazirlamali; her diizey
yoneticinin ve de diger meslektaslarin destekleyici olmasi icin gereken diizenlemeleri

yapmalidir.
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YOnetici hemsireler, astlaryla iliskilerinde geri bildirime dayali agik bir iletisim
ortamu yaratmali;; X ve Y Kusagr min meslektaslariyla etkilesimini ve iletisimini
guclendirecek bir cevre olusturmalidir.

Yonetici hemgireler, hemsirelerin ise iliskin sorumluluklarini arttirarak ve bagimsiz
karar vermelerini destekleyerek; X ve Y Kusagr nin otonomilerini kullanmalarina ve
gelistirmelerine firsat vermelidir.

Y oOnetici hemgsireler, is ortaminin fiziksel kosullarini iyilestirmeli; X ve' Y Kusagi' mn
isin dizenlenmesi ve ydiritilmesinde her tirli teknolojik imkandan daha fazla

yararlanmasina olanak saglamalidir.

Doyum dizeyinin en az oldugu faktorlerden biri olan Ucret, yonetici hemgireler ve

kurum yoneticileri tarafindan iyilestirilmelidir.

Y Onetici hemsireler ve kurum yoneticileri, 6rgit politikalarini gézden gegirmeli ve X
ve Y Kusagi'mn doyum dizeylerinin arttirilmasina yonelik gerekli dizenlemeleri
yapmalidir.

YOnetici ve egitimci hemgireler, kusaklarin deger ve inanclarim dikkate almals;

kusaksal farkliligailiskin bilgileri igeren gesitli 6gretim teknikleri kullanmalidr.
Hemsirelerin ayrilma niyetlerinin olusmasimt 6nlemek, is doyumlarim arttirmak;
ayrica bireysel ve mesleki gelisimlerini desteklemek igin her ¢alisanin ihtiyaglarinin

belirlenmesine yonelik calismalar yapilmalidir.

Kusaksal farliliklarin 6nemini ortaya koymak ve kusak Ozelliklerinin daha iyi

anlasilmasini saglamak amaciyla tilkemizde daha fazla sayida galisma yapilmalidir.
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EK-1

SOSYO-DEMOGRAFIK, CALISMA OZELLIKLERI VE AYRILMA NIYETI SORU

FORMU

1.Calisilan Kurum: ( ) Saglik Bakanligi () Universite Hastanesi
2Dogum Yl ....oennens
3.Cinsiyet: ()Kadin () Erkek
4, Egitimdurumu: () Lise () Onlisans ()Lisans ()Yiksek Lisans () Doktora
5.Medeni durum: () Evli () Bekar
6.Meslekte calismasiiresi (yil olarak): ................o..ce..
7. Bu kurumdan 6nce calisilan kurumsayist: ()0 ()1 ()2 ()3 ()4velzeri
8. Kurumdaki pozisyon: () Servis hemsiresi
() Ameliyathane/Y ogun Bakim hemsiresi
() Poliklinik hemgiresi
() Ust/ ortadiizey yonetici
() Diger
9. Bu kurumda ¢alisma siiresi (yil olarak): ..........c.ccceeevennin,
10. Kadro durumu: () Sozlesmeli () Kadrolu
11. Calismasekli: () Gundiz () Gundiz/gece () Gece
AYRILMA NIYETI:

12. Hemsirelikten ayrilmay: ne siklikta dustinilyorsunuz?

() Asla () Bazen/yilda  ()Bazen/ayda () Bazer/haftada () Her giin
13. Isinizden ayrilmay1 ne siklikta diisiiniiyorsunuz?

() Asla () Bazen/yilda ()Bazen/ayda () Bazen/haftada () Her giin
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EK-2

IS DOYUM OLCEGI SORU FORMU

Asagidakisilerin is yasamlari ile ilgili 32 konu verilmistir. Her birinin yaninda o konunun size
ne kadar doyum verdigine (tatmin ettigine) iliskin % O ile %100 arasinda degisen bir 6lgek
vardir. Lutfen her maddeyi dikkatle okuyup sizi ne derece tatmin ettigini yanda isaretleyin.

%0 %25 %50 %75 %100

1) Yaptigim is karsilig1 aldigim Ucret

2) Isimde bana saglanan yiikselme imkanlar:

3) Is yerimdeki idari politikalar ve isleyis bigimi

4) Is yerimdeki idari yapilasma (hiyerarsik yapi)

5) Is yerimdeki hizmet ici egitim programlar:

6) Amirlerimin yoneticilik stili

7) is yerimdeki kararlara katilma payim

8) Birlikte ¢alistigim grubun buyukItGgu

9) Is yeri arkadaslarimlailiskilerim

10) is yerimin fiziksel kosullar:

11) Is yerimdeki sorunlarin ¢oziilmesine idarenin
yaklagimlari

12) Isimin kapsami

13) is yerimde yiikselebilmem icin neler yapmam
gerektigine iliskin bilgilerin agiklig:

14) Is yerimdeki rollerdeki belirginlik (aciklik) duizeyi

15) is yerimdeki performansimin degerlendirilis bigimi

16) Is yerimdeki ikramiye ya da prim olanaklar:

17) Is yerimde benden beklenenlerin belirtilis bicimi

18) idarenin personele kars: tavr

19) Is yerimde personeli dogrudan ilgilendiren
durumlarda kararlarin alinis sekli

20) Yaptigim is Uzerindeki kendi kontrol diizeyim

21) Isimdeki gesitlilik miktar:

22) Is yerimdeki insanlar arasi iletisim tarz:

23) 1s yerimdeki calisma saatlerim

24) 1s yerimdeki gurulti diizeyi

25) Is yerimdeki diizen ve temizlik

26) 1s yerimdeki teknolojik imkanlar

27) 1simi yaparken bana taninan 6zguirlik derecesi

28) Isimi yaparken bana verilen sorumluluk miktar:

29) Is performansimlailgili olarak bana verilen bilgi

30) Yaptigim isin yeteneklerime uygunlugu

31) Yaptigim isin egitimime uygunlugu

32) Yaptigim isin Kisiligime uygunlugu
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EK -3. Arastirma Uygulama izinleri

T.C.

EGE UNiVERSITESI TIP FAKULTESi HASTANESI
Hemsirelik Hizmetleri Yonetimi

Sayr :B.30.2EGE. 0.AJ.73.01/H- 355 15/02/2011

Konu : Tez Caligmasi Hk.

DOKUZ EYLUL UNIVERSITEST
SAGLIK BILIMLERi ENSTITUSU MUDURLUGU'NE

ILGI: 361 sayili ve 01.02.2011 tarihli yaziniz.

Enstitiiniz Hemsirelik Anabilim Dali Hemsirelikte Yonetim Yiksek Lisans programi
ogrencisi Sevda SEN BEZIRCi'nin "Farkl Kusaklardaki Hemsirelerin Meslekten Ve isten Ayrilma
Niyetleri ile is Doyumlarinin incelenmesi® isimli tezin uygulamasini 01 Nisan 2011-30
Haziran 2011 tarihleri arasinda klinikte calisan hemsirelerin istekleri dogrultusunda
yapabilmeleri ve arastirma sonuclarinin Baghekimligimize bildirilmesini ayrica Ege
Universitesi Tip Fakiltesi Hastanesi isminin kullanilmasi halinde izin alinmasi kosuluyla
uygun gorulmusgtar. Geregini ve bilgilerinizi rica ederim

NG 4
Prof.Dr.Necil UKCULER
Raskeki

L
v

[
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e
f’j;.’ﬂ"&j%. T.C.
: izmir Valiligi

Bin

e T

R rerite Atatlrk Egitim ve Arastirma Hastanesi Bashekimligi

SAYl  :B-104-iSM-435-65-56-003/03
Yazi isleri

KONU : Uygulama izni

04.02.2011004392

T.C.
DOKUZ EYLUL UNiVERSITESI
SAGLIK BILIMLERi ENSTiTUSU MUDURLUGU
inciralti/iZMIR

ILGi: 01.02.2010 tarih ve 3361 sayili yaziniz.

Enstitiinlz Hemsirelik Anabilim Dali Hemsirelikte Yonetim Yiksek Lisans programi
ogrencisi Sevda SEN BEZIRCi'nin tez ¢calismasini 01.04.2011 - 30.06.2011 tarihleri arasinda
hastanemizde yapmasi Bashekimligimizce uygun bulunmustur.

Bilgilerinize arz ederim.
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T.C.

SAGLIK BAKANLIGI
Tepecik Egitim ve Arastirma Hastanesi Bastabipligi - iZMiR

Sayi :Per. $b. / B104ISM04356539
Konu: Tez Uygulamasi 09.02.2011 04560

T.C.
DOKUZ EYLUL UNIVERSITESI

Saghk Bilimleri Enstittisi Mudurlugiine

inciralt: / iZMiR

ilgi: 08.02.2011 tarih, B.30.2.DEU.0.42.72.00/0415 sayil yaziniz;

Enstitiinlz Hemsirelik Anabilim Dali Hemsirelikte Yonetim Yuksek Lisans Programi
Ogrencisi Sevda Sen BEZIRCi'nin “Farkli Kusaklardaki Hemsirelerin Meslekten ve isten
Ayrilma Niyetleri ile is Doyumlarinin incelenmesi” isimli tezinin uygulamasini 01.04.2011-
30.06.2011 tarihleri arasinda Kurumumuzda yapabilmesi Bastabipligimizce uygun
goralmastar.

Gereginin bilgilerinize arz ederim.

Gaziler Cad. N0:468 Y enisehir 35120 iIZMiR
Telefon: 02324696969 Fax: 02324330756
e-posta: tepecikegitimh@ism.gov.tr

Elektronik Ag: http//www.tepecikhastanesigov.t
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EK-4. is Doyum Olgegi K ullamm izni

Sayin Bezirci,

SOz konusu 6lgegi bilimsel calismalarimzda kullanmanmzda bir sakinca yoktur.
Kolay gelsin.

Dog. Dr. Aysegll Durak Batiguin
Ankara Universitesi

Dil Tarih Cografya Fakultesi
Psikoloji B6lUmu

Sihhiye / Ankara

28 /01/2011

From: sevda sen <sevdasen78@hotmail.com>
To: ayseguldurak@yahoo.com

Subject: is doyum 6lgegi kullamm izni

Date: Saturday, January 22, 2011, 11:00 PM

Sayin Aysegul Durak Batigun,

Ben Dokuz Eyliil Universitesi Hemsirelik Y ilksekokulu Hemsirelikte Y énetim Anabilim
Dalr'nda yiksek lisans 6grencisi Sevda Sen Bezirci.

"Farkl1 Kusaklardaki Hemsirelerin Meslekten ve isten Ayrilma Niyetleri ile is Doyumlarinin
Incelenmesi” adli tez calismamda tarafinizdan gelistirilen Is Doyum Olgegini izniniz
dahilinde kullanmak istemekteyim. Cevabinizin olumlu olmasi umuduyla gerekli iznin
tarafima yazili olarak gonderilmesini rica ederim...

Saygilarimla,

Sevda Sen Bezirci
sevdasen78@hotmail.com
0505 263 1553
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Sayin Sen,

Is Doyumu Olgegi'ni arastirma amacli olarak kullanmamzda benim agimdan bir sakinca
bulunmamaktadir. Calismanizda basarilar dilerim.

Prof. Dr. Nesrin Hisli Sahin
Baskent Universitesi
Fen-Edebiyat Fakiiltesi
Psikoloji B6IUmu

Baglica Kampusi

Eskisehir Yolu 20. Km.
Ankara

28 /01/2011

From: sevdasen78@hotmail.com

To: nesrinhislisahin@gmail.com
Subject: is doyum dlgegi kullamm izni
Date: Thu, 27 Jan 2011 10:05:54 +0000

Sayin Sahin,

Ben Dokuz Eyliil Universitesi Hemsirelikte Y énetim Anabilim Dal1 yiiksek lisans 6grencisi
Sevda Sen Bezirci.

"Farkl1 Kusaklardaki Hemsirelerin Meslekten Ve Isten Ayrilma Niyetleri Ile Is Doyumlarinin
Incelenmesi” adli calismamda tarafimizdan gelistirilen Is Doyum Olgegini kullanmak
istemekteyim. Cevabinizin olumlu olmasi umuduyla yazili izni tarafima géndermenizi rica
ederim.

Saygilarimla,

Sevda Sen Bezirci
sevdasen78@hotmail.com

0505 263 15 53
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EK-5. Dokuz Eyliil Universitesi Girisimsel Olmayan Arastirmalar Etik Kurul Karari

il
FAN ARASTIRMALAR ETIK KURLILL
esi Tip Fakiiltesi Dekanlis 2, Kot Inciralti-IZMIR

TDORTY A O [ 106-GOA |
| ARASTIRMA | UEMANLIE TEZI [] AKADEMIK AMACLIL
A o |Farkl Kugaklardaki Hemgirelerin Meslelten ve [sten Ayraling Nipales e T
£ ARASTIRMANIN ACIK ADL | Dayumianmin Inceleamesi-DELL HELMSe-2009970097
: ] ARASTIRMA PROTOKOL - o
B (KoDu
BASVURL | SORUMLU ARASTIRMACT | ProfDr.Golseren KOCAMAN
| BILGILERI UNVANTADISOYADT ve Wik Lis.Ogr.Sevda SEN BEZIRCI
DESTMY% VE ACIE : T
ADRES!
! DESTEKLEYICININ YASAL |-
| TEMSILCIS VE ADRES]
| ARASTIRMAYA KATILAN | TEK MERKEZ ] COK MERKEZLIL |
| MERKEZLER
[ ! elge Ads Tarlnl | Yersirom Dili I
| Ee : Mumarasi
ARATTIRMA . _
| FROTOKOLU Meveut _.'.rﬂ:}:;-c B Ingilizee ] Diger[J
# DEGERLENDIRILEN ARASTIRMA ILEILGILL) . i
2=H TR
Y s e o | LITERATOR thge [ inpilizee (€ Diger [
| BILGILENDIRILMIS - i
| GONULLD OLUR Meveut Tirkye =] Ingilizee (] Diger 1
{ FORMU
| OLGU RAPOR FORMU | Meveut Turkee B Ingilizee (] Diger (] |

Dok, Eylol Doiversites Girigimsel Clmagan Arssuremalss Bk Kuruly Konr Foomu
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P A Cinsi | Aragtirma ile
UnyanddySoyadi Uzmanhik Alaa: - Kurumu yet | idiskili mi? Inl.m.
ProfDr Ban: i DEL Tip Fakiltesi Trbbi
CNVIRAL Tibbi Bivokimya | Biyokimya Anshilim Dah | Kadin | E O (vFE | —2 |
{Bagkar) v 1 i PP
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Prof PhD. Melten ) z - i |
Kol GORSEL Hukuk ]I:c;:_lalt:e Hukuku Anabilim Eadin | E[]
I = 1
thsan CELIKDEMIE | Saghk mensubo 75,1 Ozel llkigretim | g0y | an
olmayan lye Oulu Mildir ¥rd. [ ;

it BILGILERI

Konrar No-2811 G003

| Tarih:03.83.2011

sparih Baakisrdak

neekemesesi-DEL TISL

Frof Deiimimers ROUAMAN 2 somumiosy itk Lis Cr Sevia
| Hemgirelerin Meslekten ve fyten Ayrilma Nivetlerl e iy Duyumlarmm
MSc20099T0a3" isimli klinik armgtmmaya ait bagvury dosyas ve ilgili belgeler
amas, vaklamm ve ytmemleri dikkate almarak incelenmiz, gabgmann
oy birligi ile karar verilmigtir.

SEN BEZIRCInin yariiclsi oldugu

KURUL RILGILERE

“EQE,@"" FSASI | Dokuz Eviil ;imﬂﬁi Erik Kurullar Yonetmeligi , 1y Elinik Uygulamalan Kilavuzo
. j ETiK KURUL UYELERI

Tk Evytiil Cmiversiles Girigimsel Odmayan Aragirmale £ Kurulu Earer Farmu
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EK - 6. Ozgegcmis
SEVDA SEN BEZIRCI

sevdasen78@hotmail.com

Irmak mah. 90 sok. Altuglar Apt. No:15/12 Gaziemir/iZMIR

0 505 263 15 53

Kisisel Bilgiler

Dogum Tarihi : 30/05/1978

Uyrugu 'T.C.
Medeni Hali :Evli
Cinsiyet :Bayan

Sdardcl Belgesi :B

Eqitim Bilqileri

Universite : Hacettepe Universitesi Hemsirelik Yiiksekokulu

Lise . izmit Gazi Lisesi

is Deneyimi

2006 — ...... : Ege Universitesi Tip Fakiiltesi Hastanesi/ Ortopedi ve Trav. ABD.

2003 — 2004 : Hacettepe Universitesi Tip Fakiiltesi Erigskin Hastanesi/Ameliyathane

Bilgisayar Bilgisi

Word, Excel, Powerpoint, Outlook

Yabanci Dil Bilgisi

ingilizce Okuma: Cok iyi, Yazma: lyi, Konugma: lyi

Katildigi Aktivite ve Dernekler

2000 - I.Ulusal Hemsirelik Sempozyumu katilim belgesi
2007 - Temel Yasam Destegi Kursu katilim belgesi
Turk Hemsireler Dernegi Uyesi

Turk Cerrahi ve Ameliyathane Hemsireleri Dernegi Uyesi
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