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Caligmanin amaci, ise yeni baglayan hemsirelerin orgiitsel baglilik diizeylerini 6lgmek olup; bu bagliligin personel devri ile
karsilastirilmasidir. Arastirma, kavramsal ve uygulamali bir calismadir. Calismada 6rgiitsel baghlik ve personel devri ile ilgili
yazilmig eserlerden yararlanilmistir. Uygulama kisminda ise, ise yeni baglayanlarin orgiitsel baghiligini 6lgmek igin anket
teknigi kullanilmig ve 2018 yilinda goreve yeni baglayan 130 hemsirenin 119’unun katilim ile gergeklestirilmistir. Anket
uygulamasina katilmis olan hemsirelerden ne kadarmin 0-1 yi1l icinde gérevden ayrildig: tespit edilmistir. Ankette besli Likert
tipi derecelendirme 6lgegi kullanilmig, veriler IBM SPSS V23 ile analiz edilmistir. Normal dagilim gésteren dlgek boyutlarinin
demografik o6zelliklere gore karsilastirilmasinda bagimsiz 6rnekler t testi ile tek yonlii varyans analizi (ANOVA) yontemi
kullanilmigtir. ANOV A sonucunda anlamli farklari bulabilmek i¢in varyanslarin homojenligine gore Tukey HSD ve Tamhane’s
T2 testleri kullanilmistir. Yas dagilimlari incelendiginde katilimcilarin %69,7°si 20-25 yas arasinda iken %12,6’s1 26-27,
%5,9°u 28-30 ve %11,8’1 de 30 yas listiidiir. Arastirma sonuglarindan elde edilen bulgulara gére hemsirelerin egitim durumuna
gore duygusal baglilik boyutu ortalama degerleri arasinda fark vardir. Cocuk sahibi olanlarda duygusal baglilik ¢cocuk sahibi
olmayanlara gore daha yliksektir. Medeni duruma goére duygusal baglilik, devamlilik bagliligi ve normatif baglilik ortalama
degerleri arasinda istatistiksel olarak fark yoktur. Anketimize katilan 119 hemsirenin 42°si 0-1 y1l i¢cinde kurumdan ayrildig1
tespit edilmigtir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Baghlik, Devamlilik Bagliligi, Duygusal Baglilik, Personel Devri
JEL Kodlari: D23, J63, 015

ORGANIZATIONAL COMMITMENT AND PERSONNEL TURNOVER RATES OF
NEWLY STARTED NURSES: A RESEARCH ON DOKUZ EYLUL UNIVERSITY
HOSPITAL NURSES

Abstract

The aim of the study is to measure the organizational commitment levels of new nurses; is the comparison of this commitment
with the turnover of staff. Research is a conceptual and applied study. In the study, works written about organizational
commitment and staff turnover were used. In the application part, the survey technique was used to measure the organizational
commitment of newcomers and was carried out in 2018 with the participation of 119 of 130 nurses. It was determined how
many of the nurses who participated in the survey application left the job within 0-1 years. Five-point Likert-type rating scale
was used in the questionnaire and the data were analyzed with IBM SPSS V23. Independent samples t test and one-way analysis
of variance (ANOVA) methods were used to compare normally distributed scale sizes according to demographic
characteristics. Tukey HSD and Tamhane’s T2 tests were used according to the homogeneity of the variances to find meaningful
differences as a result of ANOVA. When the age distribution is examined, 69.7% of the participants are between the ages of
20-25 and 12.6% of them are 26-27, 5.9% of them are 28-30 and 11.8% are over the age of 30. According to the findings
obtained from the research results, there is a difference between the average values of the emotional commitment dimension
according to the education level of the nurses. Emotional commitment is higher in those who have children than those who do
not. According to marital status, there is no statistical difference between emotional commitment, continuity commitment and
normative commitment mean values. It was determined that 42 of the 119 nurses who participated in our survey left the
institution within 0-1 years.

Keywords: Commitment, Normative Commitment, Organizational Commitment, Turnover
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GIRIS

Gunimiizde Orgiitlerin basariya ulagsmasi igin elindeki nitelikli isgdrenleri Orgiitte tutabilmeleri
gerekmektedir. Bununla birlikte, orgiite yeni katilacaklarm da Orgilite bagli bireylerin olmasi
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istenmektedir. Sadece 6zel sektor i¢in degil, kamu kurumlari igin de 6rgiitsel baglilik unsuru 6nemlidir.
Ozellikle kamu kurumlarinda calisan bazi mesleklere mensup isgdrenler belirli bir siire sonra 6zel
sektore hatta kamu icinde farkli bir statiiye gecebilmektedirler. Bu mesleklerden biri de hemsirelik
meslegidir. Bir Orgilitte isgorenlerin orgiit bagliliklann az ise yapilan islerin verimliligi de az
olabilmektedir. Ayrica, isten ayrilmalar fazla oldugunda o6rgiitiin maliyetleri de ylikselmektedir.

Ozellikle saglik sektoriinde verilen hizmetin niteligi geregi, ikamesi zor olan nitelikli saglik
isgorenlerinden en verimli sekilde yararlanilmasi, Orgiitten ayrilmalarimin Oniine gecilmesi
gerekmektedir. Hasta memnuniyetinin ana hizmet sunucularindan olan hemsireler hizmet kalitesinin
stirekliligi ve hasta bakiminin basarili olmasinda 6nemli bir yere sahiptirler.

Bu caligsma, géreve yeni baglayan hemsirelerin orgiitsel bagligi ile gdrevde gecen zamanda Orgiitten
ayrilma ile sonuglanan davranislar1 arasindaki iligkiyi 6grenme firsati sunmaktadir. Personel devrinin
goreve yeni baglayan hemsirelerde bu kadar yiiksek olmasi ¢alismamizin odak noktasidir. Calismada ilk
basta oOrgiitsel baglilik kavrami ve personel devri kavrami agiklanmakta, sonrasinda aragtirmanin
yontemi ve tanimlayici istatistikleri verilmektedir.

1. KAVRAMSAL CERCEVE

Is orgiitlerinin teknik yapisi ile sosyal yapilarinin uyumlastirilmasi giiniimiiz is hayatinin en 6nemli
konularindan birisidir. Calisma hayatinda isgdrenin huzurlu ve ise uyumlu ¢alisabilmesi énemlidir. Bu
alanda ortaya ¢ikacak uyum neticesinde isgbrenin etkin ve verimli olacak sekilde orgiitsel etkinlik
saglanabilecektir (Oge, 2015: 1). Orgiitler, isgdrenin psikolojisini ve organizasyondaki insan kaynaklari
yonetimi becerilerini bildiginde basarili bir sekilde ayakta kalabilmektedirler. Orgiitler, hedeflerine
ulasmak igin isgorenleriyle baglilik saglamaktadirlar. Bagllik, bireyin amaglara ulasma veya hedefe
ilerlemeye yonelik prensipleri, standartlar1 izleyerek bir seyler yapmasidir. Baglilik, bir kurulusun ve
isgorenlerin amaglarim gostermektedir (Khattak & Sethi, 2012: 99-100). Orgiit, tiim isgdrenlerin
baglilik seviyesini arttrmalidir. Isgérenlerin katilimi orgiitsel baghlign gelistirmek igin gereklidir
(Annakili & Jayam, 2018: 18).

Orgiitsel baglilik, isgdrenin ¢alistig1 orgiit ile kendini 6zdeslestirilmesi ve drgiitiin amaglari ile bireysel
amaglarmi uygun hale getirmesidir (Keser & Kiimbiil, 2016: 245). Isgorenin kendilerini orgiite ait
hissetmeleri ve 6rgiit ile psikolojik bir baglilik yasamasi1 anlamina gelen 6rgiitsel 6zdeslesme, iyi ve kotii
durumlarda orgiitte kalma istegi olup; orgiitlerin isgorenlerinde olmasini istedigi bir tutumdur (Akyildiz
& Turung, 2013: 197). Bir 6rgiitiin hedeflerine ulagabilmesi i¢in 6ncelikle isgorenlerini memnun etmesi
gerekmektedir. Orgiitlerin hayatlarini siirdiirebilmeleri ve hedeflerine ulasabilmeleri icin ilk dnce
isgorenlerin bireysel isteklerini gerceklestirerek onlarin 6rgiite bagl kalmalar1 saglamasi gerekmektedir
(Kursunoglu, Bakay & Tanridgen, 2010: 102). Orgiitsel baglilik isgdrenin drgiitte, kendi bireysel amag
ve hedeflerine ulastig1 ve istekleri yerine geldigi slirece kalmasini saglayan bir unsur iken, orgiitsel
sadakatte sartlar fark etmeksizin calisanin Orgiitten ayrilmayr aklina getirmedigi bir durum so6z
konusudur (Kog, 2009: 205).

Orgiitsel baglilik, isgdrenlerin kurumuna kars: besledigi bagi gostermekte olup; orgiitsel bagllik
hissinin, 6rgiitsel performansi olumlu sekilde etkiledigi diisiiniilmekte, bu sayede, orgiitsel bagliligin ise
gitmeme gibi olumsuz durumlar azalttigi, bununla birlikte, hizmet kalitesine pozitif anlamda destek
verdigi diisiiniilmektedir (Dogan & Kilig, 2007: 38). Giiniimiizde goriilebilecek en biiyiik problemler
isgdrenlerin iglerinden, iicretlerinden, baglilik eksikliginden, ger¢ekten memnun olmamalar1 nedeniyle
baglilik eksikligi yasamasidir (Chelliah, Sundarapandiyan & Vinoth, 2015: 11). Giiniimiizde farklilagsan
cevre sartlari, farklilasan rekabet, siirekli degisen bireysel istekler gibi sebeplerle isgorenleri
isletmelerde tutmak zorlasmaktadir. Bir isgérenin igi 6grendikten ve ¢aligma ortamina ayak uydurduktan
sonra orgiitten ayrilmasi isletmeye fazladan maliyet getirmektedir. Emek piyasasinda nitelikli isgéren
gereksiniminin yiikselmesi ve nitelikli emek giicii arzindaki yetersizlik de konuyu 6nemli hale
getirmektedir. Dolayisiyla isgorenlerin orgiitsel bagliliklarinin yiikseltilmesi, orgiite baglanmalarini
etkileyecek unsurlarin belirlenmesi kagimilmazdir (Durna & Eren, 2005: 211).
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Orgiitlerin rekabet giiciinii arttiran etmenlerden biri de nitelikli ve érgiitiine bagl isgdrenlere sahip
olmaktir. Bu nedenle, orgiitlerine yiiksek diizeyde baglilik duyan isgorenler, orgiitsel hedeflere ulasma
ve neticede orgiitsel etkinligin olusmasinda faydali roller istlenmektedirler (Bagei, 2013: 179).
Isverenler, sahip olduklari nitelikli isgorenleri kaybetmemek igin onlarin isteklerini dikkate alma
gayretine girmislerdir. isgorenlerin istek ve ilgi ile calismaya devam etmelerini saglamak orgiitte kalma
isteklerini arttiracaktir. Bu nedenle, bir orgiit iklimi yaratmaya ve her ¢alisan ile empati kurma yoluna
gitmeleri gerekmektedir. Orgiit iklimi orgiitsel baghligin yaratilmasinda giiglii faktorlerden biridir.
Orgiitsel baglilik, érgiit icinde uygulanan stratejiler, yonetimin igsgdrenlerine kars: davranislari, calisma
kosullar1, isgorenlerin is arkadaslari ile iliskileri ve bircok orgiit iklimi unsuru neticesinde meydana
gelmektedir (Yiiceler, 2009: 455). Bakildiginda iklimle kiiltiir birbirinden farkli kavramlardir. iklim
Orgiitiin nasil ¢alistigi ile ilgilenirken, kiiltiir ise neden belirli usul ile calistigin1 incelemektedir (Bucak,
2002).

Bir orgiitte isgdren ile ilgili tim unsurlar kiiltiir olarak tanimlanabilmektedir. Orgiitiin politikalarina,
aliskanliklarina, sembollerine ve stratejilerine tiim igsgorenlerin ayni davranigi gostermesine Orgiit
kiltiiric denilmektedir (Berberoglu, 1990: 155). Her orgiitin kendine has diisiinceleri, hedefleri ve
vakalara yaklasimlari bulunmaktadir. Tim bu durum orgiit kiiltiiriinii olusturmaktadir. Orgiit,
isgorenleriyle ne kadar uyumlu hale gelir ve onlara 6rgiit hedeflerini benimsetip kendi hedefleriyle de
ozdeslesirse isgdreni kaybetme olasiligi da diisiik olmaktadir (Demir & Oztiirk, 2011: 18).

Orgiitler verimli ve gii¢lii olmak i¢in iiriin veya hizmetlerde fark yaratacak ve kendilerine gii¢ saglayacak
olan iggorenlerinde orgiitsel bagliligi aramaktadir. Yaganilan donemde siirekli degisen c¢evre sartlarina
uygun olarak orgiitsel baglilik énemli bir gorev sahiplenmektedir. Isgérenlerin baghligi 6rgiitiin
hedeflerine ulasmada en dnemli unsur olarak goriilmektedir. Orgiitsel baglilik, drgiit devamliliginin
saglanmasinda yararl olmakta, isgorenleri sorunlara ¢oziim getiren bireyler haline doniistiirebilmektedir
(Bozkurt & Yurt, 2013: 136). Orgiitsel giiven, isgdrenlerin birbirlerine karsi saygili, giivenilir ve esit
davranmalar1 neticesinde olusmaktadir. Orgiitsel giiven, isgdrenlerin bagllik duygularim da
kuvvetlendirmektedir. Isgorenlerin orgiitiine olan baglilik duygular1 onlarin drgiite olan giiven hissini
de yiikseltmektedir (Demirel, 2008: 185).

Orgiitsel bagliligin devamlihiginda bir birleseni olarak, duygusal baglilik, devamlilik baglilig1 ve bir
orgiitte istihdami siirdiirme yiikiimliiliglinii (normatif baglilik) gérmek gerekmektedir. Her bilesenin
farkli unsurlarin bir fonksiyonu olarak gelistigi ve is basinda davranis igin farkli etkilerinin oldugu
diistintilmektedir (Meyer & Allen, 1991: 61). Duygusal baghlik, ¢alisma ortaminin ¢oklu bir boyutudur.
[liskiler, hobiler, ikamet yeri, yasami tatmin etme, saglik durumu, fiziksel uygunluk vb gibidir (Kumari
& Afroz, 2013: 26). Devamlilik bagliligi, genellikle is arkadaslariyla yakin ¢alisma iliskileri, emeklilik
ve kariyer yatirimlari, belirli bir kurulusa 6zgili kazanilmis is becerileri, ¢alisma yillar1 gibi devredilemez
yatinmlar seklinde kisisel yatirrm nedeniyle bir orgiitte kalma istegi olarak tanimlanabilmektedir
(Umoh, Amah & Vinoth, 2014: 70). Normatif baglilik, devam etmenin yiikiimliiliik hissinden ortaya
cikt1g1 bir baghlik tiirdiir. Isgdren orgiitte kalmasinin dogru oldugunu bildigi icin burada kalmaktadir.
Normatif baghlik, diiriist ve etik olan seyi yapmak {izerine odaklanmigtir. Devamlilik baghiliginda ise,
isgorenlerin orgiitte kalmamasinin kendisine maliyet getirecegini diisiindiigii durumdur (Sigr1, 2007:
264). Yiksek normatif bagliligi olan orgiitiin iiyeleri, orgiitlin icinde olmalar1 gerektigini diisiindiikleri
icin Orgiitlin liyesi olmaya devam edecektir (Suparjo, 2017: 834).

Calisma ortamindaki sikint1 ve baskilardan kurtulmak isteyip, yasadigi stres, tatminsizlik gibi duygularla
orgiite bagli olmama karar1 alanlar igin ¢ziim yolu érgiitten ayrilmadir. Isyerinde devam etmeme karari
ile ¢aligan, istihdam edildigi kurulusun kadrosundan ayrilma veya uzaklagsma arayislari iginde olur.
Calisma hayatina dahil olmus isgdrenler, nadiren tiim ¢aligma yasamu siiresince ayni is ve/veya birimde
calismaktadir. Personel devri, kisilerin orgiitsel zorunluluklar veya bireysel istek ve gereksinimler
sonucu bir isten digerine gecmeleri ya da gegmek zorunda kalmalaridir (Ozcan, Aba & Ates, 2016:
465). Personel devir orani ise, belirli bir donemde isten ayrilan isgdren sayisinin, toplam iggdren sayisina
boliimiiniin oransal ifadesi olarak tanimlanmaktadir (Sabuncuoglu, 2008:45). Personel devir oraninin
yiiksekligi orgiitsel kaynaklarin etkin kullanimini zorlastiran en énemli faktorlerden biridir (Meyer &
Allen, 1991: 63). Baglihgin diisiik olmas1 kendisini 6rgiit ile 6zdeslestiremeyen ¢alisanlarin her an
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orgiitten ayrilmasi riskini tagimakta olup; isgorenlerin bagliliginin arttirilarak  siirekliliklerinin
saglanmasi personel devrini diisirmesi beklenir.

Saglik hizmeti sunumunun siireklilik arz eden, 7/24 ertelenemeyen 6zelligi hizmetin devami i¢in ndbet
ve vardiya ¢aligma sistemini zorunlu kilmaktadir. Mesai dis1 ¢aligma saatleri, insan hayati ile iligkili
zorlu gorev ve sorumluluklar, zaman baskisi ile yogun stres saglik calisanlarinin calisma kosullarim
zorlagtirmaktadir (Josten, Tham & Thierry, 2003: 644). Saglik hizmeti sunumunda oldukg¢a 6nemli yere
sahip olan hemsireler, ¢calisma kosullarindaki zorluklar1 daha yogun hissetmekte ve meslek hayatinda
biiyiik 6lglide stres yasamaktadirlar. Giiniimiizde hastaneler, kaynak kitligi ya da hatali insan giicii
politikalar1 sebebiyle hemsire yetersizligi sorunu ile karsi karsiyadir. Hemsirelerin is doyumsuzlugu, is
stresi, hekim hemsire iliskilerindeki olumsuzluklar, artan is yiikii ve tiim bunlar1 kapsayan olumsuz
calisma kosullart hemsirelerin isten ayrilmalari etkileyen faktorler arasinda yer almakta olup; artan
isten ayrilmalar sadece iilkemizde degil diinya genelinde hemsire yetersizliginin temel sebepleri
arasindadir (Yaprak & Seren, 2010:28). Meslege yeni baglayan hemsirelerin meslegi hizla birakmalarsi,
mevcut hemsirelerin ise devamliliginin ve orgiitsel bagliliklarinin saglanamamasi ve farkli mesleklere
yonelmeleri isten ayrilmalar: arttirarak hemsire yetersizliginin hizmet sunumunu etkileyecek diizeyde
hissedilmesine sebep olmaktadir. Calismamizin evreninin izmir Dokuz Eyliil Universitesi Arastirma
Uygulama Hastanesi’ndeki hemsireler oldugu goz oniinde bulunduruldugunda kaliteli saglik hizmeti
sunulmasini saglayabilmek i¢in devir hizinin azaltilmasini saglamak kacinilmaz bir amagtir (Ari,
Giilova & Kose, 2017: 44).

Ulkemizde Saglkta Déniisiim Programu ile birlikte 2003 yilindan itibaren saglik personelinin
istthdaminda Saglik Bakanliginin “planlama ve denetleme” rollerini iistlendigi sozlesmeli saglik ¢aligsan
istihdamina agirlik verilmesine baglanmistir (Akdag, 2007: 17). Boylece kamuda saglik ¢alisanlarinin
agirlikl olarak sozlesmeli statiide istihdamlar1 artarak devam etmistir. 2012 yilinda 209.000 civarinda
olan sdzlesmeli calisan sayis1 2018 yilinda 400.000’e ulasmistir (Saghk Istatistigi Yillign 2012-2018).
Kadrolu ve sozlesmeli ¢aliganlar arasinda var olan 6zliik haklarindaki farkliliklar (licret, izin haklari,
nakil gibi) bu istihdam tiirleri arasinda farkliliklar yasanmasina sebep oldugu distiniilmektedir. Bu da
saglik calisanlarinin bagliliklari, i doyumu ve adalet duygularimi olumsuz yonde etkilemektedir.
Calisilan 6rglitten memnun olma durumunda da 6zliikk haklar1 agisindan daha avantajli olarak kabul
edilen kadrolu pozisyonlara gegme ¢abasi isten ayrilmalar arttirmaktadir (Giiler, 2016: 62). Kadrolu ile
sozlesmeli calisanlarin tutum ve davraniglarinda farkliliklarin var oldugunu destekleyen calismalar g6z
oniinde bulunduruldugunda, istihdam tiirlinden kaynaklanan c¢alisma hayatina iligkin farkliliklar
kaldiracak politikalar gelistirilmesi kaginilmaz bir zorunluluktur (Ay, Unal, Amarat & Hekim, 2018: 34,
Ozkan & Uydaci 2015: 235, Leblebici & Mutlu, 2014: 58). Saglik politika belirleyicilerinin bu
farkindaligi saglik hizmeti sunumu gibi olduk¢a 6nemli ve vazgegilmez bir alanda bagliligi, doyumu,
dayaniklilig1 arttiracak olup; istihdam edildigi statiiden kadroya ge¢me niyetine dayali personel devrini
azaltacaktir.

2. MATERYAL VE METOD

Caligsma, nicel, betimleyici ve uygulamali bir ¢alisma olup; 6rgiitsel baglilik ve personel devri ile ilgili
yazilmis eserlerden, uygulama kisminda ise, ise yeni baglayanlarin orgiitsel bagliligini 6l¢gmek i¢in anket
tekniginden yararlamlmistir. Arastirma, Izmir Dokuz Eyliil Universitesi Arastirma Uygulama
Hastanesi’nde Ocak-Aralik 2018 tarihleri arasinda goreve baslayan 130 sozlesmeli hemsirenin
119’unun goniillii katihmi ile gergeklestirilmistir. S6zlesmeli olarak goreve yeni baglayan hemsirelerin
orgiitsel bagliliklar1 ile 1 y1l i¢inde Orgiitten ayrilma davranislarini ortaya koyabilmeyi amaglayan bu
calisma uzun soluklu bir veri toplama siirecinin sonucudur. {1k basta anket yontemi ile drgiitsel bagliligi
oOl¢giilen hemsirelerin, gorevden ayrilanlan ile ilgili veriler kurumun personel veri tabanindan elde
edilmistir. Kurumdan ayrilma asamasinda yapilan gorligmede goéreve baglama zamaninda anketimize
katildigini ifade eden 42 hemsire, 0-1 y1l i¢inde orgiitten ayrilmistir. Bu dogrultuda ortaya ¢ikan veriler
gdreve yeni baslayan hemsirelerin personel devrinin yiiksek oldugu yoniindedir.
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Calismanin hipotezleri asagidaki gibidir:
H1: Yeni baslayan sozlesmeli hemsirelerde orgiitsel bagliligi yiiksektir.
H2: Sozlesmeli galisan hemsirelerde personel devir orani yiiksektir.

Calismada kullanilan anketin ilk kismi demografik sorulardan meydana gelmistir. Anketin diger
bolimlerinde ise, ise yeni baslayanlarin 6rgiitsel baglilik diizeylerini 6l¢mek i¢in Meyer, Allen ve Smith
tarafindan 1993 yilinda gelistirilen “Orgiitsel Baglilik Olgegi” kullanilmis olup; giivenilirlik analizleri,
Cronbach alfa, degerlerini duygusal baglilik i¢in .82, devamlilik baglilig1 i¢in .74, ve normatif baglilik
icin .83 olarak bulunmustur. Anketin Tiirkgeye uyarlanmasi Dagli ve ark. tarafindan 2018 yilinda
yapilmigtir (Dagli, Elgigek & Han, 2018: 1765). Gelistirilen bu 6lgek literatiirde sikga kullanilan bir
oOlgektir. Ankette besli Likert tipi derecelendirme 6lgegi kullanilmistir. Derecelendirmeler, (1) kesinlikle
katilmiyorum, (2) katilmiyorum, (3) kararsizim, (4) katiliyorum, (5) kesinlikle katiliyorum olarak

stiflandirilmustir (Karabekir & Unlii, 2015: 302).

Veriler IBM SPSS V23 ile analiz edilmistir. Normal dagilima uygunluk Shapiro Wilk ile incelenmistir.
Normal dagilim gosteren 6lgek boyutlarinin demografik 6zelliklere gore karsilastirilmasinda bagimsiz
ornekler t testi ile tek yonlii varyans analizi (ANOVA) yontemi kullanilmistir. ANOVA sonucunda
anlamli farklar1 bulabilmek i¢in varyanslarin homojenligine gére Tukey HSD ve Tamhane’s T2 testleri
kullanilmistir. Analiz sonuglar1 ortalama + s.sapma olarak sunulmustur. Onem diizeyi p<0,05 olarak
alinmustir.

Bu aragtirmanin yapilabilmesi icin ilgili kurumdan yazili izin ve ¢alismaya katilan hemsirelerden
aragtirmanin amaci anlatildiktan sonra isteklilik ve goniilliiliik ilkesi geregince sdzel izin alinarak
arastirmaya dahil edilmistir. Caligmada planlanan akistan herhangi bir sapma yasanmamis olup;
goniilliiliik esastyla yiiksek katilim ¢aligmanin sonucunu olumlu yonde etkilemistir.

3. BULGULAR VE TARTISMA

Calismamiz, Dokuz Eyliil Universitesi Arastirma Uygulama Hastanesi’nde Ocak-Aralik 2018 tarihleri
arasinda goreve baglayan 130 hemsireden 119’unun katilimi ile 6rnekleme alinmigtir. Arastirmaya
katilanlarm %90,8’1 kadindir. Yas dagilimlari incelendiginde katilimcilarin %69,7’s1 20-25 yas arasinda
iken %12,6’s1 26-27, %5,9’u 28-30 ve %11,8’i de 30 yas iistiidiir. Ogrenim durumu itibariyle
katilimeilarin %19,3°1 yiiksekokul, %67,2’si lisans ve %13,4’{i yiliksek lisans mezunudur. Medeni
durumu evli olanlarin oran1 %19,3’tlir ve ¢ocuk sahibi olanlarin oran1 da %7,6°dur.

Tablo 1. Demografik Ozellikler

Frekans Yiizde (%)
Cinsiyet
Kadin 108 90,8
Erkek 11 9,2
Yas
20-25 arasi 83 69,7
26-27 arasi 15 12,6
28-30 arasi 7 59
30 yas iisti 14 11,8
Ogrenim durumu
Yiiksekokul 23 19,3
Lisans 80 67,2
Yiiksek lisans 16 13,4
Medeni durum
Evli 23 19,3
Bekar 96 80,7
Cocuk sayisi
Yok 110 92,4
Var 9 7,6
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Katilimcilar, Tablo 2’de yer alan degiskenleri 5°1i Likert Olcegi kapsaminda “tamamen, biiyiik oranda,
orta diizeyde, cok az, hi¢” seceneklerini iceren katilma derecelerine goére cevaplandirmislardir.
“Tamamen” se¢enegi “5” rakamina denk gelirken, “hi¢” secenegi “1” degerini ifade etmektedir.

Tablo 2. Anket Degiskenlerine iliskin Ortalama ve Standart Sapmalar

N Ortalama  S.Sapma

Kariyerimin geri kalan kismini Kurumumda gegirmek isterim. 119 3,58 1,02
Kurumumda, kendimi “aileden biri” gibi hissediyorum 119 3,61 0,90
Is yerimden bahsetmekten gurur duyarim. 119 4,07 0,70
Kurumumun yurtdisi imkanlarini begeniyorum. 119 3,10 0,98
Kurumumun sagladigi aylik gelirden memnunum. 119 3,33 0,96
Kurumda yaptigim islerin manevi tatmini yiiksek. 119 3,82 0,97
Benden daha kidemli ¢alisanlar1 6rnek aliyorum. 119 3,77 0,98
Kurumun mesai saatlerini kendime uygun buluyorum. 119 3,09 1,24
Kurumu bagka bir kuruma ge¢me adina basamak olarak gérmiiyorum. 119 3,44 1,08
Ozel sektorde galismay1 meveut kurumumda galismaya tercih etmem. 119 4,30 0,93
Kurumumdan su anda ayrilmazdim ¢iinkii buradaki insanlara kars1 bir yliikimlillik 119 3,65 0,97
hissediyorum.

Benim i¢in avantajli sonuglari olsa bile, Kurumumdan ayrilmamin uygun bir davranig 119 3,29 1,02
olacagini diistinmilyorum.

Kurumdan su anda ayrilirsam kendimi suglu hissederim. 119 3,28 1,12
Meslek hayatimin kalan kismint Kurumumda gegirmekten biiyiik mutluluk duyarim. 119 3,55 0,98
Kurumuma kars1 gii¢lii bir “aidiyet” duygusu hissediyorum. 119 3,44 0,94

Tablodaki sonuglara gore en yiiksek ortalama 4,30 ile “Ozel sektérde ¢alismayr mevcut kurumumda
calismaya tercih etmem.” degiskenine denk gelmektedir. Bu degiskene ait standart sapma degeri ise
0,93 olarak elde edilmistir. En diisiik ortalama deger ,039 ile “Kurumun mesai saatlerini kendime uygun
buluyorum.” degiskenine denk gelmektedir. Bu degiskene ait standart sapma degeri ise 1,24 olarak elde
edilmistir.

Tablo 3. Cinsiyete Gore Orgiitsel Baglihk Diizeylerinin Karsilastirilmasi

Kadmn Erkek Test Istatistigi* p
Duygusal Baghhk 3,394 + 0,702 4,152+ 0,797 -3,371 0,001
Devamhihk Baghhg 3,639 + 0,696 4,159 + 0,752 -2,346 0,021
Normatif Baglilik 3,506 + 0,608 4,055 + 0,699 -2,814 0,006

*Bagimsiz ornekler t testi

Tablo 3’te ise cinsiyete gore orgiitsel baglilik diizeylerinin karsilastirilmasi yapilmistir. Cinsiyete gore
duygusal baglilik ortalama degerleri farklilik gostermektedir (p=0,001). Kadinlarda ortalama deger
3,394 iken erkeklerde 4,152 olarak elde edilmistir. Cinsiyete gore devamlilik bagliligi ortalama degerleri
farklilik gostermektedir (p=0,021). Kadinlarda ortalama deger 3,639 iken erkeklerde 4,159 olarak elde
edilmigtir. Cinsiyete gore normatif baglilik ortalama degerleri farklilik gostermektedir (p=0,000).
Kadinlarda ortalama deger 3,506 iken erkeklerde 4,055 olarak elde edilmistir. Hemsirelik mesleginde
yer alanlarin biiyiik ¢ogunlugunun kadin olmasi ¢alismamizda da karsimiza ¢ikmis olup: %90°1 kadin
olan bir grubun goéreve baslamasi olmasi cinsiyet ile ilgili verilerin karsilagtirmasini zorlastirmaktadir.

Tablo 4. Yas Gruplarina Gore Orgiitsel Baghhk Diizeylerinin Karsilastirilmasi

Duygusal Baghhk Devamhilik Baghhg Normatif Baghhk
20-25 arasi 3,388 £ 0,662 3,672 +0,629 3,530 +£ 0,592
26-27 arasi 3,578 £0,753 3,667 0,730 3,573+0,618
28-30 arasi 3,190 £ 1,107 3,500 + 1,109 3,314 +0,915
30 yas iistii 3,929 + 0,849 3,893 + 0,959 3,814 +0,729
Test Istatistigi* 2,674 0,558 1,168
p 0,051 0,644 0,325

*Tek yonlil varyans analizi testi
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Tablo 4 dogrultusunda yas gruplarina gére duygusal baglilik, devamlilik baglilig1 ve normatif baglilik
ortalama degerleri arasinda istatistiksel olarak fark olmadig1 goriilmektedir (p degerleri sirastyla 0,051,
0,644 ve 0,325).

Tablo 5. Egitim Durumuna Gére Orgiitsel Baghhk Diizeylerinin Karsilastirilmasi

Duygusal Baghhk Devamhilik Baghhg: Normatif Baghhk
Yiiksekokul 3,862 + 0,989 3,815+1,166 3,930 +0,848
Lisans 3,427 + 0,608 3,684 + 0,554 3,488 +£ 0,529
Yiiksek lisans 3,073 £0,723 3,516 + 0,588 3,363 £ 0,599
Test istatistigi* 6,144 0,830 5,631
p 0,003 0,439 0,005

Egitim durumuna gore duygusal baglilik boyutu ortalama degerleri arasinda fark vardir (p=0,003).
Yiiksekokul mezunu olanlarda ortalama deger 3,862 iken, lisansta 3,427 ve yiiksek lisansta 3,073 olarak
elde edilmistir. Yiiksek lisans mezunu hemsirelerdeki ortalama deger yiiksekokul mezunlarindan daha
diisiik elde edilmistir. Devamlilik bagliligi ortalama degeri egitim durumuna goére farklilik
gostermemektedir (p=0,439). Normatif baglilik ortalama degeri egitim durumuna gore farklilik
gostermektedir (p=0,005). Yiiksekokul mezunu olanlarda ortalama deger 3,930 iken, lisansta 3,488 ve
yiiksek lisansta 3,363 olarak elde edilmistir.

Tablo 6. Medeni Duruma Gére Orgiitsel Baghlik Diizeylerinin Karsilastiriimasi

Evli Bekar Test Istatistigi* p
Duygusal Baghhk 3,572 £ 0,830 3,438 £0,720 0,783 0,435
Devamhilik Baghhg: 3,707 £ 0,888 3,682 +0,671 0,146 0,885
Normatif Baghhk 3,548 £ 0,672 3,558 £0,628 -0,071 0,943

*Bagimsiz drnekler t testi

Medeni duruma gore duygusal baglilik, devamlilik bagliligi ve normatif baglilik ortalama degerleri
arasinda istatistiksel olarak fark yoktur (p degerleri sirasiyla 0,435, 0,885 ve 0,943).

Tablo 7. Cocuk Sahibi Olma Duruma Gére Orgiitsel Baghhk Diizeylerinin Karsilastirilmasi

Cocuk sahibi degil Cocuk sahibi Test Istatistigi* p
Duygusal Baghhik 3,417 +0,729 4,037 £ 0,681 -2,466 0,015
Devamhhik Baghhg 3,650 +0,715 4,139 £0,546 -2,000 0,048
Normatif Baghhk 3,525 + 0,629 3,933 + 0,600 -1,875 0,063

*Bagimsiz ornekler t testi

Cocuk sahibi olanlarda duygusal baglilik ortalama degeri 4,037 iken ¢ocuk sahibi olmayanlarda 3,417
olarak elde edilmistir ve aralarinda istatistiksel olarak fark vardir (p=0,015). Devamlilik baglilig
ortalama degeri ¢ocuk sahibi olmayanlarda 3,650 iken ¢ocuk sahibi olanlarda 4,139 olarak elde
edilmistir ve aralarinda istatistiksel fark vardir (p=0,048). Normatif baglilik ortalama degerleri ¢ocuk
sahibi olma durumuna gore farklilik géstermemektedir (p=0,063).
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Tablo 8. Personel Devri ile Tlgili Veriler

Ayrilma Nedeni Say1 Devir Orani 1 (%) Devir Orani 2 (%)
Akademik Kadroya Gegis 1 0,84 0,36
Evlilik 1 0,84 0,36
Kadrolu Atanma 12 10,08 4,29
S6zlesme Yenilememe 28 23,53 10,00
Kidem

0-3 ay 5 4,20 1,79
4-6 ay 4 3,36 1,43
7-9 ay 5 4,20 1,79
10-12 ay 28 23,53 10,00
Cinsiyet

Kadin 37 31,09 13,21
Erkek 5 4,20 1,79
Yas

20-25 arasi 32 26,89 11,43
26-27 arasi 7 5,88 2,50
28-30 aras1 1 0,84 0,36
30 yas isti 2 1,68 0,71
Ogrenim durumu

Yiiksekokul 2 1,68 0,71
Lisans 36 30,25 12,86
Yiiksek lisans 4 3,36 1,43
Medeni durum

Evli 7 5,88 2,50
Bekar 35 29,41 12,50
Cocuk sayis1

Yok 39 32,77 13,93
Var 3 2,52 1,07
GENEL 42 35,29 15,00

Calismamizin gergeklestirildigi 2018 yilinda goreve baslayan ve orgiitsel baglilik anketimize katilan
119 sozlesmeli hemsirenin 2019 yilinda 42’sinin gorevden ayrildigi tespit edilmistir. Personel Devir
Orani (1) hesaplanirken (42/119)*100 formiilii kullanilmis, bdylece ¢aligmamizin 6rneklemini olusturan
grubun personel devri elde edilmistir. Bu oran %35,29 olup; oldukga yiiksektir. Kurumun goreve
baslattig1 her i¢ kisiden biri kurumdan ayrilmistir. Personel Devir Orani (2) hesaplanirken (42/280)*100
formiilii kullanilmig, béylece kurumun ortalama toplam soézlesmeli personel sayisi iginde ¢aligma siiresi
1 yili agmayan, goreve yeni baslayan hemsirelerin devir oranina ulagilmistir. Bu oran %15 olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Yaklagik her 6 c¢alisandan biri istifa yoluyla kurumdan ayrilmistir. Personel
devrinin géreve yeni baglayan hemsirelerde bu kadar yiiksek olmasi ¢calismamizin odak noktasidir.

SONUC

Temel girdisi ve ¢iktist insan olan saglik kurumlarinda iiretilen hizmetler dogrudan insan hayati ile
ilgilidir. Saglik hizmetinin siirekliligi, niteligi, ertelenemez olmasi sebebiyle orgiite bagli ¢aliganlar
istihdam edebilmek oldukca 6nemlidir. Isten ayrilmalar, devamsizlik ve performans diismeleri saglik
kurumlar agisindan bilylik ekonomik kayiplara neden olmakla birlikte, 6zellikle hemsirelerin isten
ayrilma oranlarimin yiiksek olmasi hasta bakimi niteligini, stirekliligini ve maliyetini etkilemektedir. Bu
durumun da orgiitiin verimliligini ve etkinligini azaltmasi kaginilmazdir. Personel devir oraninin yiiksek
oldugu saglik kurumlarinda taviz verilmeden devam etmek zorunda olan hasta bakimi hemsire sayisinin
azalmasi ile kurumda devam eden diger meslektaslarinin ¢alisma kosullarini agirlastirmakta ve bu
kisilerin kurumda kalmalarin1 zorlastirmaktadir. Yeni eleman teminine yonelik islemler kamuda uzun
zaman almakta, bosalan bir pozisyon ii¢ aydan dnce doldurulamamaktadir.

Calismada sozlesmeli olarak goreve baslayan hemsirelerin demografik o6zellikleri ele alindiginda
orgiitsel bagliliklar1 ortalama deger ve/veya lizerinde gikmustir.
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Hemgsirelerin kurumdaki ilk yillarinda ayrilma davranisi sergilemeleri, yapilmig olan ¢aligmalarda ortaya
konan ¢alisma siiresi ile isten ayrilma niyeti arasinda ki negatif iliski ile paralellik géstermektedir. Uzun
siireli ¢calisanlarin, kuruma yeni katilanlara gore daha diisiik diizeyde isten ayrilma niyeti gelistirdikleri
bilinmektedir (Ucho, vd., 2012). Hemsirelerin kurumda goreve bagladiklart ilk aylardan itibaren ayrilma
davranisi sergilemeleri 6ncelikle takip eden donemde Saglik Bakanligi’nin yapmis oldugu atama ve yil
sonunda da kadroya atanabilmek igin sézlesme yenilememe durumu olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Sozlesme yenilememek kamuda yeniden atanabilmenin, cezali duruma diismeden merkezi
yerlestirmelerde tercih yapabilmenin sartlarindan biridir. Dinger tarafindan 2010 Yilinda yapilan
calismada, Saglik Bakanligi'na bagli hastanelerde ¢alisan hemsirelerin {iniversite hastanelerinde ¢alisan
hemsirelere gére daha az isten ayrilma niyeti gelistirdiklerini tespit etmistir (Dinger, 2010:123). Bu
durum Dokuz Eyliil Universitesi Hastanesinde yasanan isten ayrilmalarin gerekcesine 151k tutmaktadir.
Bu calismada elde edilen veriler analiz edildiginde, yiiksek oranda “6zel sektdrde calismayr mevcut
kurumumda c¢alismaya tercih etmem.” sonucuna varilmis, kismi de olsa kamu istihdaminin tercih
edildigi sonucuna varilmistir. Elde edilen sonuglarimzi destekler sekilde Ozkan ve arkadaslari
tarafindan 2009 Yilinda yapilan ¢alismada sorumluluk ile birlikte risk almada ¢ekimser davranmak her
ne kadar olasi olsa da s6zlesmeli hemsirelerin %44,8’inin igsiz kalma olasihgmmn disiik, %37,6’simin
ise bu olasilig1 ancak orta diizeyde gordiigii tespit edilmis, igsiz kalma olasiligini diisiik gérme lisans
mezunu hemsirelerde %50 civarmda bulunmustur (Ozkan, Ontiirk, Himmetoglu, Artan & Giildibi,
2009:45). Genel olarak sézlesmeli hemsirelerin duygusal ve normatif baglilik diizeylerinin gelismeme
olasihigmin yiiksek oldugu soylenebilir (Hartman & Bambacas, 2000: 103).

Kadrolu olarak calismanin veya kadrolu ile sozlesmeli arasindaki statii farkliliklarinin ortadan
kaldirilmasinin baghilik ve isten ayrilma iizerinde etkili olacagi diisiinlilmektedir. Esit calisma
sartlarinin, is giivencesi ve gelir diizeyi gibi adalet algisini etkileyen faktorlerde yapilacak politik ve
yasal diizenlemelerin saglik hizmetinin bel kemigi hemsirelerde isten ayrilmanin azalmasin saglayacagi
diistintilmektedir.
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