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HEMSIRELERIN ISTEN AYRILMA NiYETLERINI BELIRLEYEN FAKTORLER:
ORGUT IKLiIM1, SOSYODEMOGRAFIiK VE CALISMA OZELLIKLERI
Ecem Yaprak
Dokuz Eylul Universites Hemsirelik Y uiksekokulu

e-posta: yaprak.ecem@gmail.com

OZET

Amag: Bu arastirmamn amaci hemsirelerin isten ayrilma niyetlerini belirleyen orgat iklimi,
sosyodemografik ve galisma Ozelliklerinin incelenmesidir.

Yontem: Tammlayici turde yapilan bu arastirmamin 6rneklemini kamu hastanesinde galisan
292; Universite hastanesinde calisan 261, toplam 553 hemsire olusturmustur. Veri toplama
araci olarak, hemsirelerin sosyodemografik, calisma ozellikleri ve ayrilma niyetini i¢ceren soru

~ 1

formu ve Bilir'in (2005) gelistirdigi “Orgut iklimi Olgegi” nin; ekip calismasi, insan iliskileri,
olumsuz etkilesim ve iletisim alt boyutlar: kullamlmustir. Olgek besli Likert tipindedir ve bu
arastirmada alt boyutlarin guvenilirlik katsayilar1 .76 ile .87 arasinda belirlenmistir. Veriler
tammlayici istatistikler, Ki- kare analizi, spearman korelayon analizi ve lojistik regresyon
analizi ile degerlendirilmistir.

Bulgular: Hemsirelerin %20.3'U asla hemsirelikten ayrilma niyetinde degil iken; %51 inin
yuksek; %49 unun ise disuk ayrilma niyetinde oldugu bulunmustur. Calismada hemsirelerin
yas, egitim dizeyi, medeni durum, meslekte calisma yili, hastanede calisma yili, birim
calisma siresi, calisma saati ve kadro durumu Ozelliklerinin isten ayrilma niyetini
etkilemedigi saptanmistir. Cocuk sahibi olan, cerrahi birimlerde galisan, hem gundiiz hem de
gece ve servis hemsiresi olarak calisan hemsirelerin ayrilma niyetleri yiksek bulunmustur.
Ayrilma niyeti ile kuruma baglilik ve is doyumu arasinda negatif yonde orta iliski; ayriima
niyeti ile is stresi ve is yuku arasinda ise pozitif yonde orta iliski saptanmustir. Ayrilma niyeti
ile ekip calismasi, insan iliskileri arasinda negatif yonde orta iliski; ayrilma niyeti ile iletisim
arasinda negatif yonde zayif iliski; ayrilma niyeti ile olumsuz etkilesim arasinda ise pozitif
yonde orta iligski belirlenmistir. Lojistik regresyon analizi sonucunda; 6nem sirasina gore
kuruma baglilik, is stresi, olumsuz etkilesim, calisma sekli ve is doyumu degiskenlerinin
hemsirelerin isten ayrilma niyetinin %22’ sini agikladigi bulunmustur.

Sonug: Calismamin  sonuclari,, hemgirelerin  ayrilma niyetlerinin - 6rgit iklimi  algisi,
sosyodemografik ve calisma Ozellikleri gibi ¢ok sayida degiskenden etkilendigi icin
yoneticilerin soruna yonelik plan ve girisimlerinde konuyu ¢ok yonli ele almalar: gerekliligini

ortaya koymustur. Aym zamanda c¢alisma sonuglar orgitt ici insan iliskilerini gliclendirme, is

vii
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yuku ve stresini azaltma, kurumsal baglilik ile is doyumunu artirma girisimleri ile ayrilma
niyetinin azaltilabilecegi konusunda yoneticilere yol gostermektedir.
Anahtar kelimeler: Hemsirelik, isten ayrilma niyeti, orgut iklimi.
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The FactorsInfluencing Nurses' Intent to L eave:

Organizational Climate, Sociodemographic and Job Characteristics

Ecem Y aprak
Dokuz Eyliil Universitesi Hemsirelik Y ilksekokulu

e-pogtayaprak.ecem@gmail.com

ABSTRACT

Aim: This study aims to analyze sociodemographic and job characteristics as well as
organizational climate that influence nurses’ intent to leave.

Method: The sample of this definitive study consisted of 533 nurses, 292 from public
hospitals and 261 from university hospitals. The data were collected via an “Organizational
Climate Scale” and a questionnaire form that includes questions about the nurses’ intent to
leave and, their sociodemographic and job characteristics. Several subscales of
“Organizational Climate Scale’, team work, human relations, negative interaction and
communication, were used in the study. The scale, developed by Bilir (2005), was designed as
a 5-point Likert-type scale and reliability co-efficients of the subscales were found to be
between .76 and .87. The data analysis was conducted with definitive statistics, Chi-square
test, Spearman’s correlation, and logistic regression analysis.

Findings: The evaluation of the results illustrated that 20.3% of the nurses participated in the
study have never intention to leave, 51.0% were found to consider leaving at high levels and
49.0% were found to consider leaving at low levels. The intent to leave was not found to be
related to age, education, marital status, the years spent in the present institution and working
unit, working hours and position. It was also noted that nurses with children, surgery nurses,
and nurses working at both day and night shifts had higher levels of intent to leave. There was
a moderate negative correlation between nurses’ intent to leave and organizational
commitment and job satisfaction while a moderate positive correlation was found between
intent to leave and job stress and work load. It was further reported that there was a moderate
negative correlation between intent to leave and human relations and team work. Moreover, a
moderate negative correlation was reported between intent to leave and communication and a
moderate positive correlation was found between intent to leave and negative interaction.
Logistic regression analysis illustrated that 22% of the reasons for intent to leave consisted of
a set of variables, organizational commitment, job stress, negative interaction, shift, and job
satisfaction, in respect to significance.
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Reaults: In light of the study results, it was found that since nurses' intent to leave can be
affected by a variety of factors such as organizational climate, sociodemographic and job
characteristics, managers of the medical institutions should develop a multi perspective
approach in their management plans and initiatives. The study results also highlighted that the
intent to leave can be reduced by strengthening the interpersonal relations in the organization,
reducing the job burden and stress, and enhancing the organizational commitment and job
satisfaction.

Keywords: Nursing, the intent to leave, organizational climate.



1.GIRIS

1.1. Problemin Tanmmi ve Onemi

Saglik kuruluslar, kaynak kisitliligi ve yanlis insan gucu politikalart nedeniyle
hemsire yetersizligi sorunu ile ylz yuzedir. Gunimuzde Ozellikle meslekte yeni olan
hemsirelerin meslegi hizla birakmalari, var olan hemgirelerin ise devamimin ve kuruma
bagliliklarimin  saglanamamasi, hemsirelik disi gorevlere yonelmeleri sonucu hemsire
yetersizligi de artmistir. Bu sonug sadece belli Ulkelerin ya da bolgelerin yasadigi sorunlar
olmaktan ¢ikmis ve arastirmacilar konuyu “hemsirelerin diinya ¢capinda yetersizligi” seklinde
ifade etmiglerdir (Cortese, 2007; Lu, While & Barriball, 2005).

Dunyada ve ulkemizde hemsire sayisindaki azalmamin en 6nemli nedenlerinden biri
isten ayrilmalardir (Daniels, 2004; O'’brien-Pallas, Duffield & Hayes, 2006; Sourdif, 2004;
Takase & Manias, 2005). Hemsirelerin is doyumsuzlugu, is stresi, hekim hemsire
iliskilerindeki olumsuzluklar, artan is yuki ve tim bunlart kapsayan olumsuz calisma
kosullar1 hemsirelerin isten ayrilmalarin etkileyen faktorler arasinda yer almaktadir.

Hemsire yetersizligi sorunu olarak gortlen durum, sadece sayisal bir yetersizlik degil,
ayni zamanda hasta guvenligi ve bakim sorunudur (Borda & Norman, 1997; International
Council of NursesICN, 2007; Newman & Maylor, 2002). Bu sorun sosyal, fiziksel,
ekonomik, yasal ve etik acilardan hasta, hemsire, saglhik sistemi ve tim toplum Uzerinde
bircok olumsuz etkilere neden olmaktadir. Y atak basinda bakim veren hemsirelerin uzun sire
ve dinlenmeksizin fazla ¢aligmast durumu, var olan nicel bir sorunu nitel bir sorun haline
donustirmektedir (Turk Hemsgireler Dernegi-THD, 2008). Y uksek hasta-hemsire oranlarina
sahip hastanelerde hasta mortalitesi ve komplikasyon oranlari daha yiksek bulunurken;
hemsirelerin ise daha fazla isle ilgili tikenmislik ve doyumsuzluk yasadhig: bulunmustur
(Aiken et al., 2002).

Hemsire sayisindaki azalmanin bir nedeni de performans: zayiflatan ya da hemgireleri
yabancilastiran, siklikla da uzaklastiran sagliksiz is ortamlaridir. Ancak tam tersi olan, dstiin
performans: destekleyen ve hemsireleri ise cekme ve baglama gict olan ortamlar da
bulunmaktadir. Bunlar olumlu ¢aligma ortamlar1 olarak adlandirilmaya baslanmistir. Olumlu
calisma ortamlarinin, hemsirelerin is doyumundan, hastalardan elde edilen sonuclara kadar
uzanan bir yelpazede yararl etkilerini ortaya koyan ¢ok sayida sonu¢ mevcuttur (ICN, 2007).



Hemsire is glcundeki mevcut, gelecege donik tahmin edilen sikintilar ile hemsire
istihdami ve hasta sonuclar1 arasindaki olumlu iliski distntldiginde, hemsirelerin ¢alisma
ortaminin kalitesine iliskin konular giderek daha buyuk bir ilginin odag1 haline gelmektedir
(Stone et al., 2007).

Hemsirelerin calisma yasamlarina etki eden cevre ile ilgili 6nemli gelismelerdeki
yetersizlikler, dinya ¢capinda yasanacak bir hemsire isgict krizini dustindirmektedir. Hemsire
is cevresi hemsirelerin gogu tarafindan kalitesi dustk, is doyumunu azaltan ve stresli ortamlar
olarak deneyimlenmektedir (Jasper, 2007).

Hemsire liderlerin saglikli ¢alisma ortamlar: yaratmada strateji gelistirebilmeleri igin
Orgutlerin kdlturunt ve kudlturt destekleyen orgit iklimlerini, dolayisiyla da calisma
ortamlarint tammlamaya gereksinimleri vardir (Heath, Johanson & Blake, 2004). Calisma
ortamiyla ilgili sorunlarin hemsirelerin kurum ve meslege bagliliklarinm etkiledigi konusunda
endiseler giderek artmaktadir (Tovey & Adams, 1999).

Calisanlarin calisma ortamlariyla ilgili paylastiklar: algilar drgut atmosferi yani orgut
iklimi olarak tammlanmaktadir. Orgiit yoneticilerinin ve calisanlarinin érgit iklimini, degisik
boyutlarda nasil algiladiklarinin anlasiimasiyla, 6rgitlerin kendi i¢ yonetimsel sorunlarinin
neler oldugu hakkinda bir takim fikirler elde edilebilmesi olanaklidir. Calisanlarin 6rgite olan
ilgilerini, bagliliklarint ve katilimlarim gelistirmek igin yapilan plan ve projeler 6rgit iklimi
uygun oldugu siirece basarili olacaktir (Ozdemir, 2006).

Hemsirelerin isten ayrilmalarim onleyici stratgilerden biri, ¢aligma ortamlarinin
iyilestirilmesidir (Camerino et al., 2006). Zayif orgitsel iklim algisi ¢alisanlari ayrilmaya
motive ederken, yuksek is devir hiz1 ise ¢alisanlarin 6rgitsel ortam algilarint olumsuz yonde
etkilemektedir (Stone et al., 2007). Bu nedenle hemsirelerin ¢alisma kosullarini denetleme;
hasta ¢iktilarinin iyilestirilmesi, saglik giderlerini is devir hizint distrerek azaltma, meslege
girenlerin elden geldigince cesaretlendirilmesi, nitelikli hemsirelerin elde tutulmasiyla
saglanacak, sonugta saghik bakimimin  kalitesi  gelistirilecek ve calisma  ortamlar:
iyilestirilecektir (Stone et a., 2006).

Hemsirelik meslegindeki eleman azligi1 ya da var olan elemanlarin iyi bir dagilim
gbstermemesi sonucunda yarattigi sorunlar ortadadir. Y apmasi gereken gérevlere bir de gorev



dis1 islerin eklenmesiyle is yuku artan hemsgire, isinden doyum alamamakta, sonuc olarak
mesleginden uzaklasmaktadir. Hemsirelik mesleginde is doyumunu artirmak, isten ayrilma
dustincesini azaltmak igin bazi Onlemlerin ve Onerilerin dikkate alinmast gerekmektedir
(Erdogan, 1997).

Yoneticilerin  galisanlarin gondllu olarak isten ayrilmalarina neden olan sireci
anlamas ve calisanlar: elde tutabilmesi icin kurumlarinda hakim olan 6rgut iklimi algisin
tammlamalar1 ve bu algiy1 olumlu yonde guiclendirmeleri gerekmektedir. Y urtdisi literatlirde
calisgma ortaminin isten ayrilma ve iste kalma niyeti Gzerine etkisini inceleyen pek cok
caligma vardir. Ancak Ulkemizde 6rgit iklimi konusu hemsirelik alaninda yeni bir konudur ve
Orgut iklimi algisimn isten ayrilma niyeti Uzerindeki etkisini inceleyen calismaya ise
rastlanmamistir. Hastane yonetimi ve hemsire yoneticilerin bu konuya dikkatlerinin gekilmesi
ve gerekli stratgjilerin gelistirilmesi agisindan konu 6nemli ve dnceliklidir.

1.2. Arastirmanin Amaci
Bu calisma; hemsirelerin isten ayrilma niyetlerini  belirleyen orgit iklimi ile
sosyodemografik ve calisma 6zelliklerinin incelenmesi amaciyla yapilmistir.

1.3. Arastirma Sorulari

1. Hemgirelerin isten ayrilma niyetlerinin oran nedir?

2. Hemsirelerin calistiklari kuruma iliskin ekip ¢alismasi, insan iliskileri, olumsuz etkilesim
ve iletisim algilar: nasildir?

3. Hemgirelerin isten ayrilma niyetlerini 6rgut iklimi, sosyodemografik 6zellikler ve calisma
ozellikleri etkiler mi?

1.4. Arastirma Terimleri

Isten Ayrilma Niyeti: Calisamin isinden ayrilmay: bilincli ve kasitl: olarak istemesi olarak
tanimlanmaktadir (Hinds et a., 1998).

Orgiit iklimi: Bir orgiitle ilgili olarak psikolojik agidan tarumlanan ve orgitteki insan
iliskilerinin calisanlar tarafindan algilanmasini ifade eden bir kavramdir (Moran & Volkwein,
1992).

Is Stresi: Bireyin yeteneklerindeki yetersizliklere, fiziksel ya da psikolojik nedenlere bagl:
olarak ortaya ¢ikan ve bireyde gerilim yaratan durumdur (Clegg, 2001).



Is Yiki: Bireyin isyerinde kendisine yiiklenen isin normalin (izerinde olduguna yonelik
agisidir (Keser, 2006).

Kuruma Baghhk: is gorenin kuruma Kars1 olan sadakat tutumudur ve calistigi kurumun
basaril1 olabilmesi igin gosterdigi ilgidir (Bayram, 2005).

Is Doyumu: Calisamin is ortamindaki deneyimlerinin onun lizerinde biraktig1 olumlu etkidir
(Erdogan, 1991).



2. GENEL BIiLGILER

2.1. isten Ayrilma Niyeti

LiteratUrdeki calismalarin gogunda isten ayrilma niyeti taniminin yapilmadig: ve bu
kavramin elde tutma (Collins et al., 2000; Ellenbecker, 2004; Mrayyan, 2005), is devri niyeti
(Shader et al., 2001; Takase & Manias, 2005) ve iste kalma niyeti (Daniels, 2004; Sourdif,
2004) kavramlar: ile neredeyse aynm anlamlarda kullamldigi ya da aynmt 6lgme araci ile
degerlendirildigi gortlmistir. isten ayrilma niyeti; calisamin isinden ayrilmay: bilingli ve
kasitl olarak istemesi olarak tamimlanmaktadir (Gurney, Mueller & Price, 1997; Hinds et al.,
1998; Prestholdt, Lane & Mathews, 1987). isten ayriima ya da kalma niyeti, calisma
kosullarindan doyumsuzlugun ifadesinin bir baska yoludur (Fochsen, Sjogren & Josephson,
2005).

Boyle ve arkadaslar1 (1999) calismasinda iste kalma niyetini, hemsirelerin kurumda
kalma olasilig1 algisi olarak agiklamis, dogrudan ve olumlu olarak calisam elde tutmaileilgili
bir kavram olarak tammlamiglardir. Turkodz (2000) bu kavramin, ¢alisanin galigtigir kurumda
kalma niyetinin olgust olarak datanimlanabilecegini belirtmektedir.

Isten ayriima sireci bireysel, kurumsal ve cevresel faktorlerden etkilenebilir.
Y dneticinin unutmamasi gereken sey isten ayrilmay1 sadece bu g faktorin etkilemedigidir.
Ayrilma, bu faktorlerin farkl: zamanlarda farkl: sekillerde etkiledigi bir siirectir. Isten ayrilma
sireci ile ilgili bireysel, kurumsal ve cevresel faktorler Sekil 1'deki modelde ayrilma
stirecinin bes adimi olarak tammlanmustir.

Birinci adimda calisan isini degerlendirir ve isini doyurucu bulup bulmadigin:
diisunir. Tkinci adimda yeni bir isi ve olasi yararlarim arastirmaya baslar. Bu asamada bagka
bir ise gecme kolayligimn énemli etkisi vardir. Uglinci adimda ayrilmaya niyet eder ve
aternatif bir is arar. Esinin is degistirmesi, aile sorumluluklar1 gibi isle ilgisi olmayan
faktorlerde is aramayr etkileyebilir. Arastirmasini tamamladiktan sonra alternatifleri

dakalmak icin karar verir. Besinci acdhmda kurumda kalir ya da ayrilir (Abelson, 1986).
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Sekil 1. Isten Ayrilma Siireci( Abelson, 1986)

Calisamin ayrilma kararinin, icinde degisik asamalar bulunan bir slre¢ olarak

degerlendirildigi gorulmektedir. Calisan ayrilmakararini vermeden once; 6ncelikle isini kendi

yargilarina gore degerlendirmekte, bu asamada calisanin is doyumu gibi tutumlar: etkili

olmakta, calisan bu degerlendirmeden sonra ayrilmay: dusiinme slrecine girebilmektedir.

Bundan sonra seceneklerin aranmasi asamasi giindeme gelmektedir. Bu asama sonrasinda

kisinin isinden ayrilma niyeti belirginlesmekte ve sonucunda calisan isinden ayrilma ya da

kalma karar1 verebilmektedir. Calisan bu siireci yasarken, aslinda doyumsuz bir sekilde

calismakta oldugu ve bu durumun gelecekte de siirecegine inandig: belirlendiginde, bu kisinin

kurumda kalma olasiligi ve kurum igin g¢aba gostermesi beklenmemelidir. Mevcut durum

devam ettigi slrece, ¢alisanin kurumdan ayrilma egilimi artacaktir. Bu agidan bakildiginda

calisanin niyetinin, ileride gosterecegi ayrilma davranisi icin 6nemli bir gosterge oldugu ileri

sirdlebilir (Erigic Kaygin, 1994).



Y Onetici destegi ve yetenegi, is doyumu, kuruma baglilik, tikenmislik, ekip uyumu ve
ishirligi ile calisamn yas, egitim seviyesi, hemsirelikte deneyim siresi gibi bireysel
Ozelliklerin  hemsirelerin iste kalma niyetleri ile ilgili faktorler oldugu goralmistir

(Tourangeau & Cranley, 2006).

Isten ayrilma niyetinin, is devir hizi ile ilgili olmadig1 daha gok is doyumu gibi isteki
davranislarla ilgili oldugu agiklanmaktadir (Prestholdt et al., 1987). Ayrica isinden ayrilma
distncesinde olanlarin da is doyumlarimin, digerlerinden daha diusik oldugu belirtilmektedir
(Erigug, 2000).

Isten ayrilma oramnin yiksek olmasinda, daha az elemanla hasta bakimimin
strdurtlmesi bakimin niteligi ve niceligini etkiledigi gibi hemsirelerde asirt is yukad, gerginlik
ve hastaliklara neden olabilecektir. Ayrica tum bu problemler ek bir maliyet de getirecektir.
Isten ayrilanlarin yerine baskalarim bulma, secme, yerlestirme, ise alistrma ve egitim
faaliyetleri para, zaman ve emek kaybi demektir (Pasinlioglu ve Sari, 1993).

Gunumuzde isten ayrilma niyetleri Uzerinde etkili olan is doyumsuzlugu kaynaklarinin
bireysel ya da demografik faktorlerden cok is cevresi ile ilgili oldugu belirtilmektedir
(Coomber & Barriball, 2007).



2.1.1. isten Ayrilma/ iste Kalma Niyeti ile Tlgili K avramsal M odeller

Daniels'in (2004) kullandigi modelde (Sekil 2) isle ilgili degiskenlerden olan is

doyumu, is stresi ve tukenmislik dogrudan isten ayrilma niyeti Uzerinde etkili olarak

gosterilmektedir. Aym zamanda isle ilgili bu t¢ degiskenin her biri birbiri ile de iliskilidir.
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Sekil 2. Hemsire Ayrilma Niyetinin Kavramsal Cercevesi (Daniels, 2004)
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Tourangeau ve Cranley (2006), kullanmis olduklari modelde (Sekil 3), Boyle ve
arkadaglar1 (1999) tarafindan gelistirilmis olan “Kalma Niyetinin Kavramsal Modeli” nden ve
diger literatUrden yararlanmiglardir. Bu modelde hemsirelerin iste kalma niyeti belirleyicileri:
tukenmislik, kurumsal baglilik, is doyumu, ekip uyumu ve isbirligi, yonetici yetenegi ve
destegi, yas, egitim dizeyi, meslekte calisma yil1 gibi hemsirenin kisisel ozellikleri ile diger
bilinmeyen faktorlerdir.

Ekip uyumu&
Ishirligi

\ / Y Onetici
Kurumsal / yetenesi&

baglilik o
\ Calisan kalma desteg|

niyeti \
Kisisel
\ ozellikler

Diger bilinmeyen

Is doyumu

TUkenmislik

e

Diger faktorler

Sekil 3. Hemsire Kalma Niyetinin Belirleyicileri (Tourangeau & Cranley, 2006).

Stone ve arkadaslar1 (2007) calismalarinda kullandiklar: kavramsal cercevede (Sekil
4), ayriima niyetine etki eden degiskenleri; orgutsel iklim araglart (kurumun kar oran,
hastanenin blyuklugl, egitim ve magnet statlisi, yogun bakim tipi), calisan Ozellikleri
(cinsiyet, calisma pozisyonu, yogun bakim deneyimi, egitim), personel politikalar1 (hasta
agirhigi, hastal hemsire orami, gegici hemsire kullanimi, fazla mesai, Ucret) ve ayrilma niyeti



araci olarak gosterilen is guct sahasi olarak agiklamistir. Caligma yogun bakim hemsireleri
Uzerinde yapildigr icin degiskenler olusturulurken yogun bakim tipi ve yogun bakim
deneyimine de yer verilmistir. Kavramsal gercevede 6rgutsel iklim araglari dogrudan 6rgut
iklimi Uzerinde etkili olurken; calisan ©zellikleri ve personel politikalar1 degiskenleri hem
orgit iklimi hem de ayrilma niyeti lzerinde etkili olarak gosterilmektedir. Is sahasi ise
dogrudan ayrilma niyeti tizerinde etkili olmaktadir. Orgitsel iklim ile ayrilma niyeti arasinda
ise dogrudan, karsiliklt bir iliski bulunmaktadir.

Orgitsel iklim
Araclari
-kar oran

-hastane blyuklGgi
-egitim statlisti
-magnet stattisl
-yogun bakim tipi

Orgiitsel Tklim

Calisan Ozellikleri
-cinsiyet

-¢calisma pozisyonu
-yogun bakim deneyimi
-egitim

ﬂ/nlma
Niyeti

Per sonel politikalari
-hasta agirlig:
-hastalhems. oram
-gecici hems. kullammu
-fazla mesai

-Ucret

Ayrilma Niyeti
Arac

Is Sahasi

Sekil 4. Orgitsel iklim ve Hemsirelerin Ayrilma Niyeti Kavramsal Cergevesi (Stone et al.,
2007).
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2.1.2. isten Ayrilma Niyetineiliskin Literatir Bilgileri

McCarthy, Tyrrell & Lehane nin (2007) calismasinda hemsirelerin isten ayrilma niyeti
%60 oraninda bulunurken, Ito ve arkadaslarimin (2001) calismasinda bu oran %44 olarak
saptanmistir. Bir diger calismada, hemsgirelerin %52’ sinin isten ayrilma niyetinde oldugu
belirlenmistir (Daniels, 2004). Gardulf ve arkadaslarimin (2005) calismasinda hemgirelerin
islerini birakma niyetleri %54 bulunurken; Cox ve arkadaslarimin (2006) calismasinda her bes
hemsireden birisinin gelecek bes yil icinde isinden ayrilmay:r planlamakta oldugu
saptanmistir. Hemgirelerin %17’'si gelecek yil icinde islerinden ayrilma niyetinde bulunurken
(Stone et al., 2006); diger bir calismada bu oran %15 olarak bulunmustur (Stone et al., 2007).
Aiken ve arkadaslarinin (2002) calismasinda, hemsgirelerin islerinden bir yil igcinde ayriima
niyetinde olduklar1 saptanmistir. Newman ve Maylor’'un (2002) calismasinda, hemsirelerin
%56'sinin isten ayrilmayr dusundikleri, calisma kosullari, yonetim ve 0Odemedeki
yetersizlikler ile is doyumu ve tukenmigligin ayrilma niyetinin belirleyicileri oldugu
saptanmustir (Aiken et al., 2002; Newman & Maylor, 2002).

Meslekte yeni olan hemsireler ve yogun bakim hemsgirelerinin islerinden daha ¢ok
ayrildigir ve calisma saatlerinin en yaygin isten ayriima nedeni oldugu belirlenmistir
(Strachota et al., 2003). Farkli yas gruplari Gzerinde etkili olan isten ayrilma niyeti
faktorlerinin ise degisiklik gosterdigi bulunmustur (Shader et al., 2001). Cotton ve Tuttle' nin
(1986) calismasinda, yas, calisma siresi ve egitim isten ayrilma niyeti ile iliskili bulunmustur.
Calisma slresi arttikga ayrilma niyetinin ise azaldigi saptanmigtir (Cameron et al., 1994;
Cotton & Tuttle, 1986). Hemsirelerin ¢alistiklar: klinik alanlar ayrilma niyeti Gzerinde etkili
bir degisken olarak saptanmistir (Cameron et al., 1994). Cocuk sahibi olmak, 12 saatlik
vardiyal1 ¢calisma hem dogrudan hem de dolayli olarak isten ayrilma niyeti Gzerinde etkili
bulunmustur (Lum et al., 1998). Cowin’'in (2002) calismasinda, hemsirelerin iste kalma ya da
ayrilma niyetlerinde profesyonel statii en dnemli etken olarak belirlenmistir. Calisanlarin
yaratici fikir ve eylemlerinin desteklendigi, islerini anlamli ve 6nemli bulduklari, 6zgir
olduklari, fikirlerinin objektif degerlendirildigi ve farkina varildigi, projelerine kaynak
ayrildigi, yonetimin kontrolci olmak yerine destekleyici oldugu bir orgit ikliminin is
doyumunu artiracagi ve calisanlarin isten ayrilma niyetlerini azaltacagi belirtilmektedir
(Basaran, 2000; Cekmecelioglu, 2005).
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Literatirde yer alan isten ayrilma niyeti caligmalarinin yam sira isten ayrilma niyeti ile
birlikte distintlen ve bazi calismalarda birlikte olctilerek degerlendirilen iste kalma niyeti ile

ilgili literatire de yer verilmistir.

Mrayyan (2005) caligmasinda kamu kurumunda calisan hemgirelerin iste kalma
niyetini 6zel hastanede calisan hemsirelere gére daha dustk bulmustur. Borda ve Norman'in
(1997) calismasinda hemsirelerin 12 ay iginde islerinde kalma niyetinde olduklar
saptanmustir. Hemsirelerin iste kalma niyeti bir diger calismada %52 olarak bulunmustur
(Boyle et al., 1999). Sourdif’'in (2004) calismasinda hemsirelerin gogunun islerinde kalma
niyetinde oldugu belirlenmistir. Ancak, hemsgirelerin yas, egitim dizeyi, deneyimi, calisma
siresi iste kalma niyeti ile 6nemli diizeyde iligkili bulunmamistir (Nedd, 2006). Takase ve
Manias'in (2005) calismasinda hemsirelerin isteki davramslarinda gevresel faktorlerin etkili

oldugu distuntlmustdr.

Ulkemizde yapilan Ergin’in (1995) saglik personelinin is anlayislar ve tutumunu
inceledigi calismasinda, is degistirmeyi dustnenlerin en fazla oldugu grup pratisyen hekimler
(%15.7) olarak bulunurken, bunu sirasiyla hemsireler (%14.2) ve saglik teknisyenleri
izlemistir. Arastirmada bu konu tzerinde yapilan diger analizler sonucunda bekarlar arasinda
is degistirmeyi diUslnenlerin, evlilerden fazla oldugu; is degistirmek isteyenlerin oram az
olmakla birlikte, yas arttikca, bu istegin azaldigi gorulmektedir. Erdogan’'in (1997)
calismasinda, hemsirelerin %35.7'si isten ayrilmay: kesinlikle distinmediklerini; %48.6'si
isten ayrilmayir zaman zaman disundiklerini, %7.8'i ayrilmaya karar verdiklerini ve

%7.8'inin de kararsiz oldugu saptanmustir.

Ayhan (2006) tarafindan 39 hastaneden 936 hemsirenin 6rnekleme alindigi1 calismada;
hemsirelik meslegine ilgisi olmadigr halde bu meslegi secen hemgirelerin is birakma niyeti
oldukga yuksek bulunmustur. Hemsirelerin meslege olan ilgileri arttiginda, is birakma niyeti
diizeylerinin azalabilecegi veya ilgisi olmadigi halde bu meslegi segenler arttigindais birakma
niyetinde artis gorulebilecegi belirtilmistir. Calismada hemsirelik mesleginden baska
secenekleri olmasina ragmen bu meslegi secenlerin artmasi durumunda, is birakma niyetinin
azalabilecegi sonucu elde edilmistir. Ayrica hemsgirelere calistiklart kurum ile bagli olduklar:
yoneticileri tarafindan firsatlar ve kolaylik sunulmasi durumunda, hemsirelerin s
memnuniyetinin artacag: ve is birakma niyeti diizeyinin dusebilecegi belirtilmistir. Bir diger
calismada, isten ayrilmayi kesinlikle dusinmeyen hemsirelerin sayisi isten ayrilmayi
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dustinenlerden daha disik bulunmustur (Baykal ve Serezli, 1999). ileri’nin (2007)
calismasinda, yeni mezun hemsirelerin %65.7’ sinin isten ayrilmay: distndikleri, %60.9' unun
ise ilk alt1 aylik ¢calisma doneminde isten ayrilmay: distndikleri saptanmistir. Saydanli ve
arkadaglarinin (1998) arastirmasinda, hemsirelere isten ayrilmay: disinip dustinmedikleri
soruldugunda, %54 tinuin ayrilmak istemedigi gorulmektedir.

2.2. Isten Ayrilma Niyeti ve Is Stres

Gerilim, baski, zorlanma, sikintiya diisme gibi sdzcuklerle tammlayabilecegimiz stres,
“bltin fizyolojik ve patolojik etmenlerin organizma tizerinde yaptig1 kaba ve sert etki” olarak
tarimlanabilir (Can, 2005).

Stres, bireyler lzerinde etki yapan ve onlarin davranglarini, is verimini, baska
insanlarla iliskilerini etkileyen bir kavramdir. Stres olusumunda bir¢cok cevresel faktor rol
oynayarak stres yaratici ortama neden olmaktadir. Bunlar; bireyin kendisi ile ilgili, bireyin is
gevresinin yarattig1 ve bireyin yasadigi genel ¢evre ortaminin olusturdugu stres kaynaklaridir.
Bireyin is cevresinin yarattigi en onemli stres kaynaklarindan biri ¢alisma kosullar: ve is
gucltgune iliskindir (Eren, 2006).

Is stresi, bireyin yeteneklerindeki yetersizliklere, fiziksel ya da psikolojik nedenlere
bagl1 olarak ortaya ¢ikan ve bireyde gerilim yaratan durum olarak tanimlanmaktadir (Clegg,
2001). Is stresinin yogun oldugu is gruplarinda calisan kisilerde (polis, 6gretmen ve hemsire
gibi) Ozellikle calisma ortamindaki stres gok yaygin olarak incelenmektedir. Hemsirelik
meslegi genel olarak zor calisma kosullarimin varligi, uykusuzluk, yorgunluk, gorev, yetki ve
sorumluluklarinin yeterince belirlenmemis olmasi nedeniyle yogun is yikiine sahip ¢ok stresli
bir meslek olarak nitelendirilmektedir (Tel ve ark., 2003; THD, 2008; Yavuz, Demir ve
Dramal1, 2000).

Yetersiz fiziki kosul ve olanaklar, is guvences yoksunlugu, givenli olmayan fiziki
ortam, is yukd, zaman baskisi, insanlar tzerindeki sorumluluk, rol belirsizligi ve buna baglt
rol catismasi, amirler, astlar ve is arkadaslar1 arasi catismalar, engellenme, sinirlamalar,
kararlara katilamama, terfilerin az ya da ¢ok olusu ve emeklilige yaklasma gibi durumlar
calisanlarda is stresi olusturabilen durumlardir (Guglu, 2001; Uyer, 1997). Vardiyal: ¢alisma,
esnek olmayan calisma programlari, tahmin edilemeyen ve uzun-sosyal olmayan calisma
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saatleri hemsirelikte stresi arastiran ¢alismalarda siklikla karsimiza ¢ikan stres kaynaklaridir
(Newman & Maylor, 2002).

Calisma sonuglart uzun donemli is stresinin Kisisel iligkileri etkiledigini, hastaliktan
dolayr is devamsizhigim, catismalari, is doyumunu, is birakma oramni ve verimsizligi
artirdigim gostermektedir (Baumann et a., 2001; Hemingway & Smith, 1999).

Hemsirelikte stresi etkileyen sorunlar; sorumluluk dizeyi, is cevresindeki sosyal
destegin yetersizligi, yoneticiler ile zayif calisma iliskileri (Newman & Maylor, 2002), karar
vermeye katilim olanaklarimin ve is yerinde olan olaylar Gzerinde kontrol glicinin azlig:
olarak belirtilmektedir (Dolan et al., 1992; Newman & Maylor, 2002; Shader et al., 2001).
Uluslar arasi calismalarin cogunda hemsirelerin stres kaynaklar1 yaygin olarak; artan roller, az
otonomi ve artan hasta kapasitesinden kaynaklanan fazlalasan is yuku olarak belirtilmektedir
(Dolan et a., 1992; Shields & Ward, 2001; Tovey & Adams,1999).

Is stred, isten ayrilma niyetini tetiklemektedir (Coomber & Barriball, 2007; Dolan et
a., 1992; Hemingway & Smith, 1999; Hinds et al., 1998; Shader et al., 2001). Ayrilma
niyetinde belirleyici olan en gugli is stresOrleri; profesyonel 6zgurligun azligi ve rol
guclukleri olarak belirtilirken, klinik talepler ve is yuku problemi de diger ayrilma niyetinde
etkili is stresorleri olarak gosterilmistir (Dolan et al., 1992). Fazla mesai ve isyukil stresorleri
iste kalma niyetini azaltmaktadir (Schafer & Moos, 1996). Gardulf ve arkadaslarimin (2005)
calismasinda hemsirelerin islerini birakmak isteme nedenlerinden birisini stresli is faktoru
olusturmaktadir. Abualrub ve Al-Zaru’ nun (2008) calismasinda da is stresi ile iste kalma
niyeti arasinda negatif yonde bir iliski bulundugu belirtilmektedir. Saglik ¢alisanlart is stresini
azaltmak icin ¢alisma kosullarimin iyilestirilmesi, ekip ¢alismasi, yeterli eleman ve malzeme
saglanmasim 6nermektedirler (Tel ve ark., 2003).

2.3. Isten Ayrilma Niyeti ve Is Yukii

Is yikii, karmasik insan-makine sistemlerinde galisanlarin islerini verimli ve etkin bir
sekilde yapabilmeleri icin gerekli olan donammin, egitim dizeyinin, organizasyonel ve
cevresel kosullarin saglanabilmesi icin dikkate alinmasi gereken o6nemli bir faktordur
(Dagdeviren ve Eraslan, 2005). Calisanin sistemi giuvenli ve etkin bir sekilde yonetmesine
engel olamayacak seviyedeki is yuki kabul edilebilir is yiki olarak belirlenebilir (Jung,
2001). Calisma ortaminda insan faktdrunin performansini, sagligim ve mutlulugunu olumsuz
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yonde etkileyen bircok faktor bulunmaktadir. insamin yiklenmeye ve zorlanmaya maruz
kalmadan, normal performansla gorevini yapabilmesi i¢in insan faktorini olumsuz yonde
etkileyen is Ozelliklerinin bilinmesi ve bunlarin en aza indirilmesi ya da kontrol altina
ainmasi gerekmektedir  (Jung, 2001). Calisma ortamu ve calisanin fiziksel, zihinsel
yuklenmesine neden olan is 6zelliklerinin, toplam is yuku ile birlikte incelenmesinin, sorunun
¢OzUmu igin 6nemli bir adim olusturabilecegi belirtilmektedir (Jung, 2001). Asirt is yUukd,
bircok ulkede is gucuyle ilgili temel bir sorun olmaya devam etmektedir (Baumann et al.,
2001). Hemgire is yuku saghik sistemi giderleri, hemsire giktilar:, bakim kalitesi ve hasta
ciktilariyla iligkili 6nemli bir kavramdir. Hemsirelerden beklenen calisma ile onlarin uygun
Olcllerde saglayabilecekleri bakim arasindaki uyumsuzluk, hemsirelerin sagligim tehdit
etmekte ve hastalar: darisk altinda birakmaktadir. Zaman baskisi, ¢eliskili istekler, ¢alismanin
kesintiye ugratiimasi, bilgi ve beceri eksikligi ve yetersiz ya da eksik kaynaklar fazla is
yukuyle daha da agir duruma gelmektedir (Hall, 2003; ICN, 2007).

Uretkenligi hasta ve hemsirelerin sagligim tehlikeye atmadan en uygun is yikinin
belirlenmesi yonetimlere dilsen zorlu bir gorevdir. Is yiki 6lgtim araglar: bircok hemsirelik
calismast kapsamina alinmadigindan, hemsirelerin ¢abalar1 ve uzmanlhigi yeterince takdir
edilmemekte, 6lgtilmemekte ya da karsiliksiz kalmaktadir (ICN, 2007).

Yapilan calismalar, is yukinin hemsirelik bakim kalites Uzerinde ve hasta
guvenliginde etkili oldugundan bahsetmektedir (Sochalski, 2004). Y dnetilebilir is yuku ile is-
ev yasami dengesi daha kolay kuruldugu zaman ise is doyumu artmaktadir (Bauman et al.,
2001). Is yiki isten ayriima niyeti (Cox et al., 2006) ve iste kalma niyeti ile iliskili
bulunmustur (Schafer & Moos, 1996). Calismalar hemsirelerin ayrilmalarinda etkili olan
nedenler arasinda is yukuni gostermektedirler (Cox et a., 2006; Sjogren et al., 2005).

Uluslararast standartlara gore yeterli hasta hemsire oram ile azaltilan is yUki
sayesinde, hemsirelerin hem hastalara hem de diger personele karsi olan ilgisinin artacagi,
hemsirelerin ddul ve takdir konusunda tesvik olacag: ve hemgsirelik kayitlarimn toplanmasinin
kolaylasacag1 belirtilmektedir. Ayrica, hemsireler icin dinlenme/bos zaman aktivitelerinin
artmasiyla daha fazla yetki sahibi olan hemsire ve hemsgirelik yonetimi, hemsire is devir hizin
distrmek icin gerekli stratgjileri gelistirebilecek daha fazla zamana sahip olabileceklerdir.
Hemsire yetersizligi sorununa ¢ozim onerileri olarak, is yukini azaltma Onerisi sunulmakta
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ve cogu personelin endisesinde is yUkiUnin anahtar bir role sahip oldugu gosterilmektedir
(Khowaja, Merchant & Hirani, 2005; Kimbal & O’Neil, 2002).

2.4. Isten Ayrilma Niyeti ve Kuruma Baghhk

Kuruma baglilik, isgorenin calistigi kuruma karsit hissettigi bagin gucuni ifade
etmektedir. Kuruma baghlik kisaca, isgorenin kuruma kars: olan sadakat tutumudur ve
calistig1 kurumun basarili olabilmesi igin gosterdigi ilgidir (Bayram, 2005). Allen ve Meyer'e
(1990) gore baglilik, calisanlarin kurumla aralarindaki iliskiyi yansitan psikolojik bir
durumdur. Allen ve Meyer (1990) kuruma baglihgin; duygusal baglilik (affective
commitment), devam baglilig1 (continuance commitment) ve kuralsal baglilik (normative
commitment) olmak lzere li¢c 6geden olustugunu belirtmektedir. Duygusal baglilik; ¢alisamn
Orglte duygusal tutkunlugu, orgutle 6zdeslesmesi ve orgite katilimda bulunma derecesidir.
Duygusal baglilig1 yuksek olan galisan, tyeligini bunu istedigi icin yuritur. Devam baglilig:
ise; calisamn orgutsel bagliligr sirdirmemesi durumunda karsi karsiya kalacagi maliyetlerin
farkindaligidir. Kuralsal baglilik, orgutsel Gyeligin sirdurtlmesi yonundeki yukumlaluk
duygusudur. Kuralsal baglilig1 yiksek olan ¢alisan, 6rgitsel Gyeligini bunu dogru bir davrans

olduguna inandig: igin strdurdr.

Kuruma baglilik, bireyin amaglar1 ve kurum arasindaki uyumu temsil eder. Bu sayede
birey, kurumun genel amaclar1 igin ¢aba sarf edebilir ve kendisini kurum Uyesi olarak
tanimlayabilir (Camp, 1992). Calisamin kendisini kuruma bagli hissetmemesi durumunda
kendisine baglanacak baska hedefler aramasi kagimilmaz olacaktir. Bu durum ise galisanin
enerjisini baska alanlara aktarmasina neden olmaktadir ki, bu yonelimler zamanla kurumun
amaglarina ters dismektedir (Meyer & Herscovitch, 2001). Kuruma baglilik duygusunun,
kurum performansint pozitif yonde etkiledigine inanilmakta, bu gergevede kuruma bagliligin
ise gec gelme, devamsizlik ve isten ayrilma gibi istenmeyen sonuglari azalttigi, ayrica trin

veya hizmet kalitesine olumlu yonde katkida bulundugu ileri sirtilmektedir (Bayram, 2005).

Kuruma baglilig1 yuksek olan galisanlarin, gorevlerini yerine getirmede ve kurumsal
hedeflere ulasmada fazla ¢aba harcadiklar: gérilmekte, ayrica bu tir is gérenlerin kurum ile
olumlu iliskiler kurduklar1 ve daha uzun siire kurumda kaldiklar1 ifade edilmektedir (Bayram,
2005).
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Hemsirelerin isten ayrilma niyeti Uzerinde, kuruma baglilik dogrudan ve guglt bir
etkiye sahip bulunmustur (Lum et al., 1998). Calisanlarin, ¢alistiklari kurumdaki egitim
faaliyetleri ile ilgili algilamalarinin onlarin kuruma baghiliklarim artirarak isten ayrilma
niyetlerini azalttigi da belirtilmistir (Sabuncuoglu, 2007). Calismalar akademik olmayan
alanda calisma (Gurney et a., 1997), terfi olanaklari, otonomi, toplam calisma yili ve kuruma
baglilik arttikga isten ayrilma niyetinin azaldigim gostermektedir (Gurney et al., 1997; Price,
1997).

2.5. isten Ayrilma Niyeti ve Is Doyumu

Insanlarin yaptiklar1 ise karst tutumlarim, bilgi, inang, duygu, davrams ve
degerlendirmelerini igeren is doyumu, calisanin ¢alistigi kurumdan ve isinden bekledikleri ile
aldiklar1 arasindaki uyum olarak tammlanmaktadir (Al- Ameri, 2000; Barutcugil, 2004;
Cortese, 2007; Dorman & Zapf, 2001; Lu et a., 2005).

Is doyumu, en basit ifadeyle calisamin isinde ne kadar mutlu oldugunu gosterir
(Barutcugil, 2004; Bozkurt ve Bozkurt, 2008). Is doyumu genellikle calisanin is ortamindaki
deneyimlerinin onun Uzerinde biraktigi olumlu etki olarak dustndltr. Kisi isinden gerekli
doyumu aliyorsa, isine ve is ortamina karst olumlu bir tutuma sahip olacaktir (Erdogan,
1991).

Isten doyumsuzluk ise hemsirelerin isten ayrilma niyetlerini 6nceden bildiren isle ilgili
ciktilardan birisidir (Aiken et al., 2002). Is doyumunun eksikligi ise devam etme (Adams &
Bond, 2000), hizmet kalitesi, ¢catisma, performans, motivasyon, kuruma baglilik, calisanin
iletisim, ekip calismas: ve karar vermeye katilim algisim anlama ve belirlemede gugla bir
faktordir. Calisanlarin kurulus icerisinde etkin ve verimli olarak ¢alismalari ise buyuk 6lctide
yuksek is doyumuna sahip olmalarina baglidir. Bu nedenle kuruluslarin calisanlarin is
doyumunu etkileyen faktorleri belirlemesi ve bunlarin iyilestirilmesi icin gaba harcamasi
Onemli bir unsur olarak karsimiza ¢gikmaktadir (Adams & Bond, 2000; Al- Ameri, 2000; Bilir,
2005; Eren, 2006; Lu et al., 2005).

Is doyumsuzlugunun, fiziksel saglik ve ruhsal saglik tzerine olumsuz etkilerinin yam
sira, ise devamsizlik, isten ayrilma, is veriminin dismesi gibi oOrgutsel etkileri de
olabilmektedir (Ardi¢ ve Turker, 2001; Basaran, 2000; Durmus ve Guinay, 2007; Eren, 2006;
Tanriverdi, 2006).
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Is doyumunu etkileyen cesitli faktorler, bireysel ve orgiitsel faktorler olarak iki grupta
toplanmaktadir. Bireysel faktorlerden baslicalar:; egitim duzeyi (Coomber & Barriball, 2007)
yas, meslekte veya is yerinde calisma siiresi (Erigiig, 2000; Sevimli ve iscan, 2005), cocuk
sahibi olma (Cimen ve Sahin, 2000), medeni durum, meslekle ilgili gelecege yonelik
dustincelerdir. Orgiitsel faktorler ise, stres (Blegen, 1993), kuruma baglilik (Blegen, 1993;
Gines, 2007), calisma saatleri (Basaran, 2000; Lu et al., 2005) calisma ortami ve kosullar:
veya orgiit iklimi (Basaran, 2000; Ersoy, 2001; Sevimli ve iscan, 2005; Tovey & Adams,
1999) ile ekip etkilesimidir (Coomber & Barriball, 2007; Durmus ve Gunay, 2007).

Is doyumu her meslekte 6nemlidir. Ancak hemsirelik mesleginde, calisma kosullarinin
agir olmasi, dizensiz ¢aligsma saatleri, dusuk Ucretle galisma, mesleki sayginligin yetersizligi,
diizensiz vardiyalar, uyku dizeninin bozulmasi, sosyal yasantimin kalmamasi ve bioritmin
bozulmasi sonucu dinlenememe, aileye zaman ayiramama gibi faktorler is doyumunun dustk
olmasina neden olabilmektedir. Meslek degiskenine gore yapilan incelemeler, hemsirelerin en
distk is doyumuna sahip meslek grubu oldugunu gostermistir (Cimen ve Sahin, 2000). Bu
durum ise is veriminde disme, isten ayrilma niyeti, erken emeklilik gibi sorunlari ortaya
Gcikarmaktadir. Hemsgirenin  kurumdan ayrilmast goreli olarak kurumdaki hemsgire
yetersizliginin artmasi demektir ki, bu durum da kurumdaki diger hemsirelerin is doyumunu
olumsuz etkileyen, ayrilma niyeti yaratan bir dongu olarak ortaya ¢ikmaktadir (Cimen ve
Sahin, 2000; Durmus ve Gunay, 2007; Ellidokuz ve Gedik, 2007; THD, 2008).

Is degistirme niyetinin en dnemli etkeni hemsire is doyumunun saglanamamasichr.
Hemsirelerin elde tutulmasi hemsire is doyumunun artiriimasi ve kuruma bagliliklarinin
saglanmast ile olasichr (Al- Ameri, 2000; Cortese, 2007; Lu et al., 2005). Is doyumu iste
kalma/isten ayrilma niyeti tzerinde etkili olmaktadir (Collins et al., 2000; Cox et al., 2006;
Ellenbecker, 2004; 1to et al., 2001; Larrabee et al., 2003; Lu et al., 2002; Lum et al.,1998;
Malik, 2005; Mccarthy et al., 2007; Mrayyan, 2005; Shader et al., 2001; Shelledy et al., 1992;
Shields & Ward, 2001; Sourdif, 2004; Strachota et al., 2003; Takase & Manias, 2005; Tzeng,
2002; Williams, 2003).
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2.6.0rgut iklimi

Personelin etkili ve verimli calismast bireysel, orgutsel ve gevresel olmak Uizere birgok
etmene baglidir. Iste bu etmenlerin en 6nemlilerinden biri de “ Orgit iklimi ve Orgit
Kalturd” kavramlaridir (Arslan, 2004).

iklim, hava, ortam, atmosfer, ahlak, Kisilik gibi kavramlar 6rgitler acisindan 1960’ |1
yillardan itibaren oldukga ilgi goren konulardir. Orgiit kilturii kavrammmin popiiler hale
gelmesiyle birlikte bu konular o6rgit kiiltiriyle birlikte ele alinmaya baglamistir. iklim,
ybnetimde insan iliskileri yaklasimiyla birlikte glindeme gelmis, 1960 ve 1970’li yillarda
oldukca ilgi gormistir. Bu konudaki ilk calismalardan biri Halpin'in ¢alismasidir. K.Levin,
C. Barnard, P. Selznick gibi yonetim bilimciler de 1930 ve 19401 yillarda orgutlerin
psikolojik, kultirel, sembolik yoniine dikkati ceken ilk arastrmacilardir. Orgit iklimi
calismalart davranis1 insan ve cevrenin bir fonksiyonu olarak goren K.Lewin'in “Alan
Teorising’” ve sosyal psikoloji bakis agisina dayandirilmakta ve cevre degiskenlerini
aciklamaya odaklanmaktadir. Orgiit iklimi arastirmalarimin temelindeki varsayim, orgiitsel
iklim yonunden orgutler arasinda bazi farkliliklarin olabilecegi ve bu farkliliklarin da orgiitsel
etkililigi etkiledigi seklinde olmustur (Aydogan, 2004; Sisman, 2002).

iklim konusunda farkl: tammlar yapilabilmektedir (Sisman, 2002). Orgit iklimi,
Orgutun psikolojik ortamina verilen isimdir (Can, 2005; Kigukgtde, 2005). Baska bir ifadeyle
bir 6rgit gezildiginde hissedilen hava olarak tanimlanabilir (Kugiikgode, 2005). Orgiitsel
iklim orgutsel kalturun Granaddr, isgorenleri ruhsal yonden etkiler ve insan iligkilerine yon
verir (Basaran, 2000).

Iklim, icinde bulunulan duruma verilen duygusal ya da degerlendirmeye dayal1 bir
tepki degildir, cevrenin subjektif olarak tammmlanmasichr. Iklim Orgitiin rutin politikalars,
uygulamalar1 ve islemleri hakkinda calisanlarca paylasilan algilamalar olarak da
tanimlanmaktadir (Aydogan, 2004; Hemingway & Smith, 1999; Silva, Lima & Baptista,
2004).

Orgiit iklimi en genis tammyla ¢alisma cevresi ile ilgili bir dizi 6zellik anlamindadhr
(Arslan, 2004). Orgitt iklimi; orgitin kisiligini olusturan, 6rgiti diger érgitlerden ayiran,
(Arslan, 2004; Aytag, 2003; Moran & Volkwein,1992) 6rgitt tanimlayan, orglte egemen olan
ve orgutte bulunan bireylerin davraniglarini etkileyen ve onlardan etkilenen, somut olarak
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gozle gorulen elle tutulamayan, ancak Orgut icindeki bireylerce hissedilen, algilanabilen ve
bitin bu oOzellikleri icine alan psikolojik bir kavramdir (Arslan, 2004; Basaran, 2000;
Cetinkanat, 2001; Ozdemir, 2006; Sisman, 2002).

Al-Shammari (1992) dogrudan orgut iklimini inceledigi makalesinde, aslinda orgtit
iklimi tanimlar1 baglhg: altinda orgut ikliminin 6zellikleri olarak birkag noktaya deginmistir.
Bunlardan birincisi; bittn iklimler, biz bir drgitlenmenin alt grubu ya da bdlima olarak
tammlamasak da dogada algisal ve psikolojik olmay: daicine alir. Bu yuzden, birey, grup ya
da Orgiitsel iklim sosyal birimin bireylerinin sahip oldugu algiy: ifade eder. ikinci degindigi
nokta, butun iklimlerin soyut oldugudur. Normal olarak insanlar iklim algilarinin 6zetini
olusturmak icin diger insanlarin bilgilerinden ve orgitsel davranislarindan yararlanirlar.
Uciincuisti, iklimler algisal ve soyut oldugu icin, diger psikolojik kavramlar gibi algilarin
benzer ilkelerinin konusunu kapsayabilirler. Son olarak da, iklimler dogada degerlendiriciden
¢cok tammlayici olarak gbz onune alinirlar. Yani ¢ogu iklim arastrmacist bireylere is
cevrelerinde gordukleri iyi ve kotl seyleri sormaktan daha cok sadece ne gorduklerini

sorarlar.

Orgiit iklimi yoneticiler ve calisanlar tarafindan farkl: bicimlerde algilanabilir. Onemli
olan iklimin calisanlarin bireysel, yoneticilerin  yonetimsel amaglariyla paralellik
gostermesidir. Bir orguttiin amaglart dogrultusunda basariya ulasabilmesi icin 6rgut Uyelerinin
Orgite bakis agilarimin pozitif olmasi, orgut kiltirine sahip ¢ikmalari, pozitif bir Orgiit
iklimine sahip olmasi gerekmektedir, aksi durumda olumsuz iklimden sbz etme olasiligi
artacaktir (Gurdal, 1994; Hatiboglu, 1986; Klgctikgode, 2005).

Bireylerin davramglarinin algilarindan etkilendigi yonundeki temel varsayim nedeni
ile iklim calismalarinin odak noktasim bireyin algilar: olusturmaktachr (Clark, 2002). Orgiit
iklimini bireysel algilama ile agiklayan yazarlarin goristine gore, psikolojik iklim kavramu ile
orgit iklimi aym anlama gelmektedir. Orgit ikliminin bireysel algilama ile ilgili yonu
bulunmakla birlikte bireysel algilama, tek basina 6rgit iklimini tanimlamada yeterli
olmamaktadir. Orgiit iklimi konusunda ¢rgiittteki personelin davramsina etkide bulunan,
Orgutsel yapi, hiyerarsik dizen, Ucret, denetim, catisma, onderlik gibi unsurlarin bir bitin
olarak algilanmasi gerekmektedir (Arslan, 2004). Tanimlamalar dogrultusunda orgut iklimi
algisinin bireyler tarafindan farkl algilanan gorecdi bir kavram oldugu anlasilmaktadir.
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Orgiitlerin etkili yonetimi ve uzun donemli basarilar: ile ilgili literatir incelendiginde,
Orgut kultard ve iklimi kavramlarinin 6ne ¢iktigi ancak, ¢ogu zaman kavramlar arasindaki
ayrimin net olarak yapilmadigi, birbiri ile i¢ ice ve bir bitin halinde kullanildiklar:
gozlemlenmektedir (Aydogan, 2004).

2.6.1. Orgiit Tklimi ve Orgut Kltira Tliskis

Orgiit kilturii; paylasilan degerler, simgeler, ideolojiler, inancglar ve yasantilar olarak
tanimlanabilir (Akbaba, 2001). Orgut kltirti 6grenilmis davranslardan olusmakta, kisinin
biyolojik ve psikolojik gereksinimlerini karsilamaktadir. Uyelerine farkli bir kimlik veren,
baglilik gelistirmesine yardimci olan 6rgit kultiri aym zamanda Uyelerce paylasilan ig
degiskenleri sunmaktadir. Bu anlamda kultdr, calisanlarin davranislarini dolayisiyla orgutsel
davranis1 agiklamakta ve orgutt digerlerinden farkl kilmaktadir. Kisilerin belirli esaslara gore
bir araya gelmelerini gerektirmekte, bu nedenle butinleyici bir rol Ustlenmektedir (Aydogan,
2004).

Iklim ve kdiltiir birbirleriyle iliskili kavramlardir, ancak kiiltiir, iklime gore daha derin
bir kavramdir. iklim, kiltire gore daha somut bir kavram olmakta ve daha kolay
Olculebilmektedir (Sisman, 2002).

Schneider, Brief ve Guzzo (1996)'ya gore iklim ve kultir kavramlar: baglantili
kavramlardir. Orgit kaltirini olusturan calisanlarin deger ve inanclari, onlarin érgitin
politikalari, uygulamalar1 ve islemleri hakkindaki algilamalarini da etkilemektedir. Bu
anlamda Orgutsel degisim ancak calisanlarin deneyimlerinden olusan iklimin ve dolayisiyla
Orgut degerlerine olan inanglardan olusan kdltorin birlikte degismesiyle mumkandur.
Calisanlarin davranislarina yon veren deger ve inancglarin degistirilmesi, ancak rutin
politikalarin, uygulamalarin ve islemlerin degistirilmesiyle soz konusu olabilir.

Denison (1996) orgitsel iklimin ve drgutsel kultlrin yizeysel bir bakis agisiyla farkl
kavramlar olarak algilandigini belirtmektedir. Bu anlamda calisanlarin davrams, duygu ve
dustnceleriyle baglantili olan 6rgitsel iklim gegici ve subjektiftir, aym zamanda guc ve etki
sahibi kisilerce dogrudan degistirilebilir bir durumu ifade etmektedir. Buna karsin kulttr daha
kokla, orgitin gecmisine dayanan, karmasik ve dogrudan degistirilemeyen bir yapiyi
olusturmaktadir. Iklim ve kuiltir farkli teori, bilim, metedoloji ve bulgulardan ortaya
cikmiglardir. Ancak bu konularda yapilmis arastrmalar daha derin bir bakis acisiyla
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karsilastirildigi zaman kavramlar arasi ayrim giderek belirsiziesmektedir. Denison’a gore bu
ayrim olgularin farkli olmasindan degil, yorumlarin farklilasmasindan kaynaklanmaktadir
(Denison, 1996).

2.6.2. Orgiit Tkliminin Saghk Alanindaki Rolii

Son zamanlarda hemsireler bakim gavenligini gelistirmeyi amaclayan uygulamalar ile
orgit iklimi kapsamindaki arastirmalara karsi blyuk bir ilgi gostermektedir. Hastaneler ise
hemsire yetersizligi, finansal zorluklar ve hasta bakim kalitesi gibi ciddi problemlerde pay1
olan cgaligma kosullarint anlamak icin caba sarf etmektedirler. Mesleki ciktilarla birlikte
hemsirelerin iyi olma durumu Uzerinde de etkisi olan orgit ikliminin etkisi, son yapilan
arastrmalarin 6nemli bir konusu haline gelmistir. Orgiitsel davramisin iklim ve kiltirle
iliskisini her gegen giin daha fazla sayida inceleyen ¢alismalar sonucunda, davranislarin kalite
siireci ve giktilar: tzerinde etkili oldugu sonucu ortaya gikmustir. Saglikla ilgili arastirmalarin
cogu, calisanlarin daha ¢ok doyum, daha az stres ve tukenmislik yasadiklari bir iklimde
calistiklar1 zaman destekleyicilik, sorumluluk verici liderlik, olumlu ekip cevresi ile Grgitsel
uyuma daha fazla sahip olduklarini géstermektedir (Clarke, 2006; Gershon et al., 2007; Stone et
al., 2005). Orgitlerin basarisi bilyik oranda, insan unsurunun ok yonlii ve karmagsik

yapisinin iyi anlagilmasina ve bu yapiya uygun ¢alisma ortaminin olusturulmasina baglidir.

Hemsireler, teknolojinin ve uygulamalarin stirekli olarak degistigi, kaliteli hemsirelik
bakimini saglamak ve stirdirmek icin onlar1 daha buyuk yetkinliklere sahip olmaya zorlayan
karmagik bir ortamda hizmet vermektedirler (Tzeng & Ketefian, 2003).

Hemsire uygulama cevresi kavramsallastirilmas: ve 6l¢lilmesi zor bir kavramdir.
Uygulama cgevresi ile iliskili kavramlardan birisi hemsirelik uygulamalarin etkileyen 6rgitsel
Ozelliklerdir. Diger kavramlar ise ¢alisma ortami, orgit iklimi ve kultaradur (Lake & Friese,
2006). Hemsgire uygulama cevresi, calisma ortami, Orgit iklimi ve kdltort kavramlar:
birbirlerinden farkl: fakat bir o kadar dabirbiri ile iliskili kavramlardir. Sosyal iklim denilen is
cevresinin ¢alisma ortam Olgekleri ile olgulmesi (Avallone & Gibbon, 1998; Schaefer &
Moos, 1996) ve dogrudan 6rgit ikliminin ¢alisma ortamu 6lgekleri ile 6lcilmesi (Clarke et al.,
2002; Gerson et al., 2007; Malik, 2005; Stone et d., 2006; Stone et a., 2007; Wel & Morgan,
2004) bu iki kavramin birbiri ile yakindan iliskisini gostermektedir. Hemsire calisma
ortamimin  bir parcasi olarak goridlen orgit iklimiyle kastedilen, calisanlarin calisma
ortamlartyla ilgili paylastiklar: algilardir. Bu nedenle orgtit iklimi ile ¢alisma ortamyla ilgili
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sorunlar1 tammlamak, anlamak ve oOrgutte insan davramisini agiklamak da mimkin olacaktir.
(Al-Shammari, 1992; Ozdemir, 2006). Orgit iklimi is cevresi/ calisma ortamu algisimin
Olculebilir 6zellikleri olarak da adlandiriimaktadir (Keuter et al., 2000).

Olumlu ¢alisma ortamlari, hemsirelerin saglik ve morallerinin iyi olmasi, kaliteli hasta
sonuclar1 ve 6rgitin en Ust dizeyde performans gostermesinde katki saglamaktadir. Ayrica
olumlu calisma ortami, hemsirelerin doyumlu calismalarimt ve buna bagli olarak hasta
bakimimin olumlu bakim sonuglarindan yararlanmalarim saglayan 6nemli unsurlardandr.
Hemsireler icin olumlu galisma ortami ise karar verme gibi profesyonel uygulamalarim
sergileyebilecekleri ortamlara sahip olmalarini gerektirmektedir (Estabrooks et al., 2002).

Kisisel-cevre kurami, calisanlarin calisma ortani algist ile calisma davramslar:
arasinda bir iliski oldugunu gostermistir (Mitchell et al., 2001). Saglik Bakim Y etkilendirme
Orgiiti Ortak Komisyonu'nun (Joint Commission on Accreditation of Healthcare
Organization) olusturdugu standartlar, liderlerin sirekli olarak calisanlarin  durumunu
degerlendirerek personel yetkinligini sirekli kilmak ve boylece yetkinlik seviyelerini
korumak ve iyilestirebilmek amaci ile iyi bir ¢calisma ortami yaratmalari gerektigini sart
kosmaktadir. Saglikli calisma ortamu stratejileri, etkili iletisim, isbirlikli iliskiler ve hemsireler
arasinda karar vermeyi saglamakdir (Heath et al., 2004).

Hemsirelerin calisma yasamlarim gegirdigi fiziksel olmayan kultirel ve duygusal
cevre hemsirelerin islerinde mutlu, memnun olmalarinda ve kendilerini degerli
hissetmelerinde, rollerinden doyum saglamalarinda 6nemlidir (Jasper, 2007). Profesyonel
gelisme firsatlarint saglayan ve destekleyici olarak tammlanan bir is gevresinde hemsireler
kurumlarina daha bagli ve daha az ayrilma niyetindedirler (Malik, 2005). Hemsirelerin is
cevresini iyilestirmek; hemsirelerin ise bagli tukenmisligini, isten ayrilma niyetleri riskini
azaltmakta aym zamanda hastalarin aldiklar1 bakimdan doyumlarimi artirmaktadir (Vahey et
a., 2004). Hemgsirelerin calisma ortamu deneyimleri, onlarin is doyumlarint ve sonugta
hemsirelikte kalma ya da ayrilma kararlarinm etkilemektedir (Jasper, 2007).

Calismalar maliyet, hasta bakim zorlugu, teknoloji diizeyi, bakim verme modelleri ve
kalma siiresi gibi hemsirelerle ilgili kurumsal ¢iktilart tammlamuglardir. Ancak hasta giktilar

ile iliskili hemsire calisma ortamim incelemede bir bosluk mevcuttur. Is doyumu ve
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tukenmisligin 6nemine dikkat cekilirken; otonomi, karar verme, orgut koltard ve iklimi,
hemsireler arasi iligkiler, ekip Uyeleri, hemgire liderler ile birim yoneticileri arasi iliskiler gibi
is ortamu ileilgili diger faktdrler cok az ya da hi¢ agiklanmamustir (Hall, 2003).

Calisma ortamindaki cevresel faktorlerin kesfedilmesi ve gelistirilmesi, personelin
daha istekli calismasi ve yiksek performans gosterip Uretimi artirmalarina neden olmaktadir.
Yonetim psikolojisi, onceleri bireysel davramslarin gevreyi nasil etkiledigi konusu ile
ilgilenirken; daha sonralar1 Ozellikle de sanayi psikolojisi personel Uzerinde cevresel
faktorlerin etkisini incelemeye yonelmistir (Arslan, 2004).

Yapilan galigmalara gore orgut iklimi, ¢alisanlarin doyumuna (Basaran, 2000; Can,
2005; Cekmecelioglu, 2005; Griffin, 2001; Lyon & lvancevich, 1974; Keuter et al., 2000;
Malik, 2005; Mensik, 2007; Ozdemir, 2006), basarisina, sosyal degisime, bagliliklaring, is
performanslarina ve isten ayrilma/ iste kalma niyetlerine etki etmektedir (Al-Shammari, 1992;
Blau & Boal, 1987; Cekmecelioglu, 2005; Gardulf et al., 2005; Kigukgode, 2005; Malik,
2005; Scheefer & Moos, 1996; Stone et al., 2006; Stone et al., 2007; Strachota et a., 2003;
Y ahyagil ve Deniz, 2004). Farkl1 bir ¢alisma sonucu olarak Hemingway ve Smith’in (1999)
stres durum ve faktorleri ile 6rgit ikliminin ele alindig1 ¢alismasinda, orgit iklimi ile ise
gelmeme veya isten ayrilma davramslari dolayli bicimde birbirleriyle iliskili olarak
saptanmustir. Stres olusturucu faktorlerle, drgit iklimi arasinda dogrudan bir iliski oldugu
gogerilmistir. Calismada, belli drgut iklimi unsurlar: isten ayrilma ve is kazasi gegirme
davranmiglarim etkilemektedir. Ancak bu etkileme sirecinde belli mesleki stres olusturucu
faktorler de rol oynamaktadir.

2.6.3. Orgiit Tklimi Boyutlar

Iklim konusundaki birgok arastirma, iklimin birokrasi, destekleyici, yenilikgilik
boyutunu ele almistir. Cesitli bakimlardan siniflandirilabilen 6rgitsel iklim; arkadaslik, destek
olma, risk alma, aciklik, samimiyet, birbirine giivenme, yardimlasma, katilim, iyi iletisim ve
doyum gibi degiskenlere gore belirlenmektedir (Gurdal, 1994; Hatiboglu, 1986; Kigukgtde,
2005).
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Davranis bilimcilerin Uzerinde en ¢ok durduklar: orgit iklimi agik ya da katilmay1
tesvik eden iklimdir. Bu iklimin ozellikleri astlara gliven, iletisimde agiklik, anlayish ve
destekleyici Onderlik, calisanlarin Ozerkligi, yiksek verim amaglarina sahip olma olarak
siralanabilir. Bu iklimin tam ters ise kapal1 ya da tehdit edici iklimdir. Otoriter dnderlerin
katilik isteyen davramslart sonucu emir komuta zincirlerine asirt uyma egilimi, yakindan
denetim ve siki sorumluluk politikas: isteyen yondeki cabalari verimde yiksek amaglar
secilmesine karsin bunlarin elde edilmesi icin engel bir iklim dogurmaktadir ki, bu da kapal1
iklim 6zelliklerini olusturmaktadir (Can, 2005).

Schneider ve arkadaslarina (1996) gore orgut iklimi boyutlar1 sOyle tammmlanmaktadir:
1. Kisileraras iliskilerin dogasi: Orgitt icindeki kisisel iliskiler paylasim ve giiven
Uzerine mi, yoksa gatisma ve givensizlik Uzerine mi kurulmustur? Birimler arasi
iliskiler isbirligine mi, yoksa rekabete mi dayalidir? Orgite yeni katilanlar igin
destekleyici bir sosyal ortam yaratilmakta midir? Kisilerin iyiligi Gst yonetim ve diger
calisanlar tarafindan 6nemsenmekte midir?
2. Hiyerarsinin dogasi: Isi ve is ortamim etkileyen kararlar sadece Ut yonetim
tarafindan mi, yoksa bu karardan etkilenecek kisilerin katilimiyla mi verilmektedir?
Orgiitun niteligi ekip calismas: yaklasimiyla mi, yoksa bireysel rekabet yaklasimiyla
m1 agiklanmaktadir? Y 6netim ve galisanlar arasinda bazi ayirimlar soz konusu mudur?
3. Isin dogas:: 1lgi cekici degisiklige ve yeniliklere uygun bir is mi, yoksa rutin,
monoton ve sikici bir is mi sdz konusudur? Isin yapilmast icin gerekli kaynaklar orgiit
tarafindan saglanmakta midir?
4. Destek ve dduller: Amaglar ve mikemmellik standartlar: tim calisanlar tarafindan
bilinmekte ve paylasilmakta mudir? Yapilan isin niceligi mi, yoksa niteligi mi
Oonemlidir? Belirli ise alinma oOlcutleri bulunmakta mudir? Yeni elemanlar hangi
standartlar ve amaglar dogrultusunda egitilmektedir? Performans hangi 6l¢tlere gore
degerlendirilmekte ve odullendirilmektedir?”
Belirtilen 6rgit iklimi boyutlarindan ilk Ucgl isleyis, dordinct boyut ise 6rgitin
amaeclari ileilgilidir.

Orgtit iklimi ileilgili arastrmalarin gogu farkl: tammlar ve boyutlar ortaya koymustur.
Bu boyutlar, bir anlamda arastiricinin 6nem verdigi ve orgdt iklimini etkiledigini varsaydigi
etmenlerdir. Bilir'in (2005) calismasinda, arastirici tarafindan 6lgme araci olarak ‘Orgiitsel
iklim Olgegi’ gelistirilmis ve orgit iklimi 6lgeginin 11 alt boyutu olusturulmustur. Bu
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calismada Bilir tarafindan (2005) gelistirilen bu Olgegin ekip cgalismasi, insan iliskileri,
olumsuz etkilesim ve iletisim boyutlar: kullanidmigtir.

2.6.3.1. Ekip Calismas

Ekip, bir organizasyon iginde yer alan ve o organizasyonun dinamiklerinden etkilenen
insanlardan olusan, ortak hedeflere adanmis, gorevlerini yaparken birbirine guvenen ve
yuksek kalitede drin veren insan toplulugudur (Baltas, 2003). Bir baska tamma gore ekip
kavram, iki ya da daha fazla kisinin bir amag¢ dogrultusunda ¢aba gdstermesidir. Ekip
kavrami icerisinde grup kavrami da gorilmektedir. Grup kavrami da yakin iliskide olan
bireylerin bir araya gelmesinden olusmaktadir. Bir ekip, grubu olusturan bireylerin yiksek
diizeyde karsilikli dayanismast ve bir gorev ya da amacin basarili bir sekilde ydrittlmesi icin
bir araya gelmesidir (Yoder Wise, 2001). Saglik ekibi; saglik kurumlarinda, ortak hedefleri
bireye en kapsamli ve kaliteli saglik bakiminin verilmesinde degisik saglik mesleklerinden
tyelerin bir araya geldikleri, her birinin kendi gorevlerinin yerine getirildigi, bilgi ve
deneyimlerin surekli paylasildigi, ortak kararlarin alindig1 ve kararlarin birlikte uygulandig:
bir birliktir. Hemgire, hekim, psikolog, diyetisyen, fizik tedavi uzman, sosyal hizmet uzmam
gibi profesyonellerden olusan saglik ekibindeki her bir meslek tyesinin kendine 6zgu fakat

birbirini tamamlayici hizmet vermesi beklenmektedir (Tosun, 2002).

Bir ekibin etkililigi, o ekibin Ustlendigi gorevleri belirlenen kalite ve nicelik
standartlarinda gerceklestirme derecesi olarak tammlanmaktadir. Etkili bir ekip olabilmenin
onemli Ozellikleri vardir. Bunlar; ekip Uyeleri arasinda yuksek dizeyde ve etkili iletisimin
olmasi, ekip Uyeleri arasinda kasilikli etkilesim ortamimin yaratiimasi, ekibin vizyon ve
misyonunun olmasi ve tum ekip Uyeleri tarafindan vizyon ve misyonun paylasilir hale
gelebilmesi, ekipte paylasilan ve benimsenen liderin olmasi, liderin ekibi yonlendirebilmesi
ve gelistirebilmesi, yaraticiligin artirilabilmesi igin farkli uzmanlik alanlarindan segilmis ekip
dyelerinin olmasi, ekip Uyelerinin “biz” dustnce seklini benimseyebilmesidir (Y oder Wise,
2001). iyi birer ekip tyesinin 6zellikleri; calismaya ve 6grenmeye istekli olma, problemi
belirleme ve analiz etme, etkileme, empati, yiksek i¢ motivasyon, ayrintilara 6nem verme,
planlama ve organizasyon, insiyatif kullanma, sozel iletisim, teknik ve profesyonellik, stresle
basa ¢cikma, egitim, yonlendirme ve isbirligine yatkin bireyler olmadir (Swansburg &.
Swansburg, 1999).
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Hemsirelik saglhik hizmetlerinin vazgegilmez bir parcasidir ve hemgireler de
saglikli/hasta birey igin galisan saglik ekibinin temel taslarindan birisidir. Hemsire egitimiyle,
kisiligiyle, teorik bilgi ve uygulama becerisiyle, karar verme yetenegiyle; hemsirelik
hizmetlerini planlayarak uygulayabilen, ekip ¢alismasim basariyla yuritebilen, saglik ekibi
dyeleriyle uyum icinde calisabilen sorumlu insan gicudir. Ayrica saglik ekibi Uyeleri
arasinda ortama, duruma ve isb6limine en uyumlu olan saglik calisami da hemgirelerdir
denilebilir (Tosun, 2002).

2.6.3.2. insan Tliskileri

Meslektaglar arasi iliskiler, isyerindeki yiksek stresorler arasinda yer almakta ve is
doyumu (Jasper, 2007; Schafer & Moos, 1996) ile iste kalma niyetini etkilemektedir
(Schaefer ve Moos, 1996). insanlararas iliskilerde yetersiz kalmak, belki diger faktérlerden
Onde gelen stres yaratici bir faktordur. Bu tir bir yetersizlik kendini gekingenlik veya
saldirganlik biciminde ortaya koymaktachr (Baltas, 2000). Orgiitteki iliskiler, genellikle
karsilikli hizmet temeline dayal islevsel bir iliskidir. Islevsel iliskide, her iliski karsilikli
yapilan hizmete, yardima, dayamsmaya dayanir. Bu iliskilerin iyi olmasi isgorene doyum
saglar ve isten ayrilma/ kalma kararinda 6nemlidir. Bir Orgutte isgorenler, ister gruplasarak
isterse toplu halde, ne oranda bir arada olma gereksinimi varsa bunu gergeklestirebiliyorsa o
orandaisinden doyum saglar (Basaran, 2000).

Orgiitsel davranis bilim dal1 agisindan 6rgiit yapisinin esnek olmasi, galisanlar arast
iletisimin ve iliskinin net, acik ve olumlu yonde olmas:i ve calisanlarin karar siireglerine
katiliminin saglanmast modern organizasyonlar igin bir anlamda zorunluluktur (Y ahyagil ve
Deniz, 2004).

Gunumuizde hemsireler isyerindeki fiziksel galisma kosullar: ile birlikte duygusal
calisma kosullar: ile ilgili isteklerini de tanmmlamaktadirlar. Hemsirelerin bu iki ¢alisma
kosullar1 istekleri onlarin sosyal is gevresi icin blylk dneme sahiptir. Kisiler arasi iliskiler; is
doyumu, ise devamsizlik ve is devir hiziigin 6nemli bir belirleyicidir (Boyle et a., 1999).

Yapilan bir calismada yeterli sayida hemsiresi olan, hemsirelik bakimim destekleyen
iyi bir yonetime sahip, hekim hemgire iligkilerinin iyi oldugu birimlerde yatan hastalar,
kendilerine sunulan hemsirelik hizmetinden belirtilen 6zelliklere sahip olmayan ortamda
bakim alan hastalara gore iki kat daha memnun ve hemsireleri de daha az tUkenmis
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bulunmustur (Vahey et al., 2004). Yahyagil ve Deniz'in (2004) calismasinda, calisanlarin
stres ile is birakma niyeti algisinda, Ustleri ve kendi aralarindaki iliski dizeyi etkili olarak
gosterilmistir.

O'brien-Pallas  ve arkadaslarimin  (2006) calismasinda hemsirelerin  islerini
birakmalarinda en yiksek etken; guvenli calisma ortami, meslektaslarla iyi iliskiler,
destekleyici cevrede calisma gibi maddelerden olusan kurumsal alt boyut etkili bulunmustur.
Skytt, Ljunggren ve Carlsson'min (2007) niteliksel tipteki calismasinda Ust diizey yonetici
hemsirenin isten ayrilma nedenleri arastirilmis ve ayrilma nedenleri; kisisel, kurumsal ve

mudur konumundaki yoneticileri ile iliskilerinde ve destekte yetersizlik olarak saptanmustir.

Hekimlerden, stipervizorden ve is arkadaslarindan sosyal destek tikenmislik ve isten
ayrilma niyetinin azalmasina katk: saglamaktadir (Janssen, Jonge & Bakker, 1999).

2.6.3.3. Olumsuz Etkilesim

Iletisim artik salt bilgi aktarim olarak degil, insanlarin birbirlerini daha iyi anlayarak
yakinlasmalarim saglayan ve toplumsal degismeyi ¢ok yonlu etkileyen bir uygulamalar
bitinii olarak degerlendirilmektedir. Insanlarin yakinlasabilmeleri ve etkilesim igine
girebilmeleri icin birbirlerini iyi anlamalar1 gerekir. Bunun gerceklesebilmesi icin iletisim
sirecinin tam islemesi, bozulmamas: Onemlidir. Buna karsilik, iletisim bozulursa su
durumlarla karsilasilabilir:

@ Insanlar arasinda anlasma saglanamaz,

@ Insanlar birbirlerine yabancilasr,

@ Belirlenen bireysel, kurumsal ve ulusal hedeflere ulasilamaz,

@ Insanlar yasadiklar: ortamlardan, calistiklar: kurumlardan ayrilabilirler,

@ Insanlar amaglarindan vazgegebilirler,

@ Insanlar birbirleriyle catisirlar, iliskilerini bozarlar, kavga ederler, hatta
birbirlerini éldurebilirler,

@ Insanlarin yonettisi her yapi ve diizeydeki gruplarda kaos olusabilir, darbe

olabilir,
@ Insanlarin yonettigi uluslar birbirleriyle savasabilir (Tabak, 1999).
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Sira dis1 ve diizensiz ¢alisma saatleri nedeniyle hemgirenin yorgun olmasi, algilama
duzeyindeki farkliliklara ve buna bagli olarak hem hasta hem de ekip Uyeleri ile
savunucu/saldirgan 6zelliklerde olumsuz etkilesimlere yol agmaktadir. Calisma kosullarindan
ve karsilanmamis bireysel gereksinimlerin g6z ardi edilmesinden kaynaklanan 6fkenin
iletisim OruntUlerine yansimasi ciddi bir sorundur. Gergekte hemsire- hasta iliskisi 6zen, ilgi,
karsilikli saygr ve hasta bireyin itibarinin korunmas: Uzerine temellenir ve bu durumda
saldirganlik ve asagilama s6z konusu bile olmamalidir. Aym durum saglik ekibi GOyeleri
arasindaki iligki icin de gegerlidir. Bu baglamda, en azindan su 6nerme yanlis olmayacaktir;
“Hemsireler diger insanlara ofke duyacak kadar, hastalarinda da 6fke duygusu yaratacak
kadar fazla calismamalidir.” (THD, 2008).

Ingersoll ve arkadaslarinin (2002) calismasinda, hemsirelerin en 6nemli endiselerini; is
arkadaglar1 ile problemleri, deneyimleri ve yoneticilerine kars1 olan olumsuz davraniglarina

neden olan hisleri hakkinda konusma firsatlarinin az olmasi olusturmaktadir.

Hemsireler, hastalarin beklenti, sozel suistimal ve yakinmalarinda bir artis oldugundan
S0z ederken; aym zamanda personel yetersizliginden kaynaklanan hemsirelerin bakim sunma
yeteneklerinde bir duslsten, hasta ve hekimler arasinda iletisimde yetersizlikten, kaynaklarin
azligindan, hekim ve yonetimden gelen destegin de azaldigindan bahsetmektedirler (Newman
& Maylor, 2002).

2.6.3.4. iletisim

Saglik hizmetleri, iletisimin degisik dizeylerde ve yogun olarak kullanildig: alanlarin
basinda gelmektedir. Bu alanda iletisimin temel islevi, anlamlar1 ortak kilmanin yam sira
duygu, distince ve bilgileri paylasarak insanlarin birbirlerine yaklasmalarini saglamaktir.
Diger bir anlatimla saglik alanindaki iletisimde; bilgilendirme boyutunun Gzerinde davramsa
yonelik sosyo-psikolojik etkilesim yer almaktadir. letisimin gergek anlami da bu sekilde
ifade edilir (Tabak, 1999).

Orgiitsel iletisim, yoneticinin gonderdigi mesajin anlamini, isgérene anlatmasin,
benimsetmesini, onu eyleme gecirmesini de kapsar. Orgitsel iletisim, Orgitsel amaglari
gerceklestirmek icin yapilan islem ve eylemlerden geribildirim yoluyla tepkileri, yanitlar:
tasimak zorundadir. Boylece orgutsel iletisim, hem yoneticinin isgoreni etkilemesini, hem de
isgorenin yoneticiye yantin igeren cift yonli bir iletisim sireci olarak gergeklesir. Orgiitsel
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duzeyde saglik iletisimi, saglik kurum ve kuruluslariin yonetiminde, personel arasinda,
Orgutsel kaltur ve iklim icinde gelisen iletisimi kapsar. Kuguk grup yapilar: igindeki iletisim
acisindan yine saglik personelinin ekip iletisimi, planlama toplantilari, ¢alisma raporlar:
tartismasi, kalite gruplart gibi durumlar sbz konusudur. Kisileraras: iletisim personelin
personelle ve hizmet alanlarla etkilesimidir. Son olarak, kisisel ya da kisinin kendisiyle
iletisimi duzeyinde saglik iletisimi bireylerin saghik davramsini etkileyen dustncelerini,
inanglarini, duygularim ve bu konularda kisinin kendisiyle konusmasint kapsar (Gurgen,
1997; Tabak, 1999).

Yoneticinin tim islevlerinde yer alan iletisim slreci, is yasammmn %75-95'ini
kapsamakta ve basariyr blylk olcide etkilemektedir. Bu nedenle yoOnetici, etkin bir
performans gostermek icin, iletisim ilke, arag ve engellerini iyi bilmeli ve iletisim yetenegini
sirekli gelistirmelidir (Uyer, 1997).

Orgiitin isleyebilmesi icin, orgitte nelerin nasil  yapildiginin, nelerin  nasil
yapilacagimin dogru olarak bilinmesi gerekir. Orgiitte yapilan ve yapilacaga iliskin bilginin
calisanlara iletilmesi Orgutiin islemesi igin gereklidir. Bir o¢rgltte gbrevlier ne denli iyi
diizenlenirse dizenlensin, gorev tammlart ne denli acik olursa olsun, gorevleri yuritecek
isgbrenler arasinda iletisim olmadan esgidim ve amaglara yonelik etkilesim olmaz.
Y Oneticiler ancak, Orgutte yeterli bir iletisim ag1 kurabildiginde ve bunu etkili bir sekilde
calistirabildiginde; orgitiinde neler yapildigim anlayabilir ve bu bilgilere dayanarak saglam,
gegerli kararlar verebilir (Glrgen, 1997). Ekip calismasinda da en 6nemli unsurlardan biri,
ekip uyeleri arasinda iyi bir iletisim aginin kurulmasidir. Clnkd iyi bir iletisim oldugunda iyi
iliskiler dogar (Uyer, 1997).

Ekip igerisinde yasanan iletisim catismalari, bakimin amacindan uzaklasmasina,
calisanlarda is doyumsuzluguna ve tukenmeye yol agarak saglik ekibinin amaclarina
ulasmasim engellemektedir (THD, 2008). Saglik bakiminin kalitesi ekip Uyelerinin iletisim,
bakim koordinasyonu, anlasma, hasta tedavisi icin planlanan uygulamalarda dayanismanin ne
kadar iyi olduguna baglidir (Hall, 2003).
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3. GEREC VE YONTEM

3.1. Arastirmanin Tipi
Bu calisma, izmir’ de bir kamu ve bir tiniversite hastanesinde calisan hemsirelerin isten
ayrilma niyetlerini etkileyen 6rgit iklimi algilari ile sosyodemografik ve calisma ozelliklerini

belirlemek amaciyla tammlayici olarak yapilmistir.

3.2. Arastirmamn Yeri ve Zamam
Arastirma, Izmirde 1100 yatak kapasiteli bir kamu hastanesinde ve 900 yatak
kapasiteli bir Universite hastanesinde Subat-Nisan 2008 tarihleri arasinda yapil mistir.

3.3. Arastirmamn Evren ve Orneklemi

Arastirmanmin yuritaldogl kamu hastanesinde 491, Universite hastanesinde ise 562
hemsire gbrev yapmaktadir. Arastirma Orneklemine kurumda en az alti ay calisan ve
arastrmaya katilmay: kabul eden tim hemsgireler alinmistir (S= 870). Hemgirelerin Orgut
iklimini kapsayan iliskileri ve isleyisi algilamalarimin en az alt1 aylik bir sire alabilecegi
distntlerek orneklem Olcitl olarak belirlenmistir. Literatirde hemsirelerin veri toplama
aracim yamtlama oranm %40-50 arasinda belirtildiginden (Nedd, 2006, Stone et al., 2007;
Strachota et al., 2003) dolay;, hemsirelerin timi Orneklem kapsamina alinmustir.
Degerlendirilen anket sayisi kamu hastanesinde 292, tniveriste hastanesinde 261 olmak Uzere
toplam 553'tUr ve veri toplama aracini cevaplama oram %65’ dir (Sekil 5).
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Sekil 5. Arastirmanin Orneklem Dagilimu
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3.4. Veri Toplama Araglar:
Bu calismada veri toplama araci olarak, “Sosyodemografik, calisma ozellikleri ve

~ 1

ayriima niyeti soru formu” ile “Orgut Iklimi Olgegi” kullanlmustir.
Sosyodemografik, Calisma Ozellikleri ve Ayrilma Niyeti Soru Formu (Ek 1):

Bu soru formunda, konu ile ilgili literatiirde (Cameron et al., 1994; Cotton & Tuttle,
1986; Lum et al., 1998; Shader et al., 2001; Stone et al., 2007; Tourangeau & Cranley,
2006) hemsirelerin isten ayrilma niyetlerinin belirleyicisi olarak distnulen sosyodemografik
ve galisma Ozelliklerine iliskin 13 soruya yer verilmistir. Bunlar; “kurum, yas, egitim durumu,
medeni durum, ¢ocuk sahibi olma durumu, hemsirelikte ¢alisma yil1, aym hastanede ¢alisma
yil, calistigr birim, aym birimde ¢alisma siiresi, calisma sekli, haftalik calisma saati, kadro

durumu ve kurumdaki pozisyonu” dur.

Ayrica soru formunda hemsirelerin ayrilma niyetini 6lgmek amaciyla tek soruya yer
verilmistir. Hemsirelerin isten ayrilma niyeti “hemsirelikten ayrilmay: ne kadar siklikta
disUniyorsunuz? Sorusuna verilecek (1)“asla’, (2)“bazen/yilda’, (3)“bazen/ayda’,
(4)"bazen/haftada’, (5)"her gin” cevaplarinin iki kategoride gruplandiriimast ile 6lgtlmustir.
“Bazen/ayda’ +” bazen/haftada’ +” her gin” yuksek ayrilma niyeti olarak; “asla’, “bazen/yilda’
ise dusuk ayrilma niyeti olarak gruplandirilmistir.

Ayrilma niyetinde etkili diger belirleyiciler literatir dogrultusunda is stresi, is yukd,
kuruma baglilik ve is doyumu olarak belirlenmistir (Cox et al., 2006; Daniels, 2004; Malik,
2005). Hemgsirelerin is stresi, is yuki, kuruma baglilik ile is doyumu dizeyleri algilari on
dereceli [az (1)-cok (10)] “Isinizde kendinizi ne kadar stresli hissediyorsunuz?’, “Is yikiiniiz(i
nasil buluyorsunuz?’, “Kendinizi kurumunuza ne kadar bagl hissediyorsunuz?’, “isinizden
ne kadar doyum aliyorsunuz?’ sorular: ile degerlendirilmistir. Degerlendirmede 5 orta deger
olarak kabul edilmistir.

Orgiit iklimi Olgegi (Ek 2): Bilirin (2005) gelistirdigi bu 6lgek, 11 alt boyut ve 48
maddeden olusan besli Likert tipi (1-Hi¢ Katilmiyorum, 2-Cok Az Katiliyorum, 3-Orta
Duizeyde Katiliyorum, 4-Cok Katilryorum, 5-Tamamen Katiliyorum) bir olgektir. Olgegin alt
boyutlariin ayr1 ayr1 kullanilabilir olmasi ve calismanmin literattrine uygun olarak
degerlendirilebilmesi agisindan, bu calismada Olgegin “ekip calismasi, insan iliskileri,
olumsuz etkilesim ve iletisimi 6lgen orgiit ikliminin dort alt boyutu kullamlmustir. Olgekte

33



“hi¢ katilmiyorum” ve “gok az katiliyorum™ dustk katilim, “orta diizeyde katiliyorum” orta
katilim, “cok katiltyorum” ve “tamamen katiliyorum” yiksek katilim olarak belirtilmekte ve
ortalamalar tizerinden degerlendirilmektedir. Olcegin madde-faktor korelasyonlar, .66 ile .89
arasinda degismektir (Bilir, 2005).

Arastirmada olgegin; ekip ¢alismast (7 madde), insan iliskileri (5 madde), olumsuz
etkilesim (4 madde) ve iletisim (3 madde) alt boyutlart kullanidlmstir. Ekip calismast
boyutundan alinabilecek en distk puan 7 ve en yuksek puan 35; insan iligkileri boyutundan
alinabilecek en distk puan 5 ve en yiksek puan 25; olumsuz etkilesim boyutundan
alinabilecek en dustk puan 4 ve en yiksek puan 20; iletisim boyutundan alinabilecek en
dustk puan 3 ve en yuksek puan 15'dir. Besli Likert tipi bu 6lcegin degerlendirilmesinde
‘3.0 orta noktadir ve 3.0'Gn altindaki puanlar ilgili boyutta alginin duistk; 3.0'Un
Uzerindekiler algimin yuksek oldugunu gostermektedir. Olumsuz etkilesim alt boyutu
ortalamasimn 3.0'Un altinda olmas: c¢alisanlarin diger ekip Uyeleri ile olumlu etkilesim
icerisinde olduklarim gostermektedir.

Olgegin ekip calismast boyutunda; calisanlar arasi bilgi paylasimi, tartisarak sonuca
varma (ortak karar verme) ve isbirligi, calisanlarin goris ve Onerilerine deger verilmesi,
kurumda ekip calismasinin tercih edilmesi ve ¢alisanlarin kendilerini bir ekibe ve kuruma ait
hissetmeleri ele alinmaktadr.

Insan ilisikleri boyutunda; calisanlarin bireysel ihtiyaglarina 6nem verilmesi ve
fikirlerinin saygr ile karsilanmasi, 6zgir bigimde isbirligi yapabilme, ¢alisanlar arasi rahat ve
sicak iligkiler, kurumun is disinda da calisanlar icin eglenceli vakit gegirebilme olanaklarin
saglamasi ele alinmaktadir.

Olumsuz etkilesim boyutunda; calisanlarin birbirlerinin yaptiklar: islerden habersiz
olmasi, is diginda kisisel iletisim kurulmamasi, kurumla ilgili haberlerin dedikodu seklinde
yayilmas: ve kurumda birliktelik hissinin olmamasi ele alinmaktadir.

Iletisim boyutunda; gereksinim duyulan bilgilerin kolaylikla elde edilmesi, kurumun
genel politikalar1 hakkinda yeterli bilgilendirilme ve bilgilerin calisanlara zamaninda
iletilmesi ele alinmaktadir.



Olgegin alt boyutlari ve maddeleri ile Cronbach Alpha degerleri Tablo 1'de
belirtilmistir.

Tablo 1. Olgek Alt Boyutlar: Cronbach Alpha K atsayilari

Alt-Boyut Maddeler Cronbach Alpha Cronbach Alpha
(Bilir, 2005) (Bu calismada)

Ekip Calismasi 1-2-3-4-5-6-7 .90 .87

Insan iliskileri 8-9-10-11-12 81 .80

Olumsuz Etkilesim 13-14-15-16 .70 .76

Tletisim 17-18-19 .78 .80

3.5. Arastirmamn Degiskenleri

Bu calismamin bagimli degiskeni, hemsirelerin isten ayrilma niyetidir. Bagimsiz
degiskenleri ise, hemsirelerin soyodemografik ve calisma ozellikleri (yas, egitim durumu,
medeni durum, ¢ocuk sahibi olma durumu, ¢alisma yili, hastanede calisma siresi, calistigi
birim, gorev aldig1 birimde galisma siiresi, galisma sekli, haftalik ¢calisma saati, kadro durumu,
pozisyonu), is stresi, is yuku, kuruma baglilik ve is doyumu dizeyi ile 6rgiitsel iklim boyutlar
olan ekip ¢aligmasi, insan iliskileri, olumsuz etkilesim ve iletisimdir.

3.6. Verilerin Toplanmas
Anketler arastirmaci tarafindan dagitilmis ve arastirma verileri, gizliligin saglanmasi

amaci ile isim yazilmadan geri alinmustur.

3.7. Verilerin Degerlendirilmes

Arastirmadan elde edilen verilerin analizi icin SPSS 13.0 (Statistical Package for
Social Sciences) program: kullaniimustir. Olgekteki her madde ve alt olgekler icin elde edilen
sonuclar, sayi, yuzde ve aritmetik ortalama olarak hesaplanmustir. Isten ayrilma niyeti ile
hemsirelerin sosyodemografik, calisma 6zellikleri arasinda Ki-kare testi, isten ayrilma niyeti
ilediger belirleyici degiskenler arasinda Spearman korelayon analizi ve degiskenlerin ayrilma
niyeti Uzerine yordayici etkisi ise lojistik regresyon analizi ile degerlendirilmistir. TUm
analizlerde 0.05 ve 0.001 anlamlilik diizeyinde degerlendirme yapilmistir (Aksakoglu, 2001).
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3.8. Arastirmamn Sinirhiliklari

Calismanin yorituldigi veri toplama sirecinde kamu hastanesinde aynmi donemde
bagka bir yiksek lisans tez calismasi, Universite hastanesinde ise akreditasyon calismalari
surdurdlmastar. Aym donemde hemsirelerin bircok soru formunu doldurmak durumunda
kalmalart nedeniyle yasadiklart bikkinlik duygusu, bu galigmada kullamlan soru formunu

doldurma oranini duisirmistur.

3.9. Arastirma Etigi

Arastirmadaki orgut iklimi 6lgeginin kullamimast igin Bilir'den yazili izin alinmistir
(Ek 3). Ayrica arastrmanin yiritilmesi icin izmir’ deki bir kamu hastanesi, bir tniversite
hastanesi ve Dokuz Eylil Universitess Hemsirelik Y iksekokulu Etik Kurulu'ndan resmi
izinler alinmigtir. Arastirma kapsamina alinacak hemsgirelere arastirmanin amaci agiklanmus,

S0zl onamlar: alinmis ve veriler gonulltlik esasina gore toplanmustr.
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4. BULGULAR
Arastirmadan elde edilen bulgular yedi baslik altinda incelenmistir:

VI.

VII.

Calismaya katilan hemsirelerin sosyodemografik bilgileri ve calisma 6zelliklerine
iliskin bulgular,

Hemsirelikten ayrilma niyetine iligskin bulgular,

Hemsirelerin 6rgit iklimi algilarina (ekip ¢alismasi, insan iligkileri, olumsuz
etkilesim ve iletisim) iliskin bulgular,

Hemsirelerin isten ayrilma niyetlerini etkileyen etmenlere iliskin bulgular,
Hemsirelerin isten ayrilma niyetleri ile diger degiskenler (is yukd, is stresi, kuruma
baglilik ve is doyumu) arasindaki iliskiye ait bulgular,

Hemsirelerin isten ayrilma niyetleri ile orgat iklimi alt boyutlar1 (ekip ¢alismas,
insan iligkileri, olumsuz etkilesim ve iletisim) arasindaki iliskiye ait bulgular,

Hemsirelerin isten ayrilma niyetlerini yordayan degiskenlere iliskin bulgular.

4.1. Cahismaya K atilan Hemsirelerin Sosyodemografik ve Calisma Ozelliklerine fliskin

Bulgular

Tablo 2. Hemsirelere Iliskin Sosyodemografik Ozellikler (S=553)

Ozellikler Say1 %
Yas

20-29 167 30.2
30-39 273 49.4
40 ve Uzeri 113 204
Egitim

Saglik Meslek Lisesi (SML) 130 235
Onlisans 193 34.9
Lisansve Y uksek Lisans 230 41.6
Medeni durum

Evli 350 63.3
Bekar 203 36.7
Cocuk sahibi olma

Evet 309 55.9
Hayir 244 44.1
Toplam 553 100.0

Orneklemi olusturan hemsirelerin %49.4’ (i 30-39 yas grubundachr ve yas ortalamalar:

32.55 (SS=6.39)' dir. Hemsirelerin %41.6’ si lisans ve yuksek lisans mezunu, %63.3' U evli ve
%55.9"u gocuk sahibidir (Tablo 2).
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Tablo 3. Hemsirelerin Calisma Ozellikleri (S=553)

Ozellikler Say1 %
Calisilan hastane
Kamu hastanesi 292 52.8
Universite hastanesi 261 47.2
M edlekte calisma yih
5yil ve alti 126 22.8
6-10 yil 189 34.2
11-15yil 90 16.3
16 yil ve Uzeri 148 26.7
Hastanede calisma yih
5yil vealti 239 43.2
6-10 yil 162 29.3
11 yil ve Uzeri 152 27.5
Calisilan birim
Dahili birimler 180 32.5
Cerrahi birimler 152 27.5
Y ogunbakim 70 12.7
Acil servis 55 9.9
Ameliyathane 39 7.1
Y Onetim+ 22 4.0
Diger+* 35 6.3
Birim gcalisma siires
5yil vealti 371 67.1
6 y1l ve Uzeri 182 32.9
Calisma sekli
Gunduiz/Gece 378 68.4
Gunduz 156 28.2
Gece 19 3.4
Cahisilan saat
40 saat ve alti** 104 18.8
41 saat ve Uzeri 449 81.2
Kadro durumu
Sozlesmeli 408 73.8
Kadrolu 145 26.2
Pozisyon
Servis hemsiresi 448 81.0
Ust/ orta diizey yonetici 70 12.7
Diger+* 35 6.3
Toplam 553 100.0

*Y Onetim: Enfeksiyon kontrol komitesi, hizmet ici egitim ve egitim organizasyon birimi
hemsirderini igermektedir.

**Diger: Nukleer tip, kangazi, kan alma, dogumhane, onkolgji ayaktan birimi, beslenme
destek birimini ve poliklinikleri icermektedir.

*** 40 saat ve alti: Radyasyon onkol gjisinde, Universite hastanesinde polikliniklerde ve
yonetici pozisyonunda ¢alisan hemsireleri icermektedir.

Hemsirelerin calisma Ozellikleri Tablo 3'de verilmistir. Hemsirelerin %52.8'i kamu,
%47.2’si  Universite hastanelerinde calismaktadir. Hemsirelerin %34.2'si 6-10 yildir
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hemsirelik yapmakta, %43.2'si de su an calistigi kurumda bes yil ve daha az stredir gorev
yapmaktadir. Hemgirelerin %32.5'i dahili birimlerde ¢alismakta, %67.1'i bes yil ve daha az
siredir su an calismakta olduklar1 birimde calismaya devam etmektedir. Ayrica %68.4 U
gunduiz/gece calismakta, %81.2'si 41 saat ve Uzerinde calismaktadir. Hemgirelerin %73.8'1
s0zlesmeli ve %81.0'1 servis hemsiresi olarak gorev yapmaktadir.

4.2. Hemsirelikten Ayrilma Niyetine iliskin Bulgular

Tablo 4. Hemsirelikten Ayrilma Niyeti Sikhigi (S=553)

Ayrilma Niyeti Sikhg Sayn %

Asla 112 20.3
Bazen/yilda 159 28.8
Bazen/ayda 154 27.8
Bazen/haftada 62 11.2
Hergin 66 11.9
Toplam 553 100.0

Hemsirelerin isten ayrilma niyetleri “hemsirelikten ayrilmayr ne kadar siklikta
disUniyorsunuz? Sorusuna verilecek (1)“asla’, (2)“bazen/yilda’, (3)“bazen/ayda’,
(4)"bazen/haftada’, (5)“her giin” cevaplarimn iki kategoride gruplandirilmast ile dlgulmustir
(“Bazen/ayda’ +” bazen/haftada’ +"her gun” yuksek ayrilma niyeti olarak; “asla’,
“bazen/yilda” ise dustik ayrilma niyeti olarak gruplandirilmustir).

Hemsirelerin %20.3'G asla hemsirelikten ayrilma niyetinde degil iken; %51'inin
yuksek; %49 unun ise distk ayrilma niyetinde oldugu bulunmustur (Tablo 4).

4.3. Hemsirelerin Cahstiklar: Kuruma iliskin Orgut iklimi Algilarina iliskin Bulgular

Tablo 5. Hemsirelerin Orgut Tklimi Algilar: Alt Boyut ve Toplam Puanlari

Alt boyutlar X ss medyan min max
Ekip Calismast 3.16 .03 3.14 1 5
Insan Tliskileri 2.47 .03 2.40 1 5
Olumsuz Etkilesim 2.80 .04 2.75 1 5
Tletisim 2.92 .04 3.00 1 5
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Hemsirelerin orgut iklimi alt 6lgek puan ortalamalar: sirasiyla; ‘ekip ¢alismast’ algilar
orta diizeyin biraz tzerinde 3.16 (0.3), ‘insan iligkileri’ algilar: orta diizeyin altinda 2.47 (0.3),
‘olumsuz etkilesim'’ algilar1 orta diizeye yakin 2.80 (0.4) ve ‘iletisim’ algilar1 orta diizeye gok
yakin 2.92 (.04) bulunmustur (Tablo 5).

Tablo 6. Ekip Calismas M addelerinin Dagilimi (S=553)

No Dusuk Orta Y Uksek
Ekip Calismas: katilim katilim katilim
Say1| % [Say1| % [Say1| %
1 |Kurumumuzdais verimliliginin artirilmasi igin 113 [20.4|217 |39.2 | 223 |40.3
calisanlar olarak bilgilerimizi paylasiriz.
2 | Kurumumuzdatek basina calisma yerine, ekip 107 [19.3|148 |26.8 | 298 |53.9

halinde calismatercih edilir.

3 |Kurumumuzdaisleilgili olarak arkadaglarlaenine 152 |27.5|191 |34.5 | 210 (38.0
boyuna tartisarak sonuca variriz.

4 | Bu kurumda goris ve Onerilerime deger verildigini | 233 [42.1|196 |35.4 |124 |22.4
hissederim.

5 | Kurumumuzda kendimi gercekten bir ekibe ait 157 |28.4 199 |36.0 |197 |35.6
hissediyorum.

6 |Birlikte calistigim insanlar ile isleri basarmak icin |78 |14.1|197 |35.6 | 278 [50.3
ishirligi yapryoruz.

7 | Kurumun bir pargas: oldugunu hissederim. 196 |35.4 /188 [34.0 |169 |30.6

Hemsirelerin %40.3'tnun, is verimliliginin artirilmasi igin galisanlar arasinda bilgi
paylasimi olduguna, %53.9'unun kurumda ekip calismasi olduguna, %38'inin calisanlar
arasinda ortak karar alindigina ve %50.3' Unun calisanlar arasinda isbirliginin olduguna
yonelik algilar1 yiksek dizeyde bulunmustur. Hemsgirelerin %36’ simin kendilerini bir ekibe ait
hissettiklerine yonelik algilar: orta diizeyde saptanmistir. Hemsirelerin %42.1'inin, goris ve
Onerilere deger verildigine ve %35.4'Unun kendilerini kurumun bir pargast olarak
hissettiklerine yonelik algilar1 dustk diizeyde saptanmistir (Tablo 6).

40




Tablo 7. insan iliskileri Maddelerinin Dagilim (S=553)

No Dusuk Orta Y Uksek

insan iliskileri katihhm katihhm katilhm
Say1| % [Say1| % [Say1| %

1 |Kurumda, bireysel ihtiyaclarimin 6nem tasidigimi|339 |61.3 (134 |24.2 |80 |145
hissederim.
Calisanlar 6zgur bicimde isbirligi yapabilirler. 214 138.7 184 |33.3 [155 |28.0

3 | Calisanlarin stattisii ve yeri ne olursa olsun fikirleri | 281 |50.8 | 156 |28.2 |116 [21.0
her zaman sayq ile karsilanmaktadhr.

4 | Calisanlar arasindaki iligkiler rahat ve sicaktir. 185 |33.5|212 |38.3 |156 |28.2
Kurumumuz, is disinda da calisanlarin disarida|428 |77.4(86 |15.6 |39 |[7.1
eglenceli vakit gegirebilme olanaklarim yaratir.

Hemsirelerin %61.3'Gnun, kurum icinde bireysel ihtiyaclarin onem tasidigina; %

38.7'sinin, 6zgur bigcimde isbirligi yapilabildigine ve %50.8'inin, fikirlerin her zaman sayg:

ile karsilandigina yonelik algilart disuk dizeyde belirlenmistir. Hemsirelerin %38.3 Ginln,

calisanlar arasindaki iliskilerin rahat ve sicak olduguna yonelik algilari orta dizeyde ve

%77.4'Unun, calisanlar igin is disinda eglenceli vakit gegirebilme olanaklarinin saglandigina

yonelik algilar1 distk diizeyde saptanmustir (Tablo 7).

Tablo 8. Olumsuz Etkilesim Maddelerinin Dagilimi (S=553)

No Dusuk Orta Y Uksek
Olumsuz Etkilesim katilim katilim katilim
Sayi1| % |Sayi| % [Sayi| %
1 | Kurumdacalisanlar birbirlerinin yaptiklari islerden | 263 |47.6 |170 |30.7 |120 |21.7
habersizdir.
2 | Kurum calisanlar: is disinda kisisel iletisim kurmaz. | 254 |45.9 187 |33.8 |112 [20.3
Kurumla ilgili haberler dedikodu seklinde yayilir. 181 |32.7 133 |24.1 | 239 |43.2
Kurumumuzda birliktelik hissi yoktur. 221 |40 |174 |31.5 |158 |28.6

Hemsirelerin  %47.6'simin, c¢alisanlarin  birbirlerinin

yaptiklar1 islerden habersiz

olduguna ve %45.9' unun, calisanlarin is disinda kisisel iletisim kurmadigina yonelik algilart

distk duzeyde bulunmustur. Hemsirelerin %43.2'sinin, kurumla ilgili haberlerin dedikodu

seklinde yayildigina yonelik algilar: yiuksek diizeyde ve %40 inin, kurumda birliktelik hissi

olmadigina yonelik algilar: diisuk diizeyde saptanmustir (Tablo 8).
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Tablo 9. iletisim M addelerinin Dagilimi (S=553)

No Dusuk Orta Y uksek
Tletisim katilim katilim katilim
Say1| % [Say1| % [Say1| %
1 | Kurumumda gereksinim duydugumda her turll 166 |30 |228 [41.2 |159 [28.8
bilgiyi kolaylikla elde edebilirim.
2 | Kurumumuzun genel politikalari hakkinda yeterince | 210 |38.0 192 |34.7 | 151 |27.3
bilgilendirilirim.
3 | Kurumumuzdaisimle ilgili bilinmesi gereken 175 (316|173 |31.3 | 205 |37.1
bilgiler zamaninda bana iletilir.

Hemsirelerin %41.2' sinin, her tarlt bilginin kolaylikla elde edilebildigine yonelik

agillar1 orta dizeyde ve %38inin, kurumun genel politikalari hakkinda yeterince

bilgilendirme olduguna yonelik algilart distk dizeyde bulunmustur. Hemsirelerin %37.1

"inin, isle ilgili bilinmesi gereken bilgilerin zamaminda iletildigine yonelik algilar: ytksek

diizeyde saptanmistir (Tablo 9).

4.4. Hemsirelerin Isten Ayrilma Niyetlerini Etkileyen Etmenlereliskin Bulgular

Tablo 10. Hemsirelerin Sosyodemografik Ozelliklerine Gore Isten Ayrilma

Niyetlerinin Karsilastirilmas (S=553)

Ozellik Isten Ayrilma Niyeti X2
Dusuk Niyet Y Uiksek Niyet Toplam
Sayi %  Sayi % | Say % P

Yas

20-29 78 46.7 89 53.3 167 30.2 3.322

30-39 129 47.3 144 52.7 273 49.4 '190

40 ve Uzeri 64 56.6 49 434 113 204 '

Egitim

Saglik Meslek Lises 70 53.8 60 46.2 130 235 3103

Onlisans 98 50.8 95 49.2 193 34.9 '212

Lisans ve Yuksek Lisans 103 44.8 127 55.2 230 41.6 '

Medeni Durum

Evli 178 50.9 172 49.1 350 63.3 -

Bekar 93 45.8 110 54.2 203 36.7 .290*

Cocuk Sahibi Olma

Evet 167 540 | 142 46.0 309 55.9 —~

Hayir 104 426 | 140 57.4 244 44.1 .005*
p< .05

* Fisher Kesin Ki karetesti p degeri

Hemsirelerin sosyodemografik Ozelliklerine gore isten ayrilma niyetleri Tablo 10'da

gogerilmistir. Buna gore yas, egitim dizeyi ve medeni duruma gore hemsirelerin isten
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ayrilma niyeti arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark gézlenmemistir (p>.05). Cocuk
sahibi olan hemsirelerin ise isten ayrilma niyetlerinin, cocuk sahibi olmayanlara gore daha az
oldugu, bu farkin istatistiksel olarak anlamli oldugu bulunmustur (p=.005).

Tablo 11. Hemsirelerin Calisma Ozelliklerine Gore isten Ayrilma Niyetlerinin
Karsilastirilmasi (S=553)

Azellik Isten Ayrilma Niyeti X2

Dusuk Niyet Y uksek Niyet Toplam

Say1 % Sayi % | Say % P
Meslekte calisma yih
5yil vealti 58 46.0 68 54.0 126 22.8 6.765
6-10 il 82 434 107 56.6 189 34.2 680
11-15 yil 47 52.2 43 47.8 90 16.3 '
16 yil ve Uzeri 84 56.8 64 43.2 148 26.8
Hastanede ¢calisma yih
5yil vealti 119 49.8 120 50.2 239 43.2 1.174
6-10 il 83 51.2 79 48.8 162 29.3 .556
11 yil ve Uzeri 69 454 83 54.6 152 275
Cahsilan birim
Dahili birimler 88 48.9 92 51.1 180 325
Cerrahi birimler 68 44.7 84 55.3 152 275
Y ogun bakim 33 40.0 37 60.0 55 9.9 13.079
Acil servis 22 53.8 33 46.2 39 7.1 .042
Ameliyathane 21 47.1 18 52.9 70 12.7
Y 6netim 17 77.3 5 22.7 22 4.0
Diger 22 62.9 13 37.1 35 6.3
Birim calisma suir esi
5yil vealti 189 50.9 182 49.1 371 67.1 -
6 yil ve Uzeri 82 45.1 100 54.9 182 32.9 113*
Calisma sekli**
Gunduz 97 62.2 59 37.8 156 28.2 -
Gunduiz/gece 174 43.8 223 56.2 397 71.8 .000*
Calisma saati
40 saat ve alti 53 51.0 51 49.0 104 18.8 -
41 saat ve Uzeri 218 48.6 231 51.4 449 81.2 .369*
Kadro durumu
S6zlesmeli 198 48.5 210 51.5 408 73.8 -
Kadrolu 73 50.3 72 49.7 145 26.2 .390*
Pozisyon
Servis hemgiresi 201 44.9 247 55.1 448 81.0 16.482
Ust/orta diizey yonetici 48 68.6 22 31.4 70 12.7 .000
Diger 22 62.9 13 37.1 35 6.3

p< .05

* Fisher Kesin Ki kare testi p degeri
**Calisma sekli verileri glindiiz/ giindiiz-gece /gece olarak toplanmis ve yalmizca gece ¢alisan hemsire sayisi 19
olarak bulunmustur. Bu 19 kisi 6grenci olmakla birlikte egitimlerindeki yaz donemlerinde ve tatillerde giindiiz-

gece olarak calistiklarindan giindiiz- gece ¢alisilan gruba eklenerek analize alinmustr.

43



Hemsirelerin calisma oOzelliklerine gore isten ayriima niyetleri Tablo 11'de
gogerilmistir. Meslekte calisma yil, hastanede calisma yili, birim ¢alisma siresi, calisma
saati ve kadro durumu ile isten ayrilma niyeti arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark
bulunmamistir (p> .05).

Calisilan birim ile isten ayrilma niyeti arasinda istatistiksel olarak anlamli fark
bulunmustur (X?=13.079, p=.042). Y 6netim biriminde calisanlarin ayrilma niyetlerinin diger
birimlerde calisanlardan daha dusik oldugu bulunmustur. Cerrahi birimlerde calisan
hemsireler ise ayrilma niyetleri en yiiksek grup olarak saptanmustir.

Calisma sekli ile ayrilma niyeti karsilastirildiginda sadece giindiiz calisan hemsirelerin
ayriima niyetleri, hem gindiz hem de gece calisanlara gore anlamli diizeyde disik
bulunmustur (p=.000).

Hemsirelerin calistiklar: pozisyon ile ayrilma niyeti karsilastirildiginda ise istatistiksel
olarak anlamli fark bulunmustur (X? =16.482, p= .000). Yénetici konumunda calisan

hemsirelerin ayrilma niyetleri servis hemsiresi olarak calisanlardan daha disik bulunmustur.

4.5. Hemsirelerin Isten Ayrilma Niyetleri ile Diger Degiskenler (Is Y ukii, Is
Stresi, Kuruma Baghhk ve Is Doyumu) Arasindaki Tliskiye Ait Bulgular

Tablo 12. Hemsirelerin Is Yuku, Ts Stresi, Kuruma Baghlik ve is Doyumu Algilari Puan

Ortalamalar:
Degiskenler X Ss medyan min max
Is yukdi 8.30 1.97 9.00 0.00 10.00
Is stresi 6.79 2.48 7.00 0.00 10.00
Kuruma 6.00 2.79 6.00 0.00 10.00
baglilik
Is doyumu 5.88 2.63 6.00 0.00 10.00

Calismada hemsirelerin is yuku algisi ortalama puam 8.30 (1.97); is stresi algilar
ortalama puan: 6.79 (2.48); kuruma baglilik algist ortalama puan: 6.00 (2.79) ve is doyumu
algisi ortalama puan ise 5.88 (2.63) olarak saptanmistir. Degerlendirmede 5 orta deger olarak



kabul edilmistir. Is yuki algist disindaki diger ¢ degiskenin (is stresi, kuruma baglilik ve is

doyumu) ortalamalar1 orta degerin biraz Ustiinde, isyuku algisi ise orta degerin tizerinde (8.30)
yuksek olarak bulunmustur (Tablo 12).

Tablo 13. Hemsirelerin Ayrilma Niyeti ile Is Stres, Is Yiku, Kuruma Baghhik ve Ts

Doyumu Araaindaki Tliski

Degiskenler Ayriima Is stresi Is yuk Kuruma Is doyumu
niyeti baghlik

Ayrilma niyeti 1.00

fs stres 303+ 1.00

Is yukdi 255+ 528** 1.00

Kuruma baghlik -.362* -.200** -.118** 1.00

Is doyumu -.345x+ -.266* * -.136%* 501** 1.00

Hemsirelerin ayrilma niyeti ile is stresi, is yukd, kuruma baglilik ve is doyumu

arasindaki iligski Tablo 13'de gosterilmistir. Ayrilma niyeti ile kuruma baglilik ve is doyumu

arasinda negatif yonde orta iliski; ayrilma niyeti ile is stresi ve is yuki arasinda ise pozitif

yonde ortailiski saptanmistir

4.6. Hemsirelerin isten Ayrilma Niyetleri ile Orgiit iklimi Alt Boyutlari Arasindaki

iliskiye Ait Bulgular

Tablo 14. Hemsirelerin Ayrilma Niyeti ile Orgiit iklimi Alt Boyutlar: Arasindaki iliski

Degiskenler Ayriima Ekip insan Olumsuz | Iletisim
niyeti calismas Tliskileri etkilesim

Ayrilma niyeti 1.00

Ekip calismas =277+ 1.00

Insan Tliskileri - 273+ .693** 1.00

Olumsuz etkilesim 2507 * - ATT** -.503** 1.00

Tletisim -.102* 504** 519** -.319** 1.00
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Ayrilma niyeti ile ekip calismasi, insan iligkileri arasinda negatif yonde orta iliski;
ayrilma niyeti ile iletisim arasinda negatif yonde zayif iliski; ayrilma niyeti ile olumsuz
etkilesim arasinda ise pozitif yonde ortailiski saptanmistir (Tablo 14).

4.7. Hemsirelerin Isten Ayrilma Niyetlerini Yordayan Degiskenlereliskin
Bulgular

Tablo 15. Hemsirelerin Ayrilma Niyetlerini Y ordayan Faktorler

Degisken B Exp(B) p %95 Guven Arahgi
Alt ssmir Ust ssnir

Sabit

K uruma Baghlik -127 881 .001 815 952
Is Stres 144 1.155 .000 1.067 1.250
Olumsuz Etkilesim 326 1.386 .002 1.127 1.705
Calisma Sekli 579 1.784 | .007 1.175 2.708
Is doyumu -.104 901 014 .829 979

R*=.218 X?= 98.642 p=.000

Hemsirelerin isten ayrilma niyetini yordamada ilgili faktorlerin katkilarini: belirlemek
amaciyla lojistik regresyon analizi kullamilmistir. Bagimsiz degiskenlerin 14'G (yas, egitim
diizeyi, meslekte calisma yili, ayni kurumda calisma yili, ¢alisilan birim, haftalik calisma
saati, stres, isyuku, kuruma baglilik, isdoyumu, ekip calismasi, insan iligkileri, olumsuz
etkilesim, iletisim) Forward Stepwise modeli kullamilarak ¢oklu regresyon analizine alinmis
ve analiz sonucunda bes degisken modelde kalmistir (Tablo 15).

Bu bes degisken hemsirelerin isten ayrilma niyetinin %22’ sini agiklamaktadir. En
onemli degisken sirastyla kuruma baglilik, is stresi, olumsuz etkilesim, calisma sekli ve is
doyumudur. Modeldeki bu degiskenler hemsirelerin isten ayrilma niyetini etkilemektedir.

Yapilan lojistik analizde modele ilk adimda tek basina alinan kuruma baglilik
degiskeninin ayrilma niyetinin %12'sini agiklamakta oldugu bulunmustur. ikinci acimda
modele birlikte alinan kuruma baglilik ve is stresi degiskenlerinin ise ayrilma niyetinin %16
sint agikladigr gordlmustir. Kuruma baglilik, is stres ve olumsuz etkilesim Uglincti adimda
modele alinmis ve ayrilma niyetinin %18'ini agiklamakta oldugu saptanmustir. Dordincu
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adimda modele birlikte alinan kuruma baglilik, is stresi, olumsuz etkilesim ve calisma
seklinin ayrilma niyetinin %20 "sini agiklamakta oldugu bulunmustur. Son adimda modele
alinan kuruma baglilik, is stresi, olumsuz etkilesim, calisma sekli ve is doyumunu olusturan
bu bes degiskenin hepsi birlikte ayrilma niyetinin %22 ’sini agiklamakta oldugu analiz sonucu
bulunmustur.

Kuruma baglilik ve is doyumu diizeyindeki her bir artis ayrilma niyeti olasiligint bir
kat azaltmaktadir. Is stresi ve olumsuz etkilesim algisindaki her bir artis ise ayrilma niyeti
olasiligin bir kat artirmaktadir. Kategorik degisken olan ¢alisma sekline gére hem gece hem
gunduz calisan hemsireler sadece giindiiz ¢calisan hemsirelere gore 1.8 kat daha fazla ayrilma
niyetindedirler (Tablo 15).
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5. TARTISMA

5.1. Hemsirelikten Ayrilma Niyeti

Calismada hemsirelerin %20.3 Unln asla hemsirelikten ayrilma niyetinde olmadigi %
51'inin ise yuksek ayrilma niyeti gosterdigi bulunmustur (Tablo 4). Ayrilma niyeti sikligim
benzer yontemlerle dlgen literatirdeki diger calismalardan, Baykal ve Serezli’nin (1999)
calismasinda hemsirelerin %78'inin; Erdogan’in (1997) calismasinda %56’ siin; Ileri’ nin
(2007) calismasinda %60.9’ unun; Saydanli ve arkadaslarimin (1998) calismasinda %46’ sinin;
Stone ve arkadaslarinin (2006) calismasinda %17'sinin ve Stone ve arkadaslarinin (2007)
diger bir caligmasinda ise %15'inin ayrilma niyetinde olduklart saptanmustir. Farkl
yontemlerle (Olgek, kavramsal model kullanarak) ayrilma niyetini 6lgen ve bu galisma
sonuglarina en yakin olan ¢aligmalarda ayrilma niyeti; McCarthy ve arkadaslarimin (2007)
calismasinda %60, Daniels'in (2004) calismasinda %52, Gardulf ve arkadaslarimin  (2005)
calismasinda %54 ve Newman ve Maylorun (2002) calismasinda da %56 olarak

bulunmustur.

Ulkemizde yapilan calismalarda hemsirelik; is doyumu disik, tikenmislik diizeyi
yuksek, is yuki agir, cok stresli bir meslek olarak degerlendirilmektedir (Erigic, 2000; Tel ve
ark., 2003; THD, 2008; Y avuz, Demir ve Dramal1, 2000). Bu degerlendirmeler dogrultusunda
calisan ciktilar1 (is doyumu, kuruma baglilik, is stresi ve isyukd gibi) olumsuz bulunan
hemsirelerin ayrilma niyetlerinin aslinda bu ¢alismada bulunan orandan daha yiksek olmasi
beklenmektedir. Ancak sonucun, Ulkemizde kadrolu ise girme kosullar1 ve zorluklar: ile
hemsirelerin baska bir segeneklerinin olup olmamasi durumlarindan etkilenmis olabilecegi
disUntlmistir. Baska bir deyisle tlkemizde hemsgirelerin mevcut kosullarda kadrolu is
bulma, ise girme, egitim aldigi bir alanda calisabilme zorluklar1 distinildigiinde, is sahibi
olan bir hemsirenin isinden ayrilmay: distnme olasiliginin disecegi sOylenebilir. Ayrica
hemsirelerin is glivencesi olsa bile farkli is segenekler sunuldugu zaman, mevcut islerinden
ayrilabilecegi literatirde vurgulanmaktadir (Ayhan, 2006; Boyle et al., 1999). Bu durum,
meslegi isteyerek segmeleri ile de iliskilendirilebilir.

5.2. Hemsirelerin Cahstiklars Kuruma iliskin Orgit Tklimi Algilar:

Hemsirelerin orgitteki ‘ekip calismast’ algilar1 orta dizeyin biraz Uzerinde, ‘insan

iliskileri’ algilar1 orta diizeyin altinda, ‘olumsuz etkilesim’ algilar1 orta dizeye yakin ve
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‘iletisim’ algilart orta dizeye ¢ok yakin bulunmustur. Hemsirelerin orgut iklimi alt
boyutlarindan insan iligkileri algist en disik dizeyde; ekip calismasi ise en yiuksek dizeyde
algilanan boyut olarak belirlenmistir (Tablo 5).

Bu calismada, hemgirelerin ekip calismasini tercih ettigi ancak kurumsal kaynakli bazi
problemlerinin oldugu, calisan olarak kendilerini tam olarak bir ekibe ait hissetmedikleri
saptanmustir (Tablo 6). Ancak diger alt boyutlar arasinda en yiksek diizeyde algilanan iklim
boyutu ekip ¢alismast algist olmustur. Ying ve arkadaslarinin (2007) farkl: boyutlar: ile 6rgit
iklimini degerlendirdikleri calismada, bu ¢alismada oldugu gibi ekip glicti en yiksek ortalama
puana sahip bulunmustur. Stone ve arkadaslarinin (2007) calismasinda da hemsirelerin 6rguit
iklimi algillarimin en olumlu oldugu alt boyut doktor-hemsire isbirligi olarak bulunmustur.
Bakim alan bireylerin gereksinimlerinin is bolumd, bilgi paylasimi ve ortak bir amag
dogrultusunda yapilmas: gerekliligi ve hemsgirelerin de bu gereksinimleri karsilayict grubun
bir pargcas: olmasi nedenleriyle ekip ¢alismas algisinin hemsireler arasinda yiiksek bulunmasi
beklenen ve literatiire uygun bir sonug olmustur.

Emam ve arkadaslarimin (2005) bir Universite hastanesindeki hemsirelerin 6rgut
iklimini inceledikleri calismada; hemsireler tarafindan performans yonetimi, sorumluluk
duygusu, samimi ve destekleyici iliskiler, moral, 6rgitsel agiklik ve kuruma aitlik hissi orgut
ikliminin olumlu algilanan unsurlari olarak tammmlanmustir. Bu ¢alisma sonucunda ise farkl
olarak hemsirelerin calistiklar1  ortamin  insan iligkilerini  6nemseyen, destekleyen
Ozelliklerinin az oldugu belirtilmis (Tablo 7) ve insan iliskileri algisi orta diizeyin altinda
diger orgit iklimi alt boyutlarindan daha disik bulunmustur. Hemsire is cevresi hemsirelerin
cogu tarafindan kalitesi disik, is doyumunu azaltan ve stresli ortamlar olarak tammlanmakta
(Jasper, 2007) ve bunun da kisileraras: iliskileri olumsuz etkiledigi belirtilmektedir (THD,
2008). Bu durumda, hemsirelerin orgit iklimi alt boyutu olan insan iligkilerini algilama

duizeyinin ortalamanin altinda bulunmast literattr bilgisi ile uyumlu bulunmustur.

Hemsirelerin  olumsuz etkilesim algilart bu calismada orta duzeyin altinda
bulunmustur (Olumsuz etkilesim alt boyutu ortalamasinin orta dizeyin altinda olmasi
calisanlarin diger ekip Uyeleri ile olumlu etkilesim icerisinde olduklarini gostermektedir).
Calismada hemsireler calistiklarr ortamda olumsuz etkilesimin olmadigim ancak kurumda
haberlerin dedikodu seklinde yayildigin agiklamaktadir (Tablo 8). Calisma sonucundan farklt
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olarak Emam ve arkadaslarimin (2005) calismasinda olumsuz etkilesim olarak distnilen
catigma ¢dzimu, gelistirilmesi gereken 6nemli bir drgit iklimi unsuru olarak belirtilmistir.
Multidisipliner bir ekibin parcasi olan hemsirelerin ortak bir amag olarak gorulen hasta
bakimim saglik ekibinin diger tyeleri ile birlikte planlamasi ve yuritmesi gerekmektedir.
Ayni zamanda ekip uyelerinin stirekli olarak birbirlerinden haberdar olmasi ve birliktelik hissi
ile hareket etmesi yoneticiler tarafindan beklenmektedir. Saglik sisteminin ve yoneticilerin bu
beklentilerini karsilama gerekliligi ¢alisam ister istemez olumlu bir iletisim ortami yaratma
durumu ile kars1 karstya birakmaktadir. Hasta bakim isinin bir ekip ¢alismasi ile ylrittlme
zorunlulugu ve ekip calismasinin da birlikte hareket etmeden, yapilan islerden haberdar
olmadan yuritilmesinin zor ve basarili olmayacag: dusunildigunde, olumsuz etkilesim
algisinin digtik olmast beklenen bir sonug olmustur.

Bu calismada hemsirelerin calistiklari ortamda isleri ile ilgili bilmeleri gereken
bilgilerin zamaninda kendilerine iletildigi belirtilmis (Tablo 9) ve iletisim algilar1 orta diizeye
¢ok yakin olarak bulunmustur. Emam ve arkadaslarinin (2005) ¢alismasinda da benzer olarak
iletisim kalitesi orgut ikliminin olumlu algilanan unsurlar: olarak tammlanmustir. Orgt ici
iletisim duzeyi, bireyin is roli veya Orgut faaliyetleri hakkinda bilgilendirilmesine yonelik
isteklerini karsilayabilecek mevcut bilgi olanagini gostermektedir. Bireylerin yeterince bilgi
sahibi olmadiklar1 konularda degerlendirme yaparken, ¢cogu zaman ya Onyarg: ile hareket
ettikleri ya da cevrelerinden edindikleri yetersiz bilgilerle o konu ya da kisiye kars1 yanlis ya
da olumsuz tutumlar gelistirebildikleri bir gercektir. Arastirmamn yUritdlmis oldugu her iki
kurumda her gegen gin saghk sisteminde yenilik ve iyilestirmelerin  yapildig:
disUndldigiunde, saglik sisteminde ok bilylk payi olan hemsirelerin diger saglik ekibi
Uyelerinden, bagimsiz ve Orgiitsel faaliyetlerden habersiz ¢alismast mimkuin degildir.

5.3. Hemsirelerin isten Ayrilma Niyetlerini Etkileyen Etmenler

Yas, Medekte CaligmaYil: ve Hastanede Calisma Yil:

Calisma sonucunda, yasa gore hemgirelikten ayriima niyetinin  degismedigi
bulunmustur. Bu sonug, literattirdeki bazi ¢alismalarla (Abualrub & Al-Zaru, 2008; Ayhan,
2006; Nedd, 2006) uyumlu olmasina karsin, yasin ayrilma niyetini etkiledigi yoninde
arastirma sonuclar1 da vardir (Cotton & Tuttle, 1998; Ergin, 1995; Taurangeu & Cranley,
2006). Konuyla ilgili mevcut yurtdisi literatirde orneklem 0zellikleri incelendiginde
cogunlukla hemsirelerin yas ortalamasinin 40 ve lzerinde oldugu (Daniels, 2005; Gardulf et
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al., 2005; Ingersol et al., 2002) ancak Ulkemizde yapilmis olan arastirmalarda Glnes’ in (2007)
calismasinda 31.6 (6.98); Ayhan'in (2006) ¢alismasinda 29.8 (7.05) ve Erdogan’ nin (1997)
caligmasinda ise 27.8 (+5.6) oldugu gorulmistir. Bu calismada ise yas ortalamast 32.5 (6.39)
olarak bulunmustur. Turkiye'de yapilan arastirmalarda ve bu calismada elde edilen yas
ortalamas: yurtdisi literatirde belirtilen yas ortaamasindan daha dusiktir. Bu calismada
orneklemi olusturan hemsirelerin yalmzca %20.4' ti 40 yas ve Uzerinde bulunmustur. Literattr
yas ortalamast yuUkseldikge ayrilma niyetinin  azaldigim gostermektedir (Cotton &
Tuttle,1986; Shields & Ward, 2001). Bu calismanin 6rneklemini olusturan hemsirelerin yas
ortalamasi, yasin ayrilma niyeti Uzerinde etkisi oldugu ya da yasa gore ayrilma niyetinin
degistizgi sonucunu saptayan calisma sonuclarina gore disiik bulunmustur. Orneklemin bu
Ozelliginin calismanin  sonucunu  etkilemis olabilecegi dusuntlebilir. Diger taraftan
hemsirelerin isten ayrilma niyetleri Gzerinde etkili olan is doyumsuzlugu kaynaklarinin
bireysel ya da demografik faktorlerden cok is cevresi ile ilgili oldugu belirtilmektedir
(Coomber & Barriball, 2007) ve ¢alisma ortaminin/ 6rgit ikliminin ayrilma niyeti Gzerinde
etkisi oldugunu saptayan calismalar da (Gardulf et al., 2005; Malik, 2005; Stone et al., 2006;
Stone et al., 2007) son yillarda 6nem kazanmaktadhr.

Calisma sonucunda meslekte calisma yilina gore ayriima niyetinin farklilik
gostermedigi bulunmustur. Nedd (2006) ile Abualrub ve Al-Zaru’ nun (2008) calismasinda da
benzer sonug bulunmustur. Ancak literatlirde meslekte yeni olan hemsirelerin islerinden daha
cok ayrildig1 (Strachota et a., 2003) ve daha ok ayrilmayr distindikleri (ileri, 2007)
bulunmustur. Literattr meslekte galisma sliresi arttikga ayrilma niyetinin azaldigi gorusunu
desteklemektedir (Cameron et al., 1994; Malik, 2005). Yas arttikga ayrilma niyeti azaldigi
icin meslekte calisma yil arttikga da ayrilma niyetinin azalmasi beklenen bir sonugtur. Ancak
yas degiskeninde belirtildigi gibi bu calismada oOrneklemi olusturan hemsirelerin yas
ortalamasi 32.5 ve meslekte ortalama calisma stresi 11 yildir. Yani drneklemi olusturan
hemsirelerin meslekte gcalisma siresi literatirde belirtilen “meslekte galisma siresi arttikga
ayrilma niyetinin azaldhgr” gorUsunt destekleyecek 6Ozellikte degildir. Sonucun, drneklem
Ozelliginden etkilenmis olabilecegi distunilmektedir.

Hemsirelerin  hastanede calisma yillarina gore ayrilma niyetlerinin  farklilik
gostermedigi bulunmustur. Chan ve Morrison’'un (2000) calismasinda da benzer olarak
hastanede c¢alisma yilina gore ayrilma niyetinin farklilik gostermedigi saptanmstir. Bu
calismanmin 6rneklemini olusturan hemsirelerin yaklasik olarak yarisi, su an calistiklar:
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kurumda 5 y1l ve daha az stiredir gorev yapmaktadir. Calisanin kurumda kalma siiresi arttikca,
kurumunun kalturand ve iklimini tamma, benimseme bununla birlikte kurumsal bagliligin
guclenmesi ve de sonug olarak calisanin kurumdan ayrilma distincesinin  azalacagi
disintlmektedir. Bu gorust destekler calisma sonucu olarak Tourangeau ve Cranley
(2005)’ in calismasinda simdiki calistigi kurumda ¢alisma yili kurumda kalma niyeti ile iliskili

bulunmustur.

Egitim

Calismada hemgirelerin - ayrilma niyetinin  egitim duzeyine gore degisiklik
gostermedigi saptanmustir. Literatlrde benzer sonuglara sahip calismalar bulunmaktadir
(Abualrub & Al-Zaru, 2008; Nedd, 2006). Ancak literatirde egitim ile ayrilma niyeti arasinda
iliski bulundugunu gosteren calismalar da (Cotton & Tuttle, 1986; Lu et al., 2002; Y ahyagil
ve Deniz, 2004) yer almaktadir. Egitimin ayrilma niyeti ve is devri Uzerindeki etkisinin
literatlirde degisiklik gosterdigi ve tutarl bir sonucun olmadig: gorulmektedir. Egitim dizeyi
yukseldikge calisanlarin profesyonellik derecesinin  yukseldigi, is faaliyetlerine iliskin
algilamalarinin da daha toleransli ve daha bilingli oldugu, bunun da ayrilma niyetini
azaltmada etkili oldugu sdylenebilir. Ancak bu durumun tam tersi de mumkunddr. Egitim
diizeyinin yukselmesi kisilerin daha profesyonel bir ortamda beklentilerini karsilayacak bir is
cevresi aramalarina da neden olabilir.

Medeni Durum ve Cocuk Sahibi Olma

CGalisma sonucunda medeni duruma goére ayrilma niyetininin degismedigi saptanmustir.
Abualrub ve Al-Zaru'nun (2008) calismasinda hemsirelerin kalma niyetlerinde medeni
durumun etkili olmadig1 saptanmustir. Ellenbecker’in (2004) calismasinda medeni durumun
kalma niyeti Uzerinde ¢ok zayif bir etkiye sahip oldugu bulunmustur. Calisma sonucundan
farkli olarak literatirde bekarlar arasinda is degistirmeyi distnenlerin, evlilerden fazla
oldugunu belirten calisma sonuglar1 (Ergin, 1995) ile medeni durum ile isten ayrilma niyeti
arasinda iligki oldugunu saptayan ¢alisma sonuclari da (Lu et a., 2002) yer almaktadir.

Cocuk sahibi olan hemgirelerin isten ayrilma niyetleri, cocuk sahibi olmayanlara gore
daha dustuk bulunmustur (Tablo 10). Cocuk sahibi olan hemsirelerin aile sorumluluklar:
dustnuldigti zaman ayrilmay: distinme ve karar verme durumlarimin bekar ya da gocugu
olmayan hemsirelere gbre ¢ok daha zor olacag: distunilmektedir. Bu gorusu destekler bir
calisma sonucu olarak Lum ve arkadaslarinin (1998) calismasinda da ¢ocuk sahibi olma
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durumu hem dogrudan hem de dolayl1 olarak isten ayrilma niyeti Gzerinde etkili bulunmustur.
Larrabee ve arkadaslarimin (2003) calismasinda da cocugu olmayanlarin ayrilma niyeti
olasiligimn daha fazla oldugu belirtilmektedir.

Caligzlan Birim ve Pozisyon

Calisilan birime gore ayrilma niyetinin degistigi, yonetim biriminde c¢alisanlarin
ayrilma niyetlerinin diger birimlerde calisanlardan daha disik oldugu bulunmustur. Ayrilma
niyeti en yuksek grubun cerrahi birimlerde ¢alisan hemsireler oldugu saptanmistir (Tablo 11).
Strachota ve arkadaslarimin (2003) ¢alismasinda yogun bakim hemsirelerinin islerinden daha
cok ayrildigr saptanmustir. Cameron ve arkadaglarinin (1994) calismasinda da hemsirelerin
calistiklart klinik alanlarin ayrilma niyeti Gzerinde etkili bir degisken oldugu saptanmustir.
Birimlerin hasta sayisi, yogunlugu, isleyis ve ¢alisma kosullarinin birbirinden farkl: olmasi,
her birimin kendi icerisinde bir yonetime sahip olmasi, birim ici iletisim ve etkilesimin bir
birimden bir diger birime gidildiginde farklilik gbstermesi nedenleriyle ¢alisilan birime gore
ayrilma niyetinin degisiklik gbstermesi beklenen bir sonugtur.

Yonetici konumunda calisan hemsirelerin ayrilma niyetleri servis hemsiresi olarak
calisanlardan daha distk bulunmustur (Tablo 11). YoOnetici konumunda calisan hemgirelerin
gece, hafta sonu ve tatillerde calismadiklar, fiziksel is yuki agisindan servis hemsirelerinden
daha az yorulduklar: ve bulunduklar: konum geregi terfiye bagli is doyumlarinin daha yuksek
oldugu dusunuldigiinde ayrilma niyetlerinin daha disik olmasi beklenmektedir. Arastirmanin
yurituldigh kurumlarda da calisan servis hemsirelerinin is yukd, gece, hafta sonu ve tatillerde
calisma zorunluluklar: ve fazla mesai yapma durumlar: dustinildigiinde daha fazla ayrilma
niyeti gostermeleri beklenen bir sonug olmustur.

Gorev Aldigr Birimde Calzsma Sures

CGalisma sonucunda hemsirelerin gorev aldiklar1 birimde ¢alisma siiresine gore ayrilma
niyetinin degismedigi, 5 yil ve altinda ¢alisan hemsirelerin ayrilma niyeti ile 6 yil ve Uzerinde
calisan hemsirelerin ayrilma niyetlerinin farklilik gostermedigi bulunmustur. Literatirde birim
calisma siresi ile ilgili olarak Boyle ve arkadaslarinin (1999) gelistirmis oldugu “Kalma
Niyetinin Kavramsal Cercevesi” modelinde galisma Ozellikleri olarak tanimlanan gorev aldig:
birimde calisma siresinin iste kalma niyeti ciktilari olan is stresi, is doyumu ve baglilik
Uzerinde etkili oldugu; iste kalma niyetine dolayl1 olarak etki ettigi belirtiimektedir. Bir diger
calismada birim c¢aligma stiresinin dogrudan is doyumu Gzerinde etkisi oldugu, dolayl: olarak

53



kalma niyeti Uzerinde etkisi oldugu belirtilmektedir (Cox et al., 2006). Calismalarda da
aciklandig1 gibi gorev aldig1 birimde galisma siiresi dogrudan ayrilma niyeti Gzerinde etkili

bulunmamustir.

Calisma Sekli

Sadece gundiiz calisan hemsirelerin ayrilma niyetleri, hem gindiz hem de gece
calisanlara gore dusik bulunmustur (Tablo 11). Literattrde hemsireler icin belirlenecek uygun
calisma saatlerinin (glndiz mesaisi), is birakma niyetini azaltici ve is verimliligini artirict
yonde etkili olacagi belirtiimektedir (Ayhan, 1996). Strachota ve arkadaslarinin (2003)
calismasinda fazla mesai, uzun vardiya ¢alismalari, gece, hafta sonu ve tatillerde calismaisten
ayrilmada en 6nemli nedenler olarak siralanmistir. Lum ve arkadaslarinin (1998) calismasinda
da gece vardiyasini kapsayan 12 saatlik vardiyali ¢calisma, hem dogrudan hem de dolaylt
olarak isten ayrilma niyeti Gzerinde etkili bulunmustur.

Sadece gundiiz ¢alisan hemsirelerin hem gindiz hem gece calisan hemsirelere gore
ayrilma niyetinin daha dustk bulunmasi beklenen bir bulgudur. Gece ¢alismasini gerektiren
bir meslek olan hemsirelikte bu 6zellik, hem mesleki bir giclik olarak algilanmakta hem de
meslekten ve isten ayrilma nedeni olarak gosterilmektedir. Calismamn yUritaldagu
kurumlarda yasanan hemsire yetersizligi ve bunun sonucu olarak hemsirelerin cok sayida gece
nobeti tutma, fazla mesai yapma zorunluluklari distnuldiginde, hem gece hem gundiiz
calisan hemsirlerin, yalmzca gundiiz calisarak mesaisini dolduran hemsirelere gore ayrilma

niyetlerinin yiksek bulunmasi beklenen ve literatiire uygun bir bulgudur.

Haftal:k Calisma Saati

Hemsirelerin calisma saatine gore ayriima niyeti farkli bulunmamistir. Calisma
sonucundan farkl: olarak Sourdif’in (2004) calismasinda haftalik calisma saatinin iste kalma
niyetini etkiledigi bulunmustur. Aslinda calisilan saat arttikga ayrilma niyetinin de buna
paralel olarak artmasi gerektigi beklenen bir bulgudur, ancak bu calismada 6rneklemi
olusturan hemsirelerin ¢alisma saatleri incelendiginde 40 saat ve altinda ¢alisan hemsire oran
orneklemin yalmzca %18.8'ini olusturdugu gorilmektedir. Calisma saatine gore 6rneklemi
olusturan hemgirelerin dagilimi arasindaki fark cok fazladir ve Orneklemin bu 6zelliginin
caligmanin sonucunu etkilemis olabilecegi dusinulmektedir. Diger taraftan Turkiye de yasal
calisma saati Devlet Memurlari Kanunu' na gore 40 saattir ve bu saatin altinda ¢alisma ancak



Ozellikli birimlerde sboz konusudur (Devlet Memurlart Kanunu, 2007). Bu durumun

hemsirelerin gercek ayrilma niyetini gostermedigi dustntlebilir.

Kadro Durumu

SOzlesmeli galisan hemsireler ile kadrolu calisan hemsireler arasinda ayrilma niyeti
agisindan farkhilik  bulunmamustir.  Ulkemizde is bulma ve kadrolu olarak memur
pozisyonunda ise girme kosullarinin guclikleri gz ontine alindiginda kadrolu hemgirelerin
ayrilma niyetinin daha az olmasi beklenmektedir. Ancak bu caligmada kadrolu calisan
hemgire oramt yalnizca %26.2 bulunurken, sozlesmeli calisan grup %73.8 oramindadir.
Hemsirelerin kadro durumuna goére dagilimi ¢ok farklidir ve elde edilen sonucun 6rneklem
dagilimindan kaynaklanmuis olabilecegi dustintlmektedir.

5.4. Hemsirelerin isten Ayrilma Niyetleri ileis Yuki, Is Stresi, Kuruma Baghhk ve s
Doyumu Araaindaki Tliski

Hemsirelerin is stresi, kuruma baglilik ve is doyumu ortalamalar: orta degerin biraz
Ustiinde, is yukl algisi ise orta degerin Ustiinde, yiksek olarak bulunmustur (Tablo 12). Bu
sonuclar literatirdeki diger calismalar ile uyumludur.

Calismalar hemsireligin ¢aligma ortamindan kaynaklanan pek gok olumsuz faktorin
etkisiyle yogun is yukune sahip stresli bir meslek oldugundan bahsetmektedir. (Bauman et al.,
2001; Daniels, 2004; Hinds et al., 1998; Sjogren et al., 2005; Tel ve ark., 2003; THD, 2008;
Williams ,2003; Yahyagil ve Deniz, 2004). Literatirdeki ¢alisma sonuglari bu galisma
sonucunda oldugu gibi hemsgirelerin is doyumunu orta diizeyde ve altinda saptamistir (Aiken
et al., 2002; Al-Aameri, 2000; Baykal ve Serezli, 1999; Blegen, 1993; Cameron, Horsburgh &
Armstrong-Stassen, 1994; Durmus ve Gunay, 2007; Giunes, 2007; Schaefer & Moos, 1996;
Shader et al., 2001; Williams, 2003). Bu calisma sonucunda oldugu gibi hemsirelerin
kurumsal baglilik algisi Al-Aameri’nin (2000) calismasinda da orta diizeyde bulunmustur.
Incelenen calismalar arasinda farkl: bulgu olarak hemsirelerin is doyumu ve kuruma baglilik
diizeyini yuksek bulmus olan ¢calismalarda mevcuttur. (Camp, 1992; Daniels, 2004; Hinds et
al.,1998). Saglik sektorinde yapilan arastirmalarda, hemsgirelerin is doyumu, diger meslek
gruplart ile kiyaslandiginda dustk c¢ikmaktadir. Bu durumun, calisilan kurumdan ok,
meslege 6zgu oldugu dustunilmekte, buna gerekce olarak da hemsirelik mesleginde stres
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yaratan faktorlerin daha fazla oldugu 6ne stirtilmektedir (Cimen ve Sahin, 2000; Erigig, 2000;
Tirkoz, 2000).

Arastirmanin yuritaldigi hastaneler yogun hasta kapasitesine sahip, yetersiz hemsire
ile calisan ve blylk hastane olma 0Ozelligine sahip kurumlardir. Bu 0Ozellikleri nedeniyle
hemsirelerin is yuki algisim fazla degerlendirmeleri beklenen bir sonuctur. Hemsirelerin is
yuku algisinin normalden fazla saptanmasi sonucunun is stresi, is doyumu ve kuruma baglilik
algisint da etkileyebilecegi dusunulmektedir. Literatlr is stresi nedenlerinden birisi olarak is
yikiini gostermektedir (Gucli, 2001; Uyer, 1997). Is yiki ile is-ev yasan dengesi daha
kolay kuruldugu zaman ise is doyumunun arttigindan soz edilmektedir (Bauman et al., 2001).
Is yuk, is stresi, kuruma baglilik ve is doyumu birbirleri ile iliskili oldugu igin birinin
normalin Uzerinde algilanmasi digerini de etkileyebilecegi dustnulebilir. Fazla is yuka is
stresini olumsuz etkilemekte, is yiki ve is stresi ise birlikte is doyumu ve kuruma baglilik

diizeyini dustrmektedir.

Hemsirelerin ayrilma niyeti ile kuruma baglilik ve is doyumu arasinda negatif yonde
orta iliski; ayrilma niyeti ile is stresi ve is yukl arasinda ise pozitif yonde orta iliski
saptanmustir (Tablo 13). Literattrdeki calisma sonuclart bu calisma sonuglari ile benzer
bulgulara sahiptir. Collins ve arkadaglarinin (2000) calismasinda distk is doyumu 6nemli
dizeyde isten ayrilma niyeti ile iliskili bulunmustur. Lum ve arkadaslarimn (1998)
calismasinda da benzer olarak is doyumu ve kuruma baglilik ayrilma niyeti ile iligkili

bulunmustur.

Calismada ayrilma niyeti ile isylkl arasinda pozitif yonde ortailiski saptanmustir. Bu
sonu¢ ile uyumlu olarak Cameron ve arkadaslarinin (1994) calismasinda da is yuki isten
ayrilma niyeti ile iligkili bulunmustur. Schaefer ve Moos un (1996) calismasinda ise is yuku
iste kalma niyeti ile iliskili bulunmustur. Is yikii hem dogrudan hem de dolayl: olarak ayrilma
niyeti ileiliskilidir. (Bauman et al., 2001; Dolan et al., 1992; Shields & Ward, 2001).

Calisma sonucunda isten ayrilmaniyeti ile is stresi arasinda da pozitif yonde orta iliski

bulunmustur. Literatirde is stresi ile ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi desteklemektedir
(Coomber & Barriball, 2007; Daniels, 2004; Dolan et al., 1992).
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5.5. Hemsirelerin Isten Ayrilma Niyetleri ile Orgit Tklimi Arasindaki Tliski

Bu calismada ele alinan 6rgit iklimi boyutlariyla birlikte farkl: iklim boyutlarim
kullanarak ayrilma niyetini inceleyen calisma sonuglart benzer olarak 6rgut ikliminin isten
ayrilma/ iste kalma niyeti ile iliskili oldugunu saptanmustir (Al-Shammari, 1992; Blau & Boal,
1987; Cekmecelioglu, 2005; Gardulf et al., 2005; Kicikgode, 2005; Malik, 2005; Schaefer &
Moos, 1996; Stone et al., 2006; Stone et al., 2007; Strachota et a., 2003; Y ahyagil ve Deniz,
2004).

Bu bolumde orgit ikliminin ekip calismasi, insan iliskileri, olumsuz etkilesim ve

iletisim boyutlar1 ile hemsirelerin ayrilmaniyetleri arasindaki iliskiler tartigilmistir.

Ekip calismasi: Hemsirelerin ayrilma niyeti ile ekip ¢alismast algilar: arasinda negatif
yonde orta iliski saptanmustir (Tablo 14). Tourangeau ve Cranley’in (2006) calismasinda
benzer sonug olarak ekip uyumu ve isbirliginin hemgirelerin iste kalma niyetleri ile ilgili
faktorler oldugu bulunmustur. Saglik ekibinin bir Uyesi olan hemsirelerin isten ayrilma
niyetleri ve davramglary; ekip uyumu, ekip is bolumu ve ishirligi, ekip anlayslari, ekip
iletisimi ve de icinde bulunduklar: ekip Gyelerinin tutum ve desteginden etkilenmektedir.
Tosun'un (2002) aktardigina gore; Diinya Saghk Orgiiti-DSO, saglik sisteminin gelismesi
icin saglik sektorunin iginde uyum saglanmasim Ongormekte ve degisik kategorilerdeki
saglik personelinin, is bolimu agisindan anlagsmalarini, disiplin ici ve disiplinler arasi isbirligi
yapilmasini beklemektedir. DSO aynmi zamanda "Saglik sisteminin kurulusunu desteklemek ve
gelistirmek icin" meslek gruplarimin ekip c¢alismasinin onemini kavramalarini ve bu
dogrultuda hareket etmelerini Gngérmustur.

insan iliskileri: Hemsirelerin ayrilma niyeti ile insan iliskileri algilar1 arasinda
negatif yonde orta iliski bulunmustur (Tablo 14). Schafer’in (1996) calismasinda meslektaslar
arasi iligkilerin igyerindeki yuksek stresorler arasinda yer almakta oldugu ve iste kalma
niyetini etkiledigi belirtilmistir. O Brien-Pallas ve arkadaslarimin (2006) calismasinda da
hemsirelerin islerini birakmada en yuksek etken givenli calisma ortami, meslektaslarla iyi
iliskiler, destekleyici cevrede calisma gibi maddelerden olusan kurumsal alt boyut
bulunmustur. Literatir hekimlerden, slipervizorden ve is arkadaglarindan sosyal destegin ve is
arkadaglarinin isten ayrilma niyetinin azalmasina katk: sagladigimi belirtmektedir (Janssen et
a., 1999; Lee et al., 1996). Ellenbecker (2004) teorik model gelistirdigi calismasinda,
hemsirelerin kendi igerisindeki grup iliskileri bagslig: altinda, galisanlarin birbirlerine destek
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olma, iliskilerde samimiyet, sosyal destek ve iletisimi agiklamakta ve grup iliskileri ile
doktorlarlailiskilerin is doyumu ile iliskili oldugunu belirtmektedir. Calismada ayn zamanda
grup iliskileri ile doktorlarla iliskilerin is doyumu ve de is doyumunun kalma niyeti ile iligkili
oldugu gosterilmektedir.

Olumsuz etkilesim: Hemsirelerin ayrilma niyeti ile olumsuz etkilesim algilar
arasinda pozitif yonde orta iliski saptanmistir (Tablo 14). Ingersol ve arkadaslarimn (2002)
calismasinda hemsireler en dnemli endiselerini; is arkadaglari ile problemleri ve yoneticilerine
kars1 olan negatif hisleri hakkinda konusma firsatlarinin az olmasi seklinde agiklamaktadir.
Fochsen ve arkadaslarinin (2005) calismasinda hemsirelerin meslekten ayrilma nedenleri;
hemsirelerin Ustlerinden ve galisma arkadaslarindan yardim ve destek azligi, zayif Orgiit
iklimi algisi, is arkadaslar1 ile problemler olarak belirtilmistir. Bu calismada, olumsuz
etkilesim boyutunda ele alinan, bilgi paylasiminin olmamasi, resmi olmayan iletisim seklinin
tercih edilmesi ve calisanlar arast birlikteligin olmamasinin, hemgirelerin ayrilma niyetini
artiracag1 dustinilmektedir. Ekip halinde calisilan sirekli iletisim ve etkilesim icinde
bulunmay: gerektiren bir ortamda, kisilerarasi iliskilerden memnun olmanin is performansi ve
hasta ¢iktilar1 Uzerinde olumlu etkiye sahip oldugu gorusu ise benimsenmektedir.

Tletisim: Hemsirelerin ayrilma niyeti ile iletisim algilar: arasinda negatif yonde zayif
iliski saptanmustir (Tablo 14). Ayhan’in (2006) calismasinda bu ¢alisma sonuclariyla uyumlu
olarak meslektaglarla iletisimin is birakma niyeti Uzerinde anlamli degiskenlerden birisi
oldugu saptanmustir. Fisher ve arkadaslarimin (1994) calismasinda ayrilma niyeti Gzerinde
Slpervizorin iletisiminin  etkili oldugu saptanmistir. Boyle ve arkadaslarinin (1999)
calismasinda da kurumda igle ilgili bilgilerin ¢calisanlara iletilme diizeyinin is stresini azalttigi
ve sonug olarak is doyumunu artirdig: belirtilmektedir. Calismada ayrica is doyumu ile kalma
niyeti arasinda da dogrudan bir iliski bulunmus, iletisimin dolayli olarak kalma niyeti
Uzerinde etkisi gosterilmistir. Ekip icerisinde yasanan iletisim ¢atismalari, bakimin amacindan
uzaklasmasing, ¢alisanlarda is doyumsuzluguna ve tukenmeye yol agarak saglik ekibinin
amaclarina ulasmasint engellemektedir (THD, 2008). Hall (2003) calismasinda saglik
bakimimin kalitesinin ekip tyelerinin iletisim, bakim koordinasyonu, anlasma, hasta tedavisi
icin planlanan uygulamalarda dayamsmamin ne kadar iyi olduguna bagli oldugunu
belirtmektedir.
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5.6. Hemsirelerin Ayrilma Niyetini Yordayan Degiskenler

Kuruma baglilik, is stresi, olumsuz etkilesim, calisma sekli ve is doyumu
degiskenlerinin ayrilma niyetinin %22'sini agikladigi bulunmustur (Tablo 15). Daniels'in
(2004) calismasinda is doyumu ve is stresinin bes alt boyutu olan mesleki olanaklar, takdir,
etkilesim firsatlar,, cis o6duller ve destek azligi degiskenlerinin isten ayrilma niyetinin
%26.2'sini agiklachgr saptanmistir. Hart'in (2005) calismasinda hastanedeki etik iklimin,
hasta yukl ve uygulamalar tzerindeki kontrolln isten ayrilma niyetinin %15.8" ini agikladigi
bulunmustur. Sourdif’in (2004) calismasinda is doyumunun ve yonetimden memnuniyetin iste
kalmanin %25.5'ini agikladigim belirlenmistir. Ayhan'nin (2006) siral: lojistik regresyon
modelini kullandig: ¢alismasinda ise 31 agiklayicit degiskenden yalmzca 10 degiskenin is
birakma niyeti Gzerinde etkilerinin oldugu bulunmustur. Bu degiskenler; hemsirelik meslegine
olan ilgi, hemsirelik mesleginden baska segenegin olmamasi, ¢alisma saatleri, isi kaybetme
endisesi tasima, kendini gelistirme imkam sunulmasi, bagimsiz ¢alisma olanagi, yayinlarin
yayinlanmasina olanak saglanmasi, is ileilgili yetkilerin kullaniimasi, yoneticilerinden destek
ve yarchm alabilme ve diger birimlerdeki meslektaslarla iletisim olarak siralanmustir.

Boyle ve arkadaslarimin (1999) “Kalma Niyetinin Kavramsal Modeli” ni gelistirdikleri
calismasinda yonetici 6zellikleri, kurumsal Ozellikler, hemsire oOzellikleri ve is ozellikleri
degiskenlerinin iste kalma niyeti ciktilar: olan is stres, is doyumu ve baglilik Gzerinde etkili
oldugu ve dolayli olarak iste kalma niyetini etkiledigi bulunmustur. Modelde bahsedilen
kurumsal 6zellikler; birim Ozellikleri, birimin is yukind, hemsire 6zellikleri degiskeni; baska
yerde galisma firsati, demografik 6zellikler ve ¢alisma 6zelliklerini (meslekte deneyim siiresi,
hastanede calisma yili, pozisyonda calisma yili); is Ozellikleri degiskeni ise; otonomi, etkili
iletisim, rutinlik ve ekip uyumunu igermektedir. Modelde is Ozellikleri bashig: altinda ele
alinan, etkili iletisim ve ekip uyumu bu ¢alismada incelenen orgut iklimi alt boyutlarindan
olumsuz etkilesim ve ekip calismasi ile cok benzerdir ve aynm1 zamanda her iki ¢alismada da
ayrilma niyeti ile iligkili degiskenler olarak ayriima niyeti icin Onemlidir. Boyle ve
arkadaglarinin (1999) “Kalma Niyetinin Kavramsal Modeli”ni gelistirdikleri calismasinda
modeldeki bu degiskenlerin iste kalma niyetinin %52’ sini agikladig1 saptanmustir.

Calismalarda farkli ve ¢ok sayida degiskenin ayrilma/lkalma niyeti Uzerinde etkisi
incelenmistir. Sonuglar gostermektedir ki, ayrilma/kalma niyeti tzerinde tek bir degiskenin
etkisi s0z konusu degildir ve degiskenlerin ayrilma/kalma niyeti Gzerinde mevcut etkisi
yuksek oranlarda degildir. Baska bir is olanagi, Ucret, tukenmislik, yonetici 6zellikleri,
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bagimli cocuk sayisi ve diger Orgutsel faktorler literatirde ayrilma niyeti Uzerinde etkili
oldugu belirtilen degiskenlerdendir. Bu calismada da ele alinan degiskenler isten ayrilma
niyetinin  %22’'sini  agiklamaktadir. Mevcut literatirdeki diger calismalar Boyle ve
arkadaglarinin  (1999) model gelistirdikleri calisma disinda ayrilma/kalma  niyetinin
%30’ undan fazlasim agiklayamamaktadir (Ayhan, 2006; Daniels, 2004; Hart, 2005; Sourdif,
2004).

Literatiirdeki bu bulgular ve ¢alisma sonucu ayrilma niyeti Uzerinde is yuku, is stresi,

kuruma baglilik ve is doyumu algisi ile galisma gevresinin/orgut ikliminin demografik

degiskenlerden daha fazla etkili oldugu konusunda bir bakis agisini da ortaya koymaktadir.
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6. SONUC VE ONERILER
6.1. Sonuclar

Izmir’ de bir kamu ve bir Universite hastanesinde calisan hemsirelerin isten ayriima
niyetlerini belirleyen orgiit iklimi ile sosyodemografik ve ¢alisma ozelliklerinin incelenmesi

amaciyla 553 hemsire ile yurttilen bu ¢alismadan elde edilen sonuclar asagida sunulmustur:

Hemsirelerin Isten Ayrilma Niyetleri
Hemsirelerin %20.3'G asla hemsirelikten ayrilma niyetinde degil iken; %51'inin
yuksek; %49 unun ise distk ayrilma niyetinde oldugu bulunmustur.

Hemsirelerin Isten Ayrilma Niyetleri ve Sosyodemografik Ozellikler

Calismada yas, egitim dizeyi ve medeni durum ile hemgirelerin isten ayrilma niyeti
arasinda anlamli bir fark gdzlenmemistir. Cocuk sahibi olan hemsirelerin ise isten ayrilma

niyetlerinin, cocuk sahibi olmayanlara gore daha az oldugu bulunmustur.

Hemsirelerin Isten Ayrilma Niyetleri ve Calisma Ozellikleri

Hemsirelerin meslekte calisma yili, hastanede calisma yili, birim galisma Siresi,
calisma saati ve kadro durumu ile isten ayriima niyeti arasinda anlamli bir fark
bulunmamigtir. Cerrahi birimlerde g¢alisan, hem gundiz hem de gece ve servis hemgiresi
olarak calisan hemsirelerin ayrilmaniyetleri daha yiksek bulunmustur.

Hemsirelerin Isten Ayrilma Niyetleri ile Diger Degiskenler (Is Yiiki, Is Stres, Kuruma
Baghlik ve Is Doyumu)
Ayrilma niyeti ile kuruma baglilik ve is doyumu arasinda negatif yonde orta iliski;

ayriimaniyeti ile is stresi ve is yuki arasinda ise pozitif yonde ortailiski saptanmistir

Hemsirelerin Isten Ayrilma Niyetleri ve Orgiit iklimi

Ayrilma niyeti ile ekip calismasi, insan iligkileri arasinda negatif yonde orta iliski;
ayrilma niyeti ile iletisim arasinda negatif yonde zayif iliski; ayrilma niyeti ile olumsuz
etkilesim arasinda ise pozitif yonde ortailiski saptanmustir.
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Hemsirelerin Isten Ayrilma Niyetlerini Y ordayan Degiskenler
Lojistik regresyon analizi sonucunda; 6nem sirasina gore kuruma baglilik, is stresi,
olumsuz etkilesim, calisma sekli ve is doyumu degiskenlerinin hemsirelerin isten ayrilma

niyetinin %22’ sini agiklamakta oldugu bulunmustur.

Ayrilma niyeti, hem ayrilma kararinin bir dnceki asamasi olmasi agisindan, hem de
davramisa donustigil durumda hasta ve hemsgire ciktilarint olumsuz etkilemesi agisindan
onemli bir konudur. Calismanin sonuglari, hemsirelerin ayrilma niyetlerinin sosyodemografik
ve calisma oOzellikleri ile orgut iklimi algisi gibi gok sayida degiskenden etkilendigi igin
yoneticilerin soruna yonelik plan ve girisimlerinde konuyu gok yonli ele almalar: gerekliligini
ortaya koymustur. Aym zamanda ¢alisma sonuglar orgitt ici insan iliskilerini gliclendirme, is
yuki ve stresini azaltma, kurumsal baglilik ile is doyumunu artirma girisimleri ile ayrilma

niyetinin azaltilabilecegi konusunda yoneticilere yol gostermektedir.
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6.2. Oneriler

Hemsirelerin

isten ayrilma niyetlerini  belirleyen oOrgit  iklimi  agisinin

sosyodemografik ve calisma ozellikleri ile incelendigi bu calismadan elde edilen sonuclara

gbre asagida sunulan oOnerilerin, hemsirelerin ayrilma niyetini azaltma stratgjilerinde yol

gogerici olacagi dustinilmektedir.

Y oneticiler icin Oneriler

Y onetici hemsireler, isten ayrilma niyetine iliskin ¢alisma sonuclarint dikkate almal1

ve hemgire is guicti planlamasinda bu verileri kullanmalidir.

YoOnetici hemsireler calisanlarin kuruma bagliliklarim artirarak ayrilma niyetini

azaltabilirler. Bunun igin:

§

Adaletli terfi, 6dullendirme, kurumlailgili bilgi ve gelismeleri ¢alisana
zamanmnda iletme, kurumsal ¢alismalara galisanlarin katilimini saglama
ve gorevlendirmede Ustlerine dusen gorevi tam olarak yapmalidir.

Ise yeni baslayan her calisana kuruma adaptasyon siirecinin bir parcas:
olarak sistematik bir oryantasyon egitimi hazirlanmalidr.

YoOnetici hemsireler is yuklerini azaltarak isten ayrilma niyetlerini azaltabilirler.

Bununiigin:
§

Hastalarin bagimlilik dizeylerinin belirlenmesinde hasta siniflandirma
yontemi kullanilmalt ve hastamn 24 sastte ne kadar (kag saat?)
hemsirelik bakimina gereksinimi oldugu belirlenerek, bu hastalarin en
Ust bakim gereksinimlerini karsilamak Uzere gereken hemgire sayisi
belirlenmelidir.

Hemsirelerin kullandiklart malzeme ve yardimci personel sikintist
ortadan kaldirilmalidir.

Calisamin kullandigi malzemeyi segcme, en uygun malzemeye karar
verme gibi malzeme satin alma siirecinde katilimlar: saglanmalidir.
Hemsire ve doktorlarin gorev, yetki tammlar1 yapilmalidir.

Hemsirelerin is yukleri ile is streslerini azaltmak icin hemsirelerin
calisma dizeni ve kapsamindaki Ozellikleri igeren yasalar en kisa

zamanda yururltge girmelidir.
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Oncelikli olarak cerrahi birimlerde calisan hemsirelerin ayrilma niyetlerini azaltmak
icin kurum ici rotasyon veya personel destegi ile girisimlerde bulunulmalidr.

Servis hemsirelerinin  ayrilma niyetleri diger gruplardan oOncelikli olarak ele
alinmalidir.

Hemsirelerin isten ayrilmalarint dnleyici stratejilerden biri olarak galisma ortamlar:
iyilestirilmelidir.

Yoneticilerin  galisanlarin gonulli olarak isten ayrilmalarina neden olan sSiireci
anlamasi ve calisanlar1 elde tutabilmesi igin kurumlarinda hakim olan orgut iklimi
algisini dolayisiyla da galisma ortamlarim tanimlamalar: ve bu algiyr olumlu yonde
gucli hale getirmek icin girisimler planlamalar1 gerekmektedir.

Y Oneticiler, calisanlarin kendilerini tam olarak bir ekibe ait hissetmeleri icgin ekip
anlayisim gelistirici girisimlerde bulunmalidir.

Hemsirelerin calistiklar: ortamin insan iligkilerini 6nemseyen, destekleyen bir 6zellik

gbstermesi icin yoneticiler gerekli stratgjik planlamalar: yapmalilardr.

Arastirmaailar icin Oneriler
Ulkemizde hemsirelerin calistiklari ortamin 6rgit iklimi algilarim ya da calisma
gevresini inceleyen calismalar yapilmalidir.
Isten ayrilan hemsirelerin  yoneldigi alanlar ve bu yonelimlerin  nedenleri
arastirilmalidir.
Hemsirelerin isten ayrilma niyetleri baska bir is olanagi, Ucret, tikenmislik ve diger
Orgutsel faktorler (burokratik iklim, destekleyici iklim, ise baglilik, hiyerarsi gibi) ile
ele alinarak galisilmalidir.
Hemsirelerin ayrilma niyetini azaltmak igin yoneticilerin bu konuyailgisi gekilmeli ve
yoneticiler bu soruna yonelik stratgjiler gelistirmelidir.
Is devrinin tahmin edilebilir yakin gostergesi olan isten ayriima niyeti ve nedenleri ile

ilgili olarak Ulkemizde yeni ve daha fazla sayida ¢alisma yapilmalidir.
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8. EKLER
Degerli Meslektagim,

Gunumizde hemsgire yetersizligi ve bunun hasta ve c¢alisan agisindan neden oldugu
olumsuz sonuglar hepimiz tarafindan bilinmektedir. Hemsire yetersizligini onlemek icin
hemsirelerin calisma ortamlarim iyilestirmek ve dolayisiyla isten ayrilmalarim engellemek
gerekmektedir. Bu ¢alisma, sizin kurumunuzdaki orguat iklimini algilamanmz ile isten ayrilma
niyetiniz arasindaki iliskiyi incelemek amaciyla planlanmistir. Sorulart agiklik ve ictenlikle
yanitlamamz c¢aligmanmin guvenirligi agisindan 6nemlidir. Yantlarimz sadece arastirmaci
tarafindan degerlendirilecektir. Hemsirelik meslegi icin 6nemli bir soruna 11k tutacag: ve
yoneticilerin planlamalarinda yardimci olacagim disindigimiz bu calismaya verdiginiz
katki icin tesekkr ederim.

Saygilarimla, Ecem Y aprak
Dokuz Eylul Universitesi
Saglik Bilimleri Enstitust
Hemsirelikte Y onetim Y Ulksek Lisans Ogrencisi
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EK 1
HEMSIRELERIN SOSYODEMOGRAFIK-CALISMA OZELLIKLERI ve AYRILMA
NIYETI SORU FORMU

1. Calistigimz Kurumun Adt:

2.Yasimz: ..............

3. Egitimdurumunuz: () Lise () Onlisans ( )Lisansve lisans tstii
4.Medeni durumunuz: () Evli ( ) Bekar

5. Gocuk sahibi olma durumu: ( )Evet () Hayrr

6. Hemsirelikte calisma yilimiz: ... yil....ay......

7. Ayni hastanede galisma yilimz: yil....ay.........
8. Calistiginiz birim: ..........

9. Ayni birimde ¢alisma siiresiniz: ...... yil.....ay

10.Calisma sekliniz: ( ) Gunduz ( ) GuUnduz/gece () Gece

11. Haftalik calisma saatiniz: .............

12. Kadro durumunuz: () Sozlesmeli ( ) Kadrolu

13. Kurumdaki pozisyonunuz () Servis hemsiresi ( ) Ust/ orta diizey yonetici
Diger (belirtiniz..........cocooviiiiiiiies )

14. Hemsirelikten ayrilmayi (isinizden) ne sikhikta dustinyorsunuz?
()Asla ()Bazen/yilda ( )Bazen/ayda ( ) Bazen/haftada ( ) Her gin

Asagidaki dort degerlendirmeye cahstigimz kurumda simdiki isinizde hissettiginiz
duruma gore gizgi Uzerinde numaralandirilmis rakamlardan birisini isaretleyerek yant

Veriniz.

15.1sinizde kendinizi ne kadar stredli hissediyorsunuz?

OK
AZ ¢
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16. Is yukiinuzi nasil buluyorsunuz?

AZ COK
0 1 2 3 4 5 6 10
17. Kendinizi kurumunuza ne kadar bagl1 hissediyorsunuz?

AZ COK
0 1 2 3 4 5 6 10
18. Isinizden ne kadar doyum aliyorsunuz?

A7 COK
0 1 2 3 4 5 6 10
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EK 2
ORGUT iKLiMi OLCEGI

Asagida orgit iklimine yonelik bazi ifadeler yer almaktadir. Bu ifadelere katilma durumunuzu “X”

isareti ile degerlendiriniz.

Hig
Katilmiyorum

Cok Az
Katiliyorum

OrtaDiizeyde

Katiliyorum

Cok
Katiliyorum

Tamamen
Katiliyorum

“EKIP CALISMASI”

1-Kurumumuzdais verimliliginin artirilmast icin ¢alisanlar olarak bilgilerimizi
paylasiriz.

2-Kurumumuzda tek basina galisma yerine, ekip halinde galismatercih edilir.

3-Kurumumuzdaisleilgili olarak arkadaslarla enine boyuna tartisarak sonuca
variriz.

4-Bu kurumda goruis ve Onerilerime deger verildigini hissederim.

5-Kurumumuzda kendimi gercekten bir ekibe ait hissediyorum.

6-Birlikte calistigim insanlar ileisleri basarmak igin ishirligi yapiyoruz.

7-Kurumun bir pargas: oldugunu hissederim.

“INSAN ILISKILERI”

8-Kurumda, bireysal ihtiyaglarimimn dnem tasicigin hissederim.

9-Calisanlar 6zgur bigimdeishirligi yapabilirler.

10-Calisanlarin stattisti ve yeri ne olursaolsun fikirleri her zaman sayg ile
karsilanmaktadir.

11-Cdisanlar arasindaki iliskiler rahat ve sicaktir.

12-Kurumumuz, is disinda da ¢aliganlarin disarida eglenceli vakit gegirebilme
olanaklarin yaratir.

“OLUMSUZ ETKILESIM”

13-Kurumda calisanlar birbirlerinin yaptiklar: islerden habersizdir.

14-Kurum calisanlari is disgindakisisdl iletisim kurmaz.

15-Kurumlailgili haberler dedikodu seklinde yayilir.

16-Kurumumuzda birliktelik hissi yoktur.

“ILETISIM”

17-Kurumumda gereksinim duydugumda her tirlt bilgiyi kolaylikla elde
edebilirim.

18-Kurumumuzun genel politikalar1 hakkinda yeterince bilgilendirilirim.

19-Kurumumuzdaisimleilgili bilinmes gereken bilgiler zamanminda banailetilir.
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EK 3

Sn.Yrd.Dog.Dr. Seyda Seren,

Doktoratezimde gelistirerek kullandigim “Orgit Iklimi” 6lgeginin, yapacaginiz

bilimsel calismalarda kullanmanizda bir sakinca gérmemekteyim. Calismalarinizda basarilar

dilerim.

Yrd.Dog.Dr. Pervin BILIR.

Cukurova Universitesi

Beden Egitimi Ve Spor Y tksekokulu
Spor Y onetim Bilimleri Anabilim Dal1
Adana

Okul: 0.322.3387001

Cep: 0.532.3827911

Gonderen: "Pervin Bilir" <pbilir@cu.edu.tr>

Konu: Orgiit iklim Olgegi

Tarih: 28 Aralik 2007, Cuma, 5:21 pm

Alxct: Seyda SEREN <seyda.seren@deu.edu.tr>
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