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0z

Yapilan bu arastirmada amag, KKTC’deki 6zel saglik kurumlarinda gérev
yapan hemsirelerin isten ayrilma niyetlerini ortaya ¢ikaran faktorlerin demografik
Ozellikler, orgiitsel adalet ve is tatmini baglaminda etkilerini incelemektir. Bu
arastirmanin 6rneklemini KKTC’deki 6zel saglik kurumlarinda ¢alisan 100 hemsire
olusturmaktadir. Calisma kapsaminda verilerin toplanmasi amaciyla hemsirelere anket
formunda “Kisisel Bilgi Formu”, “Kurumsal Adalet Ol¢egi”, “Is Tatmini Olgegi” ve
“Isten Ayrilma Niyeti Olcegi” uygulanmustir. Yapilan calismada hemsirelerin
demografik 6zelliklerinin isten ayrilma niyetleri {izerinde bir etkisinin olmadigina,
orgiitsel adalet boyutlar1 ve is tatmini ile hemsirelerin isten ayrilma niyeti arasinda ise
iliski oldugu sonucuna ulasildi. Calismanin sonunda, hemsirelerin c¢alistiklar:
kurumdan ayrilma diisiincelerinin en aza indirilmesi amaciyla saglik yoneticilerine ve
bu alandaki diger kurum yoneticilerine g¢alisanlari i¢in orgiitsel adalet algilarinin
artirtlmasi, is tatminlerinin ylikseltilmesi ve yardimci olacagi diisiiniilen yol gosterici

Oneri ve goriisler sunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Adalet, Is Tatmini, Isten Ayrilma Niyeti, Hemsireler,

KKTC, Ozel Saglik Kurumlari.



ABSTRACT

This study aims to determine effects of the factors which affect nurses'
intention to leave the job in the setting of demographic characteristics, organizational
justice and job satisfaction. The sample of this study consists of 100 nurses working
in private health institutions in the TRNC. In order to collect data within the scope of
the study, "Personal Information Form", "Corporate Justice Scale", "Job Satisfaction
Scale™ and "Intention to Leave the Job Scale™ were applied to the nurses in the
questionnaire form. In the study, it was found that the demographic characteristics of
the nurses do not have an impact on their desire to leave, and that dimensions of job
satisfaction and institutional justice have a decisive impact on the desire to quit the
job. In addition, at the end of the study, in order to reduce and prevent nurses' turnover
intentions, health administrators and other institution managers in this field are
presented with various suggestions that are thought to be helpful to increase the
perception of organizational justice for their employees, to increase their job

satisfaction and to help them.

Keywords: Organizational Justice, Job Satisfaction, Intention to Leave the Job,

Nurses, TRNC, Private Health Institutions.
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Boliim 1

GIRIS

Isten ayrilma niyeti kisinin isi birakmadan hemen onceki diisiincesidir ve bu
niyetin gerceklesmesi kurumlarm istemedigi bir durumdur. Ozellikle saglik sektorii
yorucu ve insan hayatiyla yakindan ilgili oldugundan 6nemli bir meslek grubudur
dolayistyla isten ayrilmalarda Onemli sorunlar yasanabilmektedir. Saglik
kuruluglarinda artan isten ayrilma niyetleri ve isgilicii devri kurumlarin hedeflerine
ulagsmasinda giigliik cekmesine, sunulan hizmetin maliyetini ve kalitesini etkilemesine
yol agmaktadir. Bu durumda kurumdaki mevcut sorunlart ¢ézmek, calisanlar
yaptiklar1 ise 6zendirmek, motivasyonlarint artirmak gibi adimlar atmak mevcut
calisan1 kurumda tutmaya yardimci olacaktir. Calisan potansiyelinden en yiiksek
diizeyde yararlanabilmek icin yeni yol haritalarinin ¢izilmesi ve ¢ézlimler bulunmasi
kurumun kalitesi ve gelecegi igin 6nemlidir (Cereyan, 2018).

Hemsirelik diinyada genel olarak is devir hiz1 yiiksek meslek gruplari arasinda
yer almaktadir (Siirer, 2009). Saglik kurumlarinda hemsirelerin isten ayrilma niyeti
diizeylerinin fazla olmasi1 durumunda kurumun hastalarina bakim kalitesi, maliyet ve
devamlilig1 etkilenebilmekte ve dolayisiyla kurumun etkinlik ve verimliliginin
azalmasina da sebep olabilmektedir.

Birgok faktor calisanlarin isten ayrilma niyeti icerisine girmesine neden
olabilmektedir. Bunlar 6zet olarak calisana bagl, orgiit dis1 ve Orgilite bagh
faktorlerdir. Demografik oOzellikler, aile i¢i degiskenler, fizyolojik ve psikolojik

nedenler, egitim gereksinimleri, bagka ise duyulan istek, isle ilgili beklentinin



gergeklesmemesi gibi seyler ¢alisana bagli faktorler olarak sdylenebilir. Calisanin
isten ayrilmasina sebep olabilecek makroekonomik ve sosyal kaynakli faktorler 6rgiit
dis1 faktorlerdir. Isten ayrilma niyetinin ortaya ¢ikmasindaki orgiite bagh faktorler
arasinda ise; algilanan adaletsiz dagitim, verilen is yiikii, yonetimin kotli olmasi,
calisanlarin standartlarinin gelismesine olanak saglamayan politika uygulamalar ile
insan kaynaklar1 ve is tatminin diisiik olmasi ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti tizerinde
etkili olabilecek orgiitsel kaynaklardir. Calisanlarin islerini daha verimli yapabilmeleri
i¢in is tatminlerinin belirli bir seviyede olmasi 6nem tasimaktadir. Saglik sektoriinde
caliganlarin is tatminlerinin rolii, dogrudan verilen saglik hizmetinin kalitesini
etkilemekte ve bundan &tiirti kurumun basarisi ile yakin iliski igerisinde olmaktadir.
Verilen hizmetin kalitesi ve galisan kisilerin is tatmin diizeylerine bakildigi zaman
pozitif yonde bir iliski icerisinde olduklar1 sdylenebilir (Kundak vd., 2015). Is
tatminini etkileyen bir¢ok faktor vardir. Bunlar arasinda {icret, yiikselme, yoneticiler,
odiiller, is arkadaslart, terfi, iletisim vb. unsurlar bulunur. Calisanin beklentileri yerine
gelmeyince bu i tatminin azalmasina neden olacaktir, is tatminin azalmasi sonucunda
ise yapilan iste verimsizlik, mutsuzluk, ise ge¢ gelme, ise gelmemeye baglama ve
ilerleyen zamanda da calisanin isten ayrilma niyetini ortaya ¢ikaracaktir ve bu durum
kurumlar i¢in genellikle istenmeyen bir durumdur. Yani is tatminsizligi kurumlari
etkileyen bir durumdur ve orgiitiin bunu diizeltmek i¢in ¢aba harcamasi 6nemlidir.
Ozet olarak c¢alistifi kurumda oOrgiitsel adalet algisi diisiik olan ve isinde
istedigi tatmine ulasamayan calisanlar isten ayrilma niyeti davranis1 gostermektedir.
Yetismis saglik personelinin kurumdan ayrilmasi 6rgiit i¢in is yiikiinde artisa, maliyet
ve sunulan hasta bakim kalitesinin negatif yonde olmasina etki edecektir. Bu sebeple

kurum calisanlarinin mevcut islerinde kalmaya devam etmesi ve ayrilma niyetlerinin



ortaya ¢ikmamasi i¢in gerekli olan faktorleri belirleyip, ihtiya¢ duyulan 6nlemleri alip,
uygun stratejiler belirleyip, diizenlemeler yapmalar1 gereklidir.

Bu dogrultuda bu tez ¢alismasinda; KKTC’deki 6zel saglik kurumlarinda
calisan hemsirelerin isten ayrilma niyetlerini etkileyen faktorlerin neler oldugunun

belirlenebilmesi ve bu dogrultuda yon ¢izilmesine katki saglamak amaglanmaktadir.



Boliim 2

GENEL BILGILER

2.1 Orgiitsel Adalet Kavram ve Boyutlari

Adalet kavrami insanlik tarihinin baglamasiyla deger kazanmis bir kavramdir.
Sonrasinda insanlik yasantisinin gelismesi ve devletlesme diizeyi de arttik¢a daha fazla
onem kazanan bir kavram olmustur. Orgiitsel adalet kavramu ise adaletin ¢alisanlarin
is yasantisi i¢indeki yansimasiyla ortaya ¢ikmuistir.

Adalet kavrami tarih boyunca tanimlanmasi zor olan, {izerinde ¢ok¢a durulan
ve filozoflarin ilgisini ¢eken bir kavram olmustur. Bu kavram incelendiginde
felsefeyle ilgilenen bir¢ok filozofun sayisiz teori ortaya koydugu goriilmektedir (igerli,
2010). Gegmisteki gibi glinimiizde de adalet kavrami insanlarin en ¢ok ihtiyag
duydugu kavramlardan biridir (Emre ve Agca, 2018).

Eski ¢ag filozoflarindan Platon adaletin ger¢eklesmesi i¢in herkese esit olanin
verilmesi gerektigini yani mutlak esitligi savunmustur. Bir diger filozof olan
Aristotales ise adalet kavraminin ekonomik diizenle baglantili oldugunu savunmus ve
“dagitict adalet” ile ‘“denklestirici/odiillendirici adalet” kavramlari birbirinden
ayirmistir. Aristotales bu diisiincesinde “dagitici adalet” ilkesinin esitlik oldugu fakat
bu belirtilen esitligin mutlak esitlik degil de orantili esitlik oldugunu savunmustur.
“Denklestirici/odiillendirici adalet” ilkesinin ise alinan ile verilenin esit olmasi,
karsilikli aligverislerde taraflardan birinin yiiksek ve diislik alimi/verimi olmamas1 ve
gercek degerinin lizerinde veya altinda karsilik verilmemesi gerektigini savunmustur

(Cihangiroglu, 2010).



Tiirk Dil Kurumu’nda bahsedilen adalet kavraminda ise “Hak ve hukuka
uygunluk; tiim bireylere hak ettigini verme” seklinde tanimlarla agiklanmistir (TDK,
2022).

Adalet kavrami Orgiitlere uyarlanarak oOrgiitsel adalet kavrami olarak
gelistirilmistir (Yavuz, 2010).

2.1.1 Orgiitsel Adalet Kavram

Temelde orgiitsel adalet, J.S.Adams’in gelistirmis oldugu Esitlik Teorisi’ne
dayanir. Adams’a gore, kisiler kendilerini devamli olarak kendileriyle ayn1 diizeyde
olan diger kisilerle karsilastirma yapmaktadirlar ve bu karsilastirma sonunda
kendilerine kars1 haksizliga ugradiklarini diisiinebilirler. Bu tiir diisiinceler de kisileri
etkileyerek davraniglarina yansiyabilmektedir. Bu davranislar kisilere 6zgii oldugu
gibi oOrgiitlere yonelik de olabilmektedir. Bundan yola c¢ikarak oOrgiitsel adalet,
calisanlarin igyerinde yasadiklari durumlara ve uygulamalara yonelik gelistirdigi
adalet diistinceleridir (Altintas, 2006). Genis bir tanmimla orgiitsel adalet, Kisinin
orgiitiindeki uygulamalarin ne derece adaletli saglandigiyla ilgilidir. Adalet kavrami
kuskusuz bir motivasyon kaynagidir. Orgiitsel adalet kavrami, calisanlarin isledikleri
kurumda kendilerine adaletli davranilip davranilmadigiyla ilgili algilarin1 neyin
olusturduguna odaklanir. Orgiitsel adalet terimi genel olarak isyerindeki édiillerin ve
cezalarin nasil dagitilacagiyla ilgili normlardir (Songur, 2020).

Bir isletmede c¢alisanlarin performanslarindaki gerilemelere, ruhsal yonden
olan olumsuzluklara (stres, moral bozuklugu vb.) ve devamsizliklarin artmasina
bakarak o is yerinde Orgiitsel adalete olan algilarin negatif yonde oldugunu
anlayabiliriz. Orgiitsel adalet, calisanlarin is ortamindaki esitlik ve hakkaniyet
algilarmi ve bunlara kars1 gosterdikleri davraniglart belirlemeye yardimcidir

(Bayargelik vd., 2015). Calisanlar bir oOrgiit icerisindeyken kendilerini diger



calisanlarla karsilastirir ve bu karsilagtirmay1 yaparken verilen maaslarin, cezalarin,
gdrevlerin, izinlerin ne derece adil olduguna dikkat ederler. Orgiitlerde orgiitsel adalet
tizerinde durulmasi 3 nedenle 6nemlidir (Yavuz,2010):
1) Adalet, herkesin sosyal ve orgiitsel hayatinda olan bir olgudur.
2) Calisanlar orgiitler i¢in en dnemli kaynaktir. Orgiit igerisinde ¢alisanlara ne
sekilde davranis sergilendigi kuruma karsi olan baglilik, giiven, performans ve
isgiicii gibi birgok davranisi etkilemektedir.
3) Giiniimiizde her gecen giin egitim orami yiikselen isgiiciine degisim
yasanmaktadir. Orgiit calisanlarinin egitim diizeyleri arttikca kisiler kendileri igin
daha iyi olan isleri talep etmekle birlikte, bunun yaninda saygi, samimiyet gibi
davranislar beklemektedir.

Orgiitler icin orgiitsel adaletin varligi énemlidir. Bu kavramla calisanlarin
tutumlari, davranislar1 ve inanglari sekillenir. is gorenler orgiit igerisinde adaletsiz
davranislarla karsilagmalar1 sonucunda kendilerini degersiz hissedebilirler ve
orgiitten uzaklasma gosterebilirler. Buna karsin c¢alisanlarin adil davraniglarla
kargilagmalar1 sonucunda motivasyonlari artiracagi gibi is tatminini de beraberinde
getirecektir (Cevirme, 2021).

Orgiitsel adaletin saglayacagi faydalara bakarsak; calisanlarin tatmin diizeyi
artar, kisilerarasi igbirligi ve sosyal iligkiler olusur, orgiitsel verimlilik artar, calisanin
orglite kars1 olan sadakat ve giiveni artar, is goren devir hiz1 diiser ve ayrilmalar
azalir, performans artar ve calisan ile isveren arasinda is birligi gelisir (Demirel,

2009).



2.1.2 Orgiitsel Adaletin Boyutlar

Orgiitsel adaletin boyutlara baktigimizda, islemsel adalet, dagitim adaleti ve
etkilesim adaleti kavramlari olarak 3 boyut seklinde ortaya ¢ikmaktadir (Akatay vd.,
2016).
2.1.2.1 Dagitim Adaleti

Orgiitsel ve sosyal olarak dagitim adaleti hizmetler, ddiiller, gorevler, mallar,
cezalar ve buna benzer kavramlarin kisiler arasindaki paylasim durumunu ele alan bir
kavramdir, kisilerin Orgiitsel getiri ve kazamimlarinin adilligini ne diizeyde
algiladiklarini ifade eder (Yavuz,2010). Bir baska deyisle ¢alisanlarin isletme igin
harcadiklar1 emek karsiliginda aldiklar1 fayda, iicret, 6diil alma diizeyleri ve bu
durumu isletmedeki diger ¢alisanlarla karsilastirmalar1 sonucu dagitim adaleti kavrami
ortaya ¢ikmaktadir (Cevirme, 2021).

Dagitim adaleti iiretim veya hizmet sonucu elde edilen ¢iktilarin dagitimi
esnasinda adaletin g6z onilinde bulundurulmasidir. Calisanlarin verdikleri emek kadar
pay almalart gerektigiyle ilgilidir. Sadece ¢iktilarin dagitimiyla ilgili degil orgiit
icerisindeki maas, 0diil, ikramiye vb. her tiirli hakkin tiim calisanlar arasinda
dagitimmin adaletli sekilde yapilmasiyla ilgilidir. Bir isletmede dagitim adaletinin
saglanabilmesi icin ¢alisanlarin performans degerlendirmelerinin yapilmasi ve bu
sire¢ sonrasinda her calisanin performans diizeyine gore saglayacagi faydalarin
isletme tarafindan kendilerine verilmesi gerekmektedir (Demirel, 2009). Dagitim
adaletinin kokii Adams’in Esitlik teorisinden ortaya ¢ikmistir. Calisanlarin sahip
oldugu ozellikleri, gosterdikleri performans ve yaptiklari islere bagh olarak karsilik
beklentisine girmeleridir. Isverenlerin saglayacagi bu karsiliklarm da adaletli bir

sekilde olmas1 beklenmektedir. Bu karsiliklarin beklentileri karsilamasi veya



karsilamamasi ¢alisanlarin orgiite kars1 tutumlarinda farkli degisikliklere yol agacaktir
(Cevirme, 2021).
2.1.2.2 islemsel Adalet

Islemsel adalet kavrami maddi imkanlar, yiikselme, ¢alisma saatleri, {icret-
performans degerlendirmeleri gibi durumlarin belirlenmesinde kullanilan yontem ve
prosediirlerin adaletli bir sekilde yapilma durumu olarak tanimlanir. islem adaleti
orgilit igerisinde alinan kararlar ve kazanmimlarin dagitimi yapilirken, calisanlar
tarafindan yapilanlarin ne kadar adil oldugunun incelemesinin yapilmasidir (Tabak,
2020).

Islemsel adalet kavrammnin iki boyutu vardir. Birincisi ydnetici boyutu olan
alian kararlarin uygulanmasi esnasinda yoneticilerin tutumlarinda adil olmalaridir.
Ikinci boyut ise orgiit boyutudur. Orgiit boyutu ise orgiit icerisindeki inang ve
degerlerin, kural ve ilkelerin, ama¢ ve hedeflerin orgiit kiiltiiriiyle uyum igerisinde
olmasidir.

Orgiitlerde islemsel adaletin saglanmasinda Leventhal bazi kurallar ortaya
koymustur. S6z konusu kurallara bakacak olursak; orgiitteki prosediir ve kurallarin
birbiriyle dengeli olmasi, kisisel yararlardan uzak olunmasi ve yargilayici
olunmamasi, karar siirecindeki verinin dogru olmasi, verilen kararlara etik saygi
gosterilmesi ve tam katilim saglanmasi, karar siirecinde farkli seviyedeki ¢alisanlarin
eklenmesi durumunda esitlik kuralinin g6z Oniinde bulundurulmasidir (Demirel,
2009).

Islem adaleti, dagitim adaletinin yeterli olmadig1 durumlarda dagitimin nasil
gerceklestirildigiyle ilgili gidisat durumunun bilgisini verir. Dagitimsal adalet orgiit
icindeki dagilimla ilgiliyken, islem adaleti o dagitim esnasindaki siirelerin ne sekilde

yapildigiyla ilgilidir (Kurnaz ve Orug, 2019).



2.1.2.3 Etkilesim Adaleti

Etkilesim adalet boyutu, islemsel adaletin kapsamli ve genisletilmis seklidir.
Orgiit icinde gergeklesen uygulamalarin insani ydniiyle ilgilenir. Bu adalet tiirii,
igveren ve is goren arasindaki iliskiyi ve bu iliskide kurulan nezaket, saygi ve diirtistliik
gibi insani davraniglart konu edinir. Bir orgiit icerisinde calisanlar, kazanimlarinin
dagitiminin yapilmasinda veya degerlendirmelerin yapilmasindan sonra dagitimda
adaletli olup olunmadigiyla ilgilenmekle kalmazlar, ayn1 zamanda is ortaminda
kendileriyle ne sekilde, nasil bir iletisimin kurulduguna da dikkat ederler (Tlizemen,
2019).

Bies ve Moag’a gore etkilesim adaletini ortaya ¢ikaran dort boyut vardir (Cag,
2011):

1. Dogruluk: Yoneticiler alinacak kararlarda ve kararlarin uygulanmasinda
aldatma eyleminden uzak durmali ve ¢aligsanlari ile olan iletisimlerinde diiriist
ve samimi olmalidirlar.

2. Gerekgelendirilme: Kurum yoneticileri karar siireci sonunda ¢ikan sonug
hakkinda uygun olan agiklamay1 yapmalidirlar.

3. Saygi: Yonetici kisiler calisanlarma kargt saygin ve samimi bir sekilde
davranmalidirlar, kotii davranislardan uzak durmalidirlar.

4. Uygunluk: Yoneticiler calisanlarina karsi onyargili yaklasimlardan uzak
durmalilar ve ¢alisanlarina karsi rahatsiz edici sorular sormaktan (din, 1rk, yas
vb.) kacinmalidirlar.

2.1.3 Orgiitsel Adalet ve Kuramlar
Literatiire bakildigi zaman, kazanimlarin adilligi sorununu temel alarak,
orgiitsel adaletle alakali teorilerin gelistirilmeye baslandigina rastlanmistir. Bu

kavrama iligkin literatiir 6nce Homans’in (1961) Dagitim Adaleti yaklasimiyla



baslamis, sonrasinda ise Adams’in (1965) Esitlik Teorisi ile sekillenmeye devam ettigi
gorilmektedir. Greenberg orglitsel adalet kavrami ile alakali bazi1 kuramsal bakis
acilar1 gelistirmistir. Orgiitsel adalet yaklasimlari kavram olarak dort boyuta
ayrilmistir. Bunlar; proaktif igerik kuram, reaktif igerik kurami, proaktif siire¢ kurami
ve reaktif siire¢ kuramidir. Proaktif ve reaktif igerik Kurami igerisinde yer alan
kuramlar dagitim adaleti kuramini, reaktif ve proaktif siire¢ olarak belirtilen kuramlar
ise oOrgiitsel kararlarin verilmesi ve uygulanmasindaki siireglerin adilligini isaret
etmektedir (Eker, 2006).
Greenberg, bu kuramlar icin agiklayici olan sorular olusturmustur (Unlii,

2013).

Reaktif Icerik; “Is gorenler adil olmayan uygulamalara nasil tepki

gosterirler?”

Proaktif Igerik; “Is gérenler uygulamalarin adil olmasi i¢in ne tiir girisimlerde

bulunurlar?”

Reaktif Siireg; “Is gérenler adil olmayan politikalara ya da prosediirlere nasil

tepki gosterirler?”

Proaktif Siireg; “Is gorenler politikalarm ve prosediirlerin adil olmasi igin ne

tiir girisimlerde bulunabilirler?
2.1.3.1 Reaktif I¢erik Kuram

Reaktif igerik Kurami kavramsal bir yaklasimdir (Greenberg, 1987). igerik

olarak, orgiitteki kaynaklarin ve ddiillerin adil dagitilmamasi sonucunda ¢alisanlarin
bunlara gosterdikleri tepkileri kavramsallagtiran teoridir. Adams’in (1965) Esitlik
Teorisi, Crosby’in (1976) Goreli Yoksunluk Kurami, Homans’in (1961) Dagitim
Adalet Teorisi ve Walster’in Esitlik Kurami bunlardandir. Tiim bu kuramlar

calisanlarin adaletsiz uygulamalara negatif duygularla yanit verdikleri ve adaletsiz
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olan uygulamalar1 iyilestirecek bigimde davranarak mevcut durumdan g¢ikmaya
calisma diislincesi konusunda ortak noktada bulusmuslardir. Bu s6z edilen teoriler
kisilerin katkilarinin ve kazanimlarinin dengeli sekilde gergeklestigi iliskileri temel
ahr (Isbas1, 2020).
2.1.3.2 Proaktif icerik Kuram

Calisanlarin adaletli olan ve adaletli olmayan dagilimlara verdikleri karsiliklar
inceleyen reaktif i¢erik kuraminin tersine proaktif igerik kurami ¢alisanlarin adaletli
sonuglar kazanmak i¢in gosterdikleri c¢abalarla ilgilenir. Bu smiflandirmanin temel
noktasi Leventhal’in (1976) “Adalet Yargis1t Kurami1” ile belirmistir. Leventhal’a gore
caliganlar adaletli bir dagitim kazanmak igin oldukg¢a cabalarlar. Adalet Yargi
Kuramina gore haklarin dagitilmasiyla alakali dagitim ile ilgili kurallar degisiklik
gosterebilmektedir. Mesela grup arasindaki uyum o©nemli oldugunda kisilerin
katkilara bakilmaksizin esit paylasim ilkesine gore dagitim yapilabilmektedir. Bu
kuramda yer alan bir digeri ise Lerner’in “Adalet Giidiisii Kurami1”dir. Lerner, dagitimi
dort farkli ilkeye dayandirmistir. Bu ilkeler; Esitlik Ilkesi, Esit Temelli Paylagim Ilkesi,
Marksist Adalet ilkesi ve Rekabet Ilkesidir. Adalet Giidiisii Teorisine gore dagitim ile
ilgili kararlar verilirken belirlenen ilke taraflar arasi iliskilere dayanir (Unlii, 2013).
2.1.3.3 Reaktif Siire¢ Kurami

Siire¢ kuramlari, kaynak olarak hukuku kullanir ve karar alma mekanizmasinda
faydalanilan siireclerin dogruluguna odaklanir. (Unlii, 2013). Bu kuramda calisanlarin
karar alma asamasindaki etkileri fazladir. izlenecek ydntem, taraflarin asamalarda
kontrollerinin derecesine gore degisiklik gdsterebilmektedir. Bu teori, taraflara siire¢
kontrolii saglamayan prosediirlere oranla daha c¢ok tatmin duygusunu arttirdigini,
prosediirler sonunda verilen kararlarin daha fazla adaletli oldugunun disiiniildiigii ve

taraflara daha ¢ok kabul edilebilir oldugunu géstermektedir. Kisilerin karar almaya
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yonelik yardimci prosediirlerle alakali tepkilerinin vurgulanmasi nedeniyle Thibaut ve
Walker’1in gelistirdikleri “Prosediir Adaleti Teorisi” reaktif siire¢ kurami kategorisinde
yer almaktadir (Sar1, 2011).

2.1.3.4 Proaktif Siire¢ Kurami

Bu kuram, adaletli uygulamalar1 Yyerine getirilebilmek adma ne gibi
prosediirlerin kullanilabilecegi sorusuna yanit bulmaya calisir. Bu siiflandirmada en
baskin konu “Dagitim Tercihi Teorisi’dir. Bu siire¢ kuramina gore; dagitim
prosediirleri, dagilimlar1 yapan kisinin adilligi saglamasina yardimci oldugu oranda
tercih edilecektir (igerli, 2010).

Dagitim Tercihi Teorisi’nde, kurum icindeki adalet unsuruna ulagmay1
saglayabilmek adina bazi nitelikler belirlenmistir. Bu nitelikler arasinda isgorenlere,
karar verecek olan kisileri secebilme hakki tanimak, calisanlarin sikayetlerinin
degerlendirilmesini saglamak, ¢alisanlar1 yargilamalardan korumak, kabulii olan etik
standartlar belirlemek, degisikliklere agik olmak, ¢eliskisiz kararlara ve dogru bilgiye
dayanmak olarak siralanabilir. Proaktif siire¢ kuramlari, reaktif siirecin tersine dagitim
yontemlerine odaklanir. Bu siire¢ kurami adaletli dagitimin ve adil uygulamalarin
yapilabilmesi adina ne gibi yontemlerin kullanilabilecegine ait ¢6ziim yolu bulmaya
calisir (Kiigtik, 2020).

Orgiitlerde karar verme asamalarina getirilmesi gereken belitli temel unsurlar
vardir. Bunlar (Greenberg, 1987);

I.  Karar verecek olan kisileri segme olanagi sunma,

ii.  Dengeli, dogru bilgi, kurallara dayanmak,

iii.  Karar veren giicii belirleme,
iv.  Calisan niteliklerini 6nemseme,

V.  Calisani 6nyargiya karsin korumak,
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vi.  Calisan sikayetlerinin degerlendirilmesini saglama,
Tiim bunlar kurumlarda adaletin saglanabilmesi agisindan énemlidir.

2.2 Is Tatmini Kavram

Calisanlarin islerine olan genel tutum ve diislinceleri is tatmini seklinde
adlandirilmaktadir. Calisan kisinin isinden ne derece memnuniyet duyduguyla
alakalidir. Kisinin isinden tatmin olmasi onu motive eden bir durumun veya faktoriin
varligiyla ortaya ¢ikmaktadir. Bir diger yandan is tatmini, 6diil ve basarilarin uygun
olarak degerlendirilmesi sonucu ortaya ¢ikan yaygin bir davranig bigimidir (S6kmen,
2020).

Is tatmini yapilan isi basarmis olmanin verdigi hos duygu olarak tanimlanabilir.
Locke (1969) bir ¢alismasinda is tatminini “bireyin igini bagarmasiyla sonu¢lanan ve
kisiye haz veren duygusal bir durumdur” seklinde agiklamistir. Diger yandan is
tatminini Peter ve Steers (1973) “karsilanmis ¢alisan beklentilerinin kiimiilatif degeri”
seklinde tanimlamistir. Genel anlamiyla is sartlarinin veya yapilan isten elde edilen
sonuglarin kisisel degerlendirmesi is tatmini olarak tanimlanabilir. (Kitapg¢1 vd., 2013).
2.2.1 Is Tatminini Belirleyen Faktorler

Is tutumlariyla ilgili yapilan ¢aligmalarda, is tatminini belirleyen dokuz tane
faktore ulagilmistir. Bu faktorler sunlardir (Ergeneli, 2001):

Ucret: Orgiit tarafindan isgdrenin emeginin karsihgi olarak yapilan édeme
(katki, para, olanaklar gibi) is tatminin saglanmasinda énemlidir. Yapilan ¢alismalar,
isgorenlerin 6demelerinden tatminlik diizeyleri konusunda verilen iicretten daha ¢ok,
ticretlerini diger calisanlar ile kiyaslandiginda daha anlamli ¢iktilara ulasildigini
gostermektedir.

Terfi: Terfi kavrami, kurum ¢alisanlarinin yiikselme sansinin olmasi/olmamasi

durumudur. Calisan, yapmis oldugu basarili ¢alismalarin sonunda daha ileri bir diizeye
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gelecekse bu pozitif durum ¢alisanin isine kars1 duydugu tatmin duygusuna da iyi
yonde yansiyacaktir.

Yonetici: Yonetimdeki kisilerin davranis ile tutumlari, isgorenlerin islerine
kars1 duyduklari tatmin diizeylerinde etkisi olan faktorlerden biridir. Yo6netici kisinin
gosterdigi davranigs bicimi calisanin beklentisi ile uyumlu olmadigr durumda,
calisanlarin islerinden tatminsizlik yagsamasina sebep olabilmektedir.

Ek Imkanlar / Yan Haklar: Parayla ilgili olan veya ilgili olmayan imkanlarin
(yiyecek, tasima vb.) olup veya olmamasi, ¢alisanlarin is tatminini olumlu veya
olumsuz yonde etkileyebilmektedir.

Olas: Odiiller: Calisan iyi bir is yaptig1 zaman, yapilan iyi isten dolay: 6diil
verilme olanaginin olmasi kisinin isine olan tatmin diizeyini pozitif agidan
etkileyebilir.

Isleyis Prosediirleri: Kurumun isleyisi, prosediir ve politikalar ¢alisan kisinin
is tatminini etkileyebilmektedir.

Is Arkadaglari: Kurumdaki galisanlarin sosyal ve is destegi bakimindan
gereken diizeyde olma/olmama durumlari, kisilerin is tatmini tizerinde etkilidir.

Isin Kendisi: Bu kavram calisan kisilerin ilgilerini ceken ve hoslarmna giden bir
iste calistyor olmalarini ve islerinden dolayr sorumluluk alabilecek bir is ortamini ifade
ediyor. Bu durum bazi ¢aliganlarin is tatminini artirtyor ve bazilarini da olumsuz yénde
etkiliyor.

Iletisim: Calisanlarin kurumlarinda ast-iist iliskisi igerisinde bulunduklar1 veya
ayni diizeyde c¢alistiklart kisiler ile olan iligkileri is tatmin diizeylerini
etkileyebilmektedir.

2.2.2 Is Tatmininin Sonuclan

Calisanlarin is tatmini belirleyen orgiitsel ve bireysel sonuglar1 vardir.
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2.2.2.1 Is Tatmininin Orgiitsel Sonuglar:
Tatmin — Verimlilik - Performans Iliskisi

Calisan kisilerin performanslari ve is tatmin iliskileriyle ile ilgili olarak yapilan
eski c¢alismalarda, mutlu olan c¢alisanlarin verimi yiiksek ¢alisanlar oldugu
soylenmektedir. Hawthorne c¢alismalarinin da etkisiyle, tatmin duygusunun
performansi da arttirdigi iddias1 arastirmacilar arasinda her zaman popiiler bir inang
olmustur. Fakat yapilan ¢alismalarin biiylik bir kisminda bu varsayimi destekleyen
sonuglara ulagilamamuistir, yani ¢alisanlarin is tatmininin yiiksek olmasi her zaman
verimlilikle sonuglanmamuistir, bunun tersine verimsiz c¢alisanlarin da is tatminleri
yiiksek olabilmektedir. Bu gibi durumlarda is tatminin yiiksek olmas1 baska nedenlere
de dayanabilmektedir. Buna gore is tatmini ve performans arasinda net bir neden sonug
iliskisi yoktur. Her ikisi de (is tatmini ve performans) calisanlarin beklentilerinin
karsilanmasindan, elde ettikleri Odiillerden ve bu odiillerin dagitim sekillerinden
etkilenmektedir. Buradan yola c¢ikarak kurumlar yiiksek performans: &diillerle
destekleyerek verimlilik ve tatmin arasinda pozitif bir iliski yakalayabilirler (Cariket,
2000).
Tatmin - Ise Gelmeme - Isten Ayrilma Iliskisi

Calisanlarin is tatminsizligi yasamalarina sebep olan orgiitsel sonuglarindan
biri de isten ayrilma niyetidir. Is tatmini yiiksek olan bireylerin isten ayrilma niyeti
daha diisiiktiir. isten ayrilma niyeti ile is tatmini arasinda negatif bir iliski oldugu
soylenebilir. Is gorenlerin ¢ahistiklari  kuruma karsi olan beklentilerinin
karsilanmamasi sonucu tatminsizlik ortaya cikarabilir. Is ortaminda tatminsizlik ve
gerginlik durumu yasayan ¢alisanlarin isten ayrilma istekleri olusur ve isi birakmaya
dogru ilerlerler. Calisanin isten ayrilmasi 6rgiite maliyet yliklenmesine sebep olacaktir.

Maliyet yilikselmesi kurumlar igin tercih edilmeyen bir durumdur ve bundan dolay1
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orgiitlerin is tatmin diizeyinin yiiksek kalmasini saglamak i¢in bazi dnlemler almasi
gerekmektedir. Tatmini diisiik olan ¢alisanlarin gosterdigi davraniglardan biri de ise
devamsizlik durumudur. ise devamsizlik, ¢alisan kisinin calismasi gerektigi siire
zarfinda is ortaminda bulunmamasidir. Isten kagma, ise gecikme veya ¢alisma saatleri
igerisinde zamanimi farkli degerlendirmek (mola siiresini uzatma, kisisel islerini
calisma saatleri icerisinde yapmak, is arkadaslariyla is dis1 sohbetler yapmak vb.) gibi
davramislar sergileyebilirler. Is tatmini ve ise devamsizlik arasindaki iliski ters
yonliidiir. Is tatmini diisik olan ¢alisanlarin ise devamsizlik diizeyleri yiiksek
¢ikacaktir (Tiikenmez, 2019).
Tatminsizlik - Orgiitsel Davranis Iliskisi

Calisanlarin islerine yabancilagmasi, doyumsuzluklarinin artmasi kurum iginde
grevlere, verimliligin diismesine, i yavaslamalarina, disiplin sorunlarina ve diger
orgiitsel sonuglarin olugsmasina sebep olabilmektedir. Kurumlarin bu sorunlarin
iistesinden gelebilmek ve en aza indirebilmek icin ¢esitli yontemler uygulamalari
gerekmektedir. Is rotasyonu, is zenginlestirme, personel yeteneklerini ortaya ¢ikarma
ve bundan yararlanma, calisanlar arasinda duygusal destegin artirilmasi, performans
tyilestirilmesi, kazan¢ ve yenilikte artis, sorun ¢oziimii yapilirken daha fazla goriis
istenmesi, Orgiitin amaclarim1  sahiplenme ve baglilikta artis saglanmasi ve
motivasyonun artirilmasi gibi yontemler uygulanmalidir (Urhan, 2014).
2.2.2.2 Is Tatmininin Bireysel Sonuclar

Is tatminsizligi nedeniyle ortaya cesitli bireysel sonuglar ¢ikmaktadir. isinden
memnun olmayan Kkisiler, asosyal, ige doniik, dengesiz ve sikintili 6zellikler
gosterebilmektedir.  Tatminsizlikten  kaynakli  olarak  ¢alisanlar  savunma
mekanizmalarina bagvurabilirler. Bu savunma mekanizmalar1 saldirganlik, direnme,

cekilme ve uzlasma gibi tepkilerden olusmaktadir.
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Saldirganlik yaygin olan olumsuz bir davranistir ve fiziksel veya fiziksel
olmayan boyutlardan olusur. Kisi saldirganligi hayal kirikligina sebep olan kisiye veya
objelere hatta kendisini baz1 seylerden mahrum birakarak kendisine bile
yonlendirebilir.

Cekilme mekanizmasi da bir diger olumsuz tepki seklidir. Her durumda her
seye “evet” diyen, i¢ine kapanik olan kisiler anlasmazliga diismemek adina oldugunca
geri durmak isterler.

Direnme, diger tepkilere nispeten daha olumluya yakin bir tepkidir. Tatmin
olamayan kisi, cabasini arttirarak ve cesaret gostererek engele kars1 direnir. Karsisinda
bir engel olan birey, engeli ortadan kaldirabilmek adina daha fazla ¢aligsabilecek veya
orgiitle uyumlu yeni yonelimler ve hedefler belirleyecektir.

Diger olumlu mekanizma ise uzlagsmadir. Amacina ulagma esnasinda karsisina
c¢ikan olumsuz sonuglarla karsilasan birey kendine daha alt diizey bir hedef belirler.
Uzlasma, amaglarin degistirilmesi tatminsizligi azalttigindan yapici bir mekanizmadir.

Sonug olarak caligsanlar genellikle savunma mekanizmalarina bagvururlar. Bu
savunmalar calisanlarin  gelisimini engellememektedir. Ayni1 zamanda Orgiit
hedeflerine zarar vermedigi durumda yararl bile olabilmektedir. Burada 6nemli olan
yoneticilerin ¢alisanlariyla 1iyi bir iletisim halinde olup, sorunlara ¢o6ziim
bulabilmeleridir. Saldirganligin disa vurumu miimkiin olmadiginda ve ihtiyaglarin
tatmin edilmemesi halinde ¢alisanlarda gerginlik ve catismaya neden olur. Gerilim ¢ok
olmadigr durumda kisinin faaliyetlerine devam etmesinde bir engel teskil etmez.
Calisanda stres sonucu etkiler psikolojik ve fiziksel olarak ikiye ayrilir.

Psikolojik olarak; kaygi, vurdumduymazlik, depresyon, tiikkenmislik, sinirlilik
hali, huysuzluk, 6fkelenme, konsantrasyon eksikligi, 6nemsiz detaylarla ilgilenme,

grup baskilarina ve kurumsal dedikodulara asirt duyarli olma seklinde etkiler
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gosterebilmektedir. Fiziksel olarak ise bas agrisi, gogiis agrisi, uykusuzluk, yorgunluk,
kilo degisimleri, titreme, kekeleme vb. rahatsizliklar gibi etkiler gostermektedir.
Gerginlik is tatminsizliginin yan1 sira is kazalari, devamsizliklarda artis, performans
diistikligi gibi mali kayiplara neden olabilmektedir. Yonetim, strese sebep olan
nedenleri azaltmali ve ¢alisanlara bu konuda egitim vermelidir.

Tiim bunlarin yaninda is tatminsizligi sonucunda kendini yeteneksiz ve giicsiiz
hisseden kisi bundan kurtulmak i¢in Oncelikle savunma mekanizmasina yonelecek

fakat basarili olmamasi durumunda ruhsal bozukluklara doniisecektir (Simsir, 2020).
2.3 isten Ayrilma Niyeti Kavram

Isten ayrilma niyeti kavrami, ¢alisan kisinin isteyerek c¢alistigi kurumdan
ayrilma egilimi gostermesidir. Isten ayrilma, ¢alisan kisinin bagl oldugu kurum ile
arasindaki hizmet anlagmasini sona erdirmesidir. Calisan kisinin yakin bir zaman
icerisinde kurumdan ayrilma ihtimalini ve isten ayrilma egiliminin 6ngoriilmesidir.
Kisaca isten ayrilma niyeti kisinin calistigt kurumda calismaya devam etmek
istememesi durumudur. Calisanlarin isten ayrilma niyetinin ortaya ¢ikmasi sadece ise
yonelik duygularma (isini severek yapip yapmamasina) bagl degil, ayn1 zamanda
yonetim kisminin davranis ve tutumuna, Orgiit kiiltiiriine ve diger calisma
arkadaglarinin davraniglarina bagli olarak da gelisebilmektedir. Dolayisiyla isten
ayrilma niyeti siireci kurumsal, bireysel ve cevresel faktorler olarak {i¢ boyutta
degerlendirilebilir (Aydin, 2021).

Literatiir incelendiginde isten ayrilma niyeti tanimlarinin bazilari su sekildedir;
Lyons’a (1971)’e gore, kisinin orgiitii birakma egilimidir. Rusbelt, Farrell, Rogers ve
Mainous’e (1998) gore, calisanlarin istihdam durumlarindan tatmin olmamalar
durumunda sergiledikleri negatif davranistir. Tett ve Meyer’e (1993) gore, isten

ayrilma davranisinin en O6nemli habercisidir. Armstrong-Stassen’e (1988) gore,
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calisanlarin beklentileri gerceklestirilmedigi takdirde performans ve ise olan tatminleri
olumsuz yonde etkilenecek ve isten ayrilma diislincesi tasimaya baglayacaklardir.

Tim bu tanimlardan anlasilacagi iizere isten ayrilma niyeti, kisinin isten
ayrilmasindan bir 6nceki agsamadir (Cag, 2011).

2.3.1 Isten Ayrilma Niyetinin Onemi

Isten ayrilma niyeti, kurumlarin verimliliklerinde azalma, maddi acidan kayip,
zaman kayb1 ve motivasyon bozuklugu gibi olumsuz sonuglara neden olabilmektedir.
Calisanlarin isten ayrilma niyetleri isten istifa etmelerinden hemen Onceki evre
oldugundan bu konu kurumlar i¢in olduk¢a 6nem tasimaktadir. Bu noktada kurumun
zarar gormemesi acisindan tedbir amacl olarak politika ve planlarini, ¢alisanlarin ve
kurumun ¢ikarlarim1 g6z Onilinde bulundurarak bu siireci basariyla yOnetmesi
gerekmektedir (Glingor, 2019).

Gilintimiizde genellikle ¢ogu kurumun ve yoneticilerin {izerinde durdugu
konulardan biri yetenekli ve egitimli ¢alisanlarini nasil kaybetmeyecekleri, ne sekilde
elde tutacaklariyla ilgilidir. Bu konuya 6nem verilmesinin nedenlerinden biri de, isten
ayrilan ¢alisanin yerine alinacak diger ¢alisan i¢in personel se¢me, oryantasyon, egitim
vb. konularda yapilacak harcamalarin maliyetli olmasi ve toplam maliyetler igerisinde

onemli bir yer almasidir (Bal, 2020).

2.3.2 Isten Ayrilma Niyetine Etki Eden Faktorler

Isten ayrilmaya ilgili literatiir incelendiginde ayrilmaya etki eden bir ¢ok
faktoriin ortaya ¢iktig1 goriilmektedir. Yapilan bu ¢alismada isten ayrilmaya etki eden
faktorler; “Calisana Bagl Faktorler”, “Orgiite Bagh Faktorler” ve “Orgiit Dist
Faktorler” olmak iizere ii¢ boliimde incelenmistir. Sekil 1°de Isten Ayrilmaya Etki

Eden faktorler gosterilmistir.

19



CALISANA BAGLI
FAKTORLER

AN

ORGUTE BAGLI
FAKTORLER

ISTEN AYRILMAYA

ETKi EDEN
FAKTORLER

ORGUT DISI
FAKTORLER

/

Sekil 1: Isten Ayrilmaya Etki Eden Faktérler

2.3.2.1 Calisana Bagh Faktorler
Calisan kisilerin bireysel yasam standartlariyla ilgili olan faktorlerdir.

Calisanlarin kisisel olarak isten ayrilmalarina etki eden faktorler demografik 6zellikler

ve isle ilgili hissettiklerinden olugmaktadir. Bu faktorler arasinda;

° Baska ise duyulan istek

o Yas ile ilgili mecburiyetler

. Aile iligkilerinde degisiklik (evlilik, 6liim...)

. Egitim gereksinimleri

o Fiziksel ve ruhsal sebepler (saglik hali, ig ortamu...)

. Beklentilerin gerceklesememesi

yer almaktadir (Cag, 2011).

2.3.2.2 Orgiite Bagh Faktorler
Isten ayrilma niyetinin ortaya ¢ikmasima etki eden faktdrlerden bir digeri de

orgiitle 1lgili olan faktorlerdir. Bu faktorler yapilan is, gorevin rutinligi, is performansi,
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is tatmini, terfi, olanaklar vb. bicimde siralanabilir. Odiillendirme, yonetim bigimi ve
maas gibi faktorler de bunlar arasinda sayilabilir.

Isten ayrilma niyeti ile ilgili arastirmalara bakildig1 zaman o6rgiit kaynakli
olabilecek unsurlar arasinda; rol belirsizligi, rol ¢atismasi, algilanan adaletsiz dagitim,
asir1 i yiiki, yonetimin kotli olmasi, ¢alisanlarin standartlarinin yiikselmesine fayda
saglamayan politika ve insan kaynaklari uygulamalari, ise karsi gilivensizlik ve
tatminsizlik, is arkadaslarmin aralarindaki uyusmazlik gibi unsurlar kisilerin isten
ayrilma diistincelerinde etkili olmaktadir.

Tim bu nedenlerin yaninda, isletmenin bulundugu yer, ulasim, koti is
kosullar1, calisanlarin zorlandirilmast o6rgiit kaynakli olan isten ayrilma niyeti
faktorleri olabilir. Orgiitsel kaynakli nedenler genellikle isletmelerin ydnetim ve
tiretim siireclerinden kaynakli olmaktadir. Bunlarin meydana ¢ikmasinda yonetimin
etkisi fazla oldugundan diizeltilmesi de yine yoneticilerin gorevidir.

Kurum icinde kantin, ¢aligma alanlarinda dinlenilecek yerler olmamas1 gibi
sosyal hizmetlerin eksikligi veya yetersizligi, orgiitte ¢alistirilan yetersiz ve yeteneksiz
calisanlar olmasi, asir1 is yiikii, yetersiz arag-geregler gibi iiretim siirecinde yasanan
aksakliklar, is kazas1 olma ihtimalinin yiiksekligi, i$ zamanlarinin ayarlamasinin kotii
olmasi, is yerinde gerekli fiziksel niteliklerin eksikligi ve kotii calisma kosullart gibi
faktorler de isten ayrilma niyeti etkisi yaratan diger faktorler olarak 6rnek gosterilebilir
(Saltik, 2016).
2.3.2.3 Orgiit Dis1 Faktorler

Calisanlarin isten ayrilma niyetlerini sosyal kaynakli ve makroekonomik
faktorler etkileyebilmektedir. Bu faktorlerden kaynakli ¢ikislari engellemek genellikle
kurum bakimindan miimkiin degildir. Bunun sebebi, bu sorunlarin kurumlarin giictinii

agmasidir.
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»  Ekonomi ve refah diizeyinin artmasi

»  Ekonomi ve is piyasasina olan etkisi

»  Mekaniklesme, otomasyon ve normlasma sebebiyle kolaylikla diger
islere uyum saglama ve gecis yapma segeneklerinin artmast

»  Farkli is alanlarinin daha ilgi ¢ekici ve iyi olanaklar sunmasi

»  Diger baz1 mesleklerin toplumda daha fazla gelecek sunan meslekler
haline gelmesi.

Calisanlarin isten ayrilmalar1 kurumlar agisindan her zaman olumsuz etkilere
sebep olmamaktadir, 5Gnemli olan bunun fonksiyonel olup olmadiginin arastirilmasidir.
Yiiksek performansa sahip ¢alisanlarin isten ayrilmasi kurum igin istenmeyen bir
durum iken, diisiik performansli galisanlarin isten ayrilmasi kurum igin pozitif bir
durum saglamaktadir.

Isten ayrilmaya olumlu ve olumsuz etki eden faktorler Sekil 2°de olarak

gosterilmistir (Kiigiikodaci, 2014).
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Kisisel Degiskenler
Yas (-)

Gorev Siiresi (-)

Tam Zamanlh Calisma (-)
Mavi Yakalilar (-)
Olumlu Duygular (-)

[s Motivasyonu (-)
Sorumluluk (-)

Kadin (+)

Olumsuz Duygular (+)

Is ile Tlgili Degiskenler
Rutinlesme (+)

Rol Belirsizligi (+)

Rol Catismasi (+)
Duygusal Tiikenme (+) ISTEN AYRILMA
Is Degisiklikleri (+)
Kurallar (-)
Dagitimsal Adalet (-)
Is Arkadas1 Destegi (-)
Denetimsel Destek (-)

Calisanlarin Yonelimleri
Orgiitsel Baglilik (-)
Is Tatmini (-)

Isten Ayrilma Niyeti (+)

Cevresel Degisken

Is Firsatlar (+)

Sekil 2: Isten Ayrilmaya Olumlu ve Olumsuz Etki Eden Faktorler

2.3.3 Isten Ayrilma Niyetinin Sonuglar

Calisanin isten ayrilma niyeti olustuktan sonra genellikle bir sonraki asama
isten ayrilma eyleminin gerceklesmesidir. Verilen bu karar calisan1 psikolojik ve
maddi agidan etkileyebilecegi gibi kurumu da dolayli yollardan etkileyebilmektedir

(Seyhan, 2020).
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2.3.3.1 Kurum Agisindan Sonuglari

Calisanin isten ayrilmasi sonucunda kurum ig¢in birgok olumsuzluk ortaya
cikabilmektedir. Aday secim ve oryantasyon harcamalari, yeni ¢alisanin ise
adaptasyon siireci, ise alim-ek mesai maliyetleri ve egitim maliyetleri gibi gereklilikler
ortaya ¢ikmaktadir. Kurum ag¢isindan nitelikli ¢alisanini kaybetmesi rekabet avantajini
kaybetmesine sebep olur. Tecriibeli ¢alisanin isten ayrilmasi ve rekabet edilen diger
kurumlarda ise baslamas1 hem orgiitiin kurumsal hafizas1 hem de ¢alisma arkadaslari
acisindan olumsuzluklara neden olacaktir. Bunlarin tam tersi kurum igerisinde uyum
sorunu yasayan ve isinde verim saglayamayan galisanlarin isten ayrilmasi kurum
acisindan olumlu karsilanmaktadir. Isten ayrilma niyetinin ortaya cikmasi o
kurumdaki calisanlarin  beklentilerinin ~ karsilanmadiginin  gostergesi  olarak
sOylenebilir (Kaptanoglu, 2020).
2.3.3.2 Cahisanlar A¢isindan Sonuclari

Ulkedeki igsizlik oram ve makroekonomik gostergeler isten ayrilma niyetini
etkileyen faktorlerdendir. Nitelikli calisanlar nitelikli kurumlarda calismak isterler,
dolayisiyla avantajhi is tekliflerini degerlendirmektedirler. Calisanlar terfi imkanlari,
daha yiiksek maas beklentisi, daha iyi calisma sartlar1 nedeniyle isten ayrilmak
istemektedirler. Bu degisiklikler yapilirken beraberinde ¢esitli riskler ortaya
cikmaktadir. Bunlar yeni ise olan aligma siireci, yeni kuruma ve yeni is arkadaslarina

uyum saglama stireci ¢alisanin karsilasacagi zorluklar arasindadir (Atalar, 2019).
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Boliim 3

GEREC VE YONTEM

3.1 Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu aragtirmanin amaci, KKTC 6zel saglik kurumlarinda c¢alisan hemsirelerin
adalet algilarina ve is tatminlerine bagl olarak isten ayrilma niyetini ortaya ¢ikaran
faktorlerin neler oldugunu oOgrenmeye calismak ve elde edilecek sonuglar
dogrultusunda yoneticilere isgiici devrini azaltmak adina orgiitsel adalet anlaminda

yol gosterebilmektir.
3.2 Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini KKTC’de hizmet veren, kurumda en az bes saglik
calisaninin calistigi, tam tesekkiillii acil hizmetinin bulundugu ve birden ¢ok alanda
saglik hizmeti sunan 6zel saglik kurumlari olusturmaktadir.

Arastirmanin 6rneklemini ise evrenden kolayda 6rneklem yontemiyle secilen
100 hemsire olusturmaktadir. Yapilacak c¢alisma i¢in iilkemizde bu alanda ¢aliganlarin
net ve dogru bir listesinin bulunmasi miimkiin olmadigindan, en hizli ve kolay sekilde

ulagilabilmek adina katilimcilar kolayda 6rneklem yontemiyle secilmistir.
3.3 Veri Toplama Araclari

Arastirmada veri toplama aracini belirlemek i¢in literatiir taramas1 yapilmistir.
Yapilan literatiir taramas1 sonucunda arastirmanin amacina uygun olarak secilen evren
ve Orneklem dahilinde 4 bdliimden olusan anket yontemine bagvurulmustur.
Katilimcilara sorulan sorulart kolay degerlendirebilmek ve kolay yanit verilebilmesi

bakimindan 5°1i Likert tipi sorulara yer verilmistir. Anket formunda kullanilan Likert
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tipi 6l¢ekte kodlama; 1=Kesinlikle Katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Emin Degilim,
4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum seklinde ifadelerden olusmaktadir.
Arastirmanin anket formu 4 bolimden olusmaktadir. ilk kisimda arastirmaci
tarafindan “Kisisel Bilgi Formu” olusturulmustur. Katilimcilarin kisisel bilgilerinin
sonrasinda isten ayrilma niyetleri etkileyen faktorlerin belirlenebilmesi agisindan
incelenmesi i¢in ise “Is Tatmini Ol¢egi”, “Kurumsal Adalet Olgegi” ve “Isten Ayrilma
Niyeti Olgegi” kullanilmistir. Calisma neticesinde ulasilan veriler, Jamovi programina
girildikten sonra, degerlendirmeler yapilmis ve olusturulan tablolar yorumlanmaistir.
3.3.1 Kisisel Bilgi Formu

Ik boliimde calisma icin gerekli bilgilerin toplanmasi amaciyla arastirmaci
tarafindan Kisisel Bilgi Formu olusturulmustur. Katilimcilarin  demografik
ozelliklerine iliskin dogum tarihi, cinsiyet, egitim durumu, c¢alistig1 birim, ¢aligma
sistemi, halen bulunulan birimdeki ¢aligma siiresi ve meslekteki genel ¢alisma siiresini
iceren tanimlayic1 7 adet soruya yer verilmistir.
3.3.2 Is Tatmini Olgegi

Ikinci béliimde katilimeilarim is tatminini 8lgmeye yonelik 5 sorudan olusan Is
Tatmini Olgegi yer almaktadir. ilk olarak Brayfield ve Rothe (1951) tarafindan 18
madde olarak gelistirilen, Judge, Locke, Durham ve Kluger (1998) tarafindan 5
maddelik kisa forma déniistiiriilen “Isimi severek yaparim”, “Is yerinde zaman iyi
gegiyor” gibi sorulardan olusan Is
Tatmini Olgegi kullanilmistir. Olgegin  degerlendirilmesinde 5°1i likert tipi
degerlendirme kullanilmigtir. Buna gore arastirmaya katilanlarin ortalama puanlarmin
azalmasi, is tatmin degerinin de azaldigini, ortalama puanlarinin artmasi ise is tatmin

diizeylerinin arttigin1 gostermektedir.
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3.3.3 Kurumsal Adalet Olcegi

Bu bélimde katilimcilarin orgiitsel adalet diizeylerini 6l¢iimlemek amaciyla
Coquitt (2001)’in gelistirip, Ozmen vd. (2007) aracilifiyla Tiirkceye uyarlanan,
Akatay vd. tarafindan 20 soru ve 3 boyuttan (etkilesim adaleti, islem adaleti,
dagitimsal adalet) olusan, “Isimle ilgili bir karar alinirken amirim bana sayg1 ve itibar
gosterir”, « Isyerimde isle ilgili kararlar tarafsiz olarak alinir”, “Calisma saatlerimle
ilgili diizenlemenin adil oldugu kanaatindeyim™ gibi sorulardan olusan 6rgiitsel adalet
dlgegi kullanmlmistir. Olgegin degerlendirilmesinde yine 5°1i likert tipi degerlendirme
kullanilmustir.
3.3.4 isten Ayrilma Niyeti Olcegi

Son boliimde ise katilimcilarin calistiklar1 hastaneden, hizmet verdikleri
birimlerden ayrilma veya istifa etmek i¢in kendini degerlendirmeleriyle gelistirdikleri
niyetleri diizeyini gérmek amaciyla Peters, Jackofsky ve Salter (1981) tarafindan
gelistirilen ve 13 sorudan olusan “Bagka bir ise gecmeyi siklikla diistintiriim”, “Hig

tereddiitsliz en az bu is kadar iyi baska bir is bulabilirim” gibi sorulardan olusan,

degerlendirilmesi 5’11 likert tipinde yapilan isten ayrilma niyeti 6l¢egi kullanilmigtir.
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3.4 Arastirmanin Modeli

DEMOGRAFIK
OZELLIKLER
ORGUTSEL ISTEN
ADALET ] > AYRILMA
NIYETI
+ -
IS TATMINI

Sekil 3: Aragtirmanin Modeli

3.5 Arastirmanin Hipotezleri

Yapilmis ¢alismalarda kiginin i tatmini ile isten ayrilma arasindaki iliskinin
yakindan etkili oldugu goriilmektedir. Calisanlarin mevcut isinden tatmin olmamasi
ve memnuniyet duymamalart durumunda isten ayrilma durumu ortaya ¢ikabilecek bir
eylemdir (Yicel, 2013). Dolayisiyla: “H1: Hemsirelerin is tatmini ile isten ayrilma
niyeti arasinda negatif iliski vardir” hipotezi olusturulmustur. Bu hipotez is tatmini
artinca isten ayrilma niyetinin azaldigin1 veya is tatmini azalinca isten ayrilma
niyetinin arttigin1 savunmaktadir.

Diger yandan calisanlar yoneticilerinin kendilerine nasil davrandigi,
emeklerinin karsiligini adaletli bir sekilde alip almadiklar1 ve verilen gdrevlerin
adaletli olup olmadigi gibi faktorlerin adaletli olmasi durumunda isten ayrilma

egiliminde azalma, bu faktorlerin adaletsiz olmasi durumunda ise isten ayrilma
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egiliminde artis ortaya c¢ikacagi diisiinlilmiistiir. Dolayisiyla: “H2: Hemsirelerin
orglitsel adalet algisi ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif iliski vardir” hipotezi
olusturulmustur. Bu hipotezde calisanlarin calistiklar1 orgiitiin adaletli davranmasi
durumunda isten ayrilmalarinin diisiik olacagini veya tam tersi kurumun ¢alisana karsi
haklarin1 yerine getirmemesi ve hakkaniyetsiz davranmasi sonucunda calisanlarin
isten ayrilma egilimi gosterecegini savunmaktadir.

Calisanlarin orgiitsel adalet algilarinin yiliksek olmasi durumunda is tatmin
diizeylerinin de yiiksek olacagr veya Orgiitsel adalet algilarmin disiik olmasi
durumunda is tatminlerinin de diisiik olacag: kisilerin algiladiklar1 orgiitsel adalet
diizeyleri ile islerine duyduklari tatmin arasinda bir baglanti1 oldugu diisiiniilmektedir.
Dolayisiyla: “H3: Hemsirelerin orgiitsel adalet algisi ile is tatmini arasinda pozitif
iliski vardir” hipotezi olusturulmustur.

Calisanlarin bazi demografik ozellikleriyle isten ayrilma niyetleri arasinda
baglant1 olabilecegi diisiiniilmektedir. Buradan yola ¢ikarak “H4: Hemsirelerin
demografik oOzellikleri ile isten ayrilma niyetleri arasinda fark vardir” hipotezi
olusturulmustur.

Hemsireler arasinda cinsiyete gore farklilik olacag: diistiniilmiistiir. Cinsiyet
lizerine cesitli calismalar yapilmistir. Kadin calisanlarin erkek calisanlara gore
toplumun olusturdugu geleneksel baskinin daha fazla etkisinde olmasi, Tirk
toplumunun cinsiyetgi tutumu, kadinlarin erkeklere oranla ev isi, ¢ocuklarla ilgilenme
gibi yiiklerinin daha fazla olmasindan 6tiirii isten ayrilmalarin daha sik yasanabilecegi
distintiilmiistiir.

Cinsiyet ve isten ayrilma iizerine yapilan gesitli calismalar olmustur ve bu
calismalar kadinlarin erkeklerden daha fazla isten ayrilmaya egilimli olduklarim

gostermistir. Bazi arastirmalarda ise kadinlarin erkeklerle ayn1 oranda isten ayrilma
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egiliminde olduklar1 ortaya ¢ikmistir (Sahin, 2011). Bunlardan yola ¢ikarak “H4a:
Hemsirelerin cinsiyeti ile isten ayrilma niyeti arasinda fark vardir” hipotezi
olusturulmustur.

Cinsiyetin yani sira hemsirelerin egitim durumlarina gore de isten ayrilma
konusunda farkliliklar olacagi diisiiniilmiistiir. Bu varsayimin nedeni ayni isin
yapilmasina ve ayni emegin verilmesine ragmen egitim diizeyi diisiik olan kisilerin az
ticret 6denmesi ve egitim diizeyi yliksek olan kisilerin daha yliksek ticret almasindan
dolay1 isten ayrilmalar konusunda farklilik olusacag diistiniilmiistiir. Yani egitim
diizeyi diisiik ve diisiik maas alan bir ¢alisan ile egitim diizeyi yiiksek ve yliksek maag
alan bir c¢alisanin isten ayrilma niyetleri farkli olacagi diisiiniilmektedir (Uludag,
2019). Bu nedenle “H4b: Hemsirelerin egitim diizeyi ile isten ayrilma niyeti arasinda

fark vardir” hipotezi olusturulmustur.
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Boliim 4

BULGULAR

4.1 Gegerlilik ve Giivenilirlik

Sosyal bilim alanlarinda yapilan arastirmalarda bazi psikolojik olan
faktorlerden dolayr arastirmalarda gecerlilik ve giivenilirlik saglanmalidir.
Arastirmalarda 6lgek gegerliligi, 6l¢lilmek istenen seyin 6lgmeye ne derece uygun olup
olmadigidir. Glivenilirlik ise bir 6lgek veya testin 6lgmek istenen seyi istikrarli ve
tutarl1 bir sekilde dlgme diizeyidir. Igsel tutarlilik oranmi dlgebilmek adma tercih
edilen yontem Cronbach Alpha katsayisidir ve bu 6l¢iim yapilan arasgtirmanin
giivenilir olup olmadigini 6lgmek amaciyla yapilir (Altunisik vd., 2012).

Cronbach Alpha katsayisina bagl 6lgek giivenilirligi; O ile 0,4 arasinda dlgek
giivenilir degil, 0,4 ile 0,6 arasinda giivenilirligi diisiik, 0,6 ile 0,8 arasinda olduk¢a
giivenilir, 0,8 ile 1,0 arasinda ise yiiksek derecede giivenilir oldugu sdylenir (Toksoz,
2019). Cronbach Alpha katsay1 degeri 0,7 {izerinde olmasi beklenir, fakat normalde
olmast gereken 0,7 degeri inceleme tiirli ¢alismalarda 0,5 degerine kadar uygun
sayilabilir (Altunmisik vd., 2012).

Kisilerin is tatminlerini dlgmeye yonelik hazirlanan ve Brayfield ile Rothe
(1951) tarafindan gelistirilen, Judge, Locke, Durham ve Kluger (1998) tarafindan 5
maddelik kisa forma doniistiiriilen is tatmini dlgegine yapilan giivenirlik analizinin
sonucunda Alpha degeri 0,859 hesaplanmistir. Coquitt (2001) tarafindan gelistirilmesi
yapilan, Ozmen vd. (2007) aracihgiyla Tiirkceye cevirilen ve Akatay vd. (2016)

tarafindan kullanilan orgiitsel adalet Olgeginin giivenirlik analizi sonucunda
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Cronbach’s Alpha degeri 0,904 oldugu bulunmustur. Son olarak calisanlarin isten
ayrilma niyetlerini 6lgmeye yonelik hazirlanan ve Peters, Jackofsky ve Salter (1981)
araciligiyla gelistirilen Olgegin analizinde Cronbach’s Alpha degeri 0,910
degerindedir. Elde edilen sonuglara gore arastirmada kullanilan Olgekler yiiksek

derecede giivenilirdir. Olgek tutarliliklarina ait bulgular Tablo 1°de gdsterilmistir.

Tablo 1: Olgek i¢ Tutarliliklar

Ortalama Std. Cronbach's a
Sap.

Orgiitsel Adalet

3.55 0.734 0.904
Is Tatmini

3.89 0.805 0.859
Isten Ayrilma Niyeti
d Y Y 2.81 0.785 0.910

4.2 Demografik Bulgular

Anketi cevaplandiranlarin %35°1 25 yas ve altinda yer almakta olup, %47’s1
26-35 yas araliginda; %15°1 36-45 yaslar1 arasindadir. %2’si 46-55 yas araliginda ve
%1°1 ise 56 ve lizerindeki yaslardadir. Cinsiyet olarak %78’1 kadin ve %22’si ise
erkeklerden olusmaktadir. Katilimcilarin %3’ lise, %18°1 6nlisans, %67 si1 lisans ve
%12’s1 yiiksek lisans/lizeri egitim diizeyindeki kisilerdir. Anketi cevaplayan
hemsirelerin %131 cerrahi servis, %15°1 yogun bakim, %6’s1 acil servis ve %66’s1
diger birimlerde calisan hemsirelerden olusmaktadir. Demografik bulgular asagida

Tablo 2’de gosterilmistir.
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Tablo 2: Demografik Bulgular

Katiimeilari Ozellikleri Say1 %
YAS

25 ve alt1 35 35,0
26-35 47 47,0
36-45 15 15,0
46-55 2 2,0
56 ve usti 1 1,0
TOPLAM 100 100.0
CINSIYET

KADIN 78 78,0
ERKEK 22 22,0
TOPLAM 100 100.0
EGITIM DUZEYI

LISE 3 3,0
ONLISANS 18 18,0
LISANS 67 67,0
YUKSEK LISANS VE UZERI 12 12,0
TOPLAM 100 100.0
CALISMA SISTEMI

8 SAAT 37 37,0
12 SAAT 28 28,0
16 SAAT 5 5,0
24 SAAT 30 30,0
TOPLAM 100 100.0
CALISTIGI BiRiM

CERRAHI SERVIS 13 13,0
YOGUN BAKIM 15 15,0
ACIL SERVIS 6 6,0
DIGER 66 66,0
TOPLAM 100 100.0
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4.3 Hipotezlerin Test Edilmesi

Tablo 3: Cinsiyete Gore Ayrilma Niyeti T-Test Sonuglari

Tanimlayici ; . . :
istatitikler Test Istatistikleri Effect size
Bagimh Bagimsiz Std. Cohen's .
Degisken  Degisken Grup n Ortalama Sap. df t p q Hedge's g
Isten Ayrilma 1Erkek 22 2706 0.746
Cinsiyet 98 -0.716 0.476 0.22 0.21
Niyeti 2Kadm 78  2.842 0.798

Ozel saglik kurumlarinda ¢alisan hemsirelerin cinsiyetleri ve isten ayrilma
niyetleri arasinda bir farklilik olup olmadiginin analizini yapmak igin bagimsiz
orneklem t-testi kullanilmistir. Kadin grubunda ortalama ayrilma niyeti daha yiiksektir
(Ort =2.84, SS = 0.80). Erkek grubunda ise goreceli olarak daha diistiktiir (Ort =2.71,
SS = 0.75). Ancak, yapilan bagimsiz 6rneklem t-testi sonucunda (esit varyans
varsayimi desteklenmistir) gruplar arasinda goriilen bu farkin istatistiksel olarak
anlaml olmadig goriilmistiir; t(98) = -0.72, p = .476,95% Glivenilirlik Araligi [-
0.513, 0.241], Cohen’s ds = 0.22. Buna gore “H4a: Hemsirelerin cinsiyeti ile isten

ayrilma niyeti arasinda fark vardir” hipotezi reddedilmistir.
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Sekil 4: Cinsiyete Gore Ayrilma Niyeti

Tablo 4: Egitim Diizeyine Gore Ayrilma Niyeti ANOVA Testi Sonuglari
Group Descriptive statistics Test statistics Effect size

Bagimh Bagimsiz Std. 5 s
Degisken Degisken Grup n Ortalama Sap dfw dfe F p M ©° o

1 3 2.846 0.734
Isten Ayrilma 2 18 2774 0502
O Egitim 3 96 1.455 0.232 0.04 0.01 0.01
Niyeti 3 67 2743 0.752
4

12 3250 1.193

Hemgirelerin isten ayrilma niyetinin egitim durumlarina gore farklilik gosterip
gostermedigini analiz etmek igin Tek Yonli Varyans Analizi (ANOVA) testi
kullanilmistir. Ayrilma niyeti ortalamasi egitim durumu yiiksek 6grenim ve {lizerinde
olanlarda en yiiksek (Ort = 3.25, SS = 1.19) oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Daha sonra
lise diizeyi (Ort = 2.85, SS = 0.73), sonrasinda 6nlisans (Ort = 2.77, SS = 0.50) ve son
olarak en diisiik olarak da lisans diizeyinde ayrilma niyeti ortaya ¢ikmaktadir (Ort =
2.74, SS = 0.75). Analiz sonucunda degerler arasinda kiigiik farkliliklar goriilse de
genel olarak ANOVA testi sonucunda bu farkliliklarin istatistiksel olarak anlamli

olmadig1 goriilmiistiir; F(3, 96) = 1.46, p = .232, w? = 0.01. Bu durumda “H4b:
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Hemsirelerin egitim diizeyi ile isten ayrilma niyeti arasinda fark vardir” hipotezi

reddedilmistir.
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Sekil 5: Egitim Diizeyine Gore Ayrilma Niyeti

4.4 Korelasyon Bulgular:

Isten Ayrilma Niyeti, Is Tatmini ve Orgiitsel Adalet degiskenlerine iliskin

bulgular Pearson Korelasyonu ile 6l¢iilmiis ve Tablo 5’de bulgular1 gosterilmistir.

Tablo 5: Olgeklere Iliskin Korelasyon Bulgular

1 2 3 4 5
1 Dagitim Adaleti
2 Isten Ayrilma Niyeti -0.48%**
3 Islem Adaleti 0.67***  -0.36***
4 Etkilesim Adaleti 0.52%%%  .027**  (.50%**
5 s Tatmini 0.45%%*  LQ3TH%*  QFTARX  0.AT*R*

*** n<0,001, ** p>0,01
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Isten Ayrilma Niyeti degiskeninin Is Tatmini degiskeni ile arasinda orta
seviyede, negatif yonlii ve istatistiksel anlamli iligki tespit edilmistir (r: -0,37,
p<0,001). Bulgulara bakildig1 zaman katilimcilarin is tatmini arttik¢a isten ayrilma
niyetlerinin azaldigmmi veya is tatmini azaldik¢a isten ayrilma niyetinin arttigin
gostermektedir. Buna gore “H1: Hemsirelerin is tatmini ile isten ayrilma niyeti
arasinda negatif iliski vardir” hipotezi desteklenmistir.

Isten Ayrilma Niyeti degiskeni ile her bir Orgiitsel Adalet (dagitim, islem,
etkilesim) degiskeni arasinda korelasyon bulgularina bakilirsa Dagitim Adaleti ile
arasinda orta seviyede, negatif yonli (r: -0,48, p<0,001), Islem Adaleti ile orta
seviyede, negatif yonlii (r: -0,36, p<0,001) ve Etkilesim Adaleti ile zayif seviyede,
negatif yonlii (r: -0,27, p<0,01) iliskiye rastlanmistir. Dolayisiyla “H2: Hemsirelerin
orgiitsel adalet algis1 ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif iliski vardir” hipotezi
desteklenmistir.

Her bir Orgiitsel Adalet (dagitim, islem, etkilesim) ile Is Tatmini degiskeni
arasindaki korelasyon iliskisine bakarsak; Dagitim Adaleti ile Is Tatmini arasinda orta
seviyede, pozitif yonlii (r: 0,45, p<0,001), Islem Adaleti ile Is Tatmini arasinda orta
seviyede, pozitif yonlii (r: 0,37, p<0,001) ve Etkilesim Adaleti ile Is Tatmini arasinda
ise orta seviyede, pozitif yonlii (r: 0,47, p<0,001) iliski bulunmustur. Bu durumda “H3:
Hemsgirelerin orgiitsel adalet algisi ile is tatmini arasinda pozitif iliski vardir” hipotezi
desteklenmistir.

Degiskenlerin korelasyon bulgularina ait dagilimlar1 Sekil 6’da gosterilmistir.
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4.5 Regresyon Analizi

Tablo 6: Hemsirelerin Demografik Ozellikleri, Orgiitsel Adalet Algilar1 ve is Tatmini
Puanlarmin Isten Ayrilma Niyeti Olgegi Puanlarini Etkilemesine Iliskin Regresyon
Analizi Bulgular1 (n=100)

Orjinal Std

Grup Katsayilar Katsayilar Model Ozeti
Bagimh Bagimsiz Std. 2
Degisken Degisken B Hata b t P R R F P
Sabit -8.501 27.756 - -0.306 0.760
Yas 0.007 0.014 0.057  0.475 0.636
Cinsiyet 0.123 0.174 0.065 0.706 0.482
Isten
Is Kidemi 0.015 0.029 0.062 0507 0.613
Ayrilma 0.465 0.216 5.177 <.001
R
Niyeti 0210 0105 -0215 -2006 0.048
Tatmini
Orgiitsel
-0.327 0.115 -0.306 -2.841 0.006
Adalet

Coklu regresyon analizi ile dogum yili, cinsiyet, is kidem, ig tatmini, ve
orgiitsel adalet degiskenlerinin isten ayrilma niyeti bagimli degiskenini ne Slgiide
etkiledikleri incelenmistir.

Regresyon modeli ayrilma niyetindeki varyansin %21.59’unu agiklamistir ve
modelin toplamu istatistiksel anlamlilik gdstermistir; R? = 0.22, F(5, 94) = 5.18, p <
.001. Kalan %80’lik kisim ise bu arastirmada incelenmeyen, isten ayrilma niyeti
durumunun ortaya ¢ikmasina sebep olan diger farkli faktérlerden olusmaktadir.

Sonuglar incelendigi zaman bagimsiz degiskenler arasinda is tatmini (5 = -0.22,
t =-2.01, p <.001) ve orgiitsel adalet (f = -0.31, t = -2.84, p <.001) degiskenlerinin
isten ayrilma niyetini etkileyen degiskenler oldugu goriilmiistiir. Diger bagimsiz

degisken olan demografik ozelliklerin (yas, cinsiyet, is kidemi) ile isten ayrilma niyeti
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tizerinde etkisi olmadigi, aralarinda anlamli bir fark olmadigi goriilmektedir (Yas; S
=0,057, t=0,47, p >.001, Cinsiyet;  =0,065, t=0,70, p >.001, is Kidemi; 5 =0,062,
t=0,50, p >.001).

Sonug olarak yapilan regresyon analizi sonucunda hemsirelerin isten ayrilma
niyetini en fazla etkileyen faktoriin orgiitsel adalet algilar1 oldugu ve is tatmininin de
etkiledigi goriilmiistiir. Demografik 6zelliklerin ise isten ayrilmayla arasinda bir etki

olmadig1 sonucuna ulagilmistir.
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Bolim S

TARTISMA

5.1 Hemsirelerin Demografik Ozellikleri ile Isten Ayrilma Niyetleri

Arasindaki iliski

Bulgular incelendiginde hemsirelerin demografik oOzellikleri test edildigi
zaman cinsiyet ve egitim diizeyleri ile isten ayrilma niyetleri arasinda anlamli
farkliliklar bulunamamistir. Hemsirelerin demografik o6zellikleri ile isten ayrilma
niyetleri arasinda bir etki olmadigi goriilmustiir. Yaprak (2019) da g¢alismasinda
hemsirelerin isten ayrilma niyetleri tlizerinde, kisilerin yasi, medeni durumlari,
meslekteki ve kurumdaki mevcut ¢alisma yillari, egitim diizeyleri, kadro ve ¢alisma

saatleri gibi unsurlarinin etkisi olmadig1 sonucuna ulagmaistir.

5.2 Hemsirelerin Orgiitsel Adalet Algilari ile Isten Ayrilma Niyetleri

Arasindaki iliski

Calismanin diger bulgulari, hemsirelerin 6rgilitsel adalet algisinin isten ayrilma
niyetlerini anlamli ve negatif yonde etkiledigini gdstermistir. Dolayisiyla orgiitsel
adalet algilar1 yiiksek olan hemsirelerin isten ayrilma niyetlerinin daha diisiik oldugu
ve Orgiitsel adalet algilar1 diisiik olan hemsirelerin isten ayrilma niyetlerinin yiiksek
oldugu sOylenebilir. Calisanlar orgiit igerisinde kendilerine adil davranilmadiginm
hissettiklerinde isten ayrilma egilimleri ortaya c¢ikmaktadir. Yapilan g¢alismalara
bakildiginda; Oriicii ve Ozafsarlioglu (2013), isten ayrilma niyeti iizerinde orgiitsel

adaletin etkisinin negatif ve anlamli oldugunu bulmuslardir ve Karavardar (2015)
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orglitsel adalet boyutlar ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif iligki bulundugunu
savunmustur. Orgiitsel adalet algisinin tiim alt boyutlari ile (islem, etkilesim, dagitim)
isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii iliski bulunmustur. Adalet algis1 yiiksek
olan ¢alisanlarda i tatmini, memnuniyet, giiven, ise baglilik gibi faktorler artmaktadir.
Bu sebeple calisanlarin isten ayrilma niyetleri olmamasi ya da orgiitsel adalet algisi
diisiik olan calisanlarin ayrilma niyetlerinin yiiksek olmasi beklenen bir durumdur. Bu
calismada ise adalet algis1 olumlu olan hemsirelerin isten ayrilma niyetinin azalmasina
ve adalet algis1 olumsuz olan hemsirelerin ayrilma niyetlerinin yiiksek olmasina neden

olmaktadir.

5.3 Hemsirelerin Is Tatmini ile Isten Ayrilma Niyetleri Arasindaki
Iliski

Yapilan bu calismada hemsirelerin isten ayrilma niyetleri {lizerinde is
tatmininin negatif yonlii ve anlamli iliskisi olduguna rastlanmistir. Buna bagli olarak
isine bagli tatmin duygusu yliksek olan hemsireler isten ayrilma niyeti gostermezler
veya tatmin duygusu diisiik olan hemsireler isten ayrilma niyetleri yiiksek olur.
Calisanlarin islerine karsi hissettikleri tatmin duygusu islerine devam etme veya
ayrilma diisiinceleri iizerinde etkili olmaktadir. Bu konuyla ilgili literatiire
bakildiginda, Temiz ve Sivuk (2018) ¢alismasinda, is tatmini ile isten ayrilma niyeti
arasinda ters yonlii istatistiksel olarak anlamli negatif bir iliski oldugunu ortaya
koymustur. Ayn1 sekilde Dursun (2019) yaptig1 arastirma sonucunda ig tatmininin
isten ayrilma niyetine olan etkisinin istatistiksel olarak anlamli oldugunu, is tatmini ile
isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir negatif iliski oldugu sonucuna varmistir.
Sonu¢ olarak calisanlarin is tatmin diizeyleri arttikca, isten ayrilma niyetleri

azalacaktir.
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Bolim 6

SONUC VE ONERILER

6.1 Sonug

Gliniimiizde saglik alanindaki kuruluslarin her gegen gilin artmasiyla
hemsirelere de ihtiyag duyulmaktadir. Calisanlarin ise alimlar1 kadar, elde tutulmalari
ve iste kalmalar1 da 6nem tasimaktadir. Ulkemizde siirekli hemsire alimlar1 yapilmakta
ve bu alanda devir oran1 fazla olmaktadir. Bu durum kurumlarin kalitesinin azalmasina
sebep olmakta, hasta bakiminda siirekli degisiklige yol agmakta ve kurum igin
maliyette artisa neden olabilmektedir. Genel olarak kurumlarin eldeki c¢alisan
personeli tutmalar1 son derece 6nemlidir.

Bunlardan yola ¢ikarak bu ¢alisma kapsaminda demografik 6zellikler, orgiitsel
adalet algisi, is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligkiler arastirilmastir.
Calismanin amac1t KKTC 6zel saglik kurumlarinda ¢alisan hemsirelerin isten ayrilma
niyetlerini etkileyen faktorlerin neler oldugunu ve bu faktorlerin isten ayrilma niyetini
ne yonde etkiledigini belirlemektir. KKTC’de bu konuda bir ¢aligmaya
rastlanmadigindan ve tilkedeki saglik sektoriintin iyilestirilmeye ihtiyact oldugu
diisiiniildiiginden bu caligmanin katki saglayacagi diisiiniilmiistiir. Diger yandan, is
tatmini, algilanan orgiitsel adalet ve isten ayrilma niyeti diisiincesi arasindaki iligkinin
incelenmesi hemsireleri elde tutma konusunda hastane yoneticilerine katkida
bulunacaktir.

Calisma sonucunda KKTC 6zel saglik kurumlarinda ¢alisan hemsirelerin isten

ayrilma niyetlerini etkileyen faktorlerin neler oldugunu belirlemek amaciyla
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demografik ozellikler, orgiitsel adalet algisi ve is tatmininin etkileri géz Oniinde
bulundurularak 6zel saglik kurumlarinda gérev yapan 100 hemsireyle bir ¢alisma
yiiriitiilmiis ve bazi sonuglara ulasilmistir. Elde edilen bulgulara bakildiginda yapilan
arastirmada demografik ozellikler (yas, egitim diizeyi) ile hemsirelerin isten ayrilma
niyetlerinin arasinda anlamli olan bir farka ulasilamamustir. Ayrilma niyeti ile is
tatmini arasinda orta seviyede, negatif yonlii, anlamli iliski; ayrilma niyeti ile 6rgiitsel
adalet boyutlarindan dagitim adaleti ve islem adaleti arasinda orta seviyede, negatif
yonlii, anlamh ve etkilesim adaleti ile zayif seviyede, negatif yonlii anlamli iliski
saptanmistir.

Genel olarak yapilan regresyon analizi sonucunda bagimli degisken olan isten
ayrilma niyetindeki degisimin %22’si agiklanmig ve model anlamlilik gostermistir.
Incelenen degiskenler arasinda 6nem sirasina gore isten ayrilma niyetini en ¢ok
etkileyen faktoriin orgiitsel adalet algis1 oldugu ve sonrasinda da is tatminin de etkisi
oldugu belirlenmistir. Yapilan bu arastirma kapsaminda ele alinan faktorler arasinda
KKTC’deki 6zel saglik kurumlarinda gérev yapan hemsirelerin isten ayrilma niyeti
icerisine girmesine sebep olan en etkili faktoriin orgiitsel adalet algilart oldugu, yani
calisanlara emeklerinin karsiliginda adil iicret ©denmesi, yoneticilerin karar
aldiklarinda bunlar1 adil uygulamasi veya yoneticilerin ¢alisanlariyla aralarinda
kurduklar iletisim sekli gibi durumlarin kisilerin ayrilma niyeti izerinde etkisi oldugu
gorilmiistiir. Bunlarin yaninda kisilerin islerinden duyduklar tatmin diizeyi de etkili
olabilmektedir.

Isten ayrilma niyeti kavramu, isten ayrilma durumunun hemen dnceki asamasi
olmasindan ve ayni zamanda uygulamaya gecilmesi (isin birakilmasi) durumunda
kurum, hemsire, hasta sonuglarini negatif agidan etkilediginden 6nemli bir konudur.

Calismanin sonucunda hemsirelerin isten ayrilma niyetlerini adalet algilar1 ve is
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tatmini gibi degiskenler etkilediginden yoneticilerin soruna yonelik planlarda konuyu

genis bir bakis a¢isiyla incelemeleri gerekmektedir. Yapilan bu arastirmanin sonuglari,

kurumun orgiitsel adalet boyutlarini iyilestirme, ¢alisanlarin is tatminlerini artirma gibi

girisimlerde bulunmas1 durumunda isten ayrilma niyetinin azalacagini1 gostermektedir.

Istek ve beklentileri 6nemsenmeyen, karsilanmayan, islerinden memnun ve

tatmin olmayan c¢alisanlarin kurumdan ayrilmak isteyebilecekleri unutulmamalidir.

6.2 Oneriler

Sonuglar dogrultusunda hastanelerin yonetimine ve diger ilgili kisilere yol

gosterebilecek Oneriler asagida verilmistir;

Saglik kurumu yoneticileri ¢alisanlarin orgiite karsi olan baghiligini ytikselterek
onlarin isten ayrilma niyetini azaltabilmek amaciyla; Odiillendirme, calisani
ilgilendiren gelismeleri onlara zamaninda iletme, terfi ve gorev dagilimi yaparken
tistlerine diisen gorevleri eksiksiz yerine getirmelidirler.

Hemgirelerin iist yonetimin destegini hissedebilecekleri, diisiince, beklenti ve
isteklerini 6zgiirce dile getirebilecekleri giiven veren bir ortam saglanmalidir. Bu
gibi bir ortamda c¢alisanlar kendi diisiince, memnuniyetsizlik ve eksiklikleri
rahatlikla ifade edebilecek ve kurum buna bagli 6nlemler alarak ¢aligsan tatmini ve
memnuniyetini saglayabilecektir.

Isten ayrilan veya kurum degisikligi yapan hemsirelerin isi birakma nedenleri
incelenmeli ve buna gore ilgili yoneticiler tarafindan diger hemsirelerin isi birakma
nedenleri Ol¢iilmeli, takip edilmelidir.

Saglik alanindaki kisilerin yoneticilik becerilerinin gelistirilmesi 6nemlidir. Bunun
tyilestirilmesinin 6nemi, Orgiitsel adalet boyutlarindan olan etkilesim adaletinin
(yoneticinin calisana karsi sergiledigi davraniglarin) hemsirelerin isten ayrilma

niyetleri izerinde dnemli etkisinin olmasidir.
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e Siyaset gelistiriciler agisindan hemsirelerin beklentileri dogrultusunda plan ve
politikalar gelistirmeli ve uygulamalidir. Hizmet i¢i egitimler verilebilir, glincel
standart yasalar yapilabilir...

e Ulkemizde hemsireler ve onlarin islerine karsi olan tutumlariyla ilgili calismalar
yapilmali, c¢alistigi kurumdan ayrilan hemsirelerin hangi alana gittigi ve bu
yonelimlerin neden oldugu arastirilmali, literatiire katki saglanmalidir. Bu
caligmada arastirmanin %22’si a¢iklandigindan ve geriye kalan %78’lik kismin
hangi faktorlerden kaynaklandigi bilinmediginden bunu belirlemek adina farkli
aragtirmalar yapilmasi1 onemlidir.

Kurum igerisinde hastalarina miimkiin olan en iyi hizmeti verip, amaci hayat
kurtarmak olan saglik kurumu ¢alisanlarinin memnuniyet seviyelerinin yiiksek olmasi
onemlidir. Hedef noktasi insan olan saglik sektoriinde yapilacak en kiigiik yanlis
telafisi edilemeyen sonuglara sebep olabilmektedir. Kaliteli saglik hizmeti saglanmasi;
motive olmus, isinden kaynakli tatmin olan, mevcut isinden ayrilma diisiincesi
olmadan gorev yapan ve calistigi kuruma baglilig1 olan saglik ¢alisanlar ile miimkiin

olacaktir.

46



KAYNAKLAR

Akatay, A., Yiicekaya, P., ve Kisat, N. C. (2016), Yoneticilerin Etik Liderlik
Davranislarimin, Orgiitsel Adalet ve Sinizm Uzerine Etkileri: Canakkale I
Emniyet Miidiirliigii’'nde Bir Arastirma, Yonetim Bilimleri Dergisi, 14(28),

483-5009.

Altintas, F. C. (2006), Bireysel Degerlerin Orgiitsel Adalet ve Sonuclar Iliskisinde
Yonlendirici Etkisi: Akademik Personel Uzerinde Bir Analiz, Dokuz Eyliil

Universitesi Isletme Fakiiltesi Dergisi, 7(2), 19-40.

Altunisik, R., Coskun, R. ve Yildirim, E. (2019), Sosyal Bilimlerde Arastirma

Yontemleri, 10. Baski, Sakarya: Sakarya Yayimcilik.

Asan, O., ve Erenler, E. (2008), Is Tatmini Ve Yasam Tatmini Iliskisi, Suleyman
Demirel University Journal of Faculty of Economics & Administrative

Sciences, 13(2).

Atalar, E. (2019), Is Tatmininin Isten Ayrilma Niyetine Etkisi ve Orgiitsel Destek
Algisitmin Moderatér Rolii (Yoneticiler Ve Calisanlar Agisindan), Yiksek

Lisans Tezi, Marmara Universitesi.

Aydin, G. C., Aytag, S., ve Sanh, Y. (2021), Ise Iliskin Duygular, Is Stresi ve
Tiikenmigligin Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisi: Hemsireler Uzerinde Bir

Aragtirma, In Journal of Social Policy Conferences, 80, 1-35.

47



Bal, S. (2020), Orgiitsel Baghlik ve Isten Ayrilma Niyetinin Onciilleri, Orgiitsel
Baghlik ve Isten Ayrilma Niveti Arasindaki Iliskilerin Analizi: Havacilik
Calisanlar1 Uzerine Bir Uygulama, Yiiksek Lisans Tezi, Gebze Teknik

Universitesi.

Basol, O., ve Cémlekgi, M. F. (2020), Is Tatmini Olceginin Uyarlanmasi: Gegerlik Ve
Giivenirlik  Calismasi, Kirklareli Universitesi Sosyal Bilimler Meslek

Yiiksekokulu Dergisi, 1(2), 17-31.

Bayarcelik, E. B., ve Findikli, M. M. A (2017), Is Tatminin, Orgiitsel Adaletin Isten
Ayrima Niyeti Iliskisindeki Aracilik Rolii, Beykent Universitesi Sosyal

Bilimler Dergisi, 10(1), 16-31.

Cereyan, M. (2018), Hemsirelerin Isten Ayrilma Niyetlerini Etkileyen Faktorlerin

Belirlenmesi, Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul Medipol Universitesi.

Cihangiroglu, N., ve Yimaz, A. (2010), Calisanlarin Orgiitsel Adalet Algisinin

Orgiitler Icin Onemi, Sosyal Ekonomik Arastirmalar Dergisi, 10(19), 194-213.

Cag, A. (2011), Algilanan Orgiitsel Adaletin, Orgiitsel Sinizme ve Isten Ayrilma
Niyetine Etkisinin Belirlenmesine Yonelik Bir Arastirma, Yiiksek Lisans Tezi,

Afyon Kocatepe Universitesi.

Cevirme, B. (2021), Orgiitsel Adaletin Is Tatmini Uzerindeki Etkisi: Beylikdiizii

Belediyesi Ornegi, Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul Arel Universitesi.

48



Demirel, Y. (2009), Orgiitsel Adaletin Yonetici-Calisan Iliskileri Uzerine Etkisi:
Farkly Sektor Calisanlarina Yonelik Bir Arastirma, Sosyal Ekonomik

Arastirmalar Dergisi, 9(17), 137-154.

Dursun, T. N. (2019), Toplam Kalite Yonetimi Uygulamalar: ile Hastane
Calisanlarimin Is Tatmini, Is Yasam Kalitesi ve Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki
Iliski: Ozel-Kamu Hastanelerinde Bir Alan Uygulamasi, Yiiksek Lisans Tezi,

Gazi Universitesi.

Eker, G. (2006), Orgiitsel Adalet Algisi Boyutlari ve Is Doyumu Uzerindeki Etkileri,

Yiiksek Lisans Tezi, Dokuz Eyliil Universitesi.

Emre, S. S., ve Agca, A. (2018), Orgiitsel Adaletin Muhasebecilerin Is Memnuniyeti

Uzerine Etkisi: Kiitahya Ornegi, Muhasebe ve Finansman Dergisi, (77), 27-44.

Ergeneli, A., ve Eryigit, M. (2001), Ogretim Elemanlarimin Is Tatmini: Ankara’da
Devlet ve Ozel Universite Karsilastirmasi, Hacettepe Universitesi Iktisadi ve

Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 19(2), 159-178.

Greenberg, J. (1987), A Taxonomy Of Organizational Justice Theories, Academy of

Management Review, 12(1), 9-22.

Giingdr, D. (2019), Insan Kaynaklari Departmam Calisanlarimn Orgiitsel Sinizm
Algilarimin Isten Ayrilma Niyeti Uzerine Etkisi, Yiiksek Lisans Tezi, Sakarya

Universitesi.

49



Icerli, L. (2010), Orgiitsel Adalet: Kuramsal Bir Yaklasim, Girisimcilik ve Kalkinma

Dergisi, 5(1), 67-92.

Isbas1, J. O. (2000), Calisanlarin Yoneticilerine Duyduklar: Giivenin ve Orgiitsel
Adalete  Iliskin ~ Algilamalarimn  Orgiitsel ~ Vatandashik  Davranisinin
Olusumundaki Rolii: Bir Turizm Orgiitinde Uygulama, Yiiksek Lisans Tezi,

Akdeniz Universitesi.

Kaptanoglu, R. O. (2020), Isten Ayrilma Niyeti ve Toksik Liderligin Etkisi, IBAD

Sosyal Bilimler Dergisi, (6), 161-173.

Karavardar, G. (2015), Orgiitsel Adaletin Is Tatmini, Orgiitsel Baghlik ve Isten
Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisi, Uluslararas1 Yonetim Iktisat ve Isletme

Dergisi, 11(26), 139-150.

Kitapg1, H., Kaynak, R., ve Okten, S. (2013), Giiclendirmenin Is Tatmini ve Isten
Ayrilma  Niyetine Etkisi: Kamu Ve Ozel Sektérde Mukayeseli Bir

Arastirma. International Review of Economics and Management, 1(1), 49-73.

Kundak, Z., Tas, H. U., Keles, A., ve Egicioglu, H. (2015), Bir Universite
Hastanesinde Hemsirelik Mesleginde Is Tatmini ve Motivasyon, Kocatepe Tip

Dergisi, 16(1), 1-10.

Kiiciik, S. (2020), Performansa Dayali Ucret Sistemleri ve Orgiitsel Adalet Ile
Performansa Dayali Ucret ile Adalet Algist Iliskisini Belirlemeye Yonelik Bir

Arastirma, Yiiksek Lisans Tezi, Inonii Universitesi.

50



Kiiciikodac1, Z. B. (2014), Birey-Orgiit Uyumu, Orgiitsel Adalet Algisi ve Isten
Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliski Uzerine Bir Arastirma, Yiiksek Lisans Tezi,

Marmara Universitesi.

Orug, I. ve Kurnaz, 1. P. (2019), Orgiitsel Adalet ve Is Tatmini Arasindaki Iliskinin
Incelenmesi Uzerine Uygulamali Bir Arastirma, Kirklareli Universitesi Sosyal

Bilimler Dergisi, 3(3), 375-390.

Oriicii, E., & Ozafsarlioglu, S. (2013), Orgiitsel Adaletin Calisanlarin Isten Ayrilma
Niyetine Etkisi: Giiney Afrika Cumhuriyetinde Bir Uygulama/The Influence of
Organizational Justice on the Turnover Intention: A Study in the Republic of
South Africa, Mustafa Kemal Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii

Dergisi, 10(23), 335-358.

Peters, L. H., Jackofsky, E. F., & Salter, J. R. (1981), Predicting Turnover: A
Comparison Of Part-Time And Full-Time Employees, Journal of

Organizational Behavior, 2(2), 89-98.

Saltik, Z., ve Ozkog, A. G. (2016), Stresin Isgéren Performansina ve Isten Ayrilma
Niyetine Etkisi: Konaklama Isletmelerinde Bir Uygulama, Yiiksek Lisans Tezi,

Nevsehir Hac1 Bektas Veli Universitesi.

Sar1, C. (2011), Orgiitsel Adalet Algisimin Orgiitsel Vatandaslik Davramsina Etkisi ve

Bir Arastirma, Yiiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi.

51



Seyhan, F. (2020), Saglik Calisanlarinin Yasadigi Orgiitsel Catisma, Orgiitsel Stres,
Is Yasam Kalitesi, Is Tatmini Ve Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliski, Yiiksek

Lisans Tezi, Ankara Hac1 Bayram Veli Universitesi.

Songur, A., ve Yaman, D. (2020), Saglik Sektorii Calisanlarinin Orgiitsel Baghilik ve
Is Tatminlerine Yonelik Literatiir Incelemesi, SDU Saglik Yonetimi Dergisi,

2(2),  80-100.

Sokmen, A. (2020), Orgiitsel Adaletin Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyetine Etkisinde
Orgiitsel Giivenin Aract Rolii: Kamu Sektériinde Bir Arastirma, Third Sector

Social Economic Review, 55(4), 2651-2663.

Siirer, P. (2009), Hastanede Calisan Hemsgirelerde Isgiicii Devir Hizi ve Ayrilma

Nedenlerinin Incelenmesi, Yiiksek Lisans Tezi, Dokuz Eyliil Universitesi.

Simsir, 1., ve Seyran, F. (2020), Is Tatmininin Onemi ve Etkileri, Meyad

Akademi, 1(1), 25-42.

Tabak, Y. (2020), Saglik Calisanlarinda Orgiitsel Adalet Algisimn Orgiitsel Baghliga

Etkisi, Yiiksek Lisans Tezi, Yeditepe Universitesi.

Temiz, T. N. D., & Sivuk, D. (2021), Toplam Kalite Yéonetimi Uygulamalar: Ile
Hastane Calisanlarinn Is Tatmini, Is Yasam Kalitesi Ve Isten Ayrilma Niyeti

Arasindaki Iliski, Verimlilik Dergisi, (1), 120-131.

52



Tiikenmez, G. (2019), Caba-Odiil Dengesizliginin Is Tatmini ile Arasindaki Iliskinin

Arastirilmasi, Yiksek Lisans Tezi, Uludag Universitesi.

Tirk Dil Kurumu (2022).

Tiizemen, V. C. (2019), Orgiitsel Adalet Algis ile Orgiitsel Baghlik Arasindaki Iliski:
Erzurum Ili Bankacilik Sektorii Uzerine Bir Calisma, Yiiksek Lisans Tezi,

Kastamonu Universitesi.

Urhan, S. (2014), Is Tatmini ve Orgiitsel Baghhk Iliskisi Bir Alan

Arastirmasi, Yiiksek Lisans Tezi, Pamukkale Universitesi.

Unlii, E. (2013), Orgiitsel Adaletin Orgiit Vatandashigr Uzerine Etkisi ve Marmara
Universitesi Idari Personel Uzerinde Bir Arastirma, Yiksek Lisans Tezi,

Marmara Universitesi.

Yaprak, E. (2009), Hemsirelerin Isten Ayrilma Niyetlerini Belirleyen Faktorler: Orgiit

Iklimi, Sosyodemografik ve Calisma Ozellikleri, Yiiksek Lisans Tezi, DEU.

Yavuz, S. (2010), Orgiitsel Adalet Algisinin Is Tatminine Etkisi Uzerine Bir

Arastirma, Yiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi.

Yiicel, 1., & Demirel, Y. (2013), Mevcut Is Alternatiflerinin Is Tatmini Ve Isten
Ayrilma Iliskisi Uzerine Etkisi: “Baska Bir Yol Daha Olmali!”. Atatiirk

Universitesi Tktisadi Ve Idari Bilimler Dergisi, 27(2), 159-177

53



EKLER

54



Ek 1: Dogu Akdeniz Universitesi Bilimsel Arastirma ve Yaymn Etigi
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Konu: Etik Kurulu’na Bagvurunuz Hk.

Sayin Yaren Goger
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Ozel Saghk Kurumlarinda Calisan Hemsirelerin isten Ayrilma Niyetini Etkileyen
Faktorler” adli yiiksek lisans tez ¢alismaniz, Dogu Akdeniz Universitesi Bilimsel Arastirma

ve Yayin Etigi Kurulu tarafindan onaylanmustir.

Calismalarimzda Bagarilar dilerim..
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Ek 2: Anket Formu

EK-1

Dogu Akdeniz Universitesi
Bilimsel Arastirma ve Yayin Etigi Kurulu

Bilimsel Arastirma Etik Uygunluk Basvuru Formu

KKTC Ozel Saghik Kurumlarinda Cahsan Hemsirelerin Isten Ayrilma Niyetini Etkileyen
Faktorler

Bu form ile “KKTC Ozel Sagik Kurumlarinda Cahsan Hemsirelerin isten Ayrilma Niyetini
Etkileyen Faktorler” isimli ¢alismada yer almak iizere davet edilmis bulunmaktasimz. Bu ¢alisma,
arastirma amagli olarak yapilmaktadir ve katilim goniillilliik esasina dayalidir. Arastirmaya katilip
katilmama karari tamamen size aittir. Sizinle ilgili tiim bilgiler gizli tutulacaktir. Aragtirma bitiminde
elde edilen sonuglar, sizin kimliginiz veya kurumunuz higbir sekilde agiklanmadan, tamamen sakh
tutularak ilgili literatiirde yayinlanabilecektir.

Aragtirmaya katilmak isteyip istemediginize karar vermeden Once arastirmanm neden yapildigin,
bilgilerinizin nasil kullanilacagini, galigmanin neleri igerdigini anlamamz gerekmektedir. Arastirma
hakkinda tam olarak bilgi sahibi olduktan ve sorularimiz cevaplandiktan sonra eger katilmak isterseniz,
sizden bu formu imzalamaniz istenecektir. Su anda bu formu imzalasaniz bile istediginiz herhangi bir
zamanda bir neden gstermeksizin aragtirmay: birakmakta 6zgiirsiiniiz. Ayni sekilde aragtirmay yiiriten
arastirmaci ¢aligmaya devam etmenizin sizin i¢in yararli olmayacagina karar verebilir ve sizi ¢alisma
dis1 birakabilir.

Arastirmanin Amact: Bu arastirmanin amaci KKTC’deki 6zel saglik kurumlarinda galisan
hemsirelerin isten ayrilma niyetini ortaya ¢ikaran faktdrlerin neler oldugunu dgrenmeye
¢alismak ve sorumlu kisilere bu konunun iyilestirilmesinde yardimci olmak amaciyla dneriler
yapilmasi amaglanmaktadir.

Arastrmanin  Yéntemi: Bu arastirma, Dogu Akdeniz Universitesi’nde gerceklestirilmek iizere
planlanmistir. Calisma siiresince sizden beklenen verilerin toplanabilmesi igin olusturulan anket
formlarim objektif olarak yanitlamamizdir. Calisma sonuglarimiz sizin anket formlarina verdiginiz
cevaplarin istatistiksel olarak incelemesi ile ortaya ¢ikacaktir.

Arastirmada yer almak tamamen sizin isteginize baglidir. Arastirmaya katilmay: reddedebilir ya da
calismanin her hangi bir asamasinda arastirmadan ayrilabilirsiniz.

Soru, Daha Fazla Bilgi ve Problemler i¢in iletigim:
Yaren GOCER

Gérevi : Yiiksek Lisans Ogrencisi

Telefon: 0533 885 00 88
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Goniilliiniin / Kattlimcinin Onayr:

Bu arastirma ile ilgili yukaridaki bilgiler bana aktarild1 ve ilgili metni okudum. Yukaridaki bilgileri ilgili
arastirmact ile ayrintih olarak tartistim ve kendisi biitiin sorularimi tatmin olacagim sekilde cevapladi.
Bu bilgilendirilmis onay formunu okudum ve anladim. Arastirmaya katilmam konusunda zorlayici bir
davranisla karsilasmis degilim. Aragtirma sirasinda herhangi bir neden gdstermeden arastirmadan
¢ekilebilirim, ayrica arastirmact tarafindan arastirma dist da tutulabilirim.

Arastirmadan elde edilen benimle ilgili kisisel bilgilerin gizliliginin korunacagni biliyorum. Arastirma
srasinda herhangi bir bilgi, soru sorma ihtiyacim oldugunda ilgili kisi ile iletisim kurabilecegimi
biliyorum.

Bana yapilan tiim agiklamalar1 ayrintilartyla anlamis bulunmaktayim. Bu kosullarla séz konusu
arastirmaya kendi istegimle, goniilliilik igerisinde katilmayi kabul ediyor ve bu onay formunu
imzaltyorum.

Goniillii/Katilimai
Ad, soyad:
Adres:

Tel:

imza:

Tarih:

Arastirmaci
Yaren GOCER
Tel: 0533 885 00 88

Imza: é z

Tarih: 23/11/2021

Damsman
Prof. Dr. Ccm TANOVA
Tel: 360 1403

imza: éﬂﬁ’/’?

Tarih: 23/11/2021
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EK-2 Kisisel Bilgi Formu

Sayin katilime,

Bu ¢alisma, KKTC &zel saglik kurumlarinda galisan hemsirelerin isten ayrilma niyetini
etkileyen faktorleri belirlemek amaciyla planlanmistir. Verdiginiz bilgilerin gizliligine
6nem verilecek, arastirmanin amaci disinda herhangi bir sekilde kullanilmayacaktir.
Aragtirmaya sagladigimz katkilarimzdan dolay: tesekkiir ederiz.

1. Dogum tarihiniz:

2. Cinsiyetiniz:

| 1.() Erkek

2.( ) Kadin

3. Egitim durumunuz:

1.( ) Lise
2.( ) On Lisans
3.( ) Lisans

4.( ) Yiiksek lisans ve tizeri

4. Calistiginiz birim:

1.() Cerrahi servis

2.() Yogun bakim
3.() Acil servis

4.() Diger...........

5. Calisma sisteminiz:

1.() 8 saatlik vardiya

2.() 12 saatlik vardiya
3.() 16 saatlik vardiya
4.() 24 saatlik vardiya

6. Halen bulundugunuz birimde ¢alisma

stireniz:

7. Meslekteki toplam galisma siireniz:




EK- 3: is Tatmini Ol¢egi

Asagida yer alan ifadelerin sizin i¢in ne kadar gegerli oldugunu verilen 5 segenek arasindan
birini segerek belirtiniz. Eger bir ifade ile ilgili diisiinceniz “kesinlikle katilmiyorum™ ise 171,
“katilmiyorum” ise 2°yi, “ne katiliyorsaniz ne de katilmiyor” iseniz 37ii, “katiliyorsamz” 47,
ve “kesinlikle katiliyorsaniz” 5’ se¢iniz

~~

= e @ -

= <

g E E | %

= E H | £
i £s5|s |[® |2 |8
Ifadeler = 3| = ) 3 =
= = g = B =
EE | = £ = £
o = = - ~- 73
= ] £ = ‘ S
ME | @ (M |

katilyorum (5)

1. Isimi severek yaparim.

2. Mutlulugu isimdeyken buluyorum.

3. Mevcut isimden memnunum.
|

| 4. Isimi keyifli buluyorum.

5. Is yerinde zaman iyi gegiyor.
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EK- 4: Kurumsal Adalet Ol¢egi

1. Isimle ilgili bir karar alinirken amirim bana sayg1 ve
itibar gosterir.

g8 |a |~ _
E g | T e
E | B g - =
. gE|5 |85 | | ok
Ifadeler 2|2 |8 § =k
EEE ¢ £ Bz
e |5 g 54 g =
X8I = (¥ |[¥EZ
Etkilesim Adaleti:

2. Isimle ilgili bir karar alinirken amirim bana karg: kibar
ve diigiinceli davranir.

3. Isimle ilgili bir karar alinirken amirim, ¢alisan
olmamdan dogan haklarima saygi gosterir.

4, Isimle ilgili bir karar alinirken amirim, bunun sonuglar
ve etkileri hakkinda benimle goriis aligveriginde bulunur.

5. Amirim, igimle ilgili olarak alinan kararlara iliskin
hakli gerekgeler sunar.

6. Isimle ilgili bir karar alinirken amirim benim sahsi
ihtiyaglarima karsi duyarhdir.

7. Isimle ilgili bir karar alimrken amirim bana agik sozlii
davramr

8. Amirim, igimle ilgili bir karar alirken bana makul ve
mantikl buldugum agiklamalar yapar.

9. Amirim, igimle ilgili her karari ¢ok a¢ik ve net bir
sekilde agiklar.
[

Islem Adaleti:

1. Isyerimde isle ilgili kararlar tarafsiz olarak alinr.

2. Isyerimde isle ilgili karar verilmeden 6nce tiim
calisanlarin fikri alinr.

3. Isyerimde isle ilgili kararlar alinmadan 6nce tam ve
dogru bilgi toplanur.

4, Isyerimde galisanlar tarafindan talep edildiginde
kararlara iligkin agiklama yapilir ve ek bilgi sunulur.
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5. Isyerimde alman her karar, il gili tiim personele tutarl
bir sekilde uygulanir.

6. Isyerimde isle ilgili alinan kararlara kars1 ¢itkma veya
bunlarin degistirilmesini talep etme hakk: vardir.

Dagitim Adaleti:

'1. Calisma saatlerimle ilgili diizenlemenin adil oldugu
kanaatindeyim.

2. Ucret diizeyimin adil oldugunu diisiiniiyorum.

3. Is yiikiimiin adil oldugu kanaatindeyim.

4. Genel olarak degerlendirdiginde, bu igyerinde bana
sunulan maddi ve manevi ddiillerin adil oldugunu
diisiintiyorum.

5. Gorevimle ilgili sorumluluklarimun adil oldugu
kamisindayim.
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EK- 5: isten Ayrilma Niyeti Olgegi

ifadeler

Kesinlikle

katilmiyorum (1)

Katilmiyorum (2)

Emin degilim (3)

Katiliyorum (4)

Kesinlikle

katiliyorum (5)

1. Baska bir ise gecmeyi siklikla diigtiniiriim

2. Genellikle bu isi birakmayi diistintiriim.

3. Bu isten ayrilmak ¢ok sik aklimdan geger.

4.Simdiki isimden daha iyi bir is bulmak miimkiindiir.

5. Alammda her zaman is bulunabilir.

6.Hig tereddiitsiiz en az bu is kadar iyi bagka bir is
bulabilirim.

7.S1klikla i ilanlarini takip ederim

8 Baska is imkanlari ile ilgili bilgi ararim.

9.Is imkanlar ile ilgili gesitli kaynaklardan haber
almaya gayret ederim.

| 10.Bazen duydugum is imkanlar1 hakkinda bilgi
edinmeye ¢aligirim.

11.Bu isten ayrilmayi diisiinmiiyorum.

12.Baska is aramaktayim.

13.Yakin zamanda bu isten ayrilirim.
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