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OZET

Hemsirelerin Orgiitsel Stres Diizeyi ve Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki iliskinin

Degerlendirilmesi

Calisma, hemsirelerin Orgiitsel stres diizeyi ile isten ayrilma niyeti arasindaki
iliskinin degerlendirilmesi amaciyla yapilmistir. Trabzon’daki dort kamu hastanesinde
calisan 1075 hemsireden, tabakali segilen 283 hemsire ile ylritilmistir. Veriler,
hemsirelerin demografik 6zellik ve mesleki gériislerine iliskin bilgi formu, Orgiitsel Stres
Kaynaklar1 ve Isten Ayrilma Niyeti Olgegi ile toplanmistir. Calismada, kamu
hastanelerinde ¢alisan hemsirelerin %42’si 31-40 yaslarinda, %69.3’1 lisans mezunu ve
%47.3 10 y1l ve altt mesleki deneyime sahiptir. Hemsirelerin orgiitsel stres kaynaklar1 ve
orgiitsel stres boyut puanlari ile isten ayrilma niyeti puanlari arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir iligki olmamasina ragmen oOrgiitsel rahatsizlik ile isten ayrilma niyeti arasinda
zay1f, pozitif yonde anlamli bir iliski belirlenmistir (r= 0.358; p<0.05). Hemsirelerin
orgiitsel stres kaynagi 88.04+£14.03, orgiitsel stres 2.67+13.68, orgiitsel rahatsizlik puanlari
82.60+24.54 diir. Isten ayrilma niyeti puam 2.32+1.11°dir. Hemsire pozisyonunda calisan
hemsireligi isteyerek se¢meyen, hemsirelikten, ¢alistigi hastane ve birimden memnun
olmayan, kurumdan ayrilmay:1 niyeti olan ve son donemde bir olaya bagli yogun stres
yasan hemsirelerin Orgiitsel rahatsizlik ve isten ayrilma niyeti puanlarinin daha ytiksek
olmasi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0.05). Ayrica 20 y1l ve altinda mesleki,
10 y1l ve alt1 hastane deneyimi olan, bir egitim ve arastirma hastanesinde, nobet usulii ve
vardiyali ¢alisan hemsirelerin de isten ayrilma niyeti puanlarinin yiiksek olmasi istatistiksel
olarak anlamli saptanmistir (p<0.05). Sonugta stres kaynaklarindan orta diizeyde
rahatsizlik duyan hemsirelerin, diislik diizeyde olan isten ayrilma niyetleri bu rahatsizliga
bagli artmaktadir. Ayrica hemsirelerin demografik ve mesleki 6zelliklerinden bazilar
orgiitsel rahatsizlik ve isten ayrilma niyetleri lizerinde olumsuz etkiye sahiptir. Bu nedenle
kamu hastanelerinde hemsirelerin stres diizeyini ve isten ayrilma niyetini etkileyen

faktorleri 1yilestirme ¢alismalar baslatilmalidir.

Anahtar Kelimeler: Hastaneler, hemsirelik, isten ayrilma niyeti, orgiitsel stres, stres
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ABSTRACT

Evaluation of the Relationship Between Organizational Stress Level of Nurses and

Their Intention to Leave

The aim of this study was to evaluate the relationship between nurses'
organizational stress level and intention to leave their jobs. The study was conducted with
283 nurses selected in a stratified sample from 1075 nurses working in four public
hospitals in Trabzon. The data were collected by using the information form about the
demographic characteristics and professional views of the nurses, and the Scale of
Organizational Stress Sources and Intention to Leave the Job. In the study, 42% of the
nurses working in public hospitals were between the ages of 31-40, 69.3% were bachelors
and 47.3% had 10 years or less professional experience. Although there was no statistically
significant relationship between nurses' organizational stress sources and organizational
stress dimension and intention to leave scores, a positively oriented significant relationship
was found between organizational discomfort and intention toleave job (r=0.358; p<0.05).
The organizational stress source score of the nurses was 88.04+14.03, their organizational
stress score was 2.67+13.68, and organizational discomfort score was 82.60+24.54. The
intention to leave job score was 2.32+1.11. Regarding those who were employed as nurses,
did not choose nursing willingly, were not satisfied with nursing, the hospital and the unit
they worked in, recently experienced a lot of stress due to an event, that their
organizational discomfort scores and intention to leave job scores were higher was found
to be statistically significant (p<0.05). In addition, in a training and research hospital with
20 years and less professional experience and 10 years and less hospital experience, that
the intention to leave job scores of the nurses working on shift and shifts were high was
found to be statistically significant (p<0.05). As a result, the moderate discomfort of nurses
regarding stress sources increases their intention to leave their job, which is at a low level.
Besides, some of the demographic and professional characteristics of nurses have a
negative impact on organizational discomfort and their intention to leave their jobs.
Therefore, studies should be started to improve the factors affecting the stress level and

intention to leave job of nurses in public hospitals.

Keywords: Hospitals, intention to leave, nursing, organizational stress, stress
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1. GIRIS ve AMAC

Hayatin her alaninda var olan stres, yasam kosullar1 géz oniine alindiginda ¢aligma
hayatinda siklikla karsimiza is stresi olarak ¢ikmaktadir. Is stresi, mesleki stres ya da
orgiitsel stres olarak da adlandirilmaktadir (1, 2). Bu baglamda is, mesleki ya da 6rgiitsel
stres, Birlesmis Milletler’in 1992°de yayimladigi raporunda 20.ylizy1l’in hastalig1 olarak
tanimlanmistir (1). Stresin en yogun yasandigi alanlardan biri saglik hizmeti sunulan
alanlardir (3). Clinkii saglik hizmeti sunulan ortamlarda, hem hizmet alanlar hem de hizmet
verenler ¢ok sik stresor faktorlerle karsilasmaktadir (3, 4). Saglik hizmet sunucularinin
onemli temsilcilerinden olan hemsirelik meslegi de stres diizeyinin en yiiksek yasandigi

meslek gruplarindan biridir (4).

Saglik alanindaki oOrgiitsel strese yonelik yapilan bir c¢alismada, hemsirelerin
mesleki etkinliklerle ilgili, is verimliligini azaltan gesitli stres kaynaklariyla karsi karsiya
kaldiklar1 ortaya konmustur (5). Amerikan Hemsireler Birligi’de (ANA), saglik
hizmetlerinde istenmeden gerceklestirilen rotasyonlarin, is rolleri ve rol belirsizliginin,
hasta kaldirma gibi fiziksel gii¢ gerektiren islerin, enjektor-igne batmasi veya diger keskin
yaralanmalarin, hasta veya yakinlar tarafindan islenen fiziksel ve psikolojik saldirilarin,
bulasici hastaliklar ve toksik kimyasallara maruz kalmanin stres kaynagi oldugunu
tanimlamistir (6). Bununla birlikte vardiyali ¢alisma sistemi, uzun calisma saatleri, rol
belirsizligi, rol catigsmasi, kararlara katilamama, asir1 is yiikli, zaman baskisi, calisma
sartlarinin olumsuzlugu, ticret yetersizligi, orgiit kiiltlirlinlin yetersizligi, orgiit ikliminin
olumsuz olmasi, terfi edememe, ast-iist iliskilerindeki problemler, egitim olanaklarinin
yetersizligi gibi durumlar stres kaynagi olarak belirtilmektedir (7). Yasanan yogun orgiitsel
stres, performans diisiikliigline, iste devamsizliga ve isten ayrilmalara neden olabilmektedir
(8). Bununla birlikte hemsirelik grubu i¢in ge¢misten giiniimiize kadar biiyiik bir tehdit
olusturan isten ayrilma eylemi, psikolojik sonuglar1 olan, sosyolojik ve ekonomik anlamda
olumsuz sonuglart bulunan bir durumdur (9). Dolayisiyla isten ayrilma eyleminin
gerceklesmeden Once isten ayrilma niyetinin saptanmasi olduk¢a onem tasimaktadir (9).
Ciinkii son yillarda, kisitlh hemsire sayist diinya genelindeki tiim saglik sistemlerini
etkilemektedir (10). Ekonomik Isbirligi ve Kalkinma Orgiitii’niin (OECD) birgok iiye
iilkesi de hemsire eksikligini bir sorun olarak raporlamistir (11). Diinya Saglik Orgiitii
(WHO) verilerine gore OECD iilkerinden Tirkiye’de, niifusa gore hemsire sayisi
incelendiginde, Tirkiye Avrupa iilkeri arasinda son sirada bulunmaktadir (11-13). OECD



verilerine gore Isvigre, Norveg, Danimarka, izlanda, Finlandiya’da 1.000 kisiye diisen
hemsire sayisi ortalama 14’iin iizerindeyken, Tiirkiye, Brezilya, Hindistan, Gliney Afrika,
Endonezya, Kolombiya’da bu oran 2’nin altina diismektedir (14). Bu kiiresel problem
saglik bakim hizmetlerini ve hasta-hemsire ¢iktilarin1 olumsuz yonde etkilemektedir.
Konuya iligkin iilkemizde yiiriitiilen bir caligmada, devlet hastanelerinde gorev yapan
hemsirelerin %51 inin, 6zel hastanelerde ¢alisan hemsirelerin ise yaklasik %74 {iniin isten

ayrilma niyetinde oldugu belirlenmistir (15, 16).

Goriildugi gibi giiniimiizde gelismis ve gelismekte olan iilkelerin ortak sorunu
hemsirelerin isten ayrilmalart ve bunun sonucunda ortaya ¢ikan hemsire ihtiyacidir (16,
17). Orgiitsel baglilk ve is tatmin diizeylerini diisiiren olumsuz calisma kosullari,
hemsirelerin isten ayrilma niyetine ve ¢alistiklar1 kurumu degistirmesine neden olmaktadir
(16, 18). Kiiresel bir sorun haline gelen hemsire ihtiyacini ortadan kaldirmak igin
hemsirelerin isten ayrilma niyetlerinin 6ngdriillmesi ve isten ayrilmalarinin dnlenmesi
gerektigi belirtilmektir (19, 20). Bununla birlikte hemsirelerin isten ayrilmasi hem kurum
hem de iilke ekonomisine zarar vermektedir (21). Ayrica bu durum, hata kabul etmeyen
saglik hizmetlerinde yetkin, deneyimli ve basarili saglik ¢alisaninin isten ayrilmasina ve
bunun sonucu olarak oOrgiitiin etkililik, verimlilik ve basar1 diizeyinin diismesine neden
olacaktir (8, 22). Isten ayrilmalarla, yeni personel alimi icin gegen siirede hizmetin
aksamasi, yeni personelin egitimi ve uyumu i¢in maliyetin artmasi, uyum siirecinde
yasanan hata yapma oraninin artmasi, yeterince deneyim kazanmamais olan yeni personelin,
oryantasyon siiresince olmasi gereken performansta ¢alisamamasi, mevcut personele daha
fazla mesai yaptirilmasi ve mevcut personelin is yiikiiniin artmasi goriilebilir (21, 23). Bu
nedenle caligmakta olan personelde orgiite olan baglilik, giiven ve motivasyon azalir (21,
24). Dolastyla saglik kurumlarindaki orgiitsel stres diizeyinin ve etkiledigi isten ayrilma
niyetinin belirlenmesi, Orgiitsel stres faktorlerinin ve diizeyinin iyilestirilmesine yonelik
caligmalara veri saglayacaktir. Ayrica hemsirelerin isten ayrilma niyeti tizerindeki olumsuz
durumlara yonelik iyilestirme faaliyetlerine, kurum politikalarina yol gosterici olacaktir.
Bu durum hemsirelerin sunmus oldugu saglik bakiminin kalitesinin, verimlilik ve kurum

performansinin artmasina katki saglamis olacaktir (25, 26).

Bu dogrultuda calisma, hemsirelerin oOrgiitsel stres diizeyi ve isten ayrilma niyeti

arasindaki iliskinin degerlendirilmesi amaciyla yapilmistir.



Arastirmada asagidaki sorulara yanit aranmistir:

1. Hemsirelerin deneyimledigi orgiitsel stres diizeyi nedir?

2. Hemgirelerin isten ayrilma niyetleri ne diizeydedir?

3. Hemgirelerin orgiitsel stres diizeyi ile isten ayrilma niyetleri arasinda bir iliski
var midir?

4. Hemgsirelerin demografik 6zellikleri orgiitsel stres diizeylerini ve isten ayrilma

niyetlerini etkilemekte midir?



2. GENEL BILGILER

Bu boliimde oncelikle stres kavrami, stresin asamalari, Orgiitsel stres kavrami,
orgiitsel stres kaynaklari, orgiitsel stresin sonuglar1 agiklanmistir. Daha sonra isten ayrilma
niyeti, isten ayrilma niyetini etkileyen faktorler tanimlanmistir. Son olarak ise orgiitsel

stres ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliski agiklanmistir.
2.1. Orgiitsel Stres

Bu béliimde; stres kavrami, stresin asamalari, daha sonra orgiitsel stres kavrami,

kaynaklar1 ve sonuglar1 tanimlanmistir.
2.1.1. Stres Kavramm

Stres, hem kadinlar hem de erkekler i¢in dogrudan kalp-damar hastaligi basta
olmak iizere diinyadaki en sik on 6liim nedeninin yedisi ile baglantili bir siirectir (27).
Bu anlamda c¢agimizin hastalig1 olarak bilinen stres, hayatin her aninda karsilasilan ciddi

bir sorun olmustur (27).

Stres terimi, glinliik hayatta ¢ok sik kullanilmakla beraber, tanimina yonelik ¢ok

sayida ve farkli aciklama bulunmaktadir.

Latince “estrica”, eski Fransizca’da “estrece” sozciiklerinden tiireyen stres, genel
anlamda olgulara kars1 “memnun olmama durumu” olarak ifade edilmektedir (28). Stres,
17. ylizyilda “felaket, bela, dert, keder, elem” anlamlarinda kullanilirken; 19. ylizyilda
“gli¢, bask1 ve zor” gibi anlamlarda kullanilmistir (29).

Hens Selye’ye gore stres, ‘viicudun enerjisini, hastalik miicadelesini ve hayatta
kalma yanitlarini harekete gegirerek bazi zorluklara uyum saglamaya galistig1 biyolojik bir
slireg olarak tanimlanmistir (30). Ayni zamanda Tiirk Dil Kurumu (TDK)’na gore karsiligi
“ruhsal gerilim” olan stres kavrami baska bir tanimla Selye tarafindan ‘organizmanin her
tiirlii baski ve isteklere karsi belirgin olmayan, yaygin tepkisi’olarak agiklanmigtir. Ayrica
kisinin strese gostermis oldugu tepkinin, kisinin deneyimlerine, fizyolojik yatkinligina,
bireysel 6zelliklerine ve sosyal destek gibi ¢esitli etkenlerine gore degisecegi belirtilmistir
(31, 32).

Selye’den Once stres kaynaklarina kars1 bireyin gosterdigi tepkileri, 19. yiizyilda ilk
olarak fizyolog Claude Bernard ele almistir. Ardindan yaklasik elli yil sonra fizyolog

Walter B. Cannon, stresli duruma karsi organizmanin zihin-beden eylemlerini incelemis,



stresi “acil durum tepkisi” olarak ileri siirdiigii “savas veya kag¢” tepkisi ile agiklamis ve bu
tanimlama giiniimiizde hala gegerliligini siirdiirmektedir (4, 27). Ancak stres konusu,

1930’1u yillarda Selye’nin yaptigi ¢alisamalarla netlik kazanmaya baslamistir (32).

Bu dogrultuda stres, ‘bireysel farkliliklardan kaynaklanan bir siire¢ olmakla
birlikte, zorlayict tim olgulara karsi gosterilen duygusal gerginlik yaratan bir uyum
stirecinin sonucudur. Kiside fiziksel, psikolojik ve davranigsal baskilar yapan ¢evresel ya
da igsel kosullarin organizmaya yansimasidir’seklinde ag¢iklanabilir (33). Bu baglamda
stres; bireyin cevresel talepler ile bu talepleri karsilayabilmeleri i¢in mevcut kaynaklar

arasindaki dengesizlige verdigi tepki olarak tanimlanabilir (34).

Stres denilince ilk olarak akla olumsuz ifade yapilari gelse de bu dogru bir yaklasim
degildir. Stresin sadece zararli boyutu degil, yararli boyutu da bulunmaktadir. Bu
dogrultuda stres, ‘yapici stres’ve ‘yikici stres’olarak ayrilarak degerlendirilebilir (35).
“Yapict stres’belli bir diizeye kadar kisilerin performansini arttirabilir, bagar1 i¢in gerekli
olabilir (35). Bireyin motivasyonunu ve orgiite olan bagliligini1 arttirtyorsa bu iyi, yapici
olan strestir (35, 36). “Yikici stres’ise tam aksine, kisiyi fiziksel ya da psikolojik yonden
zayiflatan, verimliligini ve performansint diisliren stres tiriidiir. ‘Yikict stres’ise
yabancilagsma, hastaliklara yatkinlig1 arttirma, ise devamsizlik, isten ayrilma gibi 6nemli
sonuclar dogurabilir. Bu dogrultuda ele alindiginda stresin zararli sonuglari, yararlarindan
daha fazla oldugu goriilmektedir (37). Bir calismada da bu goriisii dogrular sekilde
olumsuz bireysel ve Orglitsel sonuglarda, yikici stres oraninin daha yiiksek oldugu

belirtilmektedir. Dolasiyla literatiirde zararlar1 nedeni ile yikici stresin daha ¢ok ele alindig:
ifade edilmektedir (38).

2.1.2. Stresin Asamalari

Stres; lic asamada gerceklesir. Bu baglamda stres durumunda kisi 6ncelikle alarm

doénemine girer, ardindan direnme ve tiikenme ile bu siire¢ geliserek tamamlanir (39).
2.1.2.1. Alarm donemi

Bu donem kisinin uyariciyi stres olarak algiladigi ilk durumdur. Organizmanin stres
kaynagi karsisinda, oncelikli olarak fiziksel ve biyolojik bir takim degisiklikler sonucunda
“savas ya da kac tepkisi” gosterdigi donemdir. Birey bu asamada, kars1 koyamayacagi
sakincali durumdan kagar ya da miicadeler veya basa ¢ikmaya g¢alisir. Bu asamada artan

adrenalin ve kortizol hormonlarinin etkisiyle nabiz, tansiyon, solunum gibi yasamsal



bulgularda artis gozlenebilir (27). Stres kaynagi ortadan kalkmasi durumunda gevseme,
uyku gibi durumlarin yasandig1 parasempatik sinir sistemi etkin olmaya baslar. Ancak stres
kaynaginin etkisinin devam etmesi durumunda “ Alarm Asamas1”, “Direnme Asamasi” na

geger (40).
2.1.2.2. Direnme Donemi

Bu doneme “Uyum Asamasi” da denilmektedir. Organizma bu donemde stres
kaynagina uyum saglamaya, direng gostermeye c¢alisir. Alarm belirtileri kaybolur, endise
ve yorgunluk goriiliir. Birey uyum gosterdigi takdirde homeostatis yeniden saglanmis olur.

Kisi stresi yener ya da tiikenme donemine girer (40, 41).
2.1.2.3. Tiikenme Dénemi

Stres kaynagimn fiziksel isaretleri devam ederse bedenin uyum yetenegi bozulur,
bedenin tahribati artar ve enerjisini kaybetmeye baslar. Bu durum ii¢lincii asama olan
“Tikenme Ddnemi” ne girdiginin gostergesidir. Kisi ¢okiintii evresindedir, tikenmistir.
Bireyin savunma sistemi zayiflar, strese bagli ortaya c¢ikabilecek hastaliklara karsi duyarli
ve acik hale gelir. Bu donem stres kaynakli hastaliklarin goriilebilecegi donemdir. Ayni
zamanda organizma diger stres kaynaklarina aciktir. Bununla birlikte asir1 stres, yasam

sliresini kisaltmaktadir (4).
2.1.3. Orgiitsel Stres Kavram

Is stresi, mesleki stres, ¢alisma stresi, endiistriyel stres ya da is baskis1 olarak da
ifade edilen orgiitsel stres; modern ¢agda yasanan teknolojik degisikliklerin ve buna paralel
rol ve gorevlerdeki beklentilerin artmasina bagli olarak siklikla yasanmaktadir. Dolayisiyla

is hayati, bireylerde strese yol agan nedenlerin basinda gelmektedir (42).

Insan yasammn biiyiik bir bdliimiiniin iste gectigini diisiiniiliirse, is hayatinda
yasanan stresin, giinliik hayatin énemli bir kismin etkileyecegi bir gercektir. Bu nedenle
orgiitsel stres, son yillarda orgiitsel davranig bilimi arastirmacilarinin ilgi konusu haline
gelmistir (43). Ornegin 1964 yilinda Kahn ve arkadaslari, stres ile orgiitsel stres arasindaki
fark ve orgiitsel rol iizerine bir ¢alisma yapmistir. Bu ¢alismadan sonra orgiitsel stres ve

dinamikleri lizerine yapilan ¢aligmalarda artig olmustur (44).

Bu dogrultuda orgiit, ortak ama¢ ve degerleri olan, iiriin ve hizmet iiretmek
amaciyla kurulmus, belli bir uyum ve birliktelik anlamina gelen bir kavram olarak

tanimlanirken; Orgiitsel stres, Orgiit liyeleri i¢in fiziksel, psikolojik veya davranigsal



alanlardaki bazi degisimlerle sonuglanan digsal bir duruma uyarlanma siireci olarak
tanimlanmustir (45, 46). Bir baska tanimla orgiitsel stres, bireyde fiziksel ve zihinsel denge

sorunlar1 yaratan, yorgunluk durumudur (47).

Genel olarak “bireyin herhangi bir fiziksel veya psikolojik uyarici karsisinda
gerekli uyumu saglayabilmek i¢in ruhsal ve bedensel olarak harekete gegmesi, tepki
gostermesi” olarak tanimlanmaktadir (31, 39). Bir baska ifadeyle stres, bireyin bulundugu
orgiit nedeniyle ortaya ¢ikiyorsa, bu durum orgiitsel stres olarak algilanmaktadir (28, 32).
Ancak bircok isyerinde calisma kosullar1 potansiyel olarak stresli olmasina ragmen tiim

calisanlar stresi, ayni kosullarda olsalar bile ayn1 derecede algilamazlar (48).

Hwang ve arkadaslar ise giinimiiz modern diinyasinda orgiitsel stres diizeyindeki
artisi, is hayati ile stresin artik ayrilmaz bir pargasi olarak goriilmesi, olagan dis1 psikolojik
ve fizyolojik tepkiler verilmesinin giindelik hayatin akisi iginde olagan sekilde

algilanmasindan kaynaklandigini belirtmislerdir (49).

Orgiitsel stres, hemsirelik meslegini de etkileyen yaygm bir durumdur. Ciinkii
hemsireler sik sik asir1 is yiikii, hasta 6liimlerinin etkisi ve destek eksikligi gibi bir¢ok
nedenle is stresi yasamaktadir (50). Dolasiyla bu stresorler; hem bireysel hem de orgiitsel
diizeyde olumsuz sonuglara neden olabilmektedir (51, 52). Bununla birlikte orgiitsel stres,
tedavi yoluyla iyilestirilebilen akut ya da toksik bir durum da degildir. Aksine koruma,
onleme ve miidahale alternatiflerini arastirmadan Once problemin epidemiyolojisinin

arastirilmasi ve anlagilmasini gerektiren kronik bir durumdur (53).

Literatiire bakildiginda, Amerika Birlesik Devletleri'ndeki ve sanayilesmis Bati
iilkelerinin genelinde, oOrglitsel stres en biiyiik on is sagligi probleminden biri olarak
tanimlanmistir. Bu tanimlamay1 dogrular sekilde yapilan caligmalarda oOrgiitsel stres,

kardiyo-vaskiiler risk faktorleri arasinda yer almaktadir (54).

Is yasamindaki stresin olumsuz yonlerinin yani sira olumlu etkileri de vardr.
Ciinkii stres, basar1 acisindan ele alindiginda, dort islevsel iligkisi bulunmaktadir: (1) ‘Stres
bireyin yapmis oldugu is yeteneklerini sinirlayici, ana stres kaynaklarindandir.’(2) ‘Belirli
bir siirenin sonunda is disinda bulunan birtakim stres kaynaklari isi etkilemeye baslar.’(3)
‘Birey isini, strese neden olan etkenlerin bazilarim1 azaltmak ya da tamamen yok etmek
amaciyla yapabilir.’(4) ‘Yapilan is basarisi1 ya da basarisizligi kisinin stresiyle dogrudan ele
alinip bir gosterge olarak degerlendirilebilir’(55). Bu baglamda orgiitsel strese ait “islevsel

iligki” teorisinden ¢ikarilabilecek sonug, orgiitsel stres ile verimlilik arasindaki pozitif



yondeki anlamli iligki oldugudur. Bu dogrultuda hem orgiitsel hem de bireysel agidan

verimlilik, drgiitsel stresin optimum diizeyde tutulmasina baglidir (55, 56).

Teorisyenler, orgiitsel ya da orgiitte gerceklestirilen ise bagli yasanan is stresinin
insan-gevre kosullarinin ise uygun olmamasindan kaynaklandigini belirtmektedir. Is stresi,
cevresel talepler bireysel yeteneklerle eslestirilmediginde veya ¢evresel firsatlar, bir kisinin

ihtiya¢ ve beklentilerini karsilamadiginda ortaya ¢ikar (57, 58).
Bir baska yaklasimla orgiitsel stresin epidemiyolojisi iic asamada ele alinmaktadir:

e Birinci asama; risk faktorleri olarak bilinen risk kaynaklarini igerir.

e ikinci asama; strese verilen tepkidir, cevresel taleplere veya igsel baskilara
normal ve dogal olarak olusan bir tepkidir.

e Ugiincii asama; distress (yikic1 stres) ya da eustress bigimi (saglikl stres) olarak

risk faktorlerinin sonuglarini igerir (27).

Insanlar vakitlerinin biiyiik bir boliimiinii is alaninda, diger boliimiiniin énemli bir
kismint ise isle ilgili bitirilmesi gereken gorevleriyle gecirmektedirler. Bu agidan ele
alindiginda giiniimiiz karmasik oOrgiitleri i¢inde bulunan bireylerin stressiz oldugunu

diistinmek oldukga zordur (27).
2.1.4. Orgiitsel Stres Kaynaklar

Orgiitsel stres kaynaklarina iliskin arastirmalar incelendiginde, zaman baskisinin ve
rol belirsizliginin Orgiitsel stres kaynagi oldugu belirtilmektedir. Ayrica bu stres
faktorlerinin yogunlugu arttik¢a orgiitsel stresin de sikliginin artigi vurgulanmaktadir. Bu
dogrultuda stresin yogun yasandigi isler arastirildiginda, stresin en sik goriildiigii on is
arasinda; hemsireler, hemsire yardimcilar1 ve saglik uzmanlari yer almistir (4). Ayrica orta
kademe yoneticilerinin iist kademe yoneticilere gore daha sik stres yasadigi ve bu durumun
kalp krizine yakalanma oranin1 %40 arttirdig1 goriilmektedir. Bu duruma neden olarak orta
kademe yoneticilerin, listten gelen emir ve baski ile asttan iletilen talepler ve beklentiler

arasinda sikisip kalmalar1 gosterilmistir (4).

Orgiitsel stres kaynaklarma iliskin simiflandirmalar  incelendiginde, farkl
gruplandirmalara rastlanmaktadir (59). Ancak siniflandirmalar farklilik gosterse de

orgiitsel strese neden olan faktdrlerin benzer oldugu goriilmektedir (59, 60).

Quick ve arkadaslarinin literatiir taramasi yaptiklar1 ¢alismada, dort isyeri talebini

stres nedeni olarak tanimladiklar1 goriilmektedir. Bunlar; gorev talepleri (meslek, kariyer,



is yuki, is gilivensizligi), rol talepleri (rol catismasi ve belirsizlik), fiziksel talepler
(sicaklik, aydinlatma, is yeri tasarimi) ve kisilerarasi taleplerdir (sosyal yogunluk, kisilik

catismalari, liderlik tarzi, grup baskilari) (61).

Thomas ve Herson ise Orglitsel stresin nedenlerini; is ve ¢evresi, aile ortami, kisiler

arasl iligkiler, rol ve kariyer olmak iizere bes baslikta siniflandirmislardir (62).

Orgiitlerde stres kaynaklar1 dort ana bashk altinda; bireysel, orgiitsel yapu,

politikalar ve isle ilgili olmak tizere ele alinabilir (63, 64).

Bu stresor faktorlerin disinda Orgiitii  disaridan etkileyen bazi faktorler
bulunmaktadir. Bunlar; teknolojik degisimler, aile faktorii, yerlesim yerinin degismesi,
sosyal smif ve toplumsal degisim gibi faktorlerdir. Ciinkii bireyin is ortami ile sosyal
yasami birbirinden bagimsiz degildir. Bazen bireyin is yasantisi sosyal hayatini etkilerken

bazen sosyal yasantisi is yasamini etkileyebilmektedir (65).

Bireyin ailesinden kaynaklanan bir takim sorunlar, yasanilan hastaliklar, ev ya da
isin degismesi, iilke ekonomisinde yasanan sorunlar, planda olmayan bir harcama
calisanlarin is yasamini etkileyebilir ve mutsuz olmalarina neden olabilir. Ulasim
probleminin sik yasandigi, niifusun yogun oldugu yerlerde yasayan insanlarin Orgiitsel
stres faktorlerinden etkilenme duyarliligi daha yiiksektir (29, 66). Kisinin ekonomik agidan
yasadig1 sikintilar, kendisinin veya diger aile lyelerinin gereksinimlerini yaptigi is
karsiliginda aldig: ticretle karsilayamamamasi, bireyleri ek is yapmaya yoneltebilmektedir.
Bu durum kisinin ig ortaminda yasadigi stresi artirabilir (29). Bununla birlikte cinsiyet, irk
ve sosyal statii farkliliklar1 da yogun stres yasanmasina neden olabilir. Erkek hakimiyetinin
hissedildigi c¢alisma ortamlarinda yer alan kadinlarin asir1 stres yasandiklari yapilan
caligmalarda saptanmustir (67). Bu agidan kadinlarin sayica fazla oldugu hemsirelik

meslegi, yogun stres yasama nedenlerinden biri olabilir.
2.1.4.1. Ts ile Tlgili Stres Kaynaklar

Isgorenlerde, yasanan is stresi iizerinde orgiitsel stres kaynaklarmm, diger
faktorlere gore etkisi daha yiiksektir. Orgiit icinde bulunan ¢alisanlarin yasadiklari rgiitsel
stres faktorleri birbirinden farklidir. Orgiitsel rollerden gorev yapisma, calisma

kosullarindan ¢aligma sekline kadar birgok etken orgiitsel stres kaynagi olabilir. Bunlardan



bazilari; asirt ya da az is yiikii, zaman baskisi, monotonluk, fazla mesai ve vardiyali

calisma diizeni, ¢aligma ortaminin ve is glivenliginin uygun olmamasidir (68).

Asir/Az Is Yiikii: Asin is yiikii, orgiitsel stres nedenlerinin basinda yer almaktadir (4).
Asirt is yukii ‘niceliksel’ve ‘niteliksel’olmak {izere iki sekilde ele alinmaktadir. Miktar
yoniinden is yikii, kisinin siirli zaman diliminde zorunlu olarak yapabilecegi isten daha
cok is ve ¢esidi ile agiklanabilir (66, 69). Calisan, sorumlu oldugu isinde gerekli ve yeterli
bilgi ve donanima sahip olsa da, isin bitirilmesi i¢in gereken zamana sahip degilse, bu
durum bireyde stres ve gerginlik yaratacaktir (69). Is gereklerinin kisinin bilgi, yetenek ve
uzmanlig1 disinda olmasi niteliksel is yiikii olarak adlandirilmaktadir (70). Nicel is yiikii
ise yeterli sayida eleman olmayisi, yapilan igin belli zamanlarda yogun, belli zamanlarda
duragan olmas: ile iligkilendirilmektedir. Bu kosullar altinda ¢alisan bireyin stresle karsi

karsiya kalacag belirtilmektedir (70, 71).

Bununla birlikte bireye bilgi, yetenek ve zeka diizeyinin altinda is sorumlulugu
verilmesi asir1 is ylki kadar kisiyi zorlayan, is tatminini digiiren, kayitsizliga neden olan
bir durumdur. Asir1 calismak kadar az ¢alismak, baska bir ifadeyle bireyin bilgi ve yetenek
diizeyinin altinda calismasi strese neden olmaktadir. ‘A tipi kisilik’6zelligine sahip
calisanlar, yetersiz is ylikiinii basarisizligin bir gostergesi olarak kabul etmektedirler ve

bireyde stres olusturmaktadir (72, 73).

Zaman Baskisi: Zaman baskisi, yasam tarzinin de8ismesiyle birlikte hangi meslek
alaninda olursa olsun yasanilan bir sorun haline gelmistir. Zaman baskisini hissetme ve
algilama bigimi kisinin basarisini etkileyen bir olgudur (74). Dolasiyla kisinin islerini
belirlenen zaman diliminde bitirememesi stres sebeplerinden olmakla birlikte verimli
caligmasini olumsuz etkileyen faktorlerdendir (75). Hemsirelikteki zaman kavrami farkli
meslek dallarina gore kisa zamanda dogru, eksiksiz ve kaliteli hizmet verme acisindan
degerlendirilmektedir. Baska alanlarda yasanilan zaman baskisinin doguracagi hatalar
sadece ekonomik kayiplara neden olabiliyorken, saglik alaninda yapilan hatalar ise sadece
ekonomik kayiplarla degil can kayiplariyla da sonuglanabilir (76). Bu sebeple hissedilen
zaman baskisinin sonuglart bakimindan, saglik hizmetinde zaman ve zaman yonetimi
kavrami olduk¢a onemlidir. Bu baglamda yiiriitiilen bir ¢alismada, hemsirelere zaman
kaybettiren faktorler incelenmis ve hasta yakinlariyla iletisim, hasta ile ilgili doldurulan
formlar, hemsire sayisinin eksikligi, personel eksikligi, gereksiz tetkik ve tedavi tekrarlari,

malzeme yetersizligi ve telefon konusmalar1 gibi durumlar zaman kaybettiren faktorler
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olarak tanimlanmistir. Bu faktorlerin nedenleri incelendiginde, hemsire-hasta oraninin

yiiksek olmasinin basi ¢ektigi saptanmistir (76).

Saglik ekibi iiyeleri i¢inde Ozellikle hemsirelerin, hekim, hasta, hasta yakini ve
ekipte yer alan diger tim personelle dogrudan iletisim kurmasi gerektigi, diizenli olmayan
ziyaret saatlerinin varlifi ile birlikte gergek¢i olmayan sinirli siirelerde tamamlanmasi

gereken islerin olmasi da zaman baskisina neden olmaktadir (25, 63, 77).

Monotonluk: Tekdiize ¢alisma ve islerin sikici hale gelmesi, teknolojinin hizli ve siirekli
gelismesi, yazilim ve otomasyona bagliligin artmasi, bireylerin kisisel yeteneklerini ortaya
koyacag1 bir ig tasariminin olmayisi, yaraticiligi azaltmakta, yalnizlik, yabancilagsma,
umutsuzluk ve asir1 stres gibi sonuglari ortaya ¢ikarmaktadir (64, 67). Islerin siirekli
degismeksizin birbirini tekrarlamasi ¢alisanin zeka ve yeteneklerini kullanmasina engel
olmaktadir (66, 78). Ayrica siirekli otomasyona bagimli olarak ¢alisma, kigileraras iletisim
orgiitsel havay1 olumsuz etkilemekle birlikte stres kaynagi haline gelmektedir (79, 80). Bu
duruma iliskin Uluslararas1t Hemsireler Birligi de, monotonlugu ¢alisma giivenligini tehdit

eden bir risk olarak belirtmistir (81).

Fazla Mesai ve Vardiyali Calisma Diizeni: Fazla mesai, planlanmig calisma saatleri ile
gercek calisma saatleri arasindaki fark ile dlgiilmektedir (82). Bu baglamda fazla mesai,
calisma saatlerinin diizenli olmamasi, uzun calisma saatleri ya da vardiyali ¢alisma sistemi
fizyolojik ve psikolojik yorgunlugun sebeplerinden sayilmaktadir. Ayrica sosyal hayat, aile
yasami gibi calisma hayati disinda kalan zamanin kalitesini de olumsuz etkilemektedir. Bu
dogrultuda biyolojik saati ve ritimleri bozulan c¢alisanlarda, uyku bozukluklari, asabiyet ve
stres gorlilebilmektedir. Buna bagli olarak bagisiklik sistemi zayiflayan bireylerde
hastaliklarin goriilme orani artabilmektedir. Neden-sonug iligskisine bagl olan bu durum
sonucunda isgiicii kaybi, devamsizlik, kaza oranin da artis olabilir (83). Ciinkii uzun
caligma saatleri, vardiyalar arasinda kisa siireli dinlenme siirelerine neden olur. Bu durum,
ozellikle hemsirelik gibi vardiyali caligma sistemine sahip olan meslek gruplarinda
yalnizca dinlenme stirelerini etkilemeyebilir; ayn1 zamanda calisma stresine ve potansiyel
tehlikelere maruz kalma siirelerini ve risklerini de arttirabilir. Kanitlar, uzun siire ¢alisan
veya fazla mesai yapan hemsirelerin, uyaniklik, dikkatli olma, tepki-refleks siiresi ve karar
verme yeteneklerini etkileyen yorgunluk ve diisiik uyku kalitesi yasadiklarim
gostermektedir (84). Ayrica giinliik ve haftalik uzun ¢alisma saatlerinin hemsirelerde kas-

iskelet sistemi yaralanmalari ve igne batmasi olaylarinin goriilme sikhigi ile iligkili
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oldugunu gostermistir. Bununla birlikte vardiyali ¢alisma ile ilgili yiiriitiilen bir ¢alismada,
hemsirelerin is yasami kalitesinin diisiik; sadece giindiiz vardiyasinda ¢alisan hemsirelerin

ise is yasamui kalitesinin daha yiiksek oldugu bulunmustur (85-87).

Calisma Ortaminin ve Is Giivenliginin Uygun Olmamasi: Calisma ortaminin fiziksel
acidan uygunlugunun &nemi, Diinya Saglik Orgiitii’niin 1983 yilinda yaptig1 anksiyete, bas
agrisi, bag donmesi, mide bulantis1 gibi belirtilerle goriilen ‘Hasta Yap1 Sendromu’adinm
verdigi tanimla giindeme gelmistir. Goriilen bu fizyolojik belirtilerin, olumsuz kosullarinin
devam etmesiyle arttig1, isten uzaklasmasi durumunda ise azaldig1 ya da tamamen ortadan
kalktigi belirtilmistir (88). Bununla birlikte bireyin ¢alisma ortaminin yetersiz
aydinlatilmasi, havalandirmanin yetersiz ve sicak olmasi, kaygan zemin, kalabalik ve
giiriiltiilii ortam, uygun olmayan masa ve oda kosullari, radyasyon gibi faktorler fiziksel ve
biligsel performansla yakindan iliskilidir (89, 90). Ayrica soguk bir ortamda calisma
bireyin fiziksel ve mental fonksiyonlarini yavaslatirken; uygun kosullarda calismayan
kisilerin, artan depresyon, memnuniyetsizlik, uykusuzluk ve motivasyon eksikligi gibi
genel olumsuz egilimler gosterdigi de belirtilmektedir (89). Bunlarin yani sira binanin
yapisinin, i¢ doseme, pencere-kapi gibi i¢ mekan O6zelliklerinin, igyerinin ve kullanilan
malzemenin temizliginin, i¢ mekan renklerinin ve blylikligiiniin bireyin dikkat,

motivasyon, verimlilik ve i kazalarini da etkiledigi agiklanmaktadir (91).

Tim bu faktorler dikkate alindiginda g¢alisanlar i¢in uygun ¢alisma ortami ve is
giivenliginin 6nemi 6n plana ¢ikmaktadir. Ciinkii saglik kurumlarinda saglik caligsanlari
radyasyon, kemoterapotik ajanlar, sozel ya da fiziksel siddet, kan ve viicut sivilariyla ya da
temas-damlacik-solunum yollariyla bulagabilen bulasic1 hastaliklar gibi bir¢ok risk tasiyan
faktor ile karst karsiyadirlar. Bu tip risklerin varligi ise calisanda strese zemin

hazirlamaktadir (92).

Bir diger risk faktorii olan giiriiltiilii ortamda calisma, isitme kaybina, iletisim
problemlerine, verimli ¢alismanin engellenmesine sebep olurken ayni zamanda Orgiitsel
stresi de beraberinde getirmektedir (66, 93). Bununla birlikte ¢alisma ortaminin sik
ziyaretler ya da ziyaret kurallarina uyulmamas: gibi nedenlerle kalabalik olmasi,
calisanlarin kendilerini kisitlanmis ve engellenmis hissetmesine yol agabilir ve bunun

sonucu olarak agir1 stres yasayabilirler (63).
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2.1.4.2. Orgiitsel Yap1 ve Politikalar ile Tlgili Stres Kaynaklar

Bu boyuttaki risk faktorleri; rol belirsizligi, rol catismasi, iicretin yetersiz olusu, is
giivencesinin olmamasi, yonetim politikasi, performans degerlendirme, kariyer engeli,
yetki ve sorumluluk hatalari, kararlara katilamama, kisilerarasi iligkiler ve kisilerarasi

catigmalar olarak genis yelpazede de tanimlanmaktadir (63).

Rol Belirsizligi: Bireyin roliiniin mevcut bilgi ve kaynaklarda belirsiz veya yetersiz
oldugunu gosteren bir durumdur. Grup icinde igsbdliimii net olmadiginda, isgérenler
kendisine tanimlanan goérevleri net olarak bilemezler. Bu durum, bireyleri belirsiz bir
duruma getirebilir ve hedefin nasil gergeklestirilecegi, neyin dogru veya yanlis oldugu ve
hangi {stiin emirlerine uyulacagi konusunda kafalarimi karistirabilir. Bu karisiklik
performansin diismesine, verimliligin azalmasina, islerin karigmasina ve olas1 hatalara
sebep olabilir. Hangi rollere sahip oldugunu, yaptiklar islerin ne tiir bir amac tasidigini

bilemeyen ¢alisanlarda tatminsizlik, kayitsizlik belirtileri ortaya ¢ikabilir (94).

Rol Catismasi: Saglik hizmeti saglayicilari, orta kademe yoneticileri gibi gruplarda
yasanan en Onemli stres tiirlerinden biri de “rolle ilgili stres” dir (90). Hemsirelik, saglik
kuruluglarinin matriks yapist (birden fazla iiste karsi sorumlu olma), farkli meslek
gruplarina ait ¢alisanlarla yogun is birligi gerektiren bir hizmet alan1 olmasi, pratikte yetki
ve sorumluluklarinin net olmamasindan yetki ve sorumluluklar1 digmna itilmesi gibi
nedenlerle rol belirsizligi ve rol ¢atigmasinin en sik yasandigi meslek dallarindandir (90).
Ciinkii bir astin, hangisinin ilk 6nce gerceklestirilecegini bilmeden ayni anda bir st
siiftan, birden ¢ok yoneticiden, birden fazla talimat almasi; birden fazla rolii aym
zamanda gerceklestirme c¢abasina, karmasaya ve islerin ahenginin bozulmasina sebep

olabilir (94).

Bunlarla birlikte rol catigmasi1 dort boyutta incelenebilir. Bunlardan ilki kisilerarasi
rol ¢atigmasidir. Bu durum ayni ¢aligma ortaminda bulunan iki ya da daha fazla ¢alisanin
birbiriyle celisen farkli istek ve taleplerinin karsilanma cabasindan kaynaklanmaktadir
(39). Genel olarak tist kademe ile alt kademe ¢alisanlarinin beklentileri arasinda kalmis
olan orta kademe yoneticiler bu durumla daha fazla karsilagsmakta ya da orgiitsel stres
baskis1 altinda kalmaktadir (39, 66). Bir diger boyut ise bireyin kendi i¢inde yasamis
oldugu rol catismasidir. Bu catisma kisinin isiyle ilgilidir. Hem adalet dagitmak hem de
tiim ¢alisanlar1 mutlu etmek isteyen yoneticilerde yasanan durumdur. Calisanlarini yaptigi

ise gore ddiillendirmek isteyen bir yonetici, daha az calisan isgorenleri de mutsuz etmek
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istemedigi durumlarda bu tiirde bir ¢atisma seklini yasamaktadir. Ugiincii durum, roller
aras1 catigmadir. Ayni1 kisinin ayn1 alanda farkli rolleri tistlendigi, birkag role sahip olmasi
halinde yasanan ¢atisma tiiriidiir ki cogunlukla ¢alisan kadinlarda goriiliir. Ozellikle ¢alisan
kadinin ayn1 anda birkag¢ rolii listlenmesi gerekebilir. Cocugunu evde birakip ¢alismak
zorunda olan ya da is hayatindaki sorumluluklarinin yani sira 6zel hayatindaki sorumlu
hissettigi gorevlerini yerine getirmeye calisan kadinlarda goriilen stres ¢esididir.
Dordiinciisii ise bireyin temel degerleri ile rolleri arasinda goriilen c¢atisma tipidir. Bu
catisma sekli c¢alisanlarin ise yerlestirilmelerinde kisilik yapisi ve ilgi alanlar1 dikkate

alimmadigi durumlarda gortilebilir (39).

Ucretin Yetersiz Olusu: Calisanin bedensel ya da zihinsel yonden gostermis oldugu
emegi karsiliginda almis oldugu ticret, kendisinin ve varsa bakmakla yiikiimlii oldugu kisi
ya da kisilerin hayatlarini siirdiirmesi i¢in gerekli olmakla birlikte, i¢inde bulundugu 6rgiit
ve sosyal yasamindaki statiisiinii belirlemektedir (23). Bu baglamda yapilan {icretleme,
adaletli ve dengeli bir sistem iizerine kurulmus olmalidir. Boyle bir sistem iizerine dayal
olmayan Tcretleme islevi, 6nemli bir stres faktorii olabilir. Calistigi isin karsiliginm
alamayan personel, kendisine ve ailesine gerekli olan sartlar1 saglayamazsa, ek gelir elde
etmek i¢in fazla mesai ve farkli ¢alisma kollarina yonelebilmektedir (23). Bununla birlikte
calisanin aldig1 iicretin sadece ekonomik acgidan Onemi yoktur; ayni zamanda c¢alisan
acisindan Orgiite saglamis oldugu katkinin somut anlamda bir gosterge niteligini de
tagimaktadir. Bu dogrultuda esit ve adaletli bir iicretleme sistemi, gecerli ve giivenilir bir

basari-performans degerlendirmesinin de gostergesi olmaktadir (72).

Is Giivencesinin Olmamasi: Sirketlerin kii¢iilmeye gitmesi, birlesmesi ya da kapanmalar,
rekabetin artmasi gibi durumlar orgiitlerin calisanlarint koruma politikasini zayiflatmakta
ve sirketlerin istikrarli politikasin1 ortadan kaldirmaktadir. Sosyal gilivence durumlarinin
belirsizligi bireylerin isini kaybetme korkusu yasamalarina sebep olmaktadir. Bu durum
kisinin yogun stres yasamasina ve yeni bir is arayisina girmesine yol agmaktadir (95).
Calisanlarin sosyal giivence konusundaki kaygilarinin ortadan kaldirilmasi ve giivenli bir is
ortaminin saglanmasi ise ¢aliganlarin orgiitsel bagliligin1 olumlu yonde etkilemekte ve

isten ayrilma niyetini engellemektedir (96).

Yonetim Politikas1: Ozellikle merkezi ve otokratik bir ydnetim politikas1, islerin
yiiriitilmesi i¢in cezalandirmanin agirlikta kullanilmasi, ¢alisanlarda endise, korku ve

strese neden olmaktadir (39). Aym1 zamanda tiretimin arttirtlmasi adina kisilerin, haksiz
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rekabete sokulmasi, yoneticisi tarafindan takdir edilmemesi, ayrimcilik, olumsuz iletisim
sekli, belirli olmayan kurum politikalar1 ¢alisanlar i¢in stres kaynagi olusturmaktadir (26,

63).

Performans Degerlendirme: Degerlendirme fikri tiim ¢alisanlar i¢in basl basina bir stres
kaynagidir. Calisanlar iki yonden degerlendirmeye tabi tutulurlar. Ilki calisanmn
performansi, ikincisi ise yeterliligidir. Calisanin kendisinden beklenenleri yerine getirmesi
durumu performansina iliskin degerlendirme iken, is gereklerine yonelik ‘zeka, yetenek,
ilgi ve kisilik’parametreleri dogrultusunda yapilan degerlendirme ise yeterliligi agisindan
yapilan degerlendirme seklidir. Performans degerlendirme 6l¢iitlerinin belirsiz olmasi ve
onceden acgiklanmamis olmasi, sonuglarina yonelik geribildiriminin yapilmamasi, agik ve
seffaf olmamasi, is kariyerinin ve iicretlendirmenin mevcut degerlendirmeye bagli olmasi

stres diizeyinde artisa sebep olan faktorlerdendir (72).

Kariyer Engeli: Her bireyin is hayatinda statiisiinii, kariyerini ilerletme ve yiikseltme
arzusu bulunmaktadir. Bu dogrultuda ¢alisganin gerekli egitim olanaklari, adaletli bir terfi
sistemi, i§ gereklerine uygun bir alanda calisma gibi beklentileri olugmaktadir. Kisinin
bilgi, beceri ve yeteneklerinin altinda ¢aligtirilmasi, liyakata uygun olmayan, hizl terfiler,
kendini mesleki anlamda gelistirmesine yonelik adaletli olmayan kariyer destekleri,
calisanlar arasinda haksizlik yapildigi diisiincesi en 6nemli stres kaynaklarindandir (68).
Bir bagka bakis agisiyla degerlendirilirse beklenilen terfinin olmamasi kadar, hizl terfi de
gerilim sebebi olmaktadir. Calisanin hazir bulunuslugu, bilgi ve becerisi yeterli degilse,
yeni sorumluluk alanmi kiside benzeri stresin yasanmasina yol agmaktadir. Yiikselmenin
stres acisindan bir baska boyutunu ise bireyin yeni gorevine olan uyum c¢abasi
olusturmaktadir. Yeni gorevin getirmis oldugu yeni sorumluluklar ve gorevler, yeni bir

ortama uyum gosterme gayreti baska bir stres nedenini meydana getirmektedir (97).

Orgiit acisindan da, adaletli terfi sistemi ve ¢alisanlarin kendilerini ilerletme cabasi
onemlidir. Clinkli Orgiit basarisi, sadece yoneticilerin yetenekli ve donanimli olmasina
bagl gerceklesmez; ayn1 zamanda bu basar1 Orgiitsel yapiyr olusturan, 6nemi tartisilmaz
insan sermayesinin niteligi ile ilgili bir durumdur. Bu yonde yeterli bilgi, yetenek, beceriye
sahip, giiniimiiz teknoloji ve literatiiriinii takip eden ¢alisanlarin varlig1 orgiitsel basari ile

dogru orantili olarak ilerlemektedir (68).
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Yetki ve Sorumluluk Hatalari: Orgiitlerde bireylerin sorumlulugu kadar yetkilerinin
olmamast ya da bu ilkeye uyulmamasi bir diger stres faktoriidiir. Calisanin sorumluluklarin
genis tutulmasina karsin, bu sorumluluklarini yerine getirecek yetkisinin kisitli olmasi
kisinin kendini yetersiz hissetmesine ve ¢alisma isteginin azalmasma sebep olacaktir. Isin
agir sorumluluklar gerektirmesi, ¢alisana gérev tanimi disinda sorumluklar yiiklenilmesi

yogun stres nedenleri arasindadir (33).

Kararlara Katilamama: Bireyler o0zellikle kendisini etkileyecek konularla ilgili
kararlarda etkin rol oynamak isterler. Bu durumu kendilerine verilen bir deger gostergesi
olarak kabul ederler. Calisanlarin kararlara katilmasi, fikirlerinin sorulmasi alinan kararlara
uyumlarini kolaylagtirir ve yoneticileri tarafindan saygi gordiiklerini disiindiiriir. Bu
dogrultuda katilimli yonetim bi¢imi bireysel amaclarla, kurum amaclarinin birbiriyle
ortlismesine olanak saglayarak performansi arttirir (98, 99). Ayrica calisanlarin alinacak
kararlara katilmasi kendilerine olan giiven duygusunu, is tatminini, orgiitsel bagliligi,
verimliligi ve performanslarini artirir. Aynt zamanda galisanlarin alinan kararlara bu

sekilde uyum gdstermesi ve benimsemesi, islerin yiiriitiilmesi asamasinda ydneticilere

kolaylik saglar (100).

Kisileraras iliskiler: insanlar hayatin iginde baska insanlarla yasayabilmeyi 6grenmek
zorundadir ve bu durum yasamin en stresli yoniidiir. Dolasiyla orgiitte bulunan kisilerle
gerceklestirilecek kigilerarasi iliskilerin niteligi olduk¢a 6nem kazanmaktadir. Olumlu
yonde olmayan kisilerarasi iliskilerde orgiitler amacglarin1 gergeklestiremez. Bu durum

diisiik is tatminine ve giivensiz bir ¢alisma ortamina neden olur (64).

Orgiitsel iletisimin olumsuz olmasi, ekip ruhunun olmamasi kisisel ¢ikarlarin &n
planda olmasi, yardimlagsmanin yerine haksiz rekabetin ve kayirmalarin olmasi,
yoneticilerinden yeterli destegin goriilmemesi, tehdit niteligi tagiyan bir orgiitsel iklime ve
kiiltiire, is yerinden uzaklagmalara ve yabancilasmaya zemin hazirlar. Boyle bir orgiitsel
ortamda calisan, kendini giivende hissetmeyecektir. Siirekli miicadele icinde olan birey,

enerjisini is disindaki olaylara aktaracaktir (101).

Kisileraras1 Catisma: Kisileraras1 catismalar, mesleki ortamda onde gelen bir stres
kaynagidir. Ciinkii 6rgiitii olusturan bireylerin gereksinimleri, amaglari, deger ve 6zellikleri
ayni olmamakla birlikte egitim, kiiltiir ve deneyim gibi faktorleri de birbirinden farklh
olabilir. Isyerindeki bu ¢atismalar; kotii uyku kalitesi, sakinlestirici ve hipnotik kullanima,

psikiyatrik hastaliklar, tiikkenmislik, anksiyete, hayal kiriklig1, depresyon gibi saglikla ilgili
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sonuglar ile is tatminsizligi, personel devir hizinda artma, isten ayrilma niyeti gibi orgiitsel

sonuglarla iligkilendirilmektedir (102).

Kararlara katilm saglama, yonetici destedi saglama, astlar1 yakindan tanima,
tesvikler, terfi, takdir etme gibi yonetsel davranislar ¢alisan kimligi i¢in olduk¢a 6nemlidir
(103). Bu ifadeleri dogrular sekilde yapilan bir ¢aligmada, bir hemsire 6rneginde en sik
bildirilen negatif igyeri olayi, isteki kisiler arasi ¢catisma ve is yiikiine iliskin sorunlar olarak

beyan edilmistir (104).
2.1.4.3. Kisisel Stres Kaynaklari

Kisisel stres kaynaklari insanlarin kisilik yapisi ile iliskilidir. Kisilik 6zelligi,
orgiitsel iliskileri dogrudan etkileyen, kisisel stres faktorlerin en basinda gelir (4). Kisilik
tipi ve stres arasindaki ilk 6nemli ¢alisma 1974 yilinda iki Amerikali doktor Meyer
Friedman ve Ray Rosenman tarafindan yapilmis ve kisilik 6zellikleri ‘A’ve ‘B’olmak

tizere siiflandirilmistir (105).

A tipi kisilik 6zelliklerine sahip bireyler; ayni1 anda birden fazla isi yerine getirme,
hizli yemek yeme, hizli konusma, konusmak igin sabirsizlanma, basarma hirsi, diger
bireylerle rekabet etme, gercege uymayan yogunlukta plan yapma ya da plan yapmay1
tamamen gereksiz sayma, sabirsizlik, baskalarinin ¢alismadigindan sikayet etme, sosyal
hayata zaman ayirmama, sosyal iliskilerinde zayiflik, 6tke ataklar1 ve acelecilik gibi
davraniglara sahiptir (4, 105). Dolasiyla bu bireylerin, basit olaylar karsisinda stres
yasamaya daha yatkin ve bu gruba giren kisilerde kalp hastaliklarinin gelisme riskinin daha
yiiksek oldugu belirtilmektedir (39).

B tipik kisilik 6zelligine sahip bireyler ise daha esnek, sabirli, basari i¢in hirsh
olmayan, konusmalar1 daha sakin, kendine daha fazla giivenen, sosyal iliskileri 1yi, telaga
kapilmayan kisilerdir (106). Bu dogrultuda isletme sahipleri, yonetici kademesine A tipi
bireyleri tercih etme yatkinlig1 gosterseler de, bu tip 6zellige sahip bireyler kisa vadede
verimli, uzun vadede ise yorgunluk yasamaktadirlar (4). Bununla birlikte B tipi kisilik
Ozelligine sahip bireylerin, yonetim kademelerindeki basarisinin daha yiiksek olduguna

dair ¢aligmalar bulunmaktadir (107).
2.1.4.4. Diger Faktorler

Bunlar; dogum-6liim, hastalik, evlenme-bosanma, yer degistirme gibi yasamda

meydana gelen degisiklikler, ailevi problemler, is tecriibesi, gegmiste yasanan tecriibeler,
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yas, cinsiyet, ekonomik sorunlar gibi kisisel kaynaklardan dogan stres, ayni zamanda

orgiitsel yagama yansiyarak orgiitsel strese doniismektedir (4, 39, 108).
2.1.5. Stresin Orgiitsel Sonuglar:

Orgiitsel stres, performans diismesi, ise devamsizlik, ise yabancilasma, is kazalari

ve personel devir hiz1 gibi ¢ok sayida ve dnemli sonuglar meydana getirmektedir (4).
2.1.5.1. Performans Diisiikliigii

Orgiitsel stres ve performansa yonelik ilk calisma, Yerkes ve Dadson’mn 1908
yilinda gergeklestirdigi ve Sekil 1°de gosterildigi gibi Y-D yasasini ortaya koydugu
calismadir. Bu yasaya gore belirli noktaya kadar stres ve performans dogru orantili
ilerlerken o noktay1 astiktan sonra stres hala artig gosterirse, stres ve performans arasindaki

iliski ters orantiya geger. Bu noktaya ise kirilma noktasi denmektedir (4).

Orgiitsel stresin, kalp-damar hastaliklarindan, yorgunluk, akut ya da kronik
fizyolojik ve psikolojik rahatsizliklara, sigara-alkol- madde bagimliliklar1 kadar bir¢ok
bireysel sonuglart bulunmaktadir. Bu etkilerin dogal bir sonucu olarak birey kendinden
beklenenleri yerine getiremez hale gelir ve performans diisiikligii gibi orgiitsel sonuglar
meydana gelir. Ayrica isteksiz olarak ¢alisan bireyin verimliliginde diigme yasanmaktadir.

Bu durumdan hem bireyler ve toplum, hem de isletmeler zarar gérmektedir (109).

Performans

Stres

Sekil 1. Y-D Yasas1 (Sabuncuoglu ve Tiiz’den, 4)

2.1.5.2. ise Devamsizhk

Personel devamsizligi, personelin calismasi gereken yer ve zamanda is basinda
olmamasidir (110). Birey, bu devamsizligi izin ya da rapor alma gibi yasal yonden

gerceklestirebilirken ayni1 zamanda geg kalma, isten kagmak icin bahaneler iiretme seklinde
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de gosterebilir. Calisanlarin, devamsizlik yapma nedenlerine bakildiginda, bu durumun
%40’1n1n strese bagl hastaliklardan kaynaklandigi saptanmistir. Bu agidan ele alindiginda
nedenin yani stresin ortadan kaldirilmasi hem fizyolojik hem de psikolojik yonden gelisen
hastaliklar1 6nlediginden, devamsizlik oranmi da diisiirerek bireysel ve kurumsal

performansi ve basariy1 arttiracaktir (111).
2.1.5.3. ise Yabancilasma

Yabancilasma, kisinin bireysel anlamda c¢alistigit kurumdan, degerlerinden,
toplumsal olusum ve organizasyonlardan uzaklasmasidir (112). Yabancilasma,
is stireci iizerindeki kontrol eksikligi, ortaya c¢ikan {riinii benimsememe, rekabet¢i ve
parcalanmus is iligkileri, gili¢siizlilk, memnuniyetsizlik ve hayal kiriklig1 ile karakterize bir

durumdur (113).

Belirsiz ¢aligma saatleri, belirsiz rol ve gorevler, iicret yetersizligi, isi ve kendi ile
ilgili kararlara katilamayisi, agir calisma kosullari, ger¢eklesmesi zor ya da miimkiin
olmayan kurum hedefleri, ig giivenligi ve gilivencesinin olmayist gibi nedenler bireyin
duyarsizlasma, giigsiizliikk, yalitilmislik seklinde hislere sahip olmasina, Orgiitsel
bagliliginin ve ait olma duygusunun azalmasma neden olacaktir (114). Siirekli sikayet
etme, kararlara katilmak istememe, iletisim ve sosyal iligkilerden ka¢inma, yeniliklerden
hoslanmama, bencil, teslimiyetci, intihar egilimine yatkinlik davraniglar1 yabancilasmaya
ornek gosterilebilir (114). Yabancilasma c¢alisanlarin ¢ogunda minimum diizeyde
bulunmaktadir. Ancak yiiksek diizeyde yabancilagsma, calisanlarin ise gitme isteginde

azalmaya, islerinden ve hatta mesleklerinden uzaklagmaya yol agabilmektedir (115).
2.1.5.4. is Kazalan

Stres, bireydeki dikkatsizlik ve konsantrasyon bozuklugunun baslica sebebidir
(116). Dogru zamanda, dogru kararlar veremeyen ya da yeterince dikkatini toparlayamayan
kisilerde is kazalar1 kaginilmazdir. Bu durum bireyde gecici ya da kalici sakatliklara sebep
olurken, bir yandan ise devamsizlik, rapor, is kazasi sonucu yeni eleman alinmasi
durumunda uyum sorunlari, egitim masraflari, is kazasina maruz kalan ¢alisana 6denecek
tazminatlar, kullanilan malzeme ve makinelerdeki hasarlarin onarimai i¢in gerekli 6denekler
gibi sonuglarla ekonomik anlamda kayiplar meydana getirecektir (66, 69, 117). Ayrica is
kazalar1 herhangi bir kayip meydana getirmese de kisinin kendine olan giivenini
sarsacagindan kiside gerginlik ve isten uzaklagsmalara neden olabilir. Uluslararas1 Calisma

Orgiitii’niin (International Labour Organization= ILO) yapmis oldugu aciklamada stres,
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uzun ¢aligma saatleri ve ige bagli hastaliklarin her yil yaklagik 2.8 milyon is¢inin 6liimiine
neden oldugunu belirtirken, 374 milyon kisinin ise islerinden dolay: is kazas1 ve meslek

hastaligina yakalandigini belirtmistir (118).
2.1.5.5. Personel Devir Hiz1

Personelin evlenmesi, tasinmasi, hastalik gibi zorunlu nedenler kurumlarindan
ayrilmalarina neden olabilmektedir. Ancak bu gibi haller disinda kalan personelde devir
hizinin yiliksek olmasi, kurumdan ¢ok sayida calisanin ayrildigi anlamina gelmektedir. Bu
durum istenen bir sonu¢ degildir ve Orgiitten kaynaklanan sebeplerin, oOrgiitsel stres
varliginin bir gostergesi olabilir. Dolayisiyla yasanan stresle birlikte calisan, daha iyi is
imkanlarina sahip baska bir kuruma yonelebilir. Bdyle bir durum yeni personelin secilmesi
ve yetistirilmesi gibi dogrudan maliyetlere sebep olmasinin yaninda yeni personelin
oryantasyon siireci ve bu siiregte deneyimli personele olan yiikiin artmasi ve verimliligin
diismesi gibi dolayli maliyetlere de sebep olabilir (110). Bunlarla birlikte personel devrinin
hi¢ olmamas1 da kurumsal anlamda iyi bir ¢iktt meydana getirmeyebilir. Bu durum yeni
fikirlerin, pozitif yonde degisim ve ilerlemenin engellenmesi anlamina gelebilmektedir.
Fakat bu oranin diisiik ve makul tutulmasi 6nem tasimaktadir. Aksi durum deneyimli
personelin kaybi, tiriin ve hizmet kalitesinin diismesi, huzursuzluk ve orgiitsel baglhiligin
azalmasi anlamini tagimaktadir. Literatiire bakildiginda da, isten ayrilma niyetinin en iyi

Ongoriiciisii olarak personel devir hizina odaklanilmaktadir (4, 110).
2.2. isten Ayrilma Niyeti

Isten ayrilma niyeti, bireylerin iginde bulundugu érgiitten ayrilma yoniinde aldig
bilingli, tedbirli ve planli karar ya da istegidir (16). Calisanlarin is kosullarindan tatminsiz
olmalari durumunda gdstermis olduklari yikici ve aktif bir eylemdir (119). Baska bir
tanimla ise ¢alisanin mevcut iginden veya isyerinden belli bir zamanda ayrilmasina kadar

gegen siire igerisindeki ayrilma plani ve diisiincesidir (8).

Ozetle calisanlarm calistiklar1 orgiitten fiili olarak ayrilmasi isten ayrilma olarak
adlandirilmaktadir  (120). Isten ayrilma niyeti isten ayrilmanin habercisi olarak
degerlendirilir. Bu agidan ele alindiginda isten ayrilmanin gergeklesmeden Onlenmesi
olduk¢a 6nemlidir. Planlanmis davranis teorisine gore insan davranislarinin tiimii belirli bir
sebebe ve agamalara dayanmaktadir. Buna gore bireyler gerceklestirecekleri davraniglar
ortaya ¢ikarmadan once disiiniirler, bir karar alirlar ve son olarak almis olduklar1 karar1

davranigsa dokerler. Bu durumun bir siire¢ oldugu diisiiniiliirse alinan kararin ve karara
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iliskin davraniglarin ayni anda olmasi beklenemez (121). Bu baglamda arastirmalara
bakildiginda, isten ayrilma niyeti ile isten ayrilma davranist arasinda anlamli, pozitif bir
iliskinin oldugu goriilmektedir. Isten ayrilma niyeti, isten ayrilma eyleminin en kuvvetli &n
belirleyicisi olarak kabul edilmektedir (122). Dolasiyla galisanlar isten ayrilmadan 6nce

onlarin ayrilma niyetlerini etkileyen faktorlerin tanimlanmasi 6nemlidir.
2.2.1. isten Ayrilma Niyetini Etkileyen Faktorler

Isten ayrilma niyetini etkileyen faktdrlerle bireyin isten ayrilma kararini belirleyen
faktorler birbirine benzemektedir. Bu baglamda isten ayrilma niyetini etkileyen faktorler

bireysel ve orgiitsel olarak iki baslikta siniflanabilir.
2.2.1.1. Isten Ayrilma Niyetini Etkileyen Kisisel Faktorler

Calisanin Orgiitte istedigi performansi yerine getirememe ya da istenilen faydayi
saglayamama diisiincesine sahip olmasi etkileyen faktorlerden biridir. Kisilik 6zelliklerinin
sert mizagli olmast da 6nemli bir faktordiir. Cilinkii bu 6zelliklere sahip bireyler, yumusak
basli, uzlagsmaci ve ¢éziim odakli bireylere gore daha fazla isten ayrilma niyetine sahip
olabilmektedirler (123). Emeklilik, 6lim, hastalik, askerlik, egitim, evlilik, hamilelik,
ikamet degisikligi gibi etkenler de isten ayrilma niyetini etkilemektedir (124). isten ayrilma
niyetini kisisel farkliliklar da belirlemektedir. Bu agidan bireylerin performansi,
yetenekleri, basari durumu da 6nem tagimaktadir (125). Bireyin demografik 6zellikleri de
etkili olabilir. Bunlardan en ¢ok egitim durumunun, cinsiyetin, deneyim siiresinin ve yasin

etkili oldugu belirtilmektedir (126).

Calisma hayatindaki kadinlarin sayisinin artmasi ile birlikte rol catismasi ve rol
coklugu yasayan kadin sayisindaki artis, ailesinin ¢alismasini engellemesi durumu isten
ayrilma niyeti lizerinde onemli etkenlerden sayilabilir. Ayrica erkeklerle ayni isi yapan
kadinlara esit licret dagiliminin olmamasi, yonetim yaklagiminin cinsiyete gore farklilik
olusturmasi, terfi, egitim gibi olanaklardan yararlanmadaki farkliliklar ve cinsel taciz gibi
durumlar kadinlarin is yasamina yonelik daha fazla sorun yasamasina, tiikenmesine sebep
olmakta ve oOrgiitteki esitlik-adalet kavramlarim1 ortadan kaldirmaktadir. Bu durum
kadinlarin erkeklere gore daha yiliksek oranda isten ayrilma diislincesine sahip olmasina
neden olarak gosterilmektedir (127, 128). Ancak yasa iliskin yapilan ¢alismalarda ise yasin
ilerlemesiyle isten ayrilma niyeti arasinda ters orantinin oldugunu gostermistir (110). Yas
farkliliginin muamele farkin1 da beraberinde getirdigini ortaya koymustur. Ayni zamanda

yasla birlikte hizmet siiresinin artmis olmasi bir diger faktor olarak kabul edilmektedir
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(129). Egitim durumuna iligkin ise egitim seviyesi arttik¢a isten ayrilma niyetinin arttigi
belirtilmektedir. Bunun temelinde daha iyi ¢aligma kosullar1 beklentisi, is avantajlarinin

daha yiiksek olmasi sayilabilir (130).
2.2.1.2. isten Ayrilma Niyetini Etkileyen Orgiitsel Faktorler

Bu faktorler; orgiitiin yonetim sekli, orgiitiin yapist ve orgiit kiiltiiriidiir (25, 131).
Ucret, kariyer ve terfi olanaklari, tesvik ve ddiillendirme, is tatmini, stres, taciz, isyerinin
fiziki kosullar, is garantisi, is giivenligi, yonetim anlayisi, etik anlayis, diger calisanlarin
isten ayrilma durumu, yoneticilerin ¢alisanlara yaklasimi diger faktorlerdir (124, 132).
Tregunno'ya gore calisma ortami isten ayrilma niyetini etkileyen oOrgiitsel faktordiir.
Calisanlarin  Orgiitiin unsurlarina iligkin algilarin1 ifade eden calisma ortami, kisinin
davranigin1 bigimlendirmek i¢in temel bir yer olarak kabul edilmis ve bir ortam veya
kurulusun karakterini yansitmaktadir (133). Bir diger etken ise is kosullaridir. Bunlar
kisiler arasi iligkiler, rol gatismasi ve belirsizligi, otonomi gibi faktorlerdir (133). Calisan
ve Orgiit arasindaki uyum da isten ayrilma niyeti iizerinde etkilidir. Ciinkli ¢alisanin
orgiitteki bulunus amaci olan kendi ihtiyag¢larini tatmin etme durumu ile ¢alistirilma nedeni
arasinda yasanan c¢atisma, uyum sorunu olusturabilir. Bulundugu Orgiitte amacin

gerceklestiremeyecegini anlayan birey isteyerek isten ayrilabilir (134, 135).

Hayes ve arkadaglar1 ise hemsirelerin orglitsel agidan isten ayrilma niyetleri ya da
fiili isten ayrilma nedenlerini; is tatminin diistik, cevresel, kisisel ve isle ilgili degiskenler,
is yiikii, stres, tikenmislik diizeylerin yiiksek, yonetim bi¢imi, gliglendirme ve 6zerklik,
kariyer firsatlarinin yetersiz ve calisma programlar ile yasanan sorunlar gibi faktorler
seklinde bildirmiglerdir (136). Bir diger ¢alisma ise hemsirelerde tiikkenmisligin isten
ayrilma niyetinin bir belirleyicisi oldugunu belirlemistir (137) Ayrica koétii ¢alisma
kosullarindan  kaynaklanan i memnuniyetsizliginin  hemsirelerin ~ kurumlardan

ayrilmalariin ana nedenlerinden birisi oldugu belirtilmistir (138).
2.3. Orgiitsel Stres ve Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Tliski

Ayrilma niyeti, hastaneden ya da meslekten ayrilma olarak ifade edilebilmektedir
(139). Arastirmacilar, hastaneden ayrilma niyeti ile meslekten ayrilma niyeti arasinda
giicli bir pozitif iliski bulmusglardir (140). Bir ¢alismada, bircok hemsirenin meslekten
ayrilmadan Once hastaneden ayrilmaya karar verdigini ve ayrilma niyetlerinin hemsireler
arasindaki fiili hemsire devir oraninin erken bir gostergesi olarak goriilebilecegini

belirtmislerdir (141).
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Hemsire eksikligi bir¢ok iilkede uzun zamandir biiylik bir sorundur ve kiiresel bir
endise olusturmaktadir (142, 143). Diinya Saglik Orgiitii’ne gore iiye devletlerinin yaklasik
yarisi, 1000 kisi basina tigten az hemsire diistiigiinii bildirmistir (144). Tahminler, hemsire
sayisinin yaglanan bir niifusun simdiki ve gelecekteki zorluklarini ve ¢ok sayida kronik
hastalig1r olan artan hasta sayisim1 karsilayamadigimi gostermektedir (142, 145). Oniki
Avrupa iilkesinde yapilan bir aragtirma, her 10 hemsirenin 2 ila 5'inin, gelecek yil iginde
calistiklar1 kurumlarini terk etme niyetinde olduklarini belirlemistir (146). On Avrupa
iilkesinde gergeklestirilen bir diger calisma ise tiim hemsirelerin %15.4' {inlin meslekten
ayrilma niyetinde oldugunu gostermistir (147). Tirkiye'deki arastirmalarda ise devlet
hastanelerinde ¢alisan hemsirelerin %51'inin ve 6zel hastanelerdeki hemsirelerin %74 "iniin
isten ayrilma niyetinde oldugu belirtilmektedir (15, 16). Yapilan arastirmalar, hemsirelerin
meslekten ayrilmasinin ii¢ asamada ilerleme gosterdigini bildirmektedir. Oncelikle,
hemsireler c¢alistiklar1 birimi terk eder; sonra oOrgiitii ve bu asamalarin arkasindan

meslekten ayrilirlar (20, 148).

Hemsireler iizerinde yapilan baska bir calismada ise Iskogya'daki hemsirelerin
%10'unun her yil meslegi biraktigi belirtilmektedir (149). Uluslararast Hemsireler
Birligi’nin verilerine gore de yeni mezun olan hemsirelerin devir oraniin ilk ii¢ ayda
yaklasik %32 ve ilk yil %27-51 arasinda degistigi belirlenmistir. Ayrica bu durumun
hemsirelik egitim kaynaklarinin israfina, hemsire yetersizligine ve hasta bakim kalitesinin
diismesine neden olabilecegi vurgulanmigtir (150). Oysa is giicii devrinin artmasiyla
maliyette artma, iretim ve hizmette aksama goriiliirken; tekrar personel aliminin
gerceklesmesine kadar gecen siirede ayni is daha az personelle yerine getirilecegi icin
geride kalan g¢alisanlarda stresin artabilecegi, orgiitsel iklim ve bagliligin bozulabilecegi,
yorgunluk ve bikkinliga sebep olabilecegi soylenebilir. Ayni zamanda olusturacag: kotii
imajdan dolay1 is basvuru sayisinda azalma, yetkin bireylerin katiliminda azalma olabilir.
Yeni personel alim1 gerceklesse de uyum siirecinin olmasi ve bu siirecte gerceklesen egitim
ve olast is kazalarinin calisanlarin sagliginin bozulmasinin yaninda maliyeti de

arttirabilecegi vugulanmaktadir (31, 121).

Bu kapsamda yapilan bazi ampirik ¢alismalarda, is stresinin hemsireler arasinda
isten ayrilma niyeti lizerinde Onemli etkisi oldugu belirtilmistir (151). Yenihan ve
arkadaslarinin ¢alismasi da bu sonuglar1 dogrular sekilde orgiitsel stres diizeyi yiikseldikge

calisanlarin ayrilma niyeti ya da davranisi gosterme egiliminin artigimmi belirtmislerdir.
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Ayrica stresli bir is yerinde, calisanlarda fiziksel ve psikolojik bazi etkilerle birlikte
kurumlarina iliskin olumsuz duygularin olustugunu vurgulamiglardir. Bu etkilerin
bireylerde tiikenmislik, is tatmininde ve Orgiitsel baglilikta azalma, is performansinda
diisme, ise devamsizlik ve isten ayrilma niyeti ile birlikte isten ayrilmaya kadar giden bir
stirece nedeni oldugunu agiklamislardir (8). Yin-Fah ve arkadaslari da arastirmasinda,
orgiitsel stresin, isten ayrilma niyetini dolayli da olsa etkiledigini belirtmislerdir. Bireyin
calistig1 yerde bulunan objektif olgular ile kisinin subjektif algisinin birbiri ile 6rtlismemesi
sonucu stres olusabilecegi ifade edilmistir (152). Firth ve arkadaslarinin ¢alismasinda, bu
bulgularla ortlisecek sekilde orgiitsel stres kaynaklarinin, isten ayrilma niyetini pozitif
yonde, anlamli sekilde etkiledigi ve ayrilma niyetine dogrudan neden oldugu ifade
edilmistir (153). Yine bu bulgularla uyumlu olacak sekilde yapilan literatiir taramasinda
isten ayrilma niyetine yonelik faktorler incelendiginde, 6zellikle ise yonelik stres, orgiitsel
stres kaynaklari, orgiitsel baglilikta azalma ve is tatminsizligi gibi dinamiklerle anlamli,
pozitif bir iligki ortaya ¢ikmistir. Bunlarin disinda Slatten’de c¢alismasinda, orgiitsel stres
kaynaklarindan rol catismasmin algilanan hizmet kalitesine dolayli olarak etkiledigini

bulmustur (137, 154).

Ozellikle saglik sektorii tiim diinyada oldugu gibi iilkemizde orgiitsel stres
kaynaklar1 ele alindiginda, hemsirelerin ¢ok sayida olumsuz nedenlerin bir arada
bulunmasi nedeni ile asir1 is yiikiine sahip stresli meslek gruplar arasinda oldugunu
belirtmektedir (155). Bu baglamda hemsirelik grubu ile yiiriitilen bir caligmada,
hemsirelerin zor ¢aligma sartlar1 altinda yiliksek diizeyde tiikenmislik yasadigi, is doyum
diizeylerinin diisiik, is yiiklerinin agir ve is stresinin yiliksek diizeyde oldugu saptanmistir
(156). Gardulf ve digerleri de yaptigi ¢alismada, orgiitsel stresin hemsirelerin isten ayrilma
niyetinin belitleyicilerinden birisi oldugunu belirtmislerdir (155). Isten ayrilma niyetine
neden olan Orgiitsel stres kaynaklarin basinda ise rol belirsizlikleri, bagimsiz rollerin

pratikte azligi, gercekei olmayan talepler ve asirt is yiikii yer almaktadir (21, 157).

Sonug olarak is stresinin isten ayrilma niyetine neden oldugu c¢aligmalarla
saptanmistir (157). Bununla birlikte hemsireler arasinda is stresi ile isten ayrilma niyeti
arasindaki karsilikli iliskileri ile ilgili baglantiyr daha iyi anlamak, hemsire devir hizini
azaltip kuruma olan bagliligi, giiveni ve is doyumunu arttirmak i¢in daha fazla ¢caligmaya

ihtiya¢ duyulmaktadir (158).
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3. GEREC ve YONTEM
3.1. Arastirmanmn Tipi

Calisma, hemsirelerin Orgiitsel stres diizeyleri ile isten ayrilma niyetlerini
tanimlamak ve aralarindaki iliski belirlemek amaciyla yapildig1 i¢in tanimlayici ve iliski
arayici nitelikte bir caligmadir. Ayn1 zamanda belirli bir donemdeki orgiitsel stres ve isten

ayrilma niyetini belirledigi i¢in kesitsel bir aragtirmadir.
3.2. Arastirmanin Yeri ve Zamani

Arastirma, Trabzon il merkezinde bulunan Trabzon il Saglik Miidiirliigiine bagl 4
kamu hastanesinde yliriitilmiistiir (Tablo 1). Aragtirma, 15.01.2019 tarihinde baslamis ve
5.12.2019 tarihinde tamamlanmuistir.

Tablo 1. Arastirmanin yapildigi hastanelerin tanitici 6zellikleri

Hastaneler K Hastanesi A Hastanesi Y Hastanesi F Hastanesi
; Egitim ve o
Hastanenin .. .
Hi Tiiri Arastirma Eogzlglnll;g g;zzg;l? Ozel Dal Hastanesi Devlet Hastaesi
1zmet Tury Hastanesi
Yatak Sayisi 500 230 200 300
Hemsire Sayisi 483 213 163 216

K: Kanuni Egitim ve Arastima Hastanesi, A: Ahi Evren Gogiis Kalp Damar Cerrahisi Egitim ve Aragtirma
Hastanesi, Y: Yavuz Selim Kemik Hastaliklar1 ve Rehabilitasyon Hastanesi, F: Fatih Devlet Hastanesi

3.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini, Trabzon il merkezindeki 4 kamu hastanesinde calisan 1075
hemsire olustururken, 6rneklemini evreni bilinen 6rneklem ydntemi ile hesaplanan ve
hastanelere gore tabakali 6rneklem yontemiyle segilen 283 hemsire olusturmustur (Tablo
2). Aragtirmada kabul kosullarii karsilayan ve galismaya goniillii olan bu 283 hemsire

hastanelerin birimlerinden basit rastgele 6rnekleme yontemiyle secilmistir.

N.t2.p.
n= P-9

T @(N-D+ 2 pq (Esitlik 1)

n : Ornekleme almacak birey sayisi

N : Evrendeki birey sayis1 (1075)
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t : Belirli serbestlik derecesinde ve saptanan yanilma diizeyinde t tablosunda
bulunan teorik deger:1.96
p : Incelenen olaym goriiliis siklig1 (olasiligr): 0.50
: Incelenen olaymn gériilmeyis siklig1 (olasiligr): 0.50
: Olayin goriiliis sikligina gore yapilmak istenen = sapma: 0.05 (%95
giivenirlikle)

"= (1075x1.96X1.96X0.5%0.5) _ 283 (Esitlik 2)

"~ (0.05%0.05)(1075—1)+(1.96X1.96X0.5X0.5)

Tablo 2. Hastanelere gore tabakali 6rneklem yontemi ile segilen hemsire sayisi

Hastane Hemsire Sayisi Tabaka Agirhg: Ornekleme Alinacak Hemsire Sayisi
K Hastanesi 483 483/1075 0.449x283=127

A Hastanesi 213 213/1075 0.198%283=56

Y Hastanesi 163 163/1075 0.151x283=43

F Hastanesi 216 216/1075 0.200%x283=57

Toplam 1075 283

Arastirmaya Kabul Edilme Olgiitleri: Trabzon il merkezindeki kamu hastanelerinde en

az 6 ay hemsire olarak calisiyor olmak ve arastirmaya katilmay1 kabul etmektir.

Arastirmaya Kabul Edilmeme Olgiitleri: Hastanelerde gecici gorevle bulunan hemsire,

ebe ya da acil tip teknisyeni gibi hemsirelik dis1 personel olmaktir.
3.4. Arastirmanin Yasal izni ve Etik Kurul Onay

Arastirmanin yapilabilmesi icin Trabzon il Saglik Miidiirliigii’nden 19.03.2019
tarihinde arastirma igin yazili izin alinmistir (Ek 1). Bununla birlikte etik kurul igin
Karadeniz Teknik Universitesi Tip Fakiiltesi Bilimsel Arastirmalar Etik Kurul
Bagkanligi'ndan 12.04.2019 tarih ve 24237859 sayili yazi ile onay alinmistir (Ek 5).
Orgiitsel Stres Kaynaklari Olgegi’nin arastirmada kullanabilmesi i¢in Inci Erdem
Artan’dan 26.01.2019 tarihinde ve Isten Ayrilma Niyeti Olgegi’nin arastirmada
kullanilabilmesi i¢in Hande Ozgen (Mimaroglu)’den 25.01.2019 tarihte e-posta yoluyla
izin alinmustir (Ek 2, Ek 2).
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3.5. Veri Toplama Araclari

Verilerin toplanmasinda Bilgi Formu (Ek 4), Orgiitsel Stres Kaynaklar1 Olgegi (Ek
4) ve Isten Ayrilma Niyeti Olcegi (Ek 4) kullanilmustir.

Bilgi Formu: Hemsirelerin yasi, cinsiyeti, medeni durumu, egitim durumu olmak tizere
demografik 6zelliklere iliskin 4 soru igermektedir. Ayrica hemsirelerin mesleki ve ¢aligtigt
hastanedeki deneyim yili, calistigi hastane ve birim, kadrosu, pozisyonu, hemsirelik
meslegini isteyerek se¢ip se¢medigi, hemsirelikten, calistigi birimden ve hastaneden
memnun olup olmadigi, calistigi birimi isteyerek secip se¢medigi, c¢alisma sekli, bir
vardiyada sorumlu oldugu hasta sayisi, bulundugu kurumdan ayrilmayr disiiniip
diisiinmedigi, bir olaya bagli stres yasama durumu olmak tizere mesleki Ozelliklerine
iligkin 15 soru icermektedir. Arastirmacilar tarafindan gelistirilen bu form, toplamda 19

sorudan olusmaktadir.

Orgiitsel Stres Kaynaklar1 Ol¢egi (OSKO): Orgiitsel stres kaynaklar 6l¢egi, inci Erdem
Artan tarafindan 1986 yilinda gelistirilmis ve 25 sorudan olusan bir Ol¢ektir. Bu 6lgek,
orgiitsel stres kaynaklarini iceren durumlarla ilgili maddelerden olusmaktadir. Her bir
orgiitsel stres kaynagi, is yasantisinda karsilasilabilecek birka¢ durum i¢inde ele alinmstir.
Her maddenin altinda a, b, ¢ seklinde sorulan ii¢ soru vardir. Sorulara verilecek cevaplar
i¢in “Siralama Olgegi” kullanilmistir. Her sikkin altinda 0°dan (hig), 6’ya (gok fazla) kadar
uzanan yedi basamak bulunmaktadir. Stres Olgegi ile stres kaynaginin ne derece var
oldugunu, kisinin ne derece stres altinda oldugunu ve duyulan rahatsizlik olmak iizere ii¢
ayr1 olgim yapilmaktadir. Olgekteki 25 maddenin her birinin altindaki “a” sorusuna
verilecek cevaplar “Orgiitsel Stres Kaynagi-(OSK)” puanidir. Yiiksek puanlar, bu
kaynaklarin yiiksek derecede var oldugunu gostermektedir. Belli bir stres durumunun ne
derecede mevcut oldugunu soran “a” sorusu ile ne derecede olmalidir sorusunu yonelten
“b” sorusuna verilen cevaplar arasidaki fark, “Orgiitsel Stres Puani-(0S)” olmaktadir. “c”
sorusuna verilen cevaplara gore elde edilen puanlar ise “Orgiitsel Rahatsizlik Puani-(OR)”
admi almistir. Olgekten almacak puanlara gore “OSK” ve “OR” puanlari i¢in; en fazla 150,
en az 0 puan almmaktadir. Olgek puan1 0-30 aras1 ¢ok diisiik, 31-60 aras: diisiik, 61-90
arasi orta, 91-120 arasi yiiksek, 121-150 aras1 ¢ok yliksek diizey olarak degerlendirilmistir.
“OS” puani i¢in en fazla 150, en az -150 puan alinmaktadir. Orgiitsel Stres Kaynaklari
Olgeginin i¢ tutarlilik katsayist (Cronbach’s alpha) 0.765 olarak hesaplanmigtir (159).
Yiiriitiilen calismada ise OSK 0.874, OS 0.872, OR ise 0.875 olarak bulunmustur.
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Isten Ayrilma Niyeti Olcegi (IANO): Olgek, Cammann, Fichman, Jenkins ve Klesh
tarafindan 1983 yilinda gelistirilmis, Mimaroglu tarafindan 2008 yilinda Tiirkceye
uyarlanmistir. 3 maddelik besli Likert tipindeki 6l¢ek, 1= Kesinlikle Diistinmiiyorum ile 5=
Kesinlikle Diisiiniiyorum seklinde puanlanmaktadir. Olgekten en fazla 15, en az 3 puan
alinmaktadir. Bununla birlikte bu ¢alismada 6l¢ek puanlarinin ortalamalar1 alinarak, 6lgek
puani 1.00-1.79 arast ¢ok diisiik, 1.80-2.59 aras1 diisiik, 2.60-3.39 aras1 orta, 3.40-4.19
arast yiikksek ve 4.20-5.00 aras1 ¢ok yiiksek olarak degerlendirilmistir. Mimaroglu’nun
caligmasinda Olgegin  Cronbach Alpha katsayist 0.67, yiiriitilen c¢alismada 0.79

bulunmustur.
3.6. Veri Toplama Siireci

Arastirmanin baglanabilmesi i¢in kurum ve etik kurul izinleri alinmistir. Veriler, bilgi
formu, Orgiitsel Stres Kaynaklar1 ve Isten Ayrilma Niyeti Olgegi kullanilarak galismaya
dahil edilme kosullarini karsilayan ve caligmaya katilimda goniillii olan hemsirelerle
Haziran 2019- Eyliil 2019 tarihleri arasinda yiiz yiize goriisiilerek elden toplanmustir.
Ancak oOncesinde hemsireler arastirmaya iligkin bilgilendirilerek, formlarin nasil

doldurulmasi gerektigi ve siiresi hakkinda agiklama yapilmistir.
3.7. Arastirma Plani

Arastirma plani1 Tablo 3’de yer almaktadir.

Tablo 3. Aragtirmanin islem basamaklari

Tarih Arastirma Islem Basamaklar

25 Eyliil 2018 - 03 Aralik 2019 Konuya iligkin literatiir taramasi yapilmast

26 Ocak 2019 Veri toplama araglarinin olusturulmasi

12 Nisan 2019 KTU Tip Fakiiltesi Bilimsel Arastirmalar Etik Kurulu’ndan izin
alinmasi

21 Subat - 19 Mart 2019 Arastirma kapsamindaki hastanelerden izin alinmasi

30 Nisan 2019 Tez 6nerisinin sunulmasi

08 Mayis 2019 Tezin Saglik Bilimleri Enstitiisii tarafindan kabul edilmesi

01 Haziran- 05 Eyliil 2019 Veri toplama siireci

24 Eylil - 25 Ekim 2019 Verilerin istatistiksel analizi

01 Eyliil — 30 Aralik 2019 Tez raporu yazimi

KTU: Karadeniz Teknik Universitesi
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3.8. Verilerin Analizi

Arastirmada elde edilen veriler SPSS (Statistical Package for Social Sciences) for
Windows 22.0 programi kullanilarak analiz edilmistir. Hemsirelerin sosyo-demografik
Ozelliklerini, ¢calisma kosullar1 ve memnuniyet durumlarini tanimlamak i¢in say1, yiizde,
ortalama, standart sapma testleri kullanilmistir. Hemsirelerin orgiitsel stres, orgiitsel stres
kaynaklar1, orgiitsel stres diizeyi ve isten ayrilma niyetini saptamak i¢in ortalama testi, bu
iki Olgek arasindaki iliskiyi saptamak i¢in korelasyon testleri kullanilmistir. Ayrica
hemsirelerin demografik ve mesleklerine iliskin bazi goriisleri ile orgiitsel stres kaynaklar
ve isten ayrilma niyeti 6l¢ek puan ortalamalarinin karsilastirilmast i¢in Oncelikle normal
dagilima uygunluk Kolmogorov-Smirnov testi ile bakilmistir. Normal dagilim gosterdigi
saptanan bulgularin karsilagtirmas1 icin ANOVA, Scheffe ve t-testi, normal dagilim

gostermeyenlerde Kruskal Wallis H, Mann Withney U testleri kullanilmistir.
3.9. Arastirmanin Simirhhiklar:

Calismanin sonuglari, arastirmanin yapildigi hastanelerde calisan hemsgirelerin

goriisleriyle siirh kalmistir.
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4. BULGULAR

Arastirmanin bulgulari, hemsirelerin sosyo-demografik ve mesleki 06zellikleri,
orglitsel stres ve isten ayrilma niyeti 6l¢ek puan ortalamalari, iki 6lgek arasindaki iliski,
hemsirelerin Orgiitsel stres diizeyinin isten ayrilma niyeti iizerine etkisi, hemsirelerin
sosyo-demografik ozellikleri, mesleklerine yonelik bazi goriisleri ile Orgiitsel stres diizeyi

ve igten ayrilma niyeti puan ortalamalarinin karsilastirilmasi seklinde sunulmustur.

Tablo 4. Hemsirelerin demografik 6zellikleri

Demografik Ozellikler n %
Yas 30 yas ve alt1 98 34.6
31-40 yas 119 42.0
41 yas ve lizeri 66 23.3
Cinsiyet Kadin 235 83.0
Erkek 48 17.0
Medeni Durum Evli 196 69.3
Bekar 87 30.7
Egitim Durumu Saglik meslek lisesi 21 74
Onlisans 66 23.3
Lisans 196 69.3
Toplam 283 100

Arastirmaya katilan hemsirelerin %42’si 31-40 yas arasinda, %83’ kadin, %69.3
evli ve %69.3’1i lisans mezunudur (Tablo 4). Yas (X°=53.533; p=0.000) ve medeni durum
(X2=34.566; p=0.000) ile calisilan hastane arasinda istatistiksel acidan anlamli fark
bulunmustur. Buna goére K Hastanesindeki hemsirelerin %53.5’i 30 yas ve altinda,
%37.2°s1 31-40 yas arasinda, A Hastanesinde %36.4’°1i 31-40 yas arasinda ve yine %36.4’
41 yas ve lizerinde, Y Hastanesinde %52.4’ii 31-40 yas arasinda ve %42.9’u 41 yas ve
tizerinde, F hastanesinde %50.9’u 31-40 yas arasinda ve %28.1°1 41 yas ve iizerindedir.
Cinsiyet (X*=6.904; p=0.075) ve egitim durumu (X?=5.922; p=0.432) ile calisilan hastane

arasinda ise istatiksel agidan anlamli bir fark yoktur.
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Tablo 5. Hemsirelerin mesleki 6zellikleri

Mesleki Ozellikler n %
Mesleki D . 10 y1l ve alt1 134 47.3
eslekt Leneyim 11-20 yil 03 32.9
21 y1l ve iizeri 56 19.8
K Hastanesi 129 45.6
A Hastanesi 55 19.4
Caligilan Hastane .
Y Hastanesi 42 14.8
F Hastanesi 57 20.1
5 yil ve alt1 116 41.0
Hastane Deneyimi 6-10 yil 93 32.9
11 y1l ve izeri 74 26.1
4a Devlet memuru 252 89.0
Kadro Durumu ;
4b Sozlesmeli memur 31 11.0
. Yonetici hemsire 27 9.5
Pozisyon .
Hemsire 256 90.5
Servis/klinikler 119 42.0
Calisilan Birimler Yogun bakim iinitesi 97 34.3
Acil+ameliyathane+ 67 23.7
diger birimler
Vardiyali 132 46.6
Calisma Sekli Nobet 111 39.2
Giindiiz Mesaisi 40 141
10 hasta ve alt1 133 47.0
Sorumlu Oldugu Hasta Sayist 11-20 hasta 74 26.1
21 hasta ve lizeri 76 26.9
o Evet 183 64.7
Hemsireligi Isteyerek Se¢gme Durumu
Hayir 100 35.3
Lo . Evet 206 72.8
Hemsirelikten Memnuniyet Durumu
Hayir 77 27.2
s Evet 191 67.5
Calisilan Birimi Isteyerek Segcme Durumu
Hay1r 92 32.5
o ) Evet 243 85.9
Calisilan Birimden Memnuniyet Durumu
Hay1r 40 141
. Evet 193 68.2
Hastaneden Memnuniyet Durumu
Hayir 90 31.8
L Evet 145 51.2
Kurumdan Ayrilma Niyeti
Hay1r 138 48.8
Bir Olay Nedenli Yogun Stres Yasama Evet 163 57.6
Durumu Hayir 120 42.4
Toplam 283 100
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Hemsirelerin %47.3’i 10 yil ve altinda mesleki deneyime, %41°1 5 yil ve altinda
hastane deneyimine sahip olmakla birlikte, %45.6’s1 K hastanesinde, %89’u 4a devlet
memuru kadrosunda, %90.5’1 hemsire pozisyonunda, %42’si klinik/servislerde, %46.6’s1
vardiyali calismakta ve %47’si 10 hasta ya da altinda hasta bakmaktadir. Bu hemsirelerin
%64.7’s1 hemsireligi isteyerek segerken, 9%72.8’si hemsirelikten memnundur. %67.5°1
calistiklar1 birimi isteyerek segerken, %85.9’u ¢alistiklart birimden memnundur. %68.2’si
calistiklar1 hastaneden memnunken, %51.2°si c¢alistiklar1 kurumdan ayrilma niyeti
tagimaktadir. Ayrica %57.6’s1 son donemde yasadiklar1 bir olay nedeni ile yogun stres

yasadiklarini ifade etmislerdir (Tablo 5).

Ayrica calismaya katilan yonetici hemsirelerin %51.9’u 31-40 yas arasinda,
%48.1°1 41 yas ve lizeriyken, hemsirelerin %38.3’li 30 yas ve altinda, %41°1 31- 40 yas
arasindadir ve bulgular arasindaki fark istatistiksel agidan anlamlidir (Xzz 18.906; p=
0.000). Bununla birlikte yonetici hemsirelerin %44.4’i 11-20 yil, yine %44.44 21 yil ve
tizeri mesleki deneyime, hemsirelerin ise %51.2°si 10 yil ve altinda mesleki deneyime
sahip olmas istatistiksel agidan anlamlidir (Xzz 18.667; p= 0.000). Yonetici hemsirelerin
%96.3’linlin, hemsirelerin %65.2’sinin hastanelerinden memnun olmasi (Fisher p= 0.000),
yine yonetici hemsirelerin %81.5’inin, hemsirelerin %54.7’sinin kurumdan ayrilmak

istememesi istatistiksel acidan anlamli bulunmustur (Fisher p=0.000).

Tablo 6. Hemsirelerin orgiitsel stres kaynaklart dlgegi ve alt boyutlar ile isten ayrilma
niyeti 6l¢egi puan ortalamalari (n=283)

Olgekler Ort. + SS Min. Max.
Orgiitsel Stres Kaynagi 88.04 + 14.03 28.0 123.0
Orgiitsel Stres 2.67 + 13.68 -29.0 67.0
Orgiitsel Rahatsizlik 82.60 + 24.54 15.0 150.0
Isten Ayrilma Niyeti 2.32 + 1.11 1.0 5.0

Orgiitsel stres kaynag1 Olcegine gore hemsirelerin Orgiitsel stres kaynagi puan
ortalamasi1 88.04+14.03, orglitsel stres puan ortalamas1 2.67£13.68 ve oOrgilitsel rahatsizlik

puan ortalamas1 82.60+24.54°diir. Hemsirelerin isten ayrilma niyeti puan ortalamasi ise
2.32+1.11 dir (Tablo 6).
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Tablo 7. Hemsirelerin orgiitsel stres kaynaklar1 6lgegi ile isten ayrilma niyeti olgek
puanlari arasindaki iliski durumu (n=283)

Orgiitsel Stres Orgiitsel Isten Ayrilma

Olgekler Kaynagi Orgiitsel Stres Rahatsizhk Niyeti
Oraiitsel Stres K r 1.000
rgutsel Stres Kaynagi
. ynas 0.000
R r 0.547** 1.000
Orgiitsel Stres
p 0.000 0.000
; 0.269** -0.022 1.000
Orgiitsel Rahatsizlik
p 0.000 0.714 0.000
. o r -0.015 -0.021 0.358** 1.000
Isten Ayrilma Niyeti
p 0.796 0.721 0.000 0.000

*<0.05; **<0.01

Orgiitsel stres kaynaklar1 dlceginin yalnizca Orgiitsel rahatsizlik boyutu ile isten
ayrilma niyeti 0l¢cek puanlar arasinda istatistiksel acidan pozitif yonde, zayif anlamli bir
iligki saptanmistir (r=0.358; p=0.000<0.05). Diger orgiitsel stres boyutlari ile isten ayrilma

niyeti Olcegi puanlar1 arasinda istatistiksel acidan anlamli bir iligki belirlenmemistir

(p>0.05) (Tablo 7).
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Tablo 8. Hemsirelerin demografik 6zelliklerine goére orgiitsel stres kaynaklar1 olgegi
boyutlart ve isten ayrilma niyeti Olcek puan ortalamalarinin karsilastiriimasi

(n=283)
Demografik Ozellikler n (")r%(ﬁat}s,:}llaz:res Orgiitsel Stres R?ll;ggtlszﬁ:k isterll\lﬁl);illma
Yas Ort. Sira(Med) Ort £+ SS Ort+SS Ort. Sira(Med)
30 yas ve alt1 @ 98  137.26(88.0) 518+ 1433  79.99+23.58  148.85(2.16)
31-40 yas @ 119  138.17(88.0) 1.41+13.63  85.14+24.73  148.48(2.33)
41 yas ve iizeri © 66  155.94(91.5) 124+1240  81.92+2547  120.15(1.83)
Prw= 2.506 6.259
F= 2.542 1.220
p= 0.286 0.081 0.297 0.044
ileri test (MWU) 1,2>3 (p<0.05)
Cinsiyet Ort £+ SS Ort+ SS Ort + SS Ort. Sira(Med)
Kadm 235 89.55+12.81  3.63+£13.30  83.47+2470  147.69(2.33)
Erkek 48 80.62+17.21  2.02+14.67  78.35+23.51 114.17(2.0)
t= 4.131 2.638 1.320
MWU/Z= 4304.0/-2.612
p= 0.001 0.009 0.188 0.009
Medeni Durum Ort. Sira(Med) Ort =SS Ort =SS Ort. Sira(Med)
Evli 196  141.79(88.0)  2.12+13.03  83.91+2386  136.13(2.0)
Bekar 87  142.48(90.0)  3.93+14.52  79.65+2589  155.22(2.33)
t= -1.026 1.350
MWU/Z= 8484.0/-0.066 7376.0/-1.828
p= 0.947 0.306 0.178 0.067
Egitim Durumu Ort+ SS Ort+ SS Ort+ SS Ort. Sira(Med)
Saghk meslek lisesi® 21 80.00+18.56  1.90+13.53  74.04+2262  134.57(2.0)
On lisans © 66  90.22+13.96  4.16+ 1424  81.56+24.85 148.47(2.5)
Lisans © 196  88.16+13.26  2.66+13.47  83.87+24.54 140.62(2.0)
Prw= 0.654
F= 4.356 1.574 1.607
p= 0.014 0.209 0.202 0.721
fleri Test (Scheffe)= 5,6>4 (p<0.05)

Hemsirelerin demografik ozellikleri ile OSKO’niin boyutlar1 karsilastirildiginda,

hemsirelerin yaslar1 ile OSKO’nin 3 boyutu arasinda anlamli fark belirlenmemistir
(p>0.05) (Tablo 8).
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Kadm hemsirelerin ise OSKO’nin &rgiitsel stres kaynag: (t=4.131; p=0.001) ve
orgiitsel stres (t=2.63; p=0.009) puan ortalamalar1 erkek hemsirelerin puan
ortalamalarindan daha yiiksek olmasi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Ancak
hemsirelerin cinsiyetleri ile OSKO’nin orgiitsel rahatsizlik boyut puan ortalamalar

arasinda anlamli bir fark belirlenmemistir (p>0.05) (Tablo 8).

Hemsirelerin egitim durumu ile OSKO’niin drgiitsel stres kaynagi puanlari arasinda
da istatistiksel agidan anlamli bir fark bulunmustur (F=4.356; p=0.014). Buna gore egitim
durumu oOnlisans ve lisans olan hemsirelerin orglitsel stres kaynagi puan ortalamalari,
egitim durumu saglik meslek lisesi olan hemsirelerin puan ortalamalarindan daha yiiksektir
(p<0.05). Bunun yani sira hemsirelerin egitim durumu ile OSKO’nin orgiitsel stres ve
orgiitsel rahatsizlik boyut puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel a¢idan anlamli bir fark

bulunmamustir (p>0.05) (Tablo 8).

Hemsirelerin demografik o6zellikleri ile isten ayrilma niyeti Ol¢egi puanlari
karsilastirildiginda ise hemsirelerin yalnizca yaslarinin (XZKW: 6.225; p= 0.044) ve
cinsiyetlerinin (MWU= 4304; p= 0.009) isten ayrilma niyeti dlgek puanlarin istatistiksel
acidan anlaml sekilde etkiledigi saptanmistir. Buna gore 40 yas ve altindaki hemsirelerin
isten ayrilma niyeti 6l¢ek puanlari, 41 yas ve iizeri olan hemsirelerin puanlarindan daha
yiiksektir (p<0.05). Kadin hemsirelerin de isten ayrilma niyeti 6lgek puanlari erkek

hemsirelerin puanlarindan daha yiiksek bulunmustur (Tablo 8).

Ayrica hemsirelerin medeni durumlari ile OSKO’nin 3 boyut ve isten ayrilma niyeti
Olgek puanlar1 arasinda istatistiksel agidan anlamli bir fark saptanmazken (p>0.05),
hemsirelerin egitim durumu ile isten ayrilma niyeti 6l¢ek puanlari arasinda istatistiksel

acidan anlaml bir fark bulunmamistir (p>0.05) (Tablo 8).
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Tablo 9. Hemsirelerin mesleki 6zelliklerine gore orglitsel stres kaynaklart 6lgegi boyutlar

ve isten ayrilma niyeti 6l¢ek puan ortalamalarinin karsilastirilmasi (n=283)

Demografik Oreliikler ORI Otk Niyeti
Mesleki Deneyim Ort + SS Ort =SS Ort =SS Ort. Sira(Med)
10 yil ve alt: @ 134  87.52+14.77 464+1431  80.68+23.96  154.34(2.33)
11-20 yil @ 93 87.52 +12.99 0.44+12.85  87.12+23.51  145.88(2.33)
21 yil ve iizeri @ 56 90.14 + 13.92 1.67+13.01  79.69+26.87  106.03(1.66)
Ykws= 14.358
F= 0.781 2.817 2.407
p= 0.459 0.061 0.092 0.001
Ileri Test (MWU)= 1,2>3 (p<0.05)
Hastane Deneyimi Ort. Sira (Med) Ort =SS Ort =SS Ort. Sira(Med)
5 yil ve alt1 @ 116 124.91(85.0) 141.25(1.000)  81.53+24.87  151.01(2.33)
6-10 yil © 93 155.62(91.0) 153.22(5.000)  81.15+21.18  147.7(2.33)
11 yil ve iizeri © 74 151.68(90.5) 129.07 (-0.50)  86.12+27.72  120.7(1.83)
Prw= 8.679 3.605 7.008
F= 1.034
p= 0.013 0.165 0.357 0.030
(M%S/ggriﬁe): 5,6>4 (p<0.05) (;ég?o%)
Cahsilan Hastane Ort. Sira (Med) Ort =SS Ort =SS Ort. Sira(Med)
K Hastanesi " 129 139.28(88.0) 414+ 1346  82.05+25.58  159.42(2.33)
A Hastanesi © 55 126.9(85.0) 0.10+ 1447  8296+23.08  141.65(2.0)
Y Hastanesi © 42 148.57(90.0) 035+11.11  84.64+23.08  109.67(15)
F Hastanesi 57 157.88(91.0) 408+ 1471  82.01+2506  126.74(2.0)
Xkws= 4.434 14.672
F= 2.049 0.132
p= 0.218 0.107 0.941 0.002
fleri Test 7>9,10; 8>9
(MWU/Scheffe)= (p<0.05)
Kadro Durumu Ort. Sira (Med) Ort =SS Ort =SS Ort. Sira (Med)
4a Devlet memuru 252 143.26(89.0) 2.69+13.84 82.09 £ 24.33 140.85(2.0)
4b Sozlesmeli memur 31 131.79(87.0) 2.58+12.57 86.80 +26.19  151.32(2.33)
t= 0.042 -1.010
MWU/Z= 3589.5/-0.736 3617.0/-0.679
p= 0.462 0.966 0.314 0.497
Pozisyon Ort. Sira(Med) Ort+ SS Ort+ SS Ort. Sira(Med)
Y onetici hemgire 27 180.26(97.0) 429 +12.08 73.66 £ 23.26 81.02(1.0)
Hemsire 256 137.96(88.0) 2.50+13.85  83.55+24.52  148.43(2.33)
t= 0.645 -2.001
MWU/Z= 2423.0/-2.555 1809.5/-4.112
p= 0.011 0.519 0.046 0.000
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Tablo 9. (Devam)

Cahsilan Birimler Ort. Sira(Med) Ort + SS Ort + SS Ort. Sira(Med)
Servisler/Klinikler 119 141.0(89.0) 327+1448  82.83+23.56  149.21(2.33)
Yogun bakim {initesi 97 149.64(90.0) 3.81+12.56 84.48 +23.34 135.46(2.0)
Q‘;';:‘gﬁﬁgﬁ artha”e+ 67  13270(88.0)  0.030+13.62 79.49+27.79  138.67(2.0)
Prw= 1.730 1.686
F= 1.769 0.827
p= 0.421 0.172 0.438 0.430

Calisma Sekli Ort + SS Ort. Sira(Med) Ort £ SS Ort. Sira(Med)
Vardiyali 132 88.81+ 14.04 439+1459  82.71+22.72  146.9(2.16)
Nobet 2 111 86.34 + 14.57 1.48+13.17 832442511  151.22(2.33)
Giindiiz Mesaisi ¥ 40 90.20 + 12.15 0.32+11.39  80.50+28.88  100.25(1.16)
Yws= 12.539
F= 1.494 2.064 0.185
p= 0.226 0.129 0.831 0.002
ileri Test (MWU)= 1(; jozgg

22;‘;“‘“ Oldugu Hasta Ort. Sira(Med) Ort+ SS Ort+SS  Ort. Sira(Med)
10 hasta ve alt1 133 138.99(88.0) 2376+12.04 8234+2500  136.29(2.0)
11-20 hasta 74 147.11(92.0) 2.58+13.65 84.31+21.08  145.99(2.33)
21 hasta ve tizeri 76 142.29(88.0) 3.30+16.35 81.40+26.95  148.11(2.16)
Prew- 0.469 1.274
F= 0.113 0.275
p= 0.791 0.893 0.760 0.529

Hemsireligi Isteyerek Ort + SS Ort. Sira(Med) Ort £ SS Ort. Sira(Med)

Se¢cme Durumu
Evet 183  88.80+ 14.44 3.213+13.61  78.62+2534  129.88(2.0)
Hayir 100  86.65+ 13.21 1.70£13.83  89.89+21.25  164.18(2.66)
t= 1.235 0.889 -3.776
MWU/Z= 6932.0/-3.404
p= 0.218 0.375 0.000 0.001

Hemsirelikten Ort+SS Ort+SS Ort+SS  Ort. Sira(Med)

Memnuniyet Durumu
Evet 206  88.34+14.50 2.50+13.56  77.99+23.79  131.41(2.0)
Hayir 77 87.24 + 12.74 13.15+ 14.08  94.94+2226  170.32(2.66)
t= 0.582 -0.358 -5.427
MWU/Z= 5750.0/-3.595
p= 0.561 0.720 0.000 0.000




Tablo 9. (Devam)

Cahstig1 Birimi
Isteyerek Secme Ort = SS Ort =SS Ort + SS Ort. Sira(Med)
Durumu
Evet 191 88.51 £13.65 141.65(2.000)  82.51+23.73 136.77(2.0)
Hayir 92 87.06 + 14.82 142.73(1.000) 82.80+26.27  152.85(2.33)
t= 0.812 8719.0(0.104) -0.093
MWU/Z= 0.104 7787.5/-1.564
p= 0.417 0.917 0.926 0.118
Cahstig1 Birimden Ort. Sira(Med) Ort+SS Ort+SS  Ort. Sira(Med)
Memnuniyet Durumu
Evet 243 142.54(89.0) 2.98 +13.46 79.21 £ 22.68 133.08(2.0)
Hayir 40 138.71(88.5) 0.80 + 15.03 103.25+25.52 196.2(3.16)
t= 0.93 -6.099
MWU/Z= 4728.5/-0.274 2692.0/-4.565
p= 0.784 0.35 0.000 0.000
hHAae?;?]nfr?lig t Durumu Ort. Sira(Med) Ort + SS Ort £ SS Ort. Sira(Med)
Evet 193 148.29(90.0) 310+ 13.14  77.14+23.44  118.6(2.0)
Hayir 90 128.51(87.0) 1.76 £ 14.81 94.32 +£22.77 192.19(3.0)
t= 0.765 -5.792
MWU/Z= 7471.0/-1.894 4168.0/-7.115
p= 0.058 0.445 0.000 0.000
I,ji‘;re‘t‘imda“ Aynima Ort. Stra(Med) Ort £ SS Ort£SS  Ort Sra(Med)
Evet 145 136.18(88.0) 2.78+13.51  87.63+24.46  172.46(2.66)
Hayir 138 148.12(90.0) 2.56+£13.91 77.32+23.57  109.99(1.66)
t= 0.136 3.607
MWU/Z= 9160.5/-1.228 5588.0/-6.483
p= 0.220 0.892 0.000 0.000
Bir Olay Nedenli
Yogun Stres Yasama Ort. Sira(Med) Ort =SS Ort + SS Ort. Sira(Med)
Durumu
Evet 163 140.8(88.0) 1.42+13.97 87.69+£23.33  161.57(2.66)
Hayir 120 143.63(89.5) 4.38+13.15 75.70+24.53  115.41(1.83)
t= -1.805 4.180
MWU/Z= 9584.5/-0.287 6589.5/-4.736
p= 0.774 0.072 0.000 0.000

Hemsirelerin demografik &zellikleri ile OSKO niin 3 boyutu ile mesleki deneyim

yil1 arasinda anlamli bir iligki belirlenmemistir (p>0.005) (Tablo 9).
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Hemgirelerin hastanedeki deneyim yillar1 ile OSKO’nin orgiitsel stres kaynag
(’kw= 8.679; p= 0.013) boyutunun puanlari arasinda istatistiksel agidan anlamli bir fark
saptanirken, orgilitsel rahatsizlik (F=1.034; p=0.357) ve orgiitsel stres (F= 3.605; p= 0.165)

puan ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark saptanmamaistir (p>0.05).

Hemsirelerin calistiklar1 hastaneye gore oOrgiitsel stres, orgiitsel stres kaynaklar1 ve
oOrgiitsel rahatsizlik boyutlar1 arasinda istatistiksel agidan anlamli bir fark bulunmamistir

(p>0.05) (Tablo 9).

Hemsirelerin pozisyonlarina bakildiginda, yonetici hemsirelerin hemsirelerden
orgiitsel stres kaynagi (MWU= 2423; p=0.011) boyutunda puanlarinin, hemsirelerin ise
orgiitsel rahatsizlik boyutunda (t=-2,001; p=0.046) puanlarindan daha yiiksek olmasi

istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (Tablo 9).

Yukaridaki mesleki ozelliklerin disinda, hemsirelik meslegini isteyerek se¢meyen
hemsirelerin ~ secenlerden  (t=-3,776; p=0.000<0.05), hemsirelikten  (t=-5.427,
p=0.000<0.05), c¢alistig1 hastaneden (t=-5.792; p=0.000<0.05) ve g¢alistig1 birimden (t=-
6.099; p=0.000<0.05) memnun olmayanlarin memnun olanlardan ve kurumdan ayrilma
niyeti olanlarin olmayanlardan (t= 3.607; p=0.000<0.05) ve son zamanlarda yasadiklar1 bir
olay nedeni ile yogun stres yasayan hemsirelerin yasamayanlardan (t=4.180;
p=0.000<0.05) orgiitsel rahatsizlik boyut puan ortalamalar1 daha yiiksektir ve bu bulgular
istatistiksel acidan anlamli bulunmustur (Tablo 9). Ayrica son zamanlarda yasadiklar1 bir
olay nedeni ile stres yasayan hemsirelerin Orgiitsel rahatsizlik puan ortalamasi da,
yasamayan hemsirelerden daha yiiksektir ve bu bulguda istatistiksel agidan anlamli
bulunmustur (t= 4.180; p=0<0.05). Bahsedilen mesleki 6zelliklerle OSKO’nin orgiitsel
stres kaynag1 ve oOrgiitsel stres boyut puan ortalamalar1 arasinda ise istatistiksel agidan

anlamli bir fark saptanmamustir (p>0.05) (Tablo 9).

Hemsirelerin sahip oldugu kadro durumu, calistiklar: servis, ¢alisma sekli, calistig
birimi isteyerek segme durumu ve sorumlu olduklari hasta sayis1 ile OSKO’nin tiim boyut
puanlar1 arasinda istatistiksel acidan anlamli bir fark belirlenmemistir. Bu durum calisma
sekli hari¢ diger degiskenler acisindan isten ayrilma niyeti 6lg¢egi icinde gegerlidir. Bu

sonuclarda da istatistiksel agidan anlamli bir fark saptanmamaistir (p>0.05).

Hemgsirelerin isten ayrilma niyetlerini etkileyen mesleki 6zellikler ele alindiginda,
mesleki deneyim yillari (3*kw= 14.358; p= 0.001) ve hastane deneyim yillar1 (y’xw= 7.008;

p= 0.03) ile isten ayrilma niyeti puanlar1 arasinda istatistiksel agidan anlamli bir fark
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bulunmustur. Bu bulgulara gore mesleki deneyim yillar1 20 yil ve altinda olan hemsirelerin
21 yil ve iizeri olan hemsirelere (p<0.05), hastane deneyim yili 10 yil ve altinda olan

hemsirelerin, 11 yil ve {lizerinde olanlara gére isten ayrilma niyeti puanlar1 daha yiiksektir
(p<0.05) (Tablo 9).

Calisilan hastanelere gore de hemsirelerin isten ayrilma niyeti 6lgek puanlar
arasinda istatistiksel agidan fark saptanmustir (y’«xw= 14.672; p= 0.002). Buna gbre K
hastanesinde c¢alisan hemsirelerin isten ayrilma niyeti Y ve F hastanesinde ¢alisan
hemsirelerin puanlarindan, A hastanesinde calisan hemsirelerin de Y hastanesinde ¢alisan

hemsirelerden isten ayrilma puanlar1 daha yiiksektir (p<0.05).

Hastanelerde hemsire pozisyonunda calisan hemsirelerin de yonetici hemsirelere
gbre isten ayrilma niyeti puanlarinin daha yiliksek olmasi istatistiksel agidan anlamli

bulunmustur (MWU= 1809.5; p= 0.000).

Son olarak hemsirelik meslegini isteyerek se¢meyen hemsirelerin segenlerden
(MWU= 6932; p=0.001), hemsirelikten (MWU= 5750; p=0.000<0.05), calistig1
hastaneden (MWU= 4168; p=0.000<0.05) ve c¢alistigi birimden (MWU= 2692;
p=0.000<0.05) memnun olmayanlarin olanlardan ve kurumdan ayrilma niyeti olanlarin
olmayanlardan (MWU= 5588; p=0.000<0.05) ve son zamanlarda yasadiklar1 bir olay
nedeni ile stres yasayanlarin yasamayanlardan (MWU= 6589; p=0.000<0.05) isten ayrilma
niyeti puan ortalamalari daha yiiksektir ve bu bulgular istatistiksel agidan anlamli
bulunmustur (Tablo 9). Ayrica hemsirelerin calisma sekli ile isten ayrilma niyeti 6lgek
puanlar1 arasinda istatistiksel acidan anlamli fark saptanmistir (Xsz: 12.539; p= 0.002).
Bu bulguya gore de vardiyali ve ndbet usulii ¢calisan hemsirelerin isten ayrilma niyeti puant

giindiiz mesaiye kalan hemsirelerin puanlarindan daha yiiksektir (p<0.05) (Tablo 9).
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5. TARTISMA

Orgiitsel stres, bireysel ve kurumsal performansin diismesi, verimliligin ve is
tatmininin azalmasi, isten uzaklagsma ve yabancilasmanin yasanmasi, is kazalarinin, egitim
maliyetlerinin ve maddi kayiplarin artmasi gibi 6nemli, olumsuz bir¢ok sonuca neden
olmaktadir (4, 39). Bunlardan bir tanesi de isten ayrilma niyetidir (4, 39). Isten ayrilma
niyeti, isi birakmanin bir isareti olarak kabul edilmektedir. Bu agidan isten ayrilma

niyetinin goz ardi edilmemesi ve isten ayrilmanin eyleme ge¢gmeden Once saptanmasi

gereklidir (18).

Ozellikle galigma alanlar1 ve sartlar1 yoniinden degerlendirildiginde, is ve ¢alisma
kosullari, ¢alisma sekli, zaman yOnetiminin tasidigi deger ve birgok farkli duygunun bir
arada yasandig1 hizmet sahasinda, malzemesi insan olan, hasta-hasta yakinlar1 ve saglik
ekibi ile tiim birimlerde kesintisiz ve Oncelikli iletisimde olan hemsirelerde stresin yiiksek
olabilecegi ongoriilmektedir. Hemsireligin de en ¢ok stres yasanan mesleklerden biri
oldugu belirtilmektedir (4). Bu dogrultuda ¢alismalar incelendiginde, orgiitsel stres ve isten
ayrilma niyetine iligkin bircok c¢alisma yapilmis olmasina karsin birebir hemsirelere
yonelik yapilan calisma sayisinin sinirli oldugu goriilmektedir. Bu baglamda ¢ogunlugunu
kadin, evli ve lisans mezunu, tigte biri 30 yas ve altinda, yarisina yakini bir kamu egitim ve
arastirma hastanesinde, 10 yil veya altinda mesleki deneyime sahip, beste ikisi Kliniklerde
calisan hemsirelerin, isten ayrilma niyetlerini orgiitsel stres kaynaklar1 6lgeginin yalnizca
orgiitsel rahatsizlik boyutunun az da olsa etkiledigi belirlenmistir. Bir baska ifadeyle
hemsirelerin kurumdaki is yiikii, emir alma, gorev ve sorumluluklart yerine getirememe,
isin deger yargilarina ters diismesi, kararlara katilma, terfi durumu, gelistirme ve
yetistirme, denetleme sorumlulugu, uzmanlik alam1 disinda ¢alisma gibi durumlardan
rahatsizlik duyduklart ve bunlarin isten ayrilma niyetlerini az ama anlaml diizeyde
etkiledigi saptanmistir. Tekingiindliz ve Kurtuldu'nun c¢alismasinda, bulgularimizla
uyumlu olacak sekilde is stresi, isten ayrilma niyetini pozitif yonde ama diisiik diizeyde
etkilemistir (160). Oysa Karabay’in ¢alismasinda is stresi ve isten ayrilma niyeti arasinda
kuvvetli ve pozitif bir iliski bulunmustur (18). Chiang ve Chang’da hemsirelerle yaptiklari
arastirma da, i§ stresinin isten ayrilma niyetini etkiledigini gostermistir (161).
Mosadeghrad’in yaptig1 calismada ise Orgiitsel stresin isten ayrilma niyetini etkiledigi

ancak bu etkinin istatistiksel olarak anlamli diizeyde olmadigi belirlenmistir (162). Bu
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baglamda hemsirelerin Orgiitsel stres diizeylerinin saptanarak azaltilmasi Onem

kazanmaktadir.

Yiiriittiiglimiiz ¢calismada, hemsirelerin orgilitsel stres diizeyine iliskin orgiitsel stres
kaynaklari, orgiitsel rahatsizlik diizeyleri orta diizeydedir. Bir baska ifadeyle hemsireler
kurumlarinda strese neden olan kaynaklarla ya da nedenlerle karsilagsmaktadir ve orta
diizeyde bu durumdan rahatsizlik hissetmektedir. Ancak bu stres kaynaklar1 ile bu
kaynaklarin olmasi gereken miktaria iligkin hemsirelerin beklentilerinden dogan orgiitsel
stres dilizeyleri diisliktiir. Bununla birlikte burada 6nemli olan hemsirelerin bu stres
kaynaklarindan duyduklar1 rahatsizliktir ve hissedilen rahatsizlik orta diizeydedir (98).
Bununla birlikte kadin hemsirelerin tanimladigr is yiikii, rol belirsizligi/gorevierle ve
fiziksel sartlarla iliskili olan orgiitsel stres kaynaklari ve Orgiitsel stres diizeyleri
erkeklerden anlamli sekilde daha yiiksektir. Bu durum birden ¢ok rolii iistlenmek ve
yiriitmek durumunda kalan kadinlarin, ¢alistiklari kurumda karsilastiklar1  kariyer
engellerinden kaynaklanabilecegi gibi, yoneticilik pozisyonlarinda kadinlarin az bulunmasi
ya da rol gatismasi gibi etkenlerden olusabilir (92, 127, 128). Gogenli ve Erdal’in
calismasinda da, bulgularimizla ortiisecek sekilde kadin hemsireler erkek hemsirelere gore
daha stresli bulunmustur (88). Oztiirk ve Kirag ile Ersan ve arkadaslarmin hemsirelerle
yaptiklart ¢alismalarinda da yine kadmlarin erkeklere gore daha stresli oldugu
dogrulanmistir (163, 164). Karakus’un 6zel bir hastanede ¢alisan hemsireler iizerinde
yaptig1 ¢aligmada ise bulgularimiza zit bir sekilde hemsirelerin cinsiyetlerinin orgiitsel

stres diizeyleri iizerinde bir etkisi saptanmamustir (165).

Hemgirelerin Orglitsel stres kaynaklarina iliskin algilarini, egitim durumlar1 da
etkilemistir. On lisans ve lisans mezunu hemsirelerin saglik meslek lisesi mezunlarina gore
orgiitsel stres kaynaklari puanlari daha yiiksektir. Bir bagka ifadeyle bu hemsireler egitim
durumu yiikseldikge rol/gérevler, licret/maas, ¢aligilan ortamdaki fiziksel sartlar, is yiikii,
terfi ve kariyer olanaklarina iliskin daha fazla stresor algilamaktadirlar. Bu durum bu
grubun beklentilerinin saglik meslek lisesi mezunlarina gore daha yiiksek olmasindan
kaynaklanabilir. Bununla birlikte Karakus’un, Ocal ve arkadaslar ile Gocenli ve Erdal’in
hemsireler lizerindeki yaptiklari g¢aligmalarda ise oOrgiitsel stres ile egitim durumlar
arasinda anlamli bir fark saptanmamistir (88, 165, 166). Ulker ise c¢alismasinda,

hemsirelerdeki egitim durumunun orgiitsel stres diizeyini etkiledigini belirtmistir (167).
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Hemsirelerin orgiitsel stres kaynaklarina iligkin puanlarini hastanedeki deneyim
yillart ve galistiklart pozisyon da etkilemistir. Hastanede deneyimi 6 yil ve iizerinde olan
ve yonetici pozisyonunda olan hemsirelerin Orgiitsel stres kaynaklar1 diizeyi daha yiliksek
bulunmustur. Yo6netici hemsirelerin hastanedeki deneyim yillarinin daha fazla oldugu
diistintildiiglinde, bu durumun pozisyondan ¢ok deneyim yilindan kaynaklandigi
sOylenebilir. Ciinkii hemsirelerin hastanedeki deneyim yil1 artik¢a orgiitsel stres kaynaklari

ile karsilagsma olasilig1 daha yiiksektir.

Hemsirelerin pozisyonlari, orgiitsel stres kaynaklariin yani sira orgiitsel rahatsizlik
diizeyini de etkilemistir. Bu baglamda yonetici hemsireler orgiitsel stres kaynaklari ile daha
fazla yiizlesmesine ragmen hemsirelerin bu stres kaynaklarindan daha fazla rahatsizlik
hissettigi saptanmustir. Literatiirde ise yonetici kadrosunda ve 6zellikle orta diizey yonetici
kadrosunda g¢alisanlarin orgiitsel stres diizeyinin daha yiiksek oldugu belirtilmektedir (4).
Yonetici hemsirelerin stres diizeyinin yiiksek olmasi baskalarmin yaptigi isten, yonetsel
politikalardan, bireysel ve kurum performansindan sorumlu olmalarina baglanmistir (39).
Cevik ve arkadaslarinin ¢ogunlugunu hemsirelerin olusturdugu doktor ve hemsirelerle
yapilan ¢alismasinda ise pozisyon farkliligi orgiitsel stres diizeyini etkilememistir(168).
Japonya’da psikiyatri boliimiinde ¢alisan hemsirelerle yiiriitiilen ¢alismada da, yonetici ve
yonetici olmayan hemsirelerin orgiitsel stres diizeyleri arasinda anlamli bir fark olmadigi

belirlenmistir (169).

Hemsirelerin pozisyonlarinin diginda orgiitsel rahatsizlik diizeylerini hemsirelerin
hemsireligi isteyerek se¢me, hemsirelikten, calistigi hastane ve birimden memnuniyet
durumlart ile birlikte kurumlarindan ayrilma niyetleri ve son donemde bir olay nedeni ile
yogun stres yasama durumlar1 etkilemistir. Bir bagka ifadeyle hemsireligi isteyerek
segmeyen, hemsirelikten, ¢alistigi hastaneden ve birimden memnun olmayan, kurumdan
ayrilma niyeti olan ve son donemlerde bir olay nedeni ile yogun stres yasayan hemsirelerin
orgiitsel rahatsizlik diizeyleri daha yiiksektir ya da stresorlere bagl daha fazla rahatsizlik
hissetmektedirler. Bu bulgular, hemsirelik mesleginin sevilerek yerine getirilmesi,
bilinerek ve taninarak secilmesi gerektiginin 6nemini bir kez daha ortaya koymustur.
Bununla birlikte hemsirelik meslegini isteyerek segen ve hemsirelikten, calistigt
hastaneden ve birimden memnun olan ya da bu kurumlar1 benimseyen hemsirelerin stresle
bas etme yontemlerini daha etkin kullandig1 ya da stres kaynaklarini rahatsiz edici olarak

algilamadigi, dolasiyla daha az rahatsizlik hissettigi sdylenebilir. Bu baglamda hissedilen
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rahatsizliga atfen literatiirde bahsedildigi gibi Onemli olan, muhtemel ya da
degistirilemeyecek stres kaynaklarimi tamamen ortadan kaldirmak degil, bunlarla etkili
sekilde basetmektir (4, 66). Bununla birlikte Oztiirk ve Kirag’m bir devlet hastanesinde
gerceklestirdigi ¢alismada, meslegi bilerek segmenin is stresini etkilemedigi belirlenmistir
(163). Ocal ve arkadaslarinin bir egitim ve arastirma hastanesinin cerrahi kliniklerinde
yaptiklar1 ¢alismada ise bulgularimiza benzer sekilde memnuniyet ve orgiitsel stres diizeyi
arasinda anlaml bir iliski saptanmistir (166). Bu yonden degerlendirildiginde, hemsirelik
meslegine bagli, meslegini bilingli ve isteyerek seg¢en, kurumlarindaki ¢alisma ortamindan,
destekleyici yapi ve iligkilerden, dolayisiyla kurumlarindan ve galisma birimlerinden
memnun hemsirelerin, olumlu o&rgiitsel havanin olusturulabildigi hastanelerde orgiitsel
rahatsizlik diizeyinin daha disiik oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte kurumdan
ayrilma niyetlerine iliskin goriis bildiren hemsirelerin de orgiitsel rahatsizlik diizeyleri daha
yiiksek ¢ikmustir. Isvigre’de yapilan bir ¢alismada ise mesleginden memnun olmayan
saglik calisanlarin isten ayrilma niyetinin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir (170).
Halter ve arkadaslarimimn yliriittiigli arastirmada da, yine benzer sonuglara ulagilmis ve

meslegini isteyerek segmeyen hemsirelerin isten ayrilma niyeti yiiksek ¢ikmistir (171).

Ancak ¢alismada, hemsirelerin yasinin, mesleki deneyim yilinin, ¢alistiklar: hastane
ve birimin, kadro durumunun, c¢alisma sekillerinin, sorumlu olduklar1 hasta sayisinin,
calistiklar1 birimi isteyerek segcme durumlarinin orgiitsel stres kaynagi, orgiitsel stres ve
orgiitsel rahatsizlik diizeyleri iizerinde anlamli bir etkisi olmamustir. Cogenli ve Erdal’in
caligmasinda, bulgularimizla ortiisecek sekilde yas orgiitsel stres diizeyini etkilemezken,
Ulker’in calismasinda yas faktorii stres diizeyini etkilemistir (88, 167). Purcell ve
arkadaglar ile Park ve arkadaslarinin ¢alismalarinda ise geng yastaki hemsgirelerin ileri

yastaki hemsirelerden daha stresli oldugu sonucuna varilmistir (172, 173).

Deneyim yil1 ile ilgili galismalara bakildiginda, Uzen ve arkadaslari ile Solgun ve
arkadaslarinin ¢alismalarinda, bulgularimizla benzer sekilde mesleki deneyim yilinin
orgiitsel stres ve kaynaklarma iliskin sonuglar1 degistirmedigi goriilmiistiir. Ulker ile
Karakus’un ¢aligmalarinda ise bulgularimiza ters diisecek sekilde mesleki deneyim yili ile
orgiitsel stres diizeyi arasinda anlamli bir iliski bulunmustur (165, 167). Chiang ve Chan’in
caligmasinda ise ¢alisma yil1 olarak daha tecriibesiz olan hemsirelerin is stres diizeyi daha

yiiksek bulunmustur (161). Ozcan ve arkadaslarmm c¢alismasinda ise farkli deneyim
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stireleri i¢in farkli sonuglar ¢ikmis ve orta kidemli ¢alisanlarin stresle bas etme seviyesi

yiiksek bulunmustur (174).

Hemsirelerin ¢alistiklar1 kurumlar ele alindiginda ise stres kaynaklari, bu stresor
kaynaklara iliskin duyulan rahatsizlik ve stres diizeyinin fark gdstermemesinin nedeni
calismaya dahil edilen tiim kurumlarin kamu hastanesi olmasindan kaynaklanabilir. Ciinkii
aynit yonetim yap1 ve isleyisine sahip bu kurumlarda calisan hemsireler benzer stres
kaynaklar1 ile Kkarsilastiklar1 i¢in sonuglar farklilik gostermemis olabilir. Bu durum
calisilan birimler agisindan da gegerlidir. Bu nedenle ¢alisilan birimler arasinda fark
¢ikmamis olabilir. Ayrica literatiire bakildiginda, diizensiz ziyaret saatleri, uygun olmayan
hasta-hemsire orani, personel eksikligi, is kazalar1 ve bulasici hastaliklara yakalanma ya da
psikolojik-fiziksel siddet olasiliginin her birim igin var olmasi, fiziksel sartlar gibi nedenler
saglik hizmetlerine iliskin stres kaynaklar1 olarak sayilmaktadir (92). Bu faktorlerle tiim
birimlerde karsilasma olasiligiin var olmasi fark olmamasinin nedeni olarak belirtilebilir.
Oysa Ulker’in yiiriittiigii ¢ogunlugunu hemsirelerin olusturdugu ¢alismada, ameliyathane

caliganlarinin stres kaynaklar1 diger birim galisanlarina gére yiliksek saptanmistir (167).

Hemsirelerin kadro durumlarn da orgiitsel stres ile ilgili boyutlari etkilememistir.
Ciinkii hemsirelerin kadro durumu farklilik gosterse de calismamiza katilan hemsireler
ayni sartlarda ve ¢alisma kosullar1 altinda ¢aligmaktadirlar. Dolasiyla 4a ve 4b kadrosunda
calisan hemsireler kamu hastanelerinde ayni stresorlerle karsilagsmakta, kadro durumuna
gore stres kaynagi olarak kabul edilmis sosyal gilivence durumu ise farklilik

gostermemektedir ve bu nedenle kadro durumu farklilik yaratmamus olabilir (90).

Hemsirelerin ¢alisma sekli de orgiitsel stres ile ilgili boyutlar etkilememistir. Uzen
ve arkadaslar ile Ocal ve arkadaslarmin ¢alismalarinda da bulgularimizla benzer sekilde
calisma sekli orgiitsel stres diizeyini etkilememistir (166, 175). Ulker’in calismasinda ise
vardiyali galisan hemsirelerin giindiiz c¢alisan hemsirelere gore stres vericilere iliskin
puanlarinin daha diisiik oldugu belirlenmistir (167). Literatiir incelendiginde, yine vardiyali
caligma sistemi, is kazalarina neden olmasi, uykusuzluk, depresyon, yorgunluk, aile ve
sosyal yasantinin bozulmasi gibi nedenleri barindirmasi yoniinden orgiitsel stres kaynaklari
arasinda sayilmaktadir (90). Baz1 ¢calismalarda da, vardiyali ve nébet usulii ile ¢alisanlarin
orgiitsel stres diizeyinin daha yiiksek ve baslica stres kaynagi oldugu belirtilmektedir (83,
85).
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Hemsirelerin c¢alisma sekillerinin  yan1 sira c¢alistiklar1 vardiyada sorumlu
olduklari/baktiklar1 hasta sayis1 da orgiitsel stres ile ilgili boyutlar1 etkilememistir. Bunun
nedeni hemsirelerin bakima muhta¢ hastalar1, bir stres faktorii olarak algilamamalari,
ayrica yarisina yakiminin g¢alisma sekli ne olursa olsun ¢alisirken makul sayilabilecek

diizeyde ya da 10°dan daha az hasta bakmamasindan kaynaklanabilir (176).

Hemsirelerin son olarak calistiklar1 birimi isteyerek segmeleri de orgiitsel stres ile
ilgili boyutlar1 etkilememistir. Ciinkii isteyerek birimi se¢gme durumu, birime ilk
girildiginde hemsirelerin goriislerini etkileyen bir faktor olabilir. Yillar igerisinde bu kriter
etkinligini kaybetmis, dolasiyla Orgiitsel stres diizeyi iizerinde etkisi kalmamig olabilir

(177).

Orgiitsel stresin disinda bulgularimizda saptadigimiz gibi stres kaynaklarina iliskin
duyulan rahatsizligin da etkisinin oldugu, birden ¢ok faktoriin etkiledigi hemsirelerin isten
ayrilma niyetinin ise arzu edilen sekilde diisiik diizeyde oldugu belirlenmistir. Literatiirde
ise hemsirelerin isten ayrilma niyetinin yiiksek oldugu belirtilmektedir (110). Bu yonde
Hammig’in Isvicre’deki hemsirelerle yapmis oldugu calismada, is stresi arttik¢a isten
ayrilma niyeti artmig, isten ayrilma niyetini giiglii diizeyde etkilemistir (170). Halter ve
arkadaglarinin hemsirelere yaptiklar1 aragtirmada ise stres ile isten ayrilma niyeti arasinda
giicli bir iliski bulunmamaktadir (171). Calismamiza iligkin bu sonug alternatif ¢alisma
olanaklarinin kisithilhig1 ve istifa etme eyleminin gergeklestirecegi degisiklik ve gelecek
endigesinin neden oldugu seklinde yorumlanabilir. Bununla birlikte hemsirelerin isten
ayrilma niyetlerini demografik 6zelliklerinden yaslari ve cinsiyetleri etkilemistir. 40 yas ve
altindaki hemsirelerin isten ayrilma niyetleri 41 yas ve tlizeri olan hemsirelerden daha
fazladir. Haydari ve arkadaslarinin ¢alismasinda, daha gen¢ olan “Y’kusagi hemsirelerin,
daha yasl olan ‘X’kusag1 hemsirelerine gore isten ayrilma niyetinin daha yiiksek oldugunu
belirtmesi bulgularimizla ortiismiistiir (178). Park ve arkadaslarinin ¢alismasinda da, daha
gen¢ hemsirelerin isten ayrilma niyetinin daha yiiksek oldugu belirtilmistir (173). Oysa
Uslu ve Aktas’in yapmis oldugu calismada, hemsirelerde yas faktotiinlin isten ayrilma
niyetini etkilemedigi saptanmistir (179). Cimar, Sengiil ve Koyucu'nun ¢alismasinda ise
yasin isten ayrilma niyetini etkiledigi ifade edilmistir (180). Ancak ¢alismamizda 40 yas
altindaki hemsirelerin isten ayrilma niyetinin yiiksek olmasinin nedeni yasi daha fazla olan
hemsirelere gore mesleki deneyimlerinin az olmasi, buna bagh stresorlerle bireysel olarak

bas etme yontemlerini daha etkin kullanamamalarindan kaynaklanabilir. Ayrica bu durum
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40 yas altindaki hemsirelerin daha ¢ok bu yaslarda evlenme, ¢ocuk sahibi olmasi gibi
durumlariin yanisira, daha fazla vardiyali, nébet usulii ya da resmi izinli giinlerde
calistirilmalarindan kaynaklanabilir. Dolasiyla bu durum kadin hemsireleri daha fazla
etkilemis olabilir. Bulgularimizda kadin hemsirelerin erkeklere gore isten ayrilma niyetleri
anlamli sekilde daha yiiksektir. Ciinkli kadin hemsireler stres kaynaklari ile daha fazla
yiizlesebilmektedirler. Kocaman ve arkadaslarinin ¢aligmasinda da, c¢ogunlugunu
kadinlarin olusturdugu hemsirelerin isten ayrilma niyetlerinin yiiksek oldugu bulunmustur
(178). Park ve arkadaslarinin ¢alismasinda yine bulgularimizla uyumlu olacak sekilde
kadinlarin erkeklere gore isten ayrilma niyeti yiiksek saptanmistir (173). Chan ve
arkadaslarinin c¢alismasinda ise bulgularimiza ters diisecek sekilde erkek hemsirelerin
kadin hemsirelerden daha yiiksek diizeyde isten ayrilma niyetine sahip oldugu
belirlenmistir (139).

Hemgirelerin isten ayrilma niyetlerini yukaridaki ifadelerle paralel olacak sekilde
mesleki deneyim yillarinin da etkiledigi belirlenmistir. Buna gére mesleki deneyim yil1 21
yil ve lizerinde olan hemsirelere gore 20 yil ve altinda olan hemsirelerin isten ayrilma
niyetleri daha fazladir. Park ve arkadaglarinin calisma sonuglart da bulgularimizla
paralellik gdstermis ve deneyim yili isten ayrilma niyetini etkilemistir (173). Bu durum
deneyim yili arttik¢a stresle bas etme diizeyinin, tecriibenin artmasi, ayrica kadro yili
ilerledikge yeni bir is degisikligi diislincesinin azalmasina baglanmaktadir. Chiang ve
Chan’in arastirmasinda da bulgularimizla ortiisecek sekilde ¢alisma yili az veya daha
tecriibesiz olan hemsirelerin isten ayrilma niyetinin yiiksek oldugu (161), Halter ve
arkadaglarinin ¢alismasinda daha deneyimli olan hemsirelerin iste kalma niyetinin daha
yiiksek oldugu saptanmistir (161, 171). Oysa Tekingiindiiz ve arkadaslarinin ¢aligmasinda,
mesleki deneyim yili isten ayrilma niyetini etkilememistir (137). Ancak Cmar ve
arkadaglarinin  ¢alismasinda mesleki deneyimin isten ayrilma niyetini etkiledigi

belirtilmistir (180).

Mesleki deneyim yillarinin artmasi ile isten ayrilma niyetinin azalmasi yoniindeki
bulgularimiz1 dogrulayacak sekilde, hemsirelerin hastanedeki ya da kurumdaki deneyim
stiresi de hemsirelerin igten ayrilma niyetini etkilemistir. 11 y1l ve tizeri mesleki deneyimi
olan hemsirelerin isten ayrilma niyeti daha diisiikken, 10 y1l ve alt1 mesleki deneyime sahip

hemsirelerin isten ayrilma niyeti daha fazladir. Tasliyan ve Hirlak’da ¢ogunlugunu 10 yil
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ve altinda kurum deneyime sahip hemsirelerin olusturdugu ¢alismasinda, hemsirelerin isten

ayrilma niyetini yiikksek bulmustur (181).

Hemgirelerin deneyim kazandiklar1 hastaneleri ile isten ayrilma niyetileri
incelendiginde ise bir egitim ve aragtirma hastanesi olan K hastanesindeki hemsirelerin
ozellikle Y ve F hastanesindeki hemsirelere gore isten ayrilma niyetlerinin daha yiiksek
oldugu belirlenmistir. Oysa Tasliyan ve Hirlak’in calismasinda, hemsirelerin goérev
yaptiklar1 hastane isten ayrilma niyetlerini etkilememistir (181). Bununla birlikte
bulgularimizda olusan bu farkin nedeni; bu hastanede ¢alisan hemsirelerin ¢ogunlugunun
ozellikle Y ve F hastanesindeki hemsirelerden daha gen¢ olmasindan kaynaklanabilir.
Ayrica K hastanesinde ¢alisan gen¢ hemsire grubunun isten ayrilmay: isteme nedenleri
hemsirelige ve kurumlarina iligkin beklentilerinin diisiindiikleri gibi olmamasindan ya da
karsilanmamasindan  kaynaklanabilir. Ciinkii bulgularimizda hemsireligi isteyerek
segmeyen, hemsirelikten, hastanesinden ve calistigi birimden memnun olmayan ve
kurumdan ayrilma niyeti olan hemsirelerin isten ayrilma niyetleri anlamli diizeyde daha
fazla ¢ikmistir. Bunlarin yani sira kurumdaki ve c¢alisma ortamindaki orgiitsel iklim,
yonetim politikasi, kurum degerlerinin bireysel degerlerle Ortiismemesi gibi faktorler
hemsirelerin memnuniyet derecesini ve dolasiyla isten ayrilma niyetini etkilemis olabilir.
Isvigre’de yapilan bir ¢alismada ise bulgularimiza benzer sekilde mesleginden memnun
olmayan saglik ¢alisanlarinin isten ayrilma niyetinin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir
(170). Halter ve arkadaslarinin yiiriittiigii aragtirmada da, yine benzer sonuglara ulasilmig

ve meslegini isteyerek segmeyen hemsirelerin isten ayrilma niyeti yiiksek ¢ikmistir (171).

Bununla birlikte yukaridaki bulgular1 destekleyecek sekilde yonetici hemsirelere
gore hemsire olarak calisanlarin isten ayrilma niyetleri anlamli sekilde daha yiiksek
bulunmustur. Japonya’da yapilan bir ¢alismada da pozisyon farkliliginin hemsirelerin isten
ayrilma niyetini etkiledigi goriilmiistiir (182). Bunun nedeni bulgularimizda da gériildiigi
gibi hemsirelere gore yonetici hemsirelerin yaslarinin, deneyim yillarinin, hastanelerinden
memnuniyetlerinin anlamh sekilde daha yiiksek olmasi ve biiyiik cogunlugunun kurumdan
ayrilmak istememesidir. Ciinkii hemsirelere gore yonetici hemsireler hastanelerinde birgok
firsat1 daha kolay elde edebilmekte, beklentilerini daha fazla karsilayabilmektedir. Ayrica
yasi ilerlemis, yoneticilik yapmis bir yonetici hemsire, geng bir hemsireye gore isten
ayrildiktan sonra yeni bir igse baslamakta zorlanabilir. Clink{i mevcut pozisyonun ve alistig

diizeni yeni isinde bulamayacagini diistinebilir.
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Hemsirelerin isten ayrilma niyetlerini ¢aligma sekli de etkilemistir. Buna gore
vardiyali ve nobet usulil ¢alisan hemsirelerin isten ayrilma niyetleri, normal ¢alisma diizeni
ile birlikte giindiiz ¢alisan hemsirelere gore daha yiiksektir. Halter ve arkadaslar1 ile Park
ve arkadaglarinin yapmis olduklar1 caligmalarda da vardiyali c¢alisanlarda isten ayrilma
niyeti yliksek bulunmustir (171, 173). Bir baska c¢alismada da, vardiya sisteminin diger
calisma sekillerine gore isten ayrilma niyetini etkiledigi belirtilmistir (18). Yine bazi
calismalarda, vardiya sisteminin c¢alisanlarin isten ayrilma niyetini etkiledigi
belirtilmektedir (85, 87). Bunun nedeni mesai ile ¢alismanin ender/istinai durumlarda
gerceklesmesi, vardiyali ve nobet usulii calismanin ise siireklilik gostermesi olabilir.
Ayrica vardiyalar 12 saat ya da 16 saatlik vardiyalar igerirken, ndbet seklinde ¢alisma 24
saat seklindedir ve bu uzun saatlerde siirekli ¢alisma isten ayrilma niyetini artirmis olabilir.
Dolasiyla vardiyali ve nobet usulii ¢alisan hemsireler siireklilik gosterecek sekilde
yorulurken, aile yasamlari da olumsuz etkilenebilmekte ve isten ayrilmayi

diistinebilmektedirler.

Hemsirelerin isten ayrilma niyetlerini son olarak son giinlerde bir olaya bagh
yasadiklart yogun stres de etkilemistir. Ciinkii bulgularimizda saptadigimiz gibi
hemsirelerin yogun stres yasamalarina neden olan bir olay, orgiitsel stres kaynaklari
dlgeginin orgiitsel rahatsizlik boyut puanlarini artirmistir. Ozetle daha énce yasanmis stres
ve bu strese bagli hissedilen rahatsizlik hemsirelerin isten ayrilma niyetini artirmaktadir.
Literatiirde de bu bulgular1 destekler sekilde calisma hayatinda is stresi yasayan
calisanlarin, yasadig: stresi aile ve sosyal hayatina yansitabildigi ya da gilindelik hayatinda
stres kaynaklarina maruz kalan bireyin, is hayatindaki motivasyonunda ve performansinda
diisiis yasayabilecegi, is tatmininin azalabilecegi hatta isinden ayrilmay:1 diistinebilecegi
belirtilmistir (4, 39).

Hemsirelerin isten ayrilma niyetlerini demografik 6zelliklerinden medeni ve egitim
durumlar ile mesleki 6zelliklerinden kadro durumlari, ¢alistiklart birim, sorumlu olduklari
hasta sayisi, ¢alistiklart birimi isteyerek segme durumlari ise etkilememistir. Bu durum bu
degiskenlerin birbirlerine yakin oranlara sahip olup isten ayrilma niyeti iizerinde benzer
etki gostermesinden ya da bu oranlarin ayirt edici bir fark yaratmamasindan
kaynaklanmaktadir. Bir baska ifadeyle eger c¢alisanlarin hedefleri ve beklentileri
karsilanamiyorsa, memnuniyet diizeylerini artiran bir faaliyet ya da girisim yoksa, aile ve

sosyal yasamlar1 calisma yasamindan olumsuz etkiliyorsa ve hemsireler benzeri bir¢ok

49



faktoriin etkisi altindaysa bu faktorler varken c¢alisanin evli ya da bekar, saglik meslek
lisesi, On lisans ya da lisans mezunu, 4a ya da 4b kadrosunda memur olmasinin, servis,
yogun bakim ya da acil, ameliyathane gibi birimlerde ¢alismasinin, bakilan hasta sayisinin
az ya da fazla olmasinin, ¢alisilan birimin istenerek ya da istenmeden segmesinin isten
ayrilma niyeti iizerinde o kadar da 6nemli bir etkisinin olmadig1 séylenebilir. Oysa Saijo ve
arkadaglarmin ¢aligmasinda, lisans ve lisansiistii egitime sahip hemsirelerin isten ayrilma
niyeti yiiksek bulunmustur (183). Karabay ile Park ve arkadaslarinin galismalarinda,
bulgularimiza benzer sekilde egitim durumu hemsirelerin isten ayrilma niyetini anlaml
sekilde etkilememistir (18, 173). Cinar ve arkadaslarinin yapitiklari ¢alismada ise egitim
durumu isten ayrilma niyetini etkilemistir (180). Bir ¢alisma da egitim durumu yiikseldik¢e
isten ayrilma niyetinin arttig1 belirtilirken, nedeni egitim seviyesi yiikseldik¢e daha iyi bir

iste, kariyerde ¢alisma istegine baglanmistir (130).
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6. SONUC ve ONERILER

Hemsirelerin orgiitsel stres diizeyleri ile isten ayrilma niyetleri arasindaki iliskinin
degerlendirildigi bu ¢alismada, geng bir niifusa sahip, ¢ogunlugu kadin, evli ve lisans
mezunu olan hemsirelerin, yarisina yakini 10 yil ve altinda mesleki deneyime sahiptir.
Ayrica kamuya ait bir egitim ve aragtirma hastanesinde, cogunlugu hemsire pozisyonunda,
beste ikisi servis/kliniklerde, yarisina yakini vardiyali ¢alismakta ve 10 ya da daha az hasta
bakimindan sorumludur. Ayrica hemsirelerin ¢ogunlugu hemsirelik meslegini ve
calistiklar1 birimi isteyerek se¢mis, hemsirelikten, calistiklar1 hastaneden ve birimden
memnundur. Bununla birlikte hemsirelerin yarisindan fazlasi son donemde bir olay nedeni

ile yogun stres yasadigini ve kurumdan ayrilma niyetinde olduklarini belirtmislerdir.

Bu dogrultuda hemsirelerin drgiitsel stres kaynaklarinin ii¢ boyutu ile isten ayrilma
niyetleri arasindaki iliski degerlendirildiginde, OSKO’nin orgiitsel stres kaynaklar1 ve
orgiitsel stres boyutu arasinda anlamli bir iliski saptanmazken, stres kaynaklarma doniik
hissedilen orgiitsel rahatsizlik diizeyleri ile arasinda diisiik ancak anlamli sekilde iligki
saptanmigtir. Bagka bir ifadeyle hemsirelerin orgiitsel stres kaynaklarmin varligi ve bu
durumdan dogan stres diizeyinden ziyade, Orgiitsel stres kaynaklarma yonelik duyulan

rahatsizlik diizeyleri isten ayrilma niyetlerini etkileyerek artirmistir.

Hemsirelerin OSKO’nin orgiitsel stres kaynaklar1 ve orgiitsel stres boyutu ile bu
stres kaynaklarina bagl hissetleri orgiitsel rahatsizlik diizeyi ise orta seviyededir. Isten

ayrilma niyetleri ise diistiktiir.

Yonetici hemsirelere gére hemsire pozisyonunda c¢aligan, hemsireligi isteyerek
secenlere gore secmeyen, hemsirelikten, calistigi hastane ve birimden memnun olanlara
gbére memnun olmayan, kurumdan ayrilmay1 niyeti olmayanlara gére ayrilma niyeti olan ve
son donemde bir olaya bagli yogun stres yagsmayanlara gére yasayan hemsirelerin orgiitsel

rahatsizlik diizeylerinin ve isten ayrilma niyetlerinin daha yiiksek olmas1 anlamlidir.

Yirmibir y1l ve lizeri olanlara gore 20 yil ve altinda mesleki deneyimi, 11 yil ve
tizerinde olanlara gore 10 yil ve alt1 hastane deneyimi olan, kamuya ait devlet ve 6zel dal
hastanelerine gore yine kamuya ait bir egitim ve arastirma hastanesinde, mesaiye kalanlara
gore nobet usulii ve vardiyali ¢alisan hemsirelerin de isten ayrilma niyetlerinin daha

yiiksek olmas1 anlamlidir (p<0.05).
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Ayrica erkeklere gore kadin olan hemsirelerin ve saglik meslek lisesi mezunlarina

gore Onlisans ve lisans mezunu, 5 yil altina gore de 6 yil ve {lizeri hastane deneyimine sahip

hemsirelerin, yine yonetici hemsirelere gore hemsirelerin Orgiitsel stres kaynaklari

diizeyleri daha yliksektir ya da stres kaynaklarini daha fazla algilamislardir. Bununla

birlikte yonetici ve kadin hemsirelerin stres kaynaklarindan dogan orgiitsel stres diizeyleri

anlamli sekilde daha yiiksek bulunmustur.

Bu sonuglar dogrultusunda;

Hemsirelerin rahatsizlik hissettikleri stres kaynaklarina yonelik kurum iginde
diizeltici ve iyilestirici faaliyetler baglatilmali, kurum politikalar1 yeniden ele
alimmalidir.

Ozellikle geng, deneyim yil1 az olan hemsirelere yonelik personel giiclendirme,
motivasyon etkinlikleri baglatilmalidir. Hemsgirelere ise baslarken calistig
birimi segme sansi sunulmalidir. Hemsirelerin akut ve agir stres yasamasina
neden olacak etkenler onceden belirlenerek engellenmeye calisilmali, stres
yasandigl donemde yonetimin ve saglik ekibinin destegi saglanmalidir. Olay
karsisinda hemsireler yalniz birakilmamali, cezalandirma ve azarlama
yaklagimdan uzak durulmalidir.

Cogunlugunu geng, deneyimi az, daha ¢ok nobet ya da vardiya usulii ve
ozellikle kamuya ait e8itim ve arastirma hastanesinde calisan hemsirelerin
caligma sekilleri iyilestirilmeli, uzun caligsma saatlerini iceren ndbet usulii ve
vardiyali calisma sekli terk edilmelidir. Vardiyalar 8 saatten fazla olmamalidir.
Ayrica ¢aligma programlart hazirlanirken hemsirelerin istekleri, talepleri ve
sorunlari, yetkinlikleri gz Oniline alinmali, art arda calisilan giin sayisi
azaltilmalidir. Ozellikle kadin hemsireler basta olmak iizere gece, aksam ve
giindliz vardiyalarinda calisirken hemsirelere ulasim ve g¢ocuklari icin kres
olanaklar1 sunulmalidir. Bir baska ifadeyle daha insani ve yagami kolaylastirci
calisma kosullar1 saglanmalidir.

Bununla birlikte meslekten, hastaneden ya da calisilan birimden memnuniyetin
olumlu etkisi nedeni ile hemsirelere olumlu diisiinme kurslar1 sunulmalidir.
Ayrica bu konuda destek saglanmali, kurum iginde c¢alisanlara yonelik klinik
psikologlar gorevlendirilmeli, yonetici ve saglik ekibi ile birlikte duyarlilik

oturumlar1 yapilmalidir.
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Ek 1. Kurum izni

TRABZON 1L SAGLIK MCDORLUGA! - TRABZON EQSTIM
=

VEARGE
T.C. 00089622519
TRABZON VALILIGI

11 Saghk Miidiirigii
Personel, Destek Hizmetleri Bagkanlhifit

Say ¢ 29330515-604.01.02
Konu : Arastirma Izni, Duygu COSKUN

KARADENIZ TEKNIK UNIVERSITES! REKTORLUGUNE
(Sa@lik Bilimleri Enstitiisi)

Tlgi: 21/02/2019 tarihli vc 27863166-619-E.347 sayih yaziniz.

Enstitiiniiz Hemgirelik Esaslart ve Yonetim Anabilim Dali Yilksek Lisans Programi
adrencisi Duygue COSKUN'un "Hemsirclerin Orgiitsel Stres Diizeyi ve isten Aynlma Niyeti
Arasindaki {ligkinin Degerlendirilmesi" adh tez ¢ahigmasim Midirligiimiize bagh SBU Ahi
Evren GKDC Egitim ve Arastirma Hastanesi, SBU Kanuni Egitim ve Aragurma Hastancsi,
Fatih Devlet Hastanesi ve Yavuz Selim Kemik Hastaliklari ve Rehabilitasyon Hastanesinde
yapma talebi Etik Kurul Onaymin alinmasi kogulu ile Miditrligimizee uygun gorilmiistiir,

Cahigmamn yapilabilmesi igin dncelikle Etik Kurul Onayimin ekteki protokol (iki niisha
doldurulacak) ile Midirligimize getirilmesi, ¢aligmanin hastanedeki hizmeti aksatmayacak
sekilde yiriitiilmesi, aragtrmalara  katilmun  gontllilik esasma dayanmasi, kigisel
verilere/dzel hayata Gzen gosterilmesi ve calisma sonuglarmin yaymn yapilmadan dnce
tarafimiza gonderilmesi gerekmektedir.

Geregiini bilgilerinize arz ederim.

c-imzahdur.
Dr.Hakan USTA
11 Saghk Mudira
Ekler:
1- Hastane onay yazlan
2- Protokol
"Gilfbabarhstin Mb, Inded Cd. Ahmet Can BALI Sk, No:15 Orahisar/ TRABZON R e
Egitim ve ARGE Birimi Bilgs igin: ERf BABACAN
Telefon: Faks Ne: (0462) 4106117 HEMSIRE
e-Posta: elif babacan@saglik.gov.u Internet Adeesi: hitp:/www.trbism.gov.sr Telefon No: (0462) 410 61 10

Evrakm elektronik imzal) sarezine hetp:Ve-belge, saghik.gov.ir sdresinden 61 ce9dTe-Mhadef3-5b56.22253ch2a3cs kodu ile erigelitirsiniz.
Bu belge 5070 sayh edekctronik imza kanana give gilvenl elekuronik imea ile imealmnmustr.
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Ek 2. Ol¢ek Kullanim izinleri

04122018 Gmal - Orgisal Stras Kaynaklan Olgey Hakdnda
M Gmail Duygu Coskun <duygudemirci3gd@gmail.com>

Orgiitsel Stres Kaynaklar Olgedi Hakkinda

Inci Erdem Artan <ianan@marmara.edu.tr> 26 Ocak 2019 12:40
Alice: Duygu Coskun <duygudemircia8@gmail.com>

Sevgili Duygu,

tabii ki kullanabilirsin ancak dlgek benim gevirim degil tamamen bana ait , benim gefigtirdigim bir icektir. tabii ki o
donemin kosullarinda.

2019-01-24 21:06, Duygu Cogkun yazmis:
Saygidefer Hocam,

Ben Duygu COSKUN. Karadeniz Teknik Universitesi Saglik Bilimleri Enstitisii Hemsirelik
Esaslary ve Yonetimi Anabilim Dalz'nda yilksek lisans &frencisiyim. Prof.Dr.Havva O2TURK
danismanliginda ‘‘'Hemsirelerde Orgiitsel Stres Dizeyi ve Isten Ayrilmag Niyeti' adli tez
calismamda Tirkce'ye cevirdifiniz ve ge¢erlilik-giévenirlilik calismasini yaptiginiz
‘Orgiitsel Stres Kaynaklari Olcedi'ni tezdmde kullanmak icin izninizi talep ediyorum.
Cevabinizi bekliyor ve simdiden tegekkiir ediyorus.

Saygilaramla

Prof. Dr. Inci ERDEM Artan
Marmara Universitesi - Isletme Fakiilltesi
Gdztepe Yerleskesi 34722

Kadikdy fstanbul
Telefon: @ (216) 449 5@ 451425

ipsiiimailgoogle comimal\uD?iemcS8d4deaTod view=pilsearch=allSpermmsgid=mey-16IA16237 1538 1982970885 Acsqi=1 Asimpl=msg-T%3A... 111
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Ek 2. (Devam)

£4.12,2019 Gma - Igten Aynima Niyet Olcadi Hakkinda
M Gmail Duygu Cogkun <duygudemirei3sg@gmail.com>

isten Ayrilma Niyeti Olcegi Hakkinda

Dr. Ogr. Uyesi Hande OZGEN <hozgen@ybu.edu.ir> 25 Ocak 2019 14:53
Alici: Duygu Cogkun <duygudemirci38@gmail.com>

Duygu Hanmim dlgedi kullanabilirsiniz. Caligmalarinizda basarilar dilerim..

Hande Ozgen
Gonderen: Duygu Coskun <duygudemirci38@amall.com>
Gonderildi: 24 Ocak 2019 Persembe 21:51:20

Kime: Dr. Ogir. Uyesi Hande OZGEN
Konu: isten Ayrilma Niyeti Olgegi Hakkinda

[Alintitanan metn griendi]

hitps:imail. google.comimailiul) Zik=cb4ddeaTbbvwew=piksearch=all Sparmmegic=meg-1%3A16236331366964 810638simpl=msg M AA1673633 .. 111
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Ek 3. Goniilli Onam Formu

Sevgili Meslektaglarim;

Bu ¢aligsma hemsirelerin orgiitsel stres diizeyi ve isten ayrilma niyeti diizeylerini 6lgmek ve
arasindaki iligki incelenerek demografik oOzelliklerine gore degerlendirilmesi amaciyla
yapilmaktadir.

Calisma sonucunda elde edilen veriler ile hemsirelerin oOrgiitsel stres diizeyi ve isten
ayrilma niyeti arasindaki iligski incelenebilecektir. Calismaya katilma tamamen goniilliiliik esasina
dayanmakta olup elde edilen wveriler gizli tutulacak ve arastirmanin amaci disinda
kullanilmayacaktir. Bu bilgileri okuyup arastirmaya katilmay1 kabul ettiginiz takdirde litfen formu
imzalayiniz.

Calisma kapsaminda hemsirelerin sosyo- demografik 6zelliklerini iceren ‘Bilgi Formu’ile,
‘Orgiitsel Stres Kaynaklar1 Olgegi’dlgegi ve ’Isten Ayrilma Niyeti Olgegi’kullamlacaktir.
Calismanin giivenirligi agisindan sorularin hepsine eksiksiz ve icten yanit vermeniz biiyiilk 6nem
tasimaktadir.

Calismaya yapacaginiz katkilardan 6tiirii simdiden tesekkiir ederim.

“Bilgilendirilmis Goéniillii Olur Formundaki tiim ag¢iklamalart okudum. Bana, yukarida
konusu ve amact belirtilen arastirma ile ilgili yazili ve sozlii a¢iklama asagida adi belirtilen
calismaci tarafindan yapildi. Arastirmaya goniillii olarak katildigimi, istedigim zaman gerekgeli
veya gerekgesiz olarak arastirmadan ayrilabilecegimi biliyorum.”

“S6z konusu arastirmaya, higbir baski ve zorlama olmaksizin kendi rizamla katilmay: kabul

’

ediyorum.’

Goniilliiniin
Adi1/ soyadi:
Imzasi:
Tarih:

Duygu COSKUN Tarih Imza

Prof. Dr. Havva OZTURK
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Ek 4. Veri Toplama Araclar

ANKET FORMU
Degerli meslektaglarimiz

Bu tez ¢alismasi “Hemsirelerin Orgiitsel Stres Diizeyi ve Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki iliskinin
Degerlendirilmesi” amaciyla yiiriitiilmektedir. Bu dogrultuda anketteki ifadelerin eksiksiz doldurulmasi
¢alismanin giivenirligi agisindan 6nemlidir. Yanitlariniz sadece aragtirmacilar tarafindan degerlendirilecek ve
gizli tutulacak, isim verilmeyecektir.

Yapacagmiz katkilardan dolay: tesekkiir ederim.

Duygu COSKUN
Karadeniz Teknik Universitesi
Saglik Bilimleri Fakiiltesi
Hemgirelik Esaslar1 ve Yonetimi AD
BOLUM I
KiSiSEL BILGi FORMU
Yasmmiz: .......................
Cinsiyetiniz: ( ) Kadmn ( ) Erkek
Medeni durumunuz: () Evli () Bekar
Egitim durumunuz: () Saglik meslek lisesi () Onlisans () Lisans/ Lisansiistii
Mesleki deneyim siireniz: ...........................
Calistigimiz hastanenin ismi: ......cccoveviieiiiiiniiiiiiiiinennen
Bulundugunuz hastanadeki deneyim siireniz: .............................o

Kadro durumunuz: ( )4A ( )4B ( )4C/Isci

© ® N o g~ wDh R

Pozisyonunuz : ( ) Yonetici hemsire ( ) Servis hemsiresi

=
o

. Hangi birim/serviste gorev yapmaktasiniz?

RN
[EEN

. Calisma sekliniz nasildir? ( )Vardiyali ( )Nobet ( )Giindiiz Mesaisi

[EnN
N

. Bir vardiyada sorumlu oldugunuz hasta sayisi kactir? ................... hasta sayist

[EnN
w

. Hemsirelik meslegini isteyerek mi sectiniz? ( )Evet ( )Hayir

[ERN
SN

. Hemsirelik yapmaktan memnun musunuz? ( ) Evet ( ) Haywr

[ERN
[$2]

. Calistigimiz servis / birimi isteyerek mi sectiniz? ( )Evet ( )Hayir

[ERN
»

. Bulundugunuz servisten memnun musunuz? ( ) Evet ( ) Haywr

[EE
~

. Bulundugunuz hastaneden memnun musunuz? ( ) Evet ( ) Haywr

[EnY
oo

. Firsatiniz olsa kurumunuzdan ayriir misimiz: ( ) Evet () Hayir

[EnY
[(e]

. Bu donem icinde yogun stres yasamaniza sebep olacak bir olay gercgeklesti mi? ( )Evet( )Hayir
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Asagida caligan bir kisinin igyerinde isi ile ilgili karsilasabilecegi durumlar belirtilmistir. Her
durumu altinda ii¢ soru bulunmaktadir. Her bir sorunun altinda ise cevaplarini isaretlediginiz Slgekler
verilmistir. Bu 6l¢ekler yedi basamakli olup, Hi¢’ten Cok Fazla’ya dogru uzanmaktadir. Sorulara cevap
verirken sizin i¢in en uygun basamak hangisi ise, o basamagi daire iyine alimiz. Liitfen hi¢ bir soruyu

ORGUTSEL STRES KAYNAKLARI OLCEGI

atlamadan anketi cevaplayimiz.

1.

Is yiikiiniin fazla olmas :

a.ls yiikiiniiz ne kadardir?

(Hig): 0 1 2 3 4 5 6 : (Cok fazla)
b.1s yiikiiniiz ne kadar olmalidir?

(Hig): 0 1 2 3 4 5 6 . (Cok fazla)
c.Kendi is yiikiiniiz sizi ne derece rahatsiz etmektedir?

(Hig): 0 1 2 3 4 5 6 : (Cok fazla)

Ayni anda iki degisik {istten emir alma durumu:

a.Is yerininzde bu durum ne kadar sik olmaktadir?

(Hig): 0 1 2 3 4 5 6 : (Cok fazla)
b.Is yerinizde bu durum ne kadar stk olmalidir?

(Hig): 0 1 2 3 4 5 6 : (Cok fazla)
c.Kendi iginde bulundugunuz durum sizi ne derece rahatsiz etmektedir?

(Hig): 0 1 2 3 4 5 6 : (Cok fazla)

Is yerindeki gorev ve sorumluluklarin, aile i¢indeki gérev ve sorumluluklarin yerine
getirilmesini engellemesi durumu:

a.Bu durumla ne kadar sik karsilasiyorsunuz?

(Hig): 0 1 2 3 4 5 6 : (Cok fazla)
b.Bu durum ne kadar sik olmalidir?

(Hig): 0 1 2 3 4 5 6 : (Cok fazla)
c.Kendi iginde bulundugunuz durum sizi ne derece rahatsiz etmektedir?

(Hig): 0 1 2 3 4 5 6 : (Cok fazla)

Aile i¢indeki gorev ve sorumluluklarin, is yerindeki gérev ve sorumluluklarin yerine
getirilmesini engellemesi durumu :

a.Bu durumla ne kadar sik karsilasiyorsunuz?

(Hig): 0 1 2 3 4 5 6 : (Cok fazla)
b. Bu durum ne kadar sik olmalidir?

(Hig): 0 1 2 3 4 5 6 : (Cok fazla)
c. Kendi i¢inde bulundugunuz durum sizi ne derece rahatsiz etmektedir?

(Hig): 0 1 2 3 4 5 6 : (Cok fazla)

Yapilan isin kisinin deger yargilarina ters diismesi durumu:

a.Isinizde ne kadar sik ortaya ¢ikmaktadir?

(Hig): 0 1 2 3 4 5 6 : (Cok fazla)
b.Ne kadar sik olmalidir?
(Hig): 0 1 2 3 4 5 6 : (Cok fazla)
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10.

c.Boyle bir durum sizi ne derece rahatsiz eder veya etmektedir?
(Hig): 0 1 2 3 4 5 6

Is yerinde nesnelerden sorumlu olma durumu:

(Para,makinalar,arag-geregler igin)
a.Isinizde nesnelerden ne derece sorumlusunuz?

(Hig): 0 1 2 3 4 5 6

b.Ne derece sorumluluk tagimalisiniz?

(Hig): 0 1 2 3 4 5 6
c.Kendi iginizde bulundugunuz durum,sizi ne derece rahatsiz etmektedir?
(Hig): 0 1 2 3 4 5 6

Is’le ilgili verilecek kararlara katilma durumu:

a.Isinizde kararlara ne derece katiliyorsunuz?

(Hig): 0 1 2 3 4 5 6

b.Ne derece katilmaniz gerekir?

(Hig): 0 1 2 3 4 5 6

c. Kendi i¢inizde bulundugunuz durum,sizi ne derece rahatsiz etmektedir?
(Hig): 0 1 2 3 4 5 6

: (Cok fazla)

: (Cok fazla)
: (Cok fazla)

: (Cok fazla)

: (Cok fazla)
: (Cok fazla)

: (Cok fazla)

Calisan kisinin sahip oldugu yetenek ve beceri diizeyinde terfi edememesi durumu:

a.ls yerinizde ne kadar sik goriilmektedir?

(Hig): 0 1 2 3 4 ® 6
b.Ne kadar olmalidir?

(Hig): 0 1 2 8 4 5 6
c.Bdyle bir durum sizi ne derece rahatsiz eder veya etmektedir?
(Hig): 0 1 2 3 4 5 6

Astlarin iglerinde gelisme ve yetismelerinden sorumlu olma durumu:

a.Astlarmizin gelismelerinden ne derece sorumlusunuz?

Hig): 0 1 2 3 4 5 6
b.Bundan ne derece sorumlu olmalisiniz?

(Hig): 0 1 2 3 4 5 6

c. Kendi i¢inizde bulundugunuz durum,sizi ne derece rahatsiz etmektedir?
(Hig): 0 1 2 3 4 5 6

Astlarin yaptiklari igleri denetlemeden sorumlu olma durumu:

a.Astlarinizin islerini denetlemeden ne derece sorumlusunuz?

(Hig): 0 1 2 3 4 5 6
b.Bundan ne derece sorumlu olmalisiniz?

(Hig): 0 1 2 3 4 5 6
c.Kendi i¢inde bulundugunuz durum, sizi ne derece rahatsiz ediyor?
(Hig): 0 1 2 3 4 5 6
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: (Cok fazla)

: (Cok fazla)
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: (Cok fazla)

: (Cok fazla)



11. Caligan kisinin sahip oldugu, yetenek ve beceri diizeyinin iistiinde bir mevkiye terfi edebilmesi
durumu :

a.Is yerinizde ne kadar siklikta goriilmektedir?

(Hig): 0 1 2 3 4 5 6 : (Cok fazla)
b.Ne kadar siklikta olmalidir?

(Hig): 0 1 2 3 4 5 6 : (Cok fazla)
c.Bdyle bir durum sizi ne derece rahatsiz eder veya etmektedir?

(Hig): 0 1 2 3 4 5 6 : (Cok fazla)

12. Kigilerin uzmanlik alan1 diginda bagka bir is’te ¢aligmalar1 durumu:

a. Is yerinizde ne kadar siklikla goriilmektedir?

(Hig): 0 1 2 3 4 5 6 : (Cok fazla)
b.Ne kadar siklikta olmalidir?

(Hig): 0 1 2 3 4 5 6 : (Cok fazla)
c.Bdyle bir durum sizi ne derece rahatsiz eder veya etmektedir?

(Hig): 0 1 2 3 4 5 6 : (Cok fazla)

13. Caligan kisinin is yerinin degistirilmesi durumu:

a.Is yerinizde ne kadar siklikla karsilasiyorsunuz?

(Hig): 0 1 2 3 4 5 6 : (Cok fazla)
b.Ne kadar olmalidir?

(Hig): 0 1 2 3 4 5 6 : (Cok fazla)
c.Boyle bir durum sizi ne derece rahatsiz eder veya etmektedir?

(Hig): 0 1 2 3 4 5 6 : (Cok fazla)

14. Caligma kosullarinin kat1 kurallara bagli olmas1 durumu:

a.Is yerinizde ¢alisma kosullar1 ne derece kat1 kurallara baghdir?

(Hig): 0 1 2 3 4 5 6 : (Cok fazla)
b.Ne kadar olmalidir?

(Hig): 0 1 2 3 4 5 6 : (Cok fazla)
c.Kendi i¢inde bulundugunuz durum, sizi ne derece rahatsiz etmektedir?

(Hig): 0 1 2 3 4 5 6 : (Cok fazla)

15. Ustlerin,astlarma yetki ve sorumluluk devretmeleri durumu:

a.Is yerinizde,iistler astlarina, ne derece yetki ve sorumluluk devrediyorlar?

(Hig): 0 1 2 3 4 5 6 : (Cok fazla)
b.Yetki ve sorumluluk devri sizce ne derece olmalidir?

(Hig): 0 1 2 3 4 5 6 : (Cok fazla)
c. Kendi i¢inde bulundugunuz durum, sizi ne derece rahatsiz etmektedir?

(Hig): 0 1 2 3 4 5 6 : (Cok fazla)

16. s yerinizde yetki,sorumluluk ve gérevlerde belirsizlik durumu:

a.ls yerinizde yetki,sorumluluk ve gérevler ne derece agik, segik bellidir?

(Hig): 0 1 2 3 4 5 6 : (Cok fazla)
b.Sizce ne derece olmasi gerekir?
(Hig): 0 1 2 3 4 5 6 : (Cok fazla)
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17.

18.

19.

20.

21.

22.

c. Kendi i¢inde bulundugunuz durum, sizi ne derece rahatsiz etmektedir?
(Hig): 0 1 2 3 4 5 6 : (Cok fazla)

Ucret diizeylerinin durumu:

a.Is yerinizde,iicret-maas diizeyiniz ne derece tatmin edicidir?

(Hig): 0 1 2 3 4 5 6 : (Cok fazla)
b.Sizce bu diizeyin ne derece tatmin etmesi gereklidir?

(Hig): 0 1 2 3 4 5 6 : (Cok fazla)
c.Kendi diizeyiniz sizi ne derece rahatsiz etmektedir?

(Hig): 0 1 2 3 4 5 6 : (Cok fazla)

Sosyal haklarin verilmesi durumu:

a.Sosyal haklar is yerinizde ¢alisanlara ne derece saglanmaktadir?

(Hig): 0 1 2 3 4 5 6 : (Cok fazla)
b.Sizce ne derece olmalidir?

(Hig): 0 1 2 3 4 5 6 : (Cok fazla)
¢.Kendi durumunuz sizi ne derece rahatsiz etmektedir?

(Hig): 0 1 2 3 4 5 6 : (Cok fazla)

Calisilan arag ve gereclerin durumu:

a.Calismalarinizda kullandiginiz arag ve geregler,ihtiyacinizi ne derece karsilamaktadir?

(Hig): 0 1 2 3 4 5 6 : (Cok fazla)
b.Sizce ne derece olmasi gerekir?

(Hig): 0 1 2 8 4 5 6 : (Cok fazla)
c. Kendi durumunuz sizi ne derece rahatsiz etmektedir?

(Hig): 0 1 2 3 4 5 6 : (Cok fazla)

Is yerinizdeki fiziksel kosullarin durumu:

a.ls yerinizdeki fiziksel kosullar ne derece iyidir?

(Hig): 0 1 2 3 4 5 6 : (Cok fazla)
b.Sizce ne derece iyi olmalidir?

(Hig): 0 1 2 3 4 5 6 : (Cok fazla)
¢.Kendi durumunuz sizi ne derece rahatsiz etmektedir?

(Hig): 0 1 2 3 4 5 6 : (Cok fazla)

Is yerinde iistlerle iliski durumu:

a.ls yerinizde {ist’lerinizle iliskileriniz ne derece iyidir?

(Hig): 0 1 2 3 4 5 6 : (Cok fazla)
b.Ne derece iyi olmalidir?
(Hig): 0 1 2 3 4 5 6 : (Cok fazla)

c. Iginde bulundugunuz durum sizi ne derece rahatsiz etmektedir?
(Hig): 0 1 2 3 4 5 6 : (Cok fazla)

[s yerinde ayni diizeydeki kisiler arasindaki iliski durumu:

a.ls yerinizdeki kendi diizeyinizdeki kisilerle olan iliskileriniz ne derece iyidir?
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23.

24,

25.

(Hig):

b.Sizce ne derece iyi olmasi gerekir?

(Hig):

¢.Bu durum sizi ne derece rahatsiz etmektedir?

(Hig):

0

0

0

1

1

1

2

2

2

Is yerinde astlarla iliski durumu:

a.Is yerinizde ast’larla olan iliskileriniz ne derece iyidir?

(Hig):

b.Sizce ne derece olmasi gerekir?

(Hig):

c.Bu durum sizi ne derece rahatsiz etmektedir?

(Hig):

Alinacak kararlarda ast’lara danigma durumu:

a.Isle ilgili alinacak kararlarda astlara ne derece danigirsimz?

(Hig):

b.Sizce ne derece olmalidir?

(Hig):

c.Bu durum sizi ne derece rahatsiz etmektedir?

(Hig):

Isi ve is yerini benimseme durumu:

0

0

0

0

0

0

1

1

1

1

1

1

2

2

2

2

2

2

3

3

3

3

3

3

3

3

4

4

5

5

a.Yaptigmiz isi ve ¢alistiginiz kurumu ne derece benimsiyorsunuz?

(Hig):

b.Ne derece benimsemeniz gerekir?

(Hig):

c.Bu durum sizi ne derece rahatsiz etmektedir?

(Hig):

0

0

0

1

1

1

2

2

2

3

3

3
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5
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: (Cok fazla)
: (Cok fazla)

: (Cok fazla)

: (Cok fazla)
: (Cok fazla)

: (Cok fazla)

: (Cok fazla)
: (Cok fazla)

: (Cok fazla)

: (Cok fazla)
: (Cok fazla)

: (Cok fazla)



BOLUM 2

ISTEN AYRILMA NiYETi OLCEGI

Isten Ayrilma Niyeti Olgegi:
1=Kesinlikle Diisiinmiiyorum,
2=Diislinmiiyorum,
3=Kararsizim,
4=Diisiiniiyorum,

5=Kesinlikle Diisiiniiyorum seklinde puanlanmaktadir.

Isten Ayrilma Niyeti Olcegi

Olcek Puam
£
E | E £ £
o £ = E 5 |28
x 2 _§> S S = s
= o E = = c .z
‘% E s E |3 =
V) § S = 2183
XZ | 2 | &2 | & [¥5
g2 2%

1.Oniimiizdeki sene icinde su an calistigmiz kurum disinda bir
kurumda aktif olarak is arama ihtimaliniz nedir?

2.Istifa etmek sik sik aklima gelir.

3.Oniimiizdeki sene biiyiik bir ihtimalle su an ¢alistigim kurumdan
bagka bir yerde yeni bir is artyor olacagim.
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Ek 5. Etik Kurul Onay1

T.C.
KARADENIZ TEKNIK UNIVERSITESI REKTORLUGU

KTO TIP FAKULTESI
BILIMSEL ARASTIRMALAR ETIK KURUL
BASKANLIGI |
Sayi : 24237859 301 12.04.2019

Konu:  Etik Kurul onay belgesi |

Sayin; Prof. Dr. Havva OZTURK
Hemgirelik Esaslar ve Yénetim ABD.

“Hemgirelerin Orgitsel Stres Dilzeyi ve Isten Aynlma Niyeti Arasindaki fliskinin
Degerlendirilmesi” basliklt etik kurul 2019/115 protokol numaral tez calisma Snerisi raportor
ve etik kurul goriisleri dogrultusunda; tibbi etik agidan uygun olduguna karar verilmigtir.

I

Prof. Dr. Faruk AYDIN

Bilginizi ve geregini rica ederim.

Etik kurul Bagkam
Ek: | adet onay belgesi |
£1080 ~ Trabzan ! TURKIYE Avgzm Bilgi me
Tel: +90 (462) 377 5403 Faks 4904621325 2270 Eloktronk AQ: www kluedutr ke ® Pfﬂ‘;m oy
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KTU T1P FAKULTESI BILIMSEL ARASTIRMALAR
ETIK KURULU KARAR FORMU

RIATIOTIE MINASYE

ARASTIRMANIN ACTK ADI

“Hemgirelerin Orgiitsel Stres Diizeyi ve Isten Aynlma Niyeti
Arasindaki [ligkinin Degerlendirilmesi”

ARASTIRMANIN
PROTOKOL/PLAN KODU

2019/115

KOORDINATOR/SORUMLU
ARASTIRMACI
UNVANVADI/SOYADI

Prof. Dr. Havva OZTURK

KOORDINATOR/SORUMLU

ARASTIRMACININ
UZMANLIK ALANI

Hemgirelik Esaslart ve Yanetim

| TEZ SAHIBUDIGER
ARASTIRICILAR,
UNVANIADISOYADI

Yitk Lis.Ogr Duygu COSKUN

DESTEKLEYICI

ARASTIRMANIN NITELIGH

ARASTIRMANIN TORO

Tz B©

AKADEMIK AMACLI [

ARASTIRMAYA KATILAN
MERKEZLER

TEK MERKEZ
=

COK MERKEZL ULUSAL
() a

DEGERLENDIRILEN
BELGELER

Belge Ady

Tarihi

Versiyon
Numaras:

Dili

ARASTIRMA PROTOXOLU/PLANI

Tirkge ) Ingilizee (] Diger [

BILGILENDIRILMIS GONULLD OLUR
FORMU

Torke [ ingilizee (] Diger [

OLGU RAPOR FORMU

Tarkee (] Ingitizee (] Diger )

DEGERLENDIRILEN DIGER

BELGELER

Belge Ady

Aciklama

TURKGE ETIKET ORNEG]

SIGORTA

[ARASTIRBA BOTCEST
Bly MATERYEL TRANSFER
FORMU

ILAN
[VILLK BILOIRI

SONUC RAPORU

GUVENLILIX BILDIRIMLER]
DIGER:

r:nr:lFuunnnu
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KTU TIP FAKOLTES] BILIMSEL ARASTIRMALAR
ETIK KURULU KARAR FORMU

Karar No: 28

Tarih: 08.04.2019

KARAR BILGILERI

ProfDr.Havva OZTORK'Gn sorumiulugunda  ylritdlmes: plantanan  Yik.Lis.Ofr.Duygu
“Hemgirelerin Orgfitsel Stres Dizeyi ve [sten Aynima Niyeti Arasmdaki
2019/115 no.fu ve yukanda bagvuru bilgileri verilen sragtmaltez bagvuru dosyass fle ilgili belgeler aragtirmanin
gerekge, amag, yaklagun ve ydntemleri dikkate alinarak incelenmis, gergoklestirilmesinde etik sakinca bulunmadigina;
toplanteya katilan etik kurul Gyelerinin oy birfigi ile karar verilmigtir.

fligkinin Degerlendirilmes™ baghkly

COSKUN’a  ait

KTO TIP FAKULTES] BILIMSEL ARASTIRMALAR ETIK KURULU KARAR FORMU

CALISMA ESASI

Klinik Aragtrmalar Hakkinda Yéoctmelik, lyi Klinik Uygulsmalan Kiavuzu

BASKANIN UNVANI/ ADI/SOYADI:

Prof. Dr. Faruk AYDIN

UnvanvAduSeyadi Uzmanhk Kurumu Cinslyet Tligki * Katdim ** imza
Alam

KT Tp ER KO [E0 [A [E® [6Qd
Prof. Dr. Faruk AYDIN Tibbi Fakiiltesi
Baghkan: Mikrabiyaloji ("‘

KTU Tip EQ X [0 |6 [EE |nLC]
Prof. Dr. Gemzs GAN Halk Sagi@t | Fakithesi \ﬂ M/
Bagkan Yed,

Plastik, KTU Tip E KO [E0 (vl [EX TR0 10 I
Pomc Dr. Murat LIVAOGLU | Rekons, ve | Fakiliesi
e Estetik Cer.
[>/

KTU Tip EN | KO [0 [vW [ER |8Qd Y \®
Prof. Dr. $. Murat KESIM Tibbi Fakiiltesi X
Raportdr: Farmakoloji

KTUTip EW |KO [ED (WY |EE [HO
Prof, Dr. Yitmaz BULBUL Gogis Fakiliesi
Uye: Hostaliklar:

KTU Tip e kO [EO [A@ [E® 00O
Prof. Dr. Murat CAKIR Gocuk Saghiys | Faktitesi
Oye: ve Hastalikian A

KTU Tip EJ [XB [0 |6 [ER (0] L
Prof. Dr. Safik ERSOZ Tibbi Patoloji | Fakaltesi Q . j//
Uye:

K10 Tip EL K [e0 |8 |EE [HO
Dog. Dr. Demet SAGLAM Rub Saglifn | Fakithtesi a
AYKUT ve Hasaliklan 7/' 1
Cye: £ -

KU Trp ERM KO [0 |8 ERd |H[]
Dr. Ogr. Oyest Hisseyin Tibbi Fakiiltesi W}f
tY)AMAN Biyokimya L

ye:

* tArsgtirma ile gk
*¢ :Taplantida Bulunma
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KIiSISEL BiLGILER
Soyadi, Adi

Uyrugu

Dogum Tarihi ve Yeri
Medeni Hali

Telefon

Faks

E-Posta

Yazisma Adresi

OZGECMIS

: COSKUN Duygu

: T.C.

- 17.08.1988 Pinarbasi

: Evli

: 0507 596 71 16

:0 (462) 230 04 75

: duygudemirci38@gmail.com

: KTU Saglik Bilimleri Fakiiltesi Universite Mahallesi
61080 TRABZON

EGITIM BILGILERI

Derece Mezun Oldugu Kurumun Adi Mezuniyet Yili
Lisans Bozok Universitesi Hemsirelik Yiiksekokulu 2010

Lise Kayseri Saglik Meslek Lisesi 2006

AKADEMIK/MESLEKI DENEYIMi

Gorevi
1. Hemsire

2. Hemsire

YABANCI DiL

Ingilizce

Kurum Siire (Y1l -Y1l)
RTE Universitesi Egitim ve Arastirma Hastanesi 2011-2017
SB Universitesi Trabzon Kanuni Egitim ve 2017-

Aragtirma Hastanesi
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