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1. OZET

YENI MEZUN HEMSIRELERIN GECIS SOKU DUZEYININ iISTEN
AYRILMA NIYETiI UZERINE ETKIiSi: YONETICIi HEMSIRELERIN
LIDERLIK DAVRANISLARININ ARACI ROLU

Yeni mezun hemsireler, kiiresel ve ulusal hemsire insan giicili yetersizligi nedeniyle
onemli bir istihdam kaynagi olarak kabul edilmektedir. Bu nedenle mesleki yasama
gecis siirecinde, yeni mezun hemsirelerin gegis soku diizeyinin ve isten ayrilma
niyetinin azaltilmasinda 6zellikle yonetici hemsirelerin sergiledigi liderlik davraniglar
Onem arz etmektedir. Bu arastirma ise yeni mezun hemsirelerin gegis soku diizeyinin
isten ayrilma niyeti {izerindeki etkisinde yonetici hemsirelerin liderlik davraniglarinin
aract roliiniin belirlenmesi amaciyla tamimlayici ve iliski arayicit tasarimla
gerceklestirildi. Arastirma rneklemini, Istanbul ilindeki bir vakif {iniversitesine bagh
alt1 6zel hastanede ¢alisan 275 yeni mezun hemsire olusturdu. Bireysel ve Mesleki
Ozellikler Formu, Hemsirelikte Gegis Soku Olcegi, Isten Ayrilma Niyeti Olgegi ve
Liderlik Davramslar1 Olgegi kullamilarak veriler toplandi. Verilerin analizinde
tanimlayic istatistikler, korelasyon ve regresyon analizi kullanildi. Yeni mezun
hemsirelerin gecis soku diizeyi (2,48+0,81) ve isten ayrilma niyeti (2,98+0,94) orta
diizeydeydi. Yonetici hemsirelerin liderlik davraniglar ise yiiksekten diisiige dogru
gorev odakli (4,43+0,58), calisan odakli (4,29+0,69) ve degisim odakli (4,29+0,65)
seklinde siralandi. Yeni mezun hemsirelerin isten ayrilma niyetinin %9,7’sinin gegis
soku diizeyi tarafindan agiklandigi belirlendi (B=0,360; R?=0,097: F=29,349:
p<0,001). Yeni mezun hemsirelerin gegis soku diizeyinin isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkisinde yoOnetici hemsirelerin gorev odakli (B=0,050), calisan odakl
(B=0,061) ve degisim odakli (B=0,050) liderlik davraniglarinin kismi araci roliiniin
anlamli oldugu saptandi. Sonug¢ olarak; yeni mezun hemsirelerin isten ayrilma
niyetinin azaltilmasinda mesleki yasama gegis siirecini iyilestirmeye yonelik
stratejilerin yani sira yonetici hemsirelerin liderlik davraniglarini gelistirilmesine
yonelik yonetsel yaklagimlar 6nem arz etmektedir.

Anahtar Kelimeler: Gegis soku, isten ayrilma niyeti, liderlik davraniglari, yeni mezun

hemsireler, yonetici hemsireler



2. ABSTRACT

THE EFFECT OF TRANSITION SHOCK LEVEL ON TURNOVER
INTENTION AMONG NEW GRADUATE NURSES: THE MEDIATOR ROLE
OF NURSE MANAGERS’ LEADERSHIP BEHAVIOURS

New graduate nurses are considered an essential source of employment due to the
global and national nursing workforce shortage. Therefore, during the transition into
practice, the leadership approaches or behaviours exhibited by nurse managers are
critical in reducing the transition shock level and turnover intention among new
graduate nurses. This study was conducted with a descriptive-correlational design to
determine the mediator role of nurse managers’ leadership behaviours in the effect of
transition shock level on turnover intention among new graduate nurses. The study
sample consisted of 275 new graduate nurses working in six private hospitals affiliated
with a foundation university in Istanbul. Data were collected using the Personal and
Professional Characteristics Form, Nursing Transition Shock Scale, Turnover
Intention Scale and Leadership Behaviors Scale. Descriptive statistics, correlation and
regression analysis were used to analyze the data. The transition shock level
(2.48+0.81) and turnover intention (2.98+0.94) were moderate among new graduate
nurses. Nurse managers’ leadership behaviors were ranked from highest to lowest as
task-oriented (4.43+0.58), employee-oriented (4.29+0.69), and change-oriented
(4.294+0.65). Transition shock level was positively related to turnover intention and
accounted for 9.7% of variance (B=0.360; R?=0.097; F=29.349; p<0.001). Nurse
managers’ task-oriented (B=0.050), employee-oriented (B=0.061) and change-
oriented (B=0.050) leadership behaviors had a partial mediating role in the effect of
the transition shock level on turnover intention among new graduate nurses. As a
result, strategies to improve the transition into practice and managerial approaches to
improve the leadership behaviours of nurse managers are essential in reducing the
turnover intentions of new graduate nurses.

Keywords: Transition shock, turnover intention, leadership behaviours, new graduate

nurses, nurse managers



3. GIRIS VE AMAC

Toplumun her gecen giin artan saglik bakim gereksinimleri ile hemsire insan
giiciiniin biiylik bir boliimiiniin emekliliginin yaklasmasi nedeniyle yeni mezun
hemsirelere olan gereksinim artmaktadir (1). Ancak yeni mezun hemsireler, mesleki
yasama gegis siirecinde genellikle mesleki bilgi ve beceri bakimindan kendilerini
yetersiz hissetmektedir. Bu siireg, meslege adim attiklar1 ve mesleki rol ve
sorumluluklari tistlenmeye basladiklar1 bir gegis siirecini icermektedir (2).

Lisans egitiminin sonuna gelen &grenciler, yeni mezun hemsireler olarak
nitelendirilmektedir (3). Ogrencilik roliinden hemsirelik roliine gecis yapilan bu
dénem, yeni mezun hemsirelerin yeni rol ve sorumluluklar dstlendigi, yogun ve
karmasik duygular hissettigi, kisisel ve ¢evresel uyaranlardan etkilendigi stresli ve
zorlayict bir siire¢ olarak kabul edilmektedir (4). Yeni mezun hemsirelerin stres
yasamalarina ve zorlanmalarina neden olan temel konular arasinda artan is yiikii
nedeniyle hata yapma korkusu, hastalara yeterince zaman ayiramama, kendini yetersiz
hissetme, farkli birimlere destek olarak gonderilme, is birligi yapmaya isteksiz
meslektaglarla ¢alisma, 6z giiven eksikligi ve siirekli elestirilme yer almaktadir (5).

Bir 6grencinin tanidigi ve bildigi akademik diinyadaki roliinden, belirgin
farkliliklarla karsilastigi saglik bakim sistemindeki hemsirelik roliine gegme deneyimi
"gergeklik soku" ya da "gecis soku" olarak ifade edilmektedir (6). Bu kavrami ilk
olarak Kramer (1974), yeni mezun hemsirelerin akademik diinyadan edindikleri
degerler ile ¢aligma ortamindaki degerler arasindaki uyumsuzluk nedeniyle mesleki
gecis siirecinde ¢esitli zorluklar yasandigini 6ne siirmiistiir. Bu uyumsuzluklar sonucu
yeni mezun hemsirelerin yasadig: fiziksel, duygusal ve sosyal tepkileri ifade etmek
icin "gerceklik soku" kavrami kullanilmistir (3,7). Gergeklik ya da gegis soku,
alisiimadik ve beklenmedik bir deneyim olan mesleki yasama gecis silirecinde yeni
mezunlar tarafindan verilen ilk tepkiyi ifade etmekle birlikte farkli diizeylerde
deneyimlenmektedir (6). Yeni bir meslek deneyimi siireci igerisinde bulunan tiim
adaylar, gergek diinya ile beklentileri arasinda uyumsuzluk yasamaktadir. Beklentileri
ile gercekler arasindaki ugurumun derinligi, adaylarin kariyer se¢imlerini yeniden
degerlendirmelerine neden olmaktadir (8).

Yeni mezun hemsirelerin gegis siirecindeki olumsuz deneyimleri, ortak temalar

altinda toplanmakta ve mesleki yasama uyum siirecini etkilemektedir (9,10). Ozellikle



meslektaglar ve yoneticilerin yeni mezun hemsirelerden mesleki yasama hemen uyum
saglamalar1 ve yetkinlik gostermelerini beklemeleri, kendilerini eksik ve yetersiz
hissetmelerine neden olarak gegis sokunun yogunlugunu arttirmaktadir (11,12). Gegis
soku; yiiksek is doyumsuzlugu, disik ise bagliik ve diisiik performans ile
sonuglanmakta ve isten ayrilma niyetini arttirmaktadir (13). Bu donemde goriilen
kaygi, depresyon ve tilkenmislik isten ayrilma niyetini olumsuz yonde etkilemektedir
(12). Ayrica hasta bakim kalitesi ve ¢alisan memnuniyetini olumsuz etkilemekte ve
meslekte kalma oranlarini azaltmaktadir (11, 14).

Isten ayrilma, 6rgiitiin isgiicii devir hizin1 dogrudan etkilemektedir. Is giicii devir
hizinin fazlaligi, yeni personel secimi, personelin egitilmesi ve ise uyum siirecini
etkilemekte ve yiiksek maliyete neden olmaktadir (15,16). Bununla birlikte isten
ayrilan galiganlar ise yeni bir is bulamama, yeni ise uyum saglayamama, iste kazanilan
yetkinlikleri kaybetme ve maddi sorunlar yasamaktadir (17). Hemsirelikte meslegi
birakma niyetinde olan hemsirelerin genellikle yeni mezunlar oldugu belirlenmektedir
(18,19). Yeni mezun hemsireler arasinda isten ayrilma niyetinin orta ve yiiksek
diizeyde olmasinin, yakin gelecekteki isten ayrilma oranini yansitmasi nedeniyle
saglik bakim sistemlerinde ciddi bir endige kaynag1 olarak goriilmektedir. Bu nedenle,
yeni mezun hemsirelerin isten ayrilma niyetini etkileyen nedenlerin incelenmesi
gerekmektedir (20).

Yonetici hemsirelerin liderlik tarzlari, is doyumu, motivasyonu, kurumsal
baglilik ve ¢atismalarin etkin yonetimi olmak {izere birgok orgiitsel sonugta 6nemli rol
oynamaktadir (21). Tirkiye’de yapilan arastirmalarda yodnetici hemsirelerin daha
yiiksek diizeyde gorev odakli liderlik davranisi sergiledigi belirlenmektedir (22-25).
Yeni mezun hemsirelerin ise mesleki yasama gegis siirecinde etkili liderlik
yaklagimlari ile desteklenmeleri, ge¢is sokunun etkisini azaltmakta ve uyum siirecini
kolaylagtirmaktadir (26). Yeni mezun hemsirelerin is memnuniyeti ile mesleki yasama
gecis doneminde yasadiklar1 zorluklar arasindaki iliski incelendiginde, yonetici
hemsirelerin sagladigi destek ve olumlu is iliskileri ile i$ memnuniyeti arasinda giiclii
ve olumlu bir iliski oldugu belirlenmektedir (5). Etkili liderlik, ¢alisanlarin ise
bagliligint belirleyen 6nemli bir faktordiir. Ayrica, is-yasam dengesinin ve kisi-is
uyumunun saglanmasi, calisanlarin ise baghiligini olumlu yonde etkilemektedir.

Liderlerin, ¢alisanlarin giivenini kazanmas1 ve destekleyici bir ig ortami olusturmasi,



calisanlarin iglerine olan bagliligini artirarak isten ayrilmalarin azaltilmasinda kritik
bir rol oynamaktadir (26).

Literatiir incelemesinde, yeni mezun hemsirelerin gegis soku diizeyinin isten
ayrilma niyeti iizerine etkisini inceleyen aragtirmalar hem ulusal literatiirde hem de
uluslararasi literatiirde sinirlilik gostermekle birlikte yonetici hemsirelerin liderlik
davraniglarinin bu iliskideki roliinii inceleyen arastirmalara rastlanmamaktadir. Bu
noktadan hareketle arastirma, yeni mezun hemsirelerin ge¢is soku diizeyinin isten
ayrilma niyeti ilizerine etkisinde yonetici hemsirelerin liderlik davranislarinin araci

roliinii belirlemek amaciyla gergeklestirildi.



4. GENEL BIiLGILER
4.1. Gegis Soku

Gegis soku baglhigr altinda hemsirelikte gecis siireci ve Onemi, gecis soku
kavrami, gecis soku modeli, ge¢is sokunun belirtileri ve sonuglari, gecis sokunu
Onlemeye iliskin yaklagimlar ve yeni mezun hemsirelerin gecis soku deneyimleri
incelenmektedir.

4.1.1. Hemsirelikte gecis siireci ve 6nemi

Toplumun her gegen giin artan saglik bakim gereksinimleri ile hemsire insan
giiciniin biiylik bir bolimiiniin emekliliginin yaklasmasi nedeniyle yeni mezun
hemsirelere olan gereksinim artmaktadir (1). Ancak yeni mezun hemsireler, mesleki
yasama gecis siirecinde genellikle mesleki bilgi ve beceri bakimindan kendilerini
yetersiz hissetmektedir. Bu siireg, meslege adim attiklari ve mesleki rol ve

sorumluluklart istlenmeye basladiklar1 bir gegis siirecini igermektedir (2).

Gegis kavrami Tiirk Dil Kurumu (TDK) tarafindan "ge¢me isi, herhangi bir
durumdaki degisme, intikal" olarak tanimlanmaktadir (28). Ingilizce karsiligi olan
"transition", Cambridge Ingilizce Sozliikte "bir bigim veya tiirden digerine gegis veya
bunun gergeklestigi siirec” olarak ifade edilmektedir (29). Bridges ve Mitchell (2000)
tarafindan geg¢is siireci, "degisimin insanlari i¢ine soktugu psikolojik bir i¢sel durum"
olarak belirtmektedir (30). Hemsirelikte gegis siireci, yeni mezun hemsirelerin mesleki
O6grenme ve uyum siirecini tamamlayarak yeni bir is kiiltiirline ve ¢alisma ortamina
entegre olduklar1 donemi ifade etmektedir (31). Bu donem, yeni mezun hemsirelerin
yeni rol ve sorumluluklar tistlendigi, yogun ve karmasik duygularin hissettigi, kisisel
ve cevresel uyaranlardan etkilendigi stresli ve zorlayicit bir siire¢ olarak kabul
edilmektedir (4). Yeni mezun hemsirelerin stres yagamalarina ve zorlanmalarina neden
olan temel konular arasinda artan i ylikii nedeniyle hata yapma korkusu, hastalara
yeterince zaman ayiramama, kendini yetersiz hissetme, farkli birimlere destek olarak
gonderilme, is birligi yapmaya isteksiz meslektaglarla calisma, 6z giiven eksikligi ve
stirekli elestirilme yer almaktadir (5).

Mesleki yasama gegis siirecinde yeni mezun hemsirelerin deneyimledikleri
olumlu duygular, heyecanli olma, hevesli/istekli olma, tmitli olma seklinde
siralanmaktir. Olumsuz duygular arasinda kaygi, tedirginlik, hayal kiriklig1, iziinti,

kizginlik/6fke, korkaklik, bezginlik, giivensizlik, sindirilmis ve suglu olarak hissetmek
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yer almaktadir. Ayrica yeni mezunlarin tesvik edilmis, giivenli, coskulu/keyifli, gii¢li,
mutlu, memnun ve rahatlamis olarak hissettikleri belirtilmektedir (5). Gegis siirecinin
etkileyen en Onemli faktoriin ise yeni mezun hemsirelerin karsilastigi baskici
davraniglar ve tutumlar oldugu belirtilmektedir. Bu nedenle, yeni mezun hemsirelerin
daha az karmagik birimlerde gorevlendirilmesi, uzmanlik gerektiren birimlerin
ogrendiklerini pekistirebilecekleri ikinci tercih olmasi, hasta paylagimlarinin bilgi ve
beceri diizeyleri ile uyumlu olmasi, etkili ve yeterli oryantasyon programlari
saglanmasi, takdir edilmesi ve olumlu geri bildirimlerde bulunulmasi 6nerilmektedir
(31) Yeni mezun hemsirelerin yasadigi bu deneyimlerin yoneticiler, egitimciler ve
deneyimli meslektaslar1 tarafindan anlagilmasi, mesleki yasama gegis siirecinin
desteklenmesinde yardimci olabilecegi diistiniilmektedir (6).

Mesleki yasama gegis siirecinin desteklenmesi, ¢calisma ortamina uyumun 6nemli
bir unsuru olarak kabul edilmekte ve yeni mezun hemsirelerin meslegi siirdiirme
kararimi etkilemektedir (32). Ayrica olumlu bir ¢alisma ortaminin olusturulmasi, is
tatmininin artirilmasi, kaliteli ve giivenli saglik bakim hizmeti sunumu ve hemsire
yetersizliginin 6nlenmesini desteklemektedir (3,31).

4.1.2. Gegis soku kavram

Yeni mezun hemsirelerin, mesleki yasama gegis siirecinin ilk donemindeki
heyecanli ve 6grenme hevesi zamanla yerini korku ve strese birakmaktadir (6).
Alistiklart ortamdan farkli ve karmagsik bir ortama gecen yeni mezun hemsireler,
kendilerinden beklenenlerin degismesiyle birlikte 6nemli bir bask: hissetmektedir (27)

Bir o6grencinin tanidigi ve bildigi akademik diinyadaki roliinden, belirgin
farkliliklarla karsilastig1 saglik bakim sistemindeki hemsirelik roliine gegme deneyimi
"gergeklik soku" ya da "gecis soku" olarak ifade edilmektedir (6). Bu kavrami ilk
olarak Kramer (1974), yeni mezun hemsirelerin akademik diinyadan edindikleri
degerler ile ¢aligma ortamindaki degerler arasindaki uyumsuzluk nedeniyle mesleki
gecis siirecinde cesitli zorluklar yasandigini 6ne siirmiistiir. Bu uyumsuzluklar sonucu
yeni mezun hemsirelerin yasadig fiziksel, duygusal ve sosyal tepkileri ifade etmek
icin "gerceklik soku" kavrami kullanilmistir (3,7). Kramer'in arastirmasi meslege
tarthsel bir katki saglayan bu "arada kalmighik" deneyimi, Duchscher (2009)'in

arastirmasiyla kavramsallagarak giinimiizde gegerliligini siirdiirmektedir (6).



Gergeklik ya da gecis soku, alisilmadik ve beklenmedik mesleki yasama geciste
verilen ilk tepkiyi ifade etmekte ve yeni mezun hemsireler tarafindan farkl diizeylerde
deneyimlenmektedir. Yeni mezun hemsirelerin kisisel ve mesleki yasamlarindaki
degisen roller, sorumluluklar, iliskiler ve bilgi diizeylerine uyum saglama siireci;
fiziksel, duygusal, sosyogelisimsel ve entelektiiel bir uyum gerektirmektedir. Bu siireg,
genellikle meslekteki ilk 3-4 ay1 kapsamaktadir (6). Yeni bir meslek deneyimi siireci
igerisinde bulunan tiim adaylar, ger¢ek diinya ile beklentileri arasinda uyumsuzluk
yasamaktadir. Beklentileri ile gercekler arasindaki ugurumun derinligi, adaylarin

kariyer secimlerini yeniden degerlendirmelerine neden olmaktadir (8).

4.1.3. Gegis soku modeli

Hemsirelikte gelistirilen modeller, hemsire arastirmacilar icin kaliteli ve giivenli
hemsirelik bakimi saglama ve gelecekteki hemsire insan giicii igin olusabilecek olasi
sorunlarin anlagilmasina yardimci olmaktadir. Gegis soku modelinin anlagilmasi ve
uygulanmasi, yeni mezun hemsirelerin gercekgi beklentilere sahip olmalarina katkida

bulunarak mesleki yasama gegis siirecinin iyilestirilmesine yardimci olmaktadir (33).
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Judy E. Boyduk Duchscher (2009) tarafindan gelistirilen Gegis Soku Modeli,
Kramer'in arastirmasimin kavramsallastirilmasiyla ortaya ¢ikmistir. Bu model,
akademik diinyanin tamamlanmasinin ardindan hemsirelik roliinii iistlenen yeni
mezun hemsirelerin iliskiler, roller, sorumluluklar ve beklentiler agisindan yasadiklar
uyumsuzluklari; fiziksel, duygusal, entelektiiel, gelisimsel ve sosyokiiltiirel agilardan
ele almaktadir. Modelde incelenen degisen roller, sorumluluklar, iligkiler ve
beklentiler, Sekil 4.1.3.1'de gosterilmektedir (3,6).

Uyum siirecini tamamlayarak deneyimli bir hemsirenin rehberliginde ¢alisan
yeni mezun hemsireler, genellikle bu siirecin ilk 1-4 ayi icerisinde gegis sokunu en
yogun sekilde hissetmektedir. Yeni mezun hemsireler, bu siirecin sonunda bilgi, rol,
sorumluluk ve iligkiler agisindan 6nemli bir gelisim gostermektedir. Gegis Soku
Modeli'nde incelenen duygusal, gelisimsel, sosyokiiltiirel ve entelektiiel deneyimler,
Sekil 4.1.3.2'de gosterilmektedir (3,6).
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Bu modele gore, yeni mezun hemsirelerin mesleki yasama gegis siirecindeki
duygusal deneyimleri farklihk gostermektedir. Ilk asamada yetersiz destek,
giivensizlik ve gergek¢i olmayan beklentiler nedeniyle baskin olarak korku ve stres
hissedilmektedir. Yeni mezun hemsireler, bu donemi "bogulma" seklinde
tanimlamaktadir. Destekleyici veya baskin meslektaslar, benlik kavrami ve beceri
diizeyi {izerinde 6nemli etkiye sahip olmaktadir. ik 3-4 ayda tiikenmislik hissi yaygin
olmakla birlikte yeni mezun hemsireler kendilerini izole hissedebilmektedir.
Yetersizlik hissedenler, bu durumu gizlemek i¢in ¢aba sarf etmekte ve mesleki rollerini
gerceklestirmede zorluklar yasamaktadir (3,6).

Yeni mezun hemsirelerin duygusal deneyimlerine bakildiginda; gecisin ilk
asamasinda ifade edilen duygularin farkli yogunlukta oldugu ve degiskenlik gosterdigi
goriilmektedir. Gegis siirecinin baglangicinda, hissedilen korku ve stresin altinda yatan
nedenler arasinda yetersiz duygusal destek, yeni meslektaslarla kurulan iliskilerdeki
giivensizlik, gerceke¢i olmayan beklentiler, mesleki degerler ile gerceklik arasindaki
uyusmazlik, deneyimsizlik ve tiikkenmislik 6ne c¢ikmaktadir. Bazi yeni mezunlar,
gecisin ilk 1-2 ayin1 "bogulma" benzetmesini kullanarak tanimlamaktadir. Yeni mezun
hemsirelerin benlik kavramini, meslektaglarin baskin karakter yapisinin olumsuz
etkiledigi ve destekleyici davraniglarinin ise olumlu etki yarattigi belirtilmektedir.
Gegisin 3-4 ayma kadar, yeni mezunlar duygusal inis ¢ikislara uyum saglamaya
calisirken tiilkenmislik hissi yasamaktadir. Bu donemde, yetersiz algilanma, etkili
bakim saglayamama, rol ve sorumluluklarla basa g¢ikamama ve meslektaslari
tarafindan reddedilme 6ne ¢ikmaktadir. Yeni mezunlar, mesleki, duygusal ve sosyal
destek eksikligi hissettiginde izolasyon duygusunu deneyimlemektedir (3,6).

Yeni mezun hemsirelerin fiziksel deneyimleri incelendiginde; mesleki yagama
gecis stirecinde mesleki rollerini yerine getirmeye calisirken harcadiklari enerji, gegis
sokuna iliskin fiziksel tepki olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bu siiregte, rutin yasamdaki
degisiklikler ve yeni baslayan veya sonlanan iligkiler, kafa karisiklig1 yasayan yeni
mezunlar igin heyecan verici olmasinin yani sira dikkat dagmikligina neden
olmaktadir. Kisisel ve gelisimsel bir degisim siireci igerisinde olmalarina ragmen yeni
mezun hemgirelerden, mesleki karar ve uygulamalart gergeklestirmeleri
beklenmektedir. Yoneticiler ve meslektaslarin belirsiz beklentileri, meslektaslarla rol-

iliski miicadeleleri, vardiyali calisma ve yetersiz geri bildirimler uyum siirecinde olan
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yeni mezunlar i¢in bu siireci daha zorlayici hale getirmektedir. Siirekli kontrol
edilmeleri nedeniyle 6zgiiven eksikligi yasayan ve kendilerinden siiphe duyan yeni
mezun hemgireler, giinlerini bir O6nceki veya bir sonraki vardiyayr diisiinerek
gecirmekte, uyku sorunlari yasamakta, isle ilgili riiyalar gérmekte ve siirekli
calistyormus gibi hissetmektedir (3,6).

Sosyokiiltiirel ve gelisimsel agidan incelendiginde; yeni mezun hemsireler igin
gecis soku, heniiz tam olarak hazir olmadiklar1 bir diinyada yol bulmaya ¢alismak
anlamina gelmektedir. Yeni mezunlarin kim olduklar1 ve hemsire olarak nasil bir rol
tistlenmeleri gerektigi konusundaki diislinceleri, tanik olduklar1 rol modellerin
davranig bigimleri ve mesleki yasamin gergekleri arasindaki uyumsuzluklar ilk
donemde baskin olmaktadir. Ilk 4 ay boyunca yeni mezun hemsirelerin dncelikli
gorevleri; kendi kimliklerini bulmak, hemsirelik kiiltiirtinde kabul goérmek, kisisel ve
mesleki yasamlarint dengelemek ve akademik diinyada ogrendiklerini mesleki
uygulamalarina dahil etmek i¢in ¢aba sarf etmektir. Elestiriye agik ve asir1 hassas olan
yeni mezunlar, kabul gérme, Oviilme ve cesaretlendirilme gibi olumlu hislerin yan
sira; kabul gormeme, saygisizlik ve siiphe duyma gibi olumsuz duygular
deneyimlemektedir. Ekibe dahil olmak isteyen yeni mezunlar, yoneticiler ve deneyimli
meslektaglarindan olumlu ve elestirel geri bildirim almak istemekte ancak genellikle
yeterli diizeyde alamamaktadir. Bu durumda yeni mezun hemsireler, mesleki
gelisimlerini ve giivenlerini 6lgmek i¢in alternatif yollarin arayisina girmektedir.
Orgiit kiiltiiriine uyum saglamak isteyen yeni mezunlar, kaliteli hasta bakimi yerine
isleri tamamlamaya odaklanirken, birey odakli yaklasimdan is odakli yaklagima
gecmektedir. Diger saglik bakim profesyonelleriyle etkilesim kurmayi korkutucu
bulan yeni mezunlar i¢in bu iligkiler, enerji tiiketen bir durum olmaktadir. Birgok yeni
mezun hemsire, hemsireler arasinda baskici bir hiyerarsi ve hemsireler ile hekimler
arasinda pasif-agresif bir iletisim tarzi oldugunu belirtmektedir (3,6)

Entelektiiel deneyim agisindan incelendiginde; yeni mezun hemsirelerin mesleki
uygulama ortamiyla tanigmalari, 6rgiite, mesleki rollerine ve ¢alistiklari birime yonelik
bir uyum siireciyle baslamaktadir. Bu siirecte otonomi firsatinin verdigi motivasyonla
calisan yeni mezunlar, enerjilerini yiiksek tutmakta ve ileride nelerle karsilasacaklarini
merakla beklemektedir. Ancak uyum donemi sonunda gergek diinyada tek baslarina

kalmis gibi hisseden yeni mezunlar, heniiz tam olarak hissedemedikleri mesleki
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sorumluluklar ve is yiikii karsisinda kendilerini geg¢is soku icinde bulmaktadir. Bu
durum, heyecan ve merakin yerini aniden korku, siiphe ve strese birakmaktadir.
Yasanilan zorluklarin bir kismi deneyimli meslektaglar, egitimciler ve yoOnetici
hemsirelerin birka¢ hafta igerisinde yeni mezunlarin deneyimli bir hemsirenin is
yiikiinii yonetebilme diisiinceleri ile ilgilidir. Deneyimli meslektaslarina ulagmakta
¢ogu zaman zorluk yasayan yeni mezunlar; meslektaglarina yiik olma duygulari,
deneyimsiz olarak algilanmalar1 ve kabul gérmeyeceklerini diistinmeleri nedeniyle
yardim istemekten ¢ekinmektedir. Bununla birlikte kendilerine uygun diizeyde bir is
yiikiinii, nispeten kontrollii, dengeli ve kararlilikla yonetmektedir (3,6).

Bu modele gore; yeni mezun hemsirelerin mesleki yasama uyum saglamalari
icin gecis programlar1 giiclendirilmeli, baglangicta istikrarli ve tutarli klinik ortamlar
tercih edilmeli, geri bildirim verilmeli ve deneyimli meslektaslarla is birligi yapmalari
tesvik edilmelidir (6).

4.1.4. Gegcis sokunun belirtileri ve sonuclar:

Yeni mezun hemsireler, istihdaminin hemen sonrasinda mesleki rol ve
sorumluluklart iistlenmektedir. Akademik diinyada 6grendikleri ile mesleki yasamda
karsilastiklar arasindaki farklilar: fark eden yeni mezunlar, farkli fiziksel ve duygusal
tepkiler gosterebilmektedir (34).

Yeni mezun hemsireler, yasadiklari olumsuz deneyimler sonucunda kendilerini
basarisiz hissedebilmekte ve sugu siirekli kendilerinde arama davranisi igerisine
girebilmektedir. Kotii giinlerin iyi glinleri geride biraktigi diisiincesi ile hayal kirikligi,
yorgunluk ve 6fke yasayabilmekte ve bunun sonucunda hemsirelik meslegine karsi
olumsuz bir tutum gelistirerek meslegi birakma davranisi gosterebilmektedir (35,36).
Aniden kendisine fazla sorumluluk yiiklendigi diisiincesine kapilan ve kurum kural ve
prosediirlerine ayak uydurmakta zorluk yasayan ve mesleki yasamin gercek yiizii ile
karsilasan yeni mezun hemsireler, bu donemde stres, ekip icerisinde iletisim sorunlari,
problem ¢ozme becerisinde yetersizlik, bulundugu ortama ayak uyduramama gibi
sorunlar yasamaktadir (37,38). Yeni mezunlarda bu donemde fiziksel ve ruhsal
hastaliklarda artis, asir1 yorgunluk, enerjide azalma, korku, giivensizlik hissetme gibi
belirtiler goriilebilmektedir (38,39). Ortaya ¢ikan tiim bu belirtiler, yeni mezun

hemsirelerin gegis soku yasadiklarini dogrulamaktadir (38).
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Yeni mezunlarin, bir kism1 sadece saglik bakim sisteminin beklentilerini 6n planda
tutarken; diger bir kism1 giinliik islerini tamamlayarak maddi kazang elde etmeyi 6n
planda tutmaktadir. Bunlarin disinda kalanlar, kendi hedefleri dogrultusunda yeni
kariyer yollar1 aramaya yonelmektedir. Bu arayisi istedigi gibi sonug¢lanmayanlar ise
meslekten ayrilmayi tercih edebilmektedir (38). Yeni mezun hemsireler, gegis soku
deneyimi sirasinda yogun is yikii ve zorlayict c¢alisma ortamlariyla
karsilagabilmektedir. Bu durum, is tatminsizligini artirabilmekte, ise bagliligin
azalmasina ve klinik performansin diismesine neden olabilmektedir. Ayrica, stres
seviyelerinin yiiksek olmasi da hemsirelerin isten ayrilma niyetini arttirmaktadir
(13,19,158). Yeni mezun hemsirelerin yogun gegis soku yasamasi, hastalara etkili
bakimi saglama konusunda zorluk yasamalarina ve dolayisiyla hemsirelik bakiminin
stirekliliginde bosluklar olugsmasina neden olabilmektedir. Labrague (2023), gecis
sokunu olumsuz hasta olaylarinin goriilme sikligimin artmasina ve hemsirelik

bakiminin kalitesinin diigmesine yol a¢tigini bildirmektedir (13).

4.1.5. Gegis sokunu onlemeye iliskin yaklasimlar

Mesleki yasama gegis siireci, yogun ve karmagik duygularin yasandigi bir donem
olarak kabul edilmektedir (40). Bu donemde mesleki yasama uyumun
kolaylastirilmasi igin; temel bilgi ve beceri eksikliklerinin belirlenmesi (41,42) ve
mezuniyet oncesi hemsirelik 6grencilerinin bu duruma hazirlanmasi, saglik kurum ve
kuruluslarinin gegis soku siirecinin farkinda olmasi (43,44), rehberlik ve mentorliik
saglanmasi (45,46), olumlu ¢aligma ortamlarinin hazirlanmasi (45,102,104) ve etkili
oryantasyon programlarinin diizenlenmesi (45-47,48) gerekmektedir.

Klinik uygulamaya yeni baslayan hemsirelerin temel diizey bilgi ve beceriye
sahip olmalar1 beklenmektedir (41). Mezuniyet oncesinde klinik uygulama alanina
heniiz gecilmemis iken mevcut eksikliklerin belirlenerek bu eksikliklerin
iyilestirilmesi, yeni mezun hemsirelerin benlik algilari ve uygulamadaki
performansiin yiikselmesine yardimci olmaktadir (42). Bu baglamda hemsirelik
okullarinin ve saglik kurum ve kuruluslarinin planlamalarin1 yapmasi gerekmektedir
(43). Saglik kurum ve kuruluslarinin yeni mezun hemsirelerin uygulamaya gegisleri
sirasinda yetkin bir hemsire olacaklarin1 diisiinmesi, yanlis bir beklenti igerisine
girmelerine neden olmaktadir. Yeni mezun hemsirelerin profesyonel rollerine gegisi

sirasinda duygusal ve psikolojik olarak hazirlanmalart icin hemsirelik fakiilteleri
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egitim siiresi igerisinde, 0grencilerin mezun olduktan sonra kendilerinden beklenilen
her beceriyi yerine getirme konusunda onlar1 tam donanimli olarak
hazirlayamayacagini bildirmeleri 6nem arz etmedir (44).

Giiven duygusunu pekistirmek ve kaliteli bakim sunabilmek igin becerilerini,
degerlerini ve davraniglarint gelistirmek amaciyla yeni mezun hemsirelerin bir rehber
veya mentore gereksinim duymaktadir. Rehberler ya da mentorlerin sagladigi
avantajlar arasinda sosyal etkilesim saglamak, kariyer plan1 yapmak, kuruma baglilik
gelistirmek ve daha fazla sorumluluk iistlenmek yer almaktadir (45). Bu avantajlar,
yeni mezunlarin 6z saygisini ve giiven duygusunu gelistirerek gegis sokunun olumsuz
etkilerini azaltmakta ve isten ayrilma oranlarinin azaltilmasinda onemli bir rol
oynamaktadir (46).

Yeni mezun hemsirelerin mesleki yasama uyum siirecinde, olumlu bir ¢alisma
ortami 6nemli etkendir. Olumlu ¢alisma ortamlari, gegis soku azaltmakta ve mesleki
uyuma tesvik etmektedir (45). Kim ve Yeo (2021), gegis sokunun olumlu g¢alisma
ortamindaki hemsireler i¢in olumsuz ¢alisma ortamindaki hemsirelere gore daha diisiik
oldugunu bildirmektedir (104). Calisma ortaminin iyilestirilmesi, yeni mezun
hemsgireler arasinda gecis sokunu azaltabilir. Yeni mezun hemsirelerin yetkin
profesyonel hemsireler olmalarina yardimci olmak i¢in hemsire yoneticilerin, gecis
soku donemindeki degisiklikleri bilmesi ve farkinda olmasi, farkli c¢aligma
doénemlerine uygun egitim programlari planlamasi ve hemsirelerin istedikleri birimlere
atanmasi ile olumlu ¢alisma ortamlarinin olusturulmasi gerekmektedir (102, 104).

Yeni mezun hemsireler i¢in hazirlanmis etkili ve yeterli bir oryantasyon programi
ile gecis soku arasinda pozitif bir iligki bulunmaktadir. Oryantasyon programlart yeni
mezun hemsirelerde; giiveni arttirmakta, etkili hasta bakimi sunabilecegini
hissettirmekte, birime ve kuruma uyumu arttirmaktadir. Hemsireler kendisini planlt
bir oryantasyon programi igerisinde olduklarini ne kadar ¢ok hissederse bulundugu
yerden o kadar memnun oldugu, birime uyumun daha yiiksek oldugu, gecisi
hizlandirdig1 ve kendisine olan destegi daha fazla hissettigi bilinmektedir (45-47).
Scott ve arkadaslar1 (2008) tarafindan yapilan bir arastirmaya gore hemsirelikteki ilk
is yerlerinden ayrilan hemsirelerin ayrilmayan hemsirelere kiyasla 2 hafta daha kisa

siire oryantasyon egitimi aldig1 ortaya konulmustur (48).
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Sonug¢ olarak; mesleki uyum silirecinde olan yeni mezun hemsireler igin
uygulanacak yaklasimlar hem gegcis sokunun hafifletilmesine yardimci olacagi hem de
orgiitsel diizeyde kaliteli ve gilivenli hemsirelik bakiminin sunulmasma katki

saglayacagi diistiniilmektedir (102).

4.1.6. Yeni mezun hemsirelerin gecis soku deneyimleri

Mesleki yasama gecis siirecinde ¢alisma ortami beklentilerine uyum saglamak
ve klinik uygulama sorumlulugu istlenmek stresli ve zorlayict olmakla birlikte
olumsuz ve olumlu deneyimleri igermektedir (2,9).

Ulusal literatiirde konuya odakli sinirli aragtirmalar bulunmaktadir.

Celik (2022), sehir ve {iniversite hastanelerinde ¢alisan yeni mezun hemsirelerde
gerceklik soku, kisi-is uyumu ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi incelemistir.
Arastirmanin sonuglar1 yeni mezun hemsirelerin ge¢is sokunun orta diizeyde oldugunu
gostermektedir. Oryantasyon egitimi almamis ve birimler arasi rotasyon yapan yeni
mezun hemsireler daha yiiksek diizeyde gecis soku yasarken; mentor hemsire ile
calisan yeni mezun hemsirelerin daha disiik diizeyde gegis soku yasadigi
goriilmektedir (11).

Ciris Yildiz (2019), kamu, Universite ve Ozel hastanelerde yeni mezun
hemsirelerde gergeklik sokunu incelemistir. Arastirmanin sonuglar1 farkli alt
temalarda aciklanmistir. Caligma ortami temasinda; yeni mezun hemsirelerde,
calistiklar1 ortami yetersiz bulanlar genellikle zaman baskisi, hayal kirikligi, yogun
stres, hata yapma korkusu ve degersiz hissetme gibi duygular yasamaktadir. Rol
temasinda; yeni mezun hemsireler akademik siirecte gergek hemsirelik roliinii
ogrenemediklerini, kendilerini deneyimsiz olarak hissettiklerini islerinin belirsiz
oldugunu diisiindiikleri goriilmektedir. Hemsireler, profesyonel rollerine uyum
saglamayr hem stresli hem de zorlu olarak nitelendirmektedirler. Sorumluluklar
temasinda; yeni mezun hemsireler is ve sosyal yasam arasinda denge kurmada
zorlandiklarimi ifade etmis ve agir ¢alisma kosullari sonucunda, uyku ve beslenme
sorunlari, bel agris1 ve sik sik hastalanma gibi sorunlarla da karsilasmislardr. iliskiler
temasinda; yeni mezun hemsirelerin is yiikii olarak algilanma, giivensizlik,
engellenme, Ofke, sugluluk, stres ve hayal kiriklig1 gibi duygular yasadiklari

goriilmektedir. Mesleki bilgi temasinda; yeni mezun hemsirelerin akademik diinyada
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ogrendikleri ile uygulama ortami arasinda farkliliklarin oldugu ve edindikleri bilgileri
uygulama alanlarina yansitmakta zorluklar yasandigi belirtilmektedir (34).

Tarhan ve arkadaslart (2023) kamu hastanesinde gorev yapan yeni mezun
hemsirelerin stresle basa ¢ikma tarzlari ile gegis soku diizeyleri arasindaki iliskiyi
incelemistir. Aragtirmanin sonuglart yeni mezun hemsirelerin gecis sokunun orta
diizeyde oldugunu gostermektedir. Ayrica yeni mezun hemsirelerin sosyal destek
arama, kendine giiven ve iyimserlik davranislarinin gegis sokunun azaltilmasinda

etkili oldugu goriilmektedir (124).

Uluslararas: literatiirdeki arastirmalar incelendiginde; Labrague. (2023), yeni
mezun acil servis hemsirelerinde gecis soku, hemsirelik bakiminin kalitesi ve olumsuz
hasta olaylar1 arasindaki iligkiyi incelemistir. Arastirmanin sonuglart hemsirelerin orta
diizeyde gecis soku yasadigin1 ve 6zel hayat alt 6lceginde en yiliksek degere sahip
oldugunu gostermektedir. Bu sonuglar yeni mezun hemsirelerin is ve 6zel hayatindaki
sorumluluklar arasindaki dengeyi saglamakta zorluklar yasadigini ortaya koymaktadir
(13).

Kim ve Yeo (2019), yeni mezun hemsirelerin yasadig1 gecis soku ile mezuniyet
oncesi Ozellikler ve ¢alisma 6zellikleri arasindaki iliskileri incelemistir. Arastirmanin
sonuglar1 yeni mezun hemsirelerin orta diizeyde gegis sokuna sahip oldugunu ve daha
yuksek 6z yeterliligin daha diisiik gegis sokuyla iligkili oldugunu gostermektedir.
Ayrica mezuniyet Oncesi Ozelliklerden yas ve 0z yeterlilik ile; ¢alisma ortami
Ozelliklerinden ¢alisilan birim, istenilen birimde ¢alisma durumu ve ¢alisma ortaminin
yeni mezun hemgsirelerin gecgis sokunu etkileyen O©nemli faktorler oldugu
bildirilmektedir (102).

Kim ve Yeo (2021), yeni mezun hemsirelerin geg¢is soku ve is tatminindeki
degisiklikleri incelemistir. Arastirmanin sonuglar1 yeni mezun hemsirelerin gegis
sokun diizeyinin ise basladiktan sonraki ilk 4 ayda en yiiksek seviyede oldugunu ve 8
ay sonra azalmaya basladigin1 gostermektedir. Bu sonug, gegis sokunun kiginin
mesleki uygulama siirecinin baslangicinda en yiiksek seviyede oldugu ve giderek
azaldigin1 ortaya koymaktadir. Ayrica sonuglar yeni mezun hemsirelerin mesleki
uygulama siirecinin basinda en ¢ok zorlandiklar1 konunun is arkadaslariyla iligkiler

oldugunu ifade etmektedir (104).

16



Su ve arkadasglar1 (2021) Cin’de yeni mezun hemsirelerde mesleki kimlik, klinik
Ogretme davranis1 ve gecis soku arasindaki iligkiyi incelemistir. Arastirmanin
sonuglari, yeni mezun hemsirelerde gegis sokunun en biiylik etkiyi fiziksel yonler
tizerinde olusturdugunu gostermektedir. Yeni mezun hemsirelerin yogun is yiikii ve
karmagik durumlar karsisinda daha fazla zaman harcamasi yorgunluk, sirt agrisi ve
uyku bozuklugu yasamalari ile sonug¢lanmaktadir (116).

Zhang ve arkadaslar1 (2023) yeni mezun hemsirelerde gecis soku ile giivenlik
davranig1 arasindaki iliskiyi ve geri bildirim arama davranisinin araci roliinii
incelemistir. Aragtirmanin sonuclar1 yeni mezun hemsilerin orta diizeyde gegis soku
yasadigini gostermektedir. Ayrica sonuglar gece vardiyalarinin fazla olmasimin gegis
sokunu etkileyen ana faktorlerden biri oldugunu ortaya koymaktadir. Yeni mezun
hemsireler sik sik karasiz duygular yasadigini1 ve ¢alisma ortamindaki eksikliklerin
hayal kirikligina sebep oldugunu ifade etmektedir (119).

Sonug olarak; yeni mezun hemsirelerin gegis siireci deneyimleri her birey i¢in
farklilik gosterse de genel olarak belirli ortak temalarin ortaya c¢iktigi goriilmekte ve
bu deneyimler yeni mezun hemsirelerin uyum siirecini etkileyebilmektedir
(11,13,34,102,104,116,119,124). Ancak uygun destek, olumlu ¢aligma ortami,
mentorluk ve oryantasyon programlariyla bu zorluklarin iistesinden gelmek miimkiin

olabilecektir.

4.2. Isten Ayrilma Niyeti

Isten ayrilma niyeti baghg: altinda isten ayrilma niyeti kavrami, isten ayrilma
niyetinin nedenleri ve sonuglari, isten ayrilma niyetinin 6nlenmesi ve yeni mezun
hemsirelerin isten ayrilma niyetleri incelenmektedir.

4.2.1. Isten ayrilma niyeti kavram

Isten ayrilma niyeti, ¢alisanlarin géniillii olarak bir érgiitten ayrilma egilimini
ifade etmekle birlikte birgok kurum ve kurulusun bas etmekte zorlandigi 6nemli bir
sorundur. Kavramin literatiirde birgok farkli tanimi1 bulunmaktadir (51).

Isten ayrilma niyeti, Mobley (1977) tarafindan “calisanlarin kendi istekleri ile
calistiklar1 kurumdan ayrilmayr planlamast ve bu planlart  dogrultusunda
gerceklestirdikleri tiim davraniglar” olarak tanimlanirken; Ciranoglu (2020) tarafindan
yapilan arastirmada, “isten ayrilma karari alan bir ¢alisanin bu karar dogrultusunda

yaptig1 planin tiimii” olarak ifade edilmektedir (15,52).
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Isten ayrilma, bir ¢aliganin &rgiitten fiili olarak ayrilmasi olarak tanimlanirken;
isten ayrilma niyeti, bir ¢alisganin rgiitten ayrilma isteginin davranigsal bir belirtisi
olarak tanimlanmaktadir (53). Nitekim isten ayrilma niyeti, ¢alisanlarin Orgiitten
ayrilmak i¢in yaptiklar1 planin temelini olustururken, bunu takiben isten ayrilma
davranig1 bireysel bir tercih olarak ortaya ¢ikmaktadir (15).

Sonug olarak; isten ayrilma niyetinin, ¢alisanlarin bir kurumdan ayrilma planina

iliskin tiim davranislar olarak tanimlanabilecegi diistiniilmektedir.

4.2.2. Isten ayrilma niyetinin nedenleri

Bireysel ve orgiitsel etmenler, ¢alisanlar1 farkli zamanlarda ve farkli sekillerde
etkileyerek isten ayrilmaya yonlendirmektedir (51). Bu etmenler, isten ayrilma
kararinin karmasik ve ¢cok yonlii bir siire¢ oldugunu gostermektedir.

Calisanlarin  isten ayrilma Kkararlari, bireysel ve oOrgiitsel etmenlerden
etkilenmektedir. Bireysel nedenler arasinda yas, cinsiyet, aile durumu, is uyumu
eksikligi, rol catismast ve saglk sorunlari yer almaktadir (54-57). Ucret
memnuniyetsizligi, olumsuz ¢alisma kosullari, iletisim yetersizligi, kariyer ilerleme
firsatlariin kisithiligi, agir is yiikd, is stresi, yonetim sorunlart ve liderlik tarzi ise
orgiitsel etmenler olarak isten ayrilma niyeti tizerinde etkili olmaktadir (15,54,56,58).

Hemsirelerle yapilan bir arastirmada, ¢alistigi birimi kendi istegi ile segmemis
olan, ¢aligma kosullarini k6tii degerlendiren, meslegini sevmeyen, ticretinden memnun
olmayan, yoneticileri tarafindan yeterince takdir edilmedigini ve desteklenmedigini
hisseden, is ylikiiniin fazla oldugunu ifade eden ve birimlerinde personel yetersizligi
oldugunu diistinen hemsirelerin, isten ayrilma niyetlerinin daha yiiksek oldugu
belirlenmektedir (51). Baska bir arastirmada ise destekleyici olmayan ¢alisma
ortamlari, i memnuniyetsizligi, yiiksek is stresi nedeniyle tiikenmislik, olumsuz
calisma kosullar1 yeni mezun hemsirelerin isten ayrilma niyeti ile
iliskilendirilmektedir (59). Yiiksek hasta sirkiilasyonu, acil durumlarla basa ¢ikma
zorunlulugu, kaynaklarin yetersizligi, uzun caligma saatleri, riskli hastalarla ¢alisma,
diizensiz uyku ve is stresi saglik bakim profesyonellerinin isten ayrilma niyetini
etkilemektedir (60,61).

Tiim bu nedenler g6z 6niine alindiginda, isten ayrilma niyetini azaltmak i¢in hem

bireysel boyutta ¢alisanlarin bireysel gereksinimlerine yonelik desteklerin saglanmasi,
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hem de orgiitsel boyutta politikalarin ve ¢alisma kosullarinin iyilestirilmesi basta

olmak {izere ¢esitli onlemlerin alinmasi gerekliligi agik¢a goriilmektedir.

4.2.3. isten ayrilma niyetinin sonuclari

Bir bireyin bir ise baglamasi, nasil is hayatinin dogal bir pargasi ise ister bireyin
kendi tercihiyle isterse isverenin istegiyle olsun isten ayrilma siireci ¢alisma hayatinin
kaginilmaz bir gercegi olarak kabul edilmektedir (16). Isten ayrilma siirecinin
sonugclari, bireysel ve orgiitsel diizeyde ele alinabilmektedir.

Calisanlarin isten ayrilmalari, orgiitsel diizeyde orgiitiin isgiicii devir hizini
dogrudan etkileyen 6nemli unsurlardan biridir. Yeni personel se¢imi, personelin
egitilmesi ve ise uyum siirecinin yani sira isyerindeki devir hizinin artmasi, yiiksek
maliyete neden olmaktadir (15,16). Isyerinde olumlu ¢alisma ortamina katk1 veren bir
calisanin isten ayrilmasi, diger c¢alisanlar arasinda memnuniyetsizlige ve diisiik
performansa neden olmaktadir. Ekip dinamiginin bozulmasi ve ortak yiiriitiilen
projelerin etkilenmesiyle birlikte orgiit itibar1 zarar gérmektedir. Yeni bir ¢alisanin
ekibe uyum saglamasi zaman almakta ve bu siiregte yasanan uyumsuzluklar, yiiksek
maliyet, diisiik verimlilik ve karlilik, diistik tiretkenlik ile sonuglanmaktadir (15,62).

Isten ayrilma siirecinin, drgiitsel diizeyin yani sira bireysel diizeyde sonuclari
olmaktadir. Isten ayrilan calisanlar 6zellikle ruhsal acidan etkilenmektedir. Ayrica
yeni bir i$ bulamama, yeni ise uyum saglayamama, iste kazanilan yetkinliklerin kaybi
ve gelir kayb1 yasanmaktadir. Bu durumlar, isten ayrilmanin etkilerini daha genis bir
perspektiften degerlendirmeyi gerektirmektedir (17).

Orgiitler igin isgiicii devir hiz1 ve ¢aligma ortam1 bakimindan &nemi gdz 6niine
alindiginda isten ayrilmalarin, yonetilmesi ve Onlenmesi gerekmektedir. Bununla
birlikte isten ayrilmanin galisanlarin tlizerindeki etkilerinin anlasilmasinin, isyerinde
daha saglikli bir caligma ortam saglamasina yardime1 olabilecegi diistiniilmektedir.
4.2.4. Isten ayrilma niyetinin 6nlenmesi

Isten ayrilma niyeti, genellikle isten ayrilma davranmismin onciisii olarak
goriilmesi nedeniyle ilgili nedenlerin arastirilarak ¢oziime kavusturulmasi 6nem arz
etmektedir (54). Bu baglamda isten ayrilma niyetinin dnlenmesi, etkili bir yaklagim
olarak kabul edilmektedir.

Bir kurum ve kurulusta isten ayrilmalarin artmasi ve yeni calisanlarin ise

alinmasi, miisteri memnuniyeti ve baglhiliginin azalmasina ve gelirlerde diisiise neden
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olarak yiiksek maliyetlere yol agmaktadir. Bu nedenle, mevcut ¢alisani iste tutmak
onem tasimaktadir (54). Anis ve arkadaglart (2011), orgiitsel bagliligi giiclii olan
calisanlar diger calisanlarin iste kalmasini saglayarak is tatminini artirdigini one
siirmektedir. Odiillendirme ve desteklemeyi iceren orgiitsel faktdrlerin, calisanlarin
orgiitsel bagliligini artirmada 6nemli bir rol oynadigi belirtilmektedir (63). Boamah ve
Laschinger (2016), orgiitsel destegi tesvik eden liderlik uygulamalarinin ve kisi-is
uyumunu tesvik eden isyeri kosullarinin, yeni mezun hemsirelerin iste tutulmasinda
kritik bir rol oynadigini ortaya koymaktadir. Bununla birlikte yeni mezun hemsirelerin
yonetilebilir is ylikiine sahip olmalarin1 saglamak igin saglik yoneticilerinin,
girisimlerde bulunmalar1 gerektigini vurgulanmaktadir (64). An ve arkadaslari (2022)
ise mesleki deneyim siiresi farkli olan hemsireler igin isten ayrilma niyetini azaltmaya
yonelik farkli 6nlemler planlanmasi gerektigini one stirmektedir (60). Camveren ve
Kocaman (2019), hastanelerde uygulanan mentorluk programlarinin ise yeni baslayan
hemsirelerin isten ayrilma oranlari {izerinde etkili oldugunu bildirmektedir (65). Yeni
mezun hemsireler, 6grencilik roliinden hemsirelik roliine gecis siirecinde gerceklik
soku yasamalar1 sebebiyle yiiksek diizeyde is stresi yagsamaktadir. Yiiksek is stresi ise
meslegi birakma niyeti ile sonuglanmaktadir. Bu nedenle, yonetici hemsirelerin
mesleki yasama gegis siirecinde mentorliikk programlari uygulamasi ve daha olumlu ve
destekleyici bir ¢alisma ortam1 sunmasi 6nem arz etmektedir (66).

Calisanlarin bir kurumda kalma siireci, Oncelikle niyetlerine ve ardindan
eylemlerine bagli olmaktadir. Bu nedenle, 6rgiit yonetiminin ¢alisanlarla kuracag:
giiclii iletisim, isten ayrilma niyetlerinin eyleme doniismeden Once engellenmesine
yardimecr olabilmektedir. Isten ayrilma niyetinde olan calisanlarin davranis ve
tutumlarinin altinda yatan nedenlerin arastirilmasi ve bu nedenlere yonelik ¢6ziimler
tiretilmesi, isten ayrilma egilimini azaltabilmektedir (66).

4.2.5. Yeni mezun hemsirelerin isten ayrilma niyetleri

Yeni mezun hemsirelerin, mesleki yasama gegis siirecindeki zorlu deneyimleri
isten ayrilma niyetini arttirmaktadir (67). Yeni mezun hemsireler arasinda isten
ayrilma niyetinin orta ve yiiksek diizeyde olmasi, yakin gelecekteki isten ayrilma
oranini yansittigr gerekcesiyle saglik sistemlerinde ciddi bir endise kaynagi olarak
goriilmektedir. Bu nedenle, yeni mezun hemsirelerin isten ayrilma hizini etkileyen

nedenlerin iyilestirilmesi gerekmektedir (20).
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Ulusal literatiirdeki arastirmalar incelendiginde; Tarhan ve arkadaslari (2021),
0zel hastanelerde calisan yeni mezun hemsirelerde hemsire-hekim is birligi tutumlar
ile isten ayrilma niyeti ve mesleki baglilik diizeyleri arasindaki iliskiyi incelemistir.
Aragtirmanin sonuglari, yeni mezun hemsirelerin isten ayrilma niyetlerinin orta
diizeyde oldugunu gostermektedir (20).

Ulupmar ve Aydogan (2021), kamu hastanelerinde c¢alisan yeni mezun
hemsirelerin mesleklerinin ilk yilinda mesleki ve kurumsal doyumlarini etkileyen
faktorleri, uyum stireglerini ve hemsirelik meslegini birakma niyetlerini incelemistir.
Arastirmanin sonuglari, yeni mezun hemsirelerin %50,9’unun ¢alistigi mevcut
kurumdan ayrilmay1 planladigini géstermektedir (69).

Celik (2022), sehir ve iiniversite hastanelerinde c¢alisan yeni mezun
hemsirelerde gerceklik soku, kisi-is uyumu ve isten ayrilma niyetleri arasindaki iliskiyi
incelemistir. Aragtirmanin sonuglari yeni mezun hemsirelerin isten ayrilma
niyetlerinin orta diizeyde oldugunu gostermektedir (11).

Uluslararast literatiirdeki arastirmalar incelendiginde; Boamah ve Laschinger
(2016), Kanada’da yeni mezun hemsirelerde is yasamina uyum ve is yasamina
miidahale alanlarmin tiikenmislik ve isten ayrilma niyetlerine etkisini incelemistir.
Aragtirmanin sonuglart yeni mezun hemsirelerin mevcut islerinden ayrilma
niyetlerinin diisiik diizeyde oldugunu gostermektedir (64).

Fallatah ve arkadaglar1 (2017), Kanada’da otantik liderligin, Orgiitsel
6zdeslesmenin ve mesleki basa ¢ikma 6z yeterliliginin yeni mezun hemsirelerin isten
ayrilma niyetleri tizerindeki etkilerini incelemistir. Arastirmanin sonuglari, yeni
mezun hemsirelerin mevcut gorevlerinden ayrilma niyetlerinin diisiik diizeyde
oldugunu gostermektedir (91).

Favaro ve arkadaglar1 (2021), Kanada’da yeni mezun hemsirelerin cinsiyet,
yetkilendirme, isyeri zorbalift ve isten ayrilma niyetleri arasindaki iliskileri
incelemistir. Arastirmanin sonuglari, yeni mezun hemsirelerin isten ayrilma
niyetlerinin disiik ile orta diizeyde oldugunu gostermektedir (125).

Yu ve Lee (2018), Giiney Kore’de dayaniklilik ve ise katilimin yeni mezun
hemsirelerin isten ayrilma niyetleri tizerindeki etkisini incelemistir. Arastirmanin
sonuglart yeni mezun hemsirelerin isten ayrilma niyetlerinin orta diizeyde oldugunu

gostermektedir (96).
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Song ve Kim (2023), Giiney Kore’de yeni mezun hemsirelerin yeterlilikleri,
oOrgiitsel sosyallesmeleri ve isten ayrilma niyetlerini incelemistir. Arastirmanin
sonuglar1 yeni mezun hemsirelerin isten ayrilma niyetlerinin orta diizeyde oldugunu
gostermektedir (112).

Dwyer ve arkadaslari (2019), Amerika Birlesik Devletleri’nde kisisel,
kisileraras1 ve orgiitsel diizeydeki faktorlerin yeni mezun hemsirelerin titkenmisligi ve
isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisini incelemistir. Arastirmanin sonuglar1 yeni
mezun hemsirelerin isten ayrilma niyetlerinin orta diizeyde oldugunu gostermektedir
(67).

Zhang ve arkadaslar1 (2017), Cin’de yeni mezun hemsirelerin meslegin ilk
yilinda isten ayrilma ayrilma niyetinin potansiyel faktorlerini incelemistir.
Arastirmanin sonuclari yeni mezun hemsirelerin %17,2’sinin meslege basladiktan
hemen sonra ayrilmayi planladiklarini ancak 4., 8. ve 12. aylarda bu oranin
sirasiyla %59,6, %74,4 %71,8’e yiikseldigini gostermektedir (19).

Sonug olarak; yeni mezun hemsirelerin isten ayrilma niyetlerinin ilkeler
arasinda farklilik gosterme sebebinin saglik bakim sistemindeki farkliliklar olabilecegi
diisiiniildiiglinde yeni mezun hemsirelerin isten ayrilma niyetlerinin detayli bir sekilde

incelenmesi i¢in daha fazla arastirmaya ihtiya¢ duyulmaktadir.

4.3. Liderlik Davranislar:

Liderlik davranislar1 bashigi altinda lider ve liderlik kavramlari, liderlik
yaklasimlari, hemsirelikte liderligin O6nemi ve yonetici hemsirelerin liderlik
davraniglar1 incelenmektedir.

4.3.1. Lider ve liderlik kavram

Gliniimiizde orgiitler, basarili bir sekilde ilerlemek ve rekabet avantaji elde
etmek icin liderlik becerilerine sahip yoneticilere gereksinim duyulmaktadir. Bu
baglamda, liderlik becerilerine sahip olmayan veya yonetme yetenegi zayif olan
yoneticiler, genellikle Orgiitler tarafindan tercih edilmemekte ve basarili yonetim
pozisyonlarinda bulunmamaktadir (71,72).

Lider kavrami, giin gectikce daha fazla 6nem kazanmakla birlikte farkli
tanimlar1 bulunmaktadir (73). Bireyler tarih boyunca genellikle topluluklar halinde
yasamislar ve gereksinimlerini kendi baslarina karsilayamadiklart durumlarda

liderlere gereksinim duymuslardir (72). Lider, kelime anlamiyla; yolu gosteren,
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aydinlatan, ileriye yoOnlendiren, 6greten ve birlikte calistigi kisilerin istek ve
gereksinimlerini zamaninda anlayan yaratici kisidir. Ayrica lider, tiyesi oldugu grubun
amacii belirleme veya davranislarini degistirme konusunda etkili olan kisi olarak
tamimlanmaktadir (74). Baska bir tanima gore bir lider, ¢evresindeki insanlar1 bilgi,
deneyim, kisilik gibi 6zelliklerle etkileyen kisidir. Lider bir kisi, topluluk iginde dogal
olarak ortaya ¢ikabilecegi gibi topluluk disindan bir kisi lider olabilmektedir (73).

TDK’ndaki karsiligi "onderlik™ olan liderlik kavrami, bir grubu belirli ortak
hedefler dogrultusunda etkileyebilme ve yonlendirebilme sanatidir (28,75). Baska bir
tanima gore “yonlendirme, enerji verme ve ¢alisanlarin liderin vizyonuna goniilli
olarak baglanma siireci” olarak ifade etmektedir (76). Liderlik, "belirli bir toplulugu
ortak bir hedefe ulasmalar icin etkileme ve onlara yol gosterme siireci” olarak
aciklanmaktadir. Bir bagka tanimda liderlikten "bir organizasyonun vizyonunu hayata
gecirmek i¢in birey ve gruplari koordine etme sanat1” olarak bahsedilmektedir (22).

Bu tanimlar incelendiginde; liderlik kavrami, toplumlarin ve orgiitlerin temelini
olusturan bir unsurdur ve zamanla degisen gereksinimler dogrultusunda farkli
tanimlar1 yapilmistir.
4.3.2. Liderlik yaklasimlari

Giiniimiizde liderlik modellerini gelistirmeye yonelik arastirmalar halen devam
etmektedir. Degisen kosullar ve durumlar, liderlik siirecini etkilerken liderlik tarzini
belirlemektedir (77). Bu arastirmada liderlik yaklasimlari; Ozellikler yaklagimi,
davranigsal liderlik yaklagimi, durumsal liderlik yaklasimi, giincel liderlik
yaklasimlar1 ve ii¢ faktorlii liderlik modeli olmak iizere bes baslikta incelenmektir.
4.3.2.1. Ozellikler yaklasimi

En eski yaklasimlardan biri olan ozellikler yaklasimi; liderlerin kisilik,
motivasyon, degerler ve beceriler gibi 6zelliklerine nem vermektedir. Bu yaklagimin
temelinde, baz1 bireylerin digerlerinden farkli belirli 6zelliklere sahip dogal liderler
oldugu ve dogustan gelen 6zellikleri nedeniyle liderlik pozisyonlarina sahip olduklari
diigiincesi yatmaktadir (77,78). Bu yaklasima gore liderlerin sahip oldugu ozellikler
Tablo 4.3.2.1.1°de gosterilmektedir.
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Tablo 4.3.2.1.1 Ozellikler Yaklasimi Lider Ozellikleri

Genel Ozellikler .
Alt Ozellikleri
Grubu
. Yaraticilik, Acikgozliliik, Diriistliikk, Etiksel davranis,
Kisilik Ozellikleri

Giliven verme, Kendine giiven (6z giiven), Disa doniikliik

Fiziksel Ozellikler Enerjik olma, Fiziki goriiniim, Boy, Kilo, Yas, Cinsiyet

Zeki olma, Yargilama, Bilgi sahibi olma, Akici konusma,

Kesinlik

Yeteneksel Ozellikler

Basari giidiisii, {leride olma arzusu, Sorumluluk alabilme,
Ise Iliskin Ozellikler | Goreve doniiklilk, Amaclara ulasmada sorumluluk

alabilme

Is birligi yetenegi, Prestij, Popiiler ve sosyal olma, Kisiler
Sosyal Ozellikler arasi iletisim, Sosyal katilim, Kiiltlir diizeyi, Diplomasi,

Hitabet yetenegi

Kaynak: (Isik Inan & Serinkan, 2020)

Lider olabilmek i¢in bireylerin sahip olmasi1 gereken 6zellikleri vurgulayan bu
yaklagimin, her lider i¢in ortak kisilik o6zelliklerini tanimlanamamasi ve
smiflandirilamamasi ve liderleri izleyicilerden ayiran o6zellikleri belirlenememesi
nedenleriyle basarili olamadigi bildirilmektedir (76,79).
4.3.2.2. Davranissal liderlik yaklagimi

Davranigsal liderlik yaklagimi, liderin basarili ve etkin olmasinin temelinde,
liderlik siirecinde sergiledigi davraniglarin yattigin1 savunmaktadir (79). Diger bir
ifadeyle bu yaklasim, liderin sahip oldugu oOzelliklere degil calisanlarina kars:
sergiledigi tutumlara odaklanmaktadir (80). Bu yaklasima gore liderlik, karsilikli
etkilesim siirecinde sekillenmektedir. Liderlerin {istlendikleri gorevlerin ve bu
gorevlerin izleyenlerin beklentilerini nasil etkiledigi tizerine odaklanilmaktadir (22).

Davranigsal liderlik yaklasiminda liderin grup tiyeleri ile iletisim, oOrgiit
amaglarini belirleme tarzi, 6rgiit i¢inde karar alma, planlama ve denetim yaklagimi,
yetki devri aligkanlig1 ve orgiit liyelerini motive etme davranislari liderin basarisini ve
etkinligini belirlemektedir (77). Bu yaklagim elestirilirken, liderin ¢evresel faktorleri

dikkate almamas1 ve kosullarin goz ardi edilmesi belirtilmektedir. Bu elestirilerde,
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liderlik kavraminin sadece liderin 6zellikleri ve davranislariyla degil, ayn1 zamanda
durumsal faktorlerle de iligkili oldugu vurgulanmaktadir (22).
4.3.2.3. Durumsal liderlik yaklagimi

Durumsal liderlik yaklasimi, liderlik siireglerinde ¢evresel faktorlerin 6nemini
vurgulamaktadir. Bu faktorler; takipgilerin ozellikleri, liderin faaliyet gosterdigi
ortam, orgiitiin tipi ve dis ¢evre kosullarini igermektedir (78). Bu yaklagim, temelde
liderlik davranislarinin ¢esitli durumlara gore degisebilecegini ve farkli kosullarin
farkli liderlik tarzlarin1 gerektirebilecegini savunmaktadir (79).

Gliniimiizde hizmet sektoriindeki siirekli degisim ve gelismeler, liderlerin
tarzlarini ¢evresel ve teknolojik degisimlere gore sekillendirmek zorunda oldugunu
gostermektedir. Bu nedenle liderlik teorileri, durumlarin degiskenligini liderligin bir
pargasi olarak ele alma zorunlulugu kilmaktadir (79). Durumsal Liderlik Yaklasimi'na
gore, liderin etkinligini belirleyen bazi faktdrler bulunmaktadir. Bunlar; hedeflenen
amaclarin niteligi, grup {iyelerinin yetenekleri, orgiitiin oOzellikleri, liderin ve
calisanlarin gegmis deneyimleri seklinde siralanmaktadir (22).

Etkili lider, degisken kosullara, grup dinamiklerine ve bireysel 6zelliklere gore
uyum saglayabilen ve davraniglarin1 buna gore ayarlayabilen liderdir. Bu nedenle, bu
yaklagimda herhangi bir durumda en etkili liderlik davranisinin hangisi olduguna
odaklanilarak, liderin esnekligi ve adaptasyonu on plana ¢ikarilmaktadir (81).
4.3.2.4. Giincel liderlik yaklasimlart

Liderlerin farkli kiiltiirleri anlayarak insanlarin diisiince, tutum ve davraniglarini
etkileyebilme yetisine sahip olmalari, yasanilan degisimlere uyum saglamanin 6nemli
bir unsurudur. Yonetim alaninda yasanan ilerlemeler, yeni liderlik yaklagimlarinin
gelistirilmesine ve bu alandaki arastirmalarin ilerlemesine yol agmustir (77).

Giincel liderlik yaklasimlarina gore lider; bir vizyona sahip olan, bu vizyonu
ortak bir vizyon haline getiren ve gerceklesmesi icin plan yapan kisi olarak
tanimlanmaktadir (22). Giincel liderlik yaklagimlart arasinda transaksiyonel
(etkilesimci) liderlik, transformasyonel (doniistimcii) liderlik ve karizmatik liderlik 6n
plana ¢ikmaktadir.

Transaksiyonel (etkilesimci) liderlik, orgiitsel hedeflere ulagsmak igin yiiksek
performans sergileyen calisanlarin gereksinimlerini karsilayarak motive edilmesi

oncelik gostermektedir. Calisanlarin motivasyonunu artirmak i¢in odiillendirme ve
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cezalandirma yontemlerini kullanmaktadir (79). Etkilesimci liderler, izleyenlerden ne
beklediklerini ve Dbeklenen performansi gostermeleri karsiliginda  nasil
odiillendirileceklerini agik¢a belirtmektedir (81).

Transformasyonel (dontisimcii) liderlik, izleyenlerin deger yargilarini,
inanglarin1 ve diistincelerini degistirebilen, orgiitlerde degisim ve yenilemeyi tesvik
ederek yiiksek performansi saglayan bir yaklagim olarak tanimlanmaktadir (77).
Doniisiimcii lider, sistemdeki sorunlar nedeniyle mevcut durumu degistirmeyi
amaglamakta ve bunun i¢in izleyenlere ikna edici bir vizyon sunmaktadir (81).

Karizmatik liderler, insanlar1 etkileme giiglerini kullanarak izleyenlerini
istedikleri hedeflere yonlendirmektedir. (77). Karizmatik liderler; gii¢lii, risk almaktan
korkmayan, kendine giivenen, azimli ve kararli bireylerdir. Her zaman bir vizyona ve
amaca sahiptirler ve gii¢lii yonlerini fark edip buna yatirim yapmaktadirlar. (81).
4.3.2.5. Ug faktorlii liderlik modeli

Ug faktorlii liderlik modeli, liderlik davranislarim degerlendirirken gorev odakl
liderlik davranisi, calisan odakli liderlik davranisi ve degisim odakli liderlik davranisi
olmak iizere li¢ ayr1 boyutun dikkate alinmasi gerektigini ve bu boyutlarin birbirinden
bagimsiz oldugunu belirtmektedir (82).

Gorev odakli liderlik davranisi, liderlerin belirli hedeflere ulasmak igin,
gerceklestirilmesi gereken gorevlere odaklanmasi olarak tanimlanmaktadir. Bu
liderlik davranis1 6ncelikli olarak gorevleri gergeklestirmek ve giivenilir bir sekilde
islevselligi saglamak i¢in insan giicii kaynagini ve finansal kaynaklar1 verimli ve etkili
bir sekilde kullanmakla ilgilidir. Planlama, agiklama, izlem ve sorun ¢6zme olmak
tizere dort onemli bileseni bulunmaktadir. Planlama; neyin, nasil, ne zaman ve kim
tarafindan yapilacagina karar vermektir. Agiklama; gorevleri, sorumluluklari,
hedefleri, planlari, prosediirleri, stratejileri, politikalar1 ve performans beklentilerini
tanimlamayr ve bu  Ogelerle ilgili  bilgileri iletmeyi igermektedir.
Izleme; dis faktorlerin is faaliyetlerini etkileyip etkilemedigine dair bilgi toplama, is
faaliyetlerinin ilerlemesini ve kalitesini kontrol etme, bireylerin, programlarin ve
projelerin performansini ve verimliligini degerlendirme siirecini igermektedir. Sorun
¢Ozme ise; rutin 1§ faaliyetlerindeki aksakliklar, kural dis1 ¢alisan davraniglariyla basa

cikmaktir (82). Liderin is ve gorevlerin tanimlanmasi, planlarin olusturulmasi ve
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organizasyonun saglanmasi gorev odakli liderlik davranisinin bir pargasidir. Bu tip
liderler, baskin ve kontrolcii olabilmektedir (22).

Calisan odakli liderlik davranisi, 6ncelikli olarak insan iliskilerini ve iletisimin
kalitesini 1yilestirmek ve takim ¢alismasi, is birligi ve is memnuniyetini arttirmak ile
ilgilidir. Temel amaci, insan kaynaginin kalitesini, daha ac¢ik bir ifadeyle insan
sermayesini arttirmaktir. Bu liderlik davranisinin destekleme, gelistirme, tanima ve
gliclendirme olmak {izere dort 6nemli bileseni bulunmaktadir. Destekleme; dostca,
diisiinceli, sabirli, yardimsever ve destekleyici davraniglart igermektedir. Astlarla
kurulan ve stirdiiriilen kisilerarasi iligkiler, hedeflere ulasmak icin insanlara giiven
duymak, sosyallesmek ve insanlarla iliski kurma amaci tasiyan davraniglar
destekleyici davramiglara Ornek gosterilmektedir. Bireylerin gereksinimlerini ve
duygularmi dikkate almak, saygi duymak ve ilgilenmek isteki stresi azaltarak is
tatminini ve baglihigini arttirmaktadir. Gelistirme; oncelikle bireyin becerilerini
artirma, i ortamina uyumunu saglama ve mesleki gelisimini destekleme amaciyla
yapilan kogluk olarak agiklanmaktadir. Liderlik agisindan gelistirme, bir kisinin
gorevlerini daha etkin bir sekilde yerine getirmesine yardimci olmakta, karmasik
sorunlar1 ¢ozmesine rehberlik etmekte ve hatalardan ders ¢ikarmasini saglamaktadir.
Tanimak; bireyleri performans, basar1 ve katkilarindan dolay1 6vmek ve takdir etmek
olarak tanimlanmaktadir. Giiglendirme ise; yetkinin astlara devredilmesini
icermektedir (82). Calisan odakli liderin 6nceligi ilk olarak astlariyla iliskilerin giiglii
olmasi iken, isin gergeklestirilmesi ise ikinci planda yer almaktadir (22).

Degisim odakli liderlik davranisi, 6ncelikli olarak stratejik vizyon gelistirmek,
degisimi uygulamak ve degisime verimli sekilde liderlik etmek icin esnekligi ve
yeniligi tesvik etmekle ilgilidir. Bu liderlik davranisinin degisimi savunmak, degisimi
ongormek, yeniligi tesvik etmek ve kolektif 6grenmeyi kolaylastirmak olmak tizere
dort onemli bileseni bulunmaktadir. Degisimi savunmak; eylemlerin neler oldugunu,
kriz durumunda nasil tepki verilecegini, rol model olmayi, odillendirme ve
performans degerlendirme siireclerini igermektedir. Degisimi Ongdérmek; orgiitiin
gelecegini sekillendirmede rol oynamaktadir. Ge¢mis olaylar: ve mevcut stratejileri,
kurulusun gelecekte daha iyi bir konumda olma hedefiyle iliskilendirerek, genis bir
calisan kitlesinin kararlarin1 ve eylemlerini etkileme ve koordine etme siirecini

kapsamaktadir. Yeniligi tesvik etmek; degisime direnen bireyleri belirleme, degisimi
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desteklemek i¢in genis bir destekei kitlesi olugturma, 6nemli pozisyonlara degisime
uygun kisileri yerlestirme davraniglarint igermektedir. Kolektif 6grenmeyi
kolaylastirma; sistemik diisiinme, deneme-yanilma siireci, yeniligi tesvik etme,
girisimci aktiviteleri destekleme, esnekligi artirma ve Ogrenmeyi tesvik etme,
O0grenmenin organizasyon i¢inde yayilmasini kolaylastirma ve basarisizliklari ele alma
davraniglarin1 igermektedir (82). Degisim odakli liderler basarili olabilmeleri igin
oncelikle orgiitteki degisim ihtiyacinin fark edilmesini saglamalar1 gerekmektedir.
Ardindan, ortak bir vizyon olusturarak degisimin orgiitte kalic1 hale gelmesine katki
saglayacak faaliyetlere odaklanmalari 6nem arz etmektedir (22).
4.3.3. Hemsirelikte liderligin 6nemi

Hemsirelik, kendine 6zgii uygulama alanlar1 olan dinamik bir meslektir ve
gorevleri ve sorumluluklar1 geregi etkilesimde olduklar1 gruplari dogru hedeflere
dogru bir yontemle yonlendirmeleri icin liderlere gereksinim duymaktadir (83).

Giiniimiizde, hemsirelerden sadece saglik bakim hizmetleri ile ilgilenmeleri
degil ayn1 zamanda arastirma yapma, ekip calismasina 6nem verme, kritik diisiinme
yetenegine sahip olma ve saglik bakimi sirasinda yoneticilik ve liderlik becerilerini
kullanma becerisi beklenmektedir (83). Saglik bakim sistemini ve meslegin gelecegini
sekillendirme ve yonlendirme konusunda 6nemli bir rol {istlenen hemsireler, saglik
bakim sisteminin acil gereksinimlerini karsilamada onemli farkliliklar yaratabilecek
yeterlilige sahiptir. Hemgirelerin bu sorumluluklarini bagariyla yerine getirebilmeleri
ve hastalarin haklarim1 savunmalart i¢in liderlik o6zelliklerine sahip olmalar
gerekmektedir (21,83). Hemsireligin kendi kendini yonetme ve kararlarin1 bagimsiz
olarak verme gerekliligi, liderligin hemsirelik alanindaki 6nemini artirmaktadir (84).
Etkili liderlik davraniglarinin bulundugu ¢alisma ortamlarinda, grup biitiinlesmesinin
artt1g1, is stresini azalttig1, isten ayrilma oranlarini azalttigi, daha 6zerk oldugu, hasta
memnuniyetini yiikselttigi, is doyumu ve motivasyonun arttirdigi, titkkenmislik hissini
azalttig1 ve giiclii, olumlu bir orgiitsel iklime katki sagladigi belirlenmektedir (83).

Liderlik, hemsirelik hizmetlerinde 6zellikle de yonetici hemsirelerde olmasi
beklenen 6nemli bir beceridir. Yonetici hemsirelerin, bireysel ve kurumsal basarida
onemli bir rol dstlenmelerinin yani sira gruplari dogru hedeflere yonlendirmeleri
liderlik davraniglarini etkili bir sekilde sergilenmelerine bagli olmaktadir. Yonetici

hemsirelerin liderlik tarzlari, hemsirelerin is doyumu, motivasyonu, kurumsal baglilik
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ve c¢atismalarin etkin yonetimi olmak iizere birgok orgiitsel sonugta kritik bir rol
oynamaktadir (21). Bu nedenle liderlik niteliklerini tagiyan yonetici hemsireler,
kurumun ve hemsirelik mesleginin en st diizeyde basariya ulagmasini
saglayabilmektedir. Dolayisiyla, yonetici hemsirelerin liderlik becerileri hem kurumun
hem de meslegin gelisimi ve basarisi i¢in kritik 6neme sahiptir (85).

4.3.4. Yonetici hemsirelerin liderlik davranislan

Hemsirelik hizmetlerindeki sorumluluk ve gorevlerin genislemesiyle birlikte,
etkili liderlik davranislari, belirlenen amaglara ulasma ve hizmetlerin verimliligi ve
kalitesinin saglanmasi agisindan kritik bir rol oynamaktadir (84). Bu baglamda
yonetici hemsirelerin liderlik davraniglarina odakli ulusal ve uluslararasi arastirmalar
stnirlilik gostermektedir.

Ulusal literatiirdeki arastirmalar incelendiginde; Acar (2019), Konya’da iki
tiniversite hastanesi, tic kamu hastanesi ve yedi 6zel hastanede ¢alisan hemsirelerin
yoneticilerinde algiladiklar1 liderlik davranis Ozellikleri ile kendi performanslari
arasindaki iliskiyi incelemistir. Arastirmanin sonuglar1 hemsirelerin yoneticilerinde
algiladiklar en yiiksek liderlik davraniginin gérev odakli liderlik, en diisiik liderlik
davraniginin ise degisim odakli liderlik oldugunu gdstermektedir (22).

Demirhan ve arkadaslar1 (2020), Istanbul'da bir egitim ve arastirma hastanesinin
cerrahi ve dahili birimlerinde ¢alisan hemsireler ile yonetici hemsirelerin liderlik
davraniglarinin hemsirelerin is motivasyonuna etkisini incelemistir. Arastirmanin
sonuglari hemsirelerin yoneticilerinde algiladiklar1 en yiiksek liderlik davranisinin
calisan odakli liderlik, en diisiik liderlik davramisinin ise degisim odakli liderlik
oldugunu gostermektedir (23).

Uyurdag ve Cerci (2023), Diyarbakir’da bir kamu hastanesinde ¢alisan
hemsirelerin  yoneticilerinde algiladiklar1 liderlik davranmiglarini  incelemistir.
Arastirmanin sonuclar1 hemsirelerin yoneticilerinde en yiiksek gorev odakl liderlik
davranis1 algiladiklarimi gostermektedir (24).

Unal ve Siitbas (2023), Tiirkiye’de ii¢ devlet hastanesinde gérev yapan
hemsireler ile yapilan arastirmada, yonetici hemsirelerin liderlik davranislart ile
calisanlarin degisime yonelik tutumlar1 incelenmistir. Arastirmanin sonuglar
hemsirelerin yoneticilerinde en yiiksek gorev odakli liderlik davranigi, en diisiik

calisan odakli liderlik davranisi algiladiklarini gostermektedir (25).
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Taskiran Eskici ve arkadaslari (2023) tarafindan Covid-19 pandemi déneminde
yapilan bir arastirma, yonetici hemsirelerin daha yiiksek diizeyde ¢alisan odakli ve
degisim odakli liderlik davranislar1 sergilediklerini ortaya koymaktadir. Bu sonug,
arastirmanin makro veya mikro diizeyde siirekli degisimlerin yasandigi Covid-19
pandemi doneminde yapilmis olmasi ve yoneticilerin bu siirecte dncesine gore daha
fazla degisim ve c¢alisan odakli uygulama ve Onlemler gergeklestirmesi ile
aciklanmaktir. Bu durum, pandeminin getirdigi zorluklara kars1 daha etkili ve duyarh
bir liderlik anlayisinin benimsendigini gostermekte ve hemsire ydneticilerin
durumsallik yaklagimiyla liderlik tarzlarinin sartlara ve zamana gore esneklik
gosterebilecegini ortaya koymaktadir (86). Baska bir arastirmada yonetici hemsirelerin
etik liderlik davranisi puaninin ortalamanin iizerinde oldugu belirlenmektedir (87).
Yonetici hemsirelerin liderlik davraniglarinin hastanelere gore karsilagtirilmasi
amaciyla yapilan bir arastirmada; 6zel hastanedeki hemsirelerin, diger hastanelerde
calisan meslektaslarina kiyasla yoneticilerini daha ¢ok transformasyonel lider olarak
algiladiklar1 ortaya konulmustur. Benzer sekilde, tiniversite hastanesi yogun bakim,
devlet hastanesi kadin-dogum ve 0Ozel hastane dahiliye servisindeki yoOnetici
hemsirelerin daha fazla transformasyonel lider olarak algilandigi belirlenmektedir
(88).

Uluslararast literatiirdeki aragtirmalar incelendiginde; Qin ve arkadaslari (2023),
Cin’de birinci basamak, ikinci basamak ve ti¢lincii basamak olmak iizere ii¢ hastanede
calisan hemsireler ile yonetici hemsirelerin  hizmetkar liderlik davranislarinin
degerlendirilmesi ve calisanlarin ise baglilig1 incelenmistir. Arastirmanin sonugclar
hemsirelerin yonetici hemsirelerinde algiladiklart hizmetkar liderlik davranisinin orta
diizeyde oldugunu gostermektedir (89).

Giallonardo ve arkadaglar1 (2010), Kanada’da mesleki deneyimi {i¢ y1l ve altinda
olan hemsirelerin otantik liderlik algilari, ise bagliligi ve is tatminini incelemistir.
Aragtirmanin sonuglar1 hemsirelerin yoOneticilerinde algiladiklar1 otantik liderlik
davraniginin orta diizeyde oldugunu gostermektedir (90).

Fallatah ve arkadaslar1 (2017), Kanada’da otantik liderligin, Orgiitsel
0zdeslesmenin ve mesleki basa ¢ikmanin yeni mezun hemsirelerin isten ayrilma

niyetleri tlizerindeki etkisini incelemistir. Arastirmanin sonuglar1 yeni mezun
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hemsirelerin yonetici hemsirelerini orta diizeyde otantik lider olarak algiladiklarini
gostermektedir (91).

Laschinger ve Read (2016), Kanada’da otantik liderlik, kisi-is uyumu ve nezaket
kurallarinin yeni mezun hemsirelerin is arkadasi kabalig1 ve tiikkenmislik deneyimleri
tizerindeki etkisini incelemistir. Arastirmanin sonucglari yeni mezun hemsirelerin
yoneticilerini orta diizeyde otantik lider olarak degerlendirdiklerini gostermektedir
(92).

Laschinger ve arkadaslar1 (2015), otantik liderligin, kisi-is uyumunun ve mesleki
basa c¢ikmanin yeni mezun hemsirelerin tilkenmislik ve ruh sagligma etkisini
incelemistir. Arastirmanin sonuglart yeni mezun hemsirelerin yoneticilerini orta
diizeyde otantik lider olarak degerlendirdiklerini gdstermektedir (93).

Goens (2023), Kanada’da Covid-19 pandemisi sirasinda doniisiimcii liderlik ile
yeni mezun hemsirelerin isten ayrilma niyeti arasindaki iliski incelenmistir.
Arastirmanin sonuglart yeni mezun hemsirelerin yonetici hemsirelerini orta diizeyde
dontisiimcii lider olarak algiladiklarini gdstermektedir (94).

Laschinger ve Smith (2013), Amerika Birlesik Devletleri’nde otantik liderlik ve
yapisal giliclendirmenin yeni mezun hemsirelerin meslekler arasi is birligi algilar
tizerindeki etkisini incelemistir. Arastirmanin sonuglari yeni mezun hemsirelerin
yonetici hemsirelerini orta diizeyde otantik lider olarak algiladiklarin1 gostermektedir
(95).

Sonug olarak; yeni mezun hemsirelerin yonetici hemsireleri ile ilgili algilar,
liderlik davranislarinin degerlendirilmesinde 6nemli bir faktor olarak ortaya ¢ikmakla
birlikte yeni mezun hemsirelerin bakis agisiyla sinirlilik gostermektedir. Bu nedenle,
yeni mezun hemsirelerin yoneticilerinde algilar1 liderlik davraniglarinin detayli bir

sekilde incelenmesi i¢in daha fazla arastirmaya ihtiya¢ duyulmaktadir.

4.4. Gegis Soku ile isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliski

Isten ayrilma niyeti, gecis sokunun 6nemli sonuglardan biri olarak kabul
edilmektedir (11,12,14,96). Dolayisiyla gegis soku ile isten ayrilma niyeti arasindaki
iligki, yeni mezun hemsirelerin mesleki uyum siirecinde karsilastiklari zorluklari
anlamak ve bu zorluklarla basa ¢ikma stratejilerini gelistirme noktasinda dnem arz

etmektedir. Literatiirde yeni mezun hemsirelerin gecis soku ile isten ayrilma niyeti
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arasindaki iligkiyi inceleyen sinirli sayida ulusal ve uluslararasi aragtirma
bulunmaktadir.

Celik (2022), Istanbul’da bir sehir ve bir {iniversite hastanelerinde mesleki
deneyim siiresi 0-24 ay arasinda degisen yeni mezun hemsirelerde gergeklik soku, kisi-
i uyumu ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligkiyi incelemistir. Aragtirmanin
sonuglar1 gerceklik soku ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif yonlii zayif iliski
oldugunu gostermektedir (r=0,39) (11).

Cao ve arkadaslar1 (2021), Cin’de yeni mezun hemsirelerde dayaniklilik, sosyal
destek ve calisma ortaminin isten ayrilma niyetine etkisinde gegis sokunun araci
roliinii incelemistir. Arastirmanin sonuglar1 gergeklik soku ile isten ayrilma niyeti
arasinda pozitif yonlii zayif iliski oldugunu gostermektedir (r=0,39) (12).

Naki¢ ve arkadaglar1 (2023) Litvanya’da Covid-19 pandemisinde gegis soku,
mesleki stresorler ve hemsirelik meslegini birakma niyeti arasindaki iliskiyi
incelemistir. Arastirma sonuglar1 hemsirelik meslegini birakmayi diislinen yeni mezun
hemsirelerin daha yiiksek diizeyde ge¢is sokuna sahip oldugunu gostermektedir (14).

Labrague & De Los Santos (2020) Filipinler’de yeni mezun hemsirelerdeki gegis
soku deneyimlerini, bu deneyimlerin is sonuglart ve secilmis hasta sonuglar
tizerindeki etkisini incelemistir. Arastirmanin sonuglari yeni mezun hemsirelerin
yasadig1 gecis soku ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iliski olmadigini
gostermektedir (105).

Zhu ve arkadaglar1 (2023), Cin’de yeni mezun hemsirelerin Covid-10
pandemisinde ge¢is soku, olumsuz basa ¢ikma ve is tatmini ile iste kalma niyeti
arasindaki iligkiyi incelemistir. Arastirmanin sonuglar1 yeni mezun hemsirelerin gegis
sokunun, iste kalma niyetiyle anlamli derecede negatif yonli iliskisi oldugunu
gostermektir (123).

Camveren ve arkadaslar1 (2020), Tiirkiye’de bir iiniversite hastanesinde yeni
mezun hemsirelerin isten ayrilma nedenlerini anlamak ve onlarin bakis agilarina
odaklanarak yasadiklari deneyimleri incelemistir. Aragtirmanin sonuglari bu
aragtirmaya katilan yeni mezun hemsirelerin ¢ogunlugunun ilk doért ay icerisinde
caligtiklart kurumdan ayrilma karari aldiklarini ortaya koymaktadir. Bu durum yeni
mezun hemsirelerin bu doénemde gecis sokunu yogun olarak yasamalari ile

iliskilendirilmektedir (141).
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Kaihlanen ve arkadaglar1 (2020), Finlandiya’da klinik uygulama deneyiminin
yeni mezun hemsirelerin gecis soku ve isten ayrilma niyetleri ile iligkisini incelemistir.
Aragtirmanin sonuglar1 yeni mezun hemsirelerin, duygusal ve sosyokiiltiirel-gelisimsel
alt boyutlardaki ge¢is soku diizeyi ile isten ayrilma niyeti arasinda anlaml bir iligki

oldugunu gostermektedir (142).

Sonu¢ olarak; Tirkiye’de yapilan arastirmalarin simirliliklart géz Oniine
alindiginda yeni mezun hemsirelerin gecis soku diizeyleri ile isten ayrilma niyetleri

arasindaki iligkiye odaklanan aragtirmalara gereksinim duyulmaktadir.

4.5. Liderlik Davramslari ile Gegis Soku Arasindaki iliski

Yeni mezun hemsireler, mesleki yasama gecis yaptiklar1 donemde, yoOnetici
hemgirelerin liderlik yaklasimlariyla karsilagmaktadir. Bu baglamda, yeni mezun
hemsirelerin ge¢is siirecinde karsilastiklar1  zorluklar1 anlamak ve ydOnetici
hemsirelerin liderlik davranislarinin bu siireci nasil etkiledigini belirlemek, hemsirelik
yonetimi ve uygulamasi agisindan 6nem arz etmektedir.

Yonetici hemsirelerin liderlik davraniglarinin farkli boyutlar1 yeni mezun
hemsirelerin gec¢is sokunu farkl agilardan etkileyebilmektedir. Liderlik, genel ¢calisma
ortaminin ve ¢alisanlarin islerine iligkin algilarinin sekillendirilmesinde islevsel bir rol
oynamaktadir. Profesyonel rollere uyum siirecinde olan yeni mezun hemsireler
mesleki karar ve uygulamalarini siirdiiriirken kendilerine yol gosterecek gereclere
ihtiyag duymaktadir (144). Etkili liderlik davranislari; 6zerkligi tesvik ederek, iliskiler
kurarak, kaynak sunarak ve caliganlara rehberlik, mentorluk ve kogluk yapmak igin
stratejiler uygulayarak ¢alisan motivasyonunu artirabilmektedir. Yeni mezun
hemsirelerin  gecis siirecinde kendilerini  liderlik altinda hissetmeleri  ve
desteklenmeleri, geg¢is sokunu hafifletebilmekte ve uyum siirecini daha etkili hale
getirebilmektedir (26). Bu noktada gérev odakl liderlik davranisi gdsteren yonetici
hemsireler ile ¢alisan yeni mezun hemsirelerin gegis sokunun azalmasi beklenen bir
sonu¢ olacaktir. Hemsirelerin mesleki yasama gegis siirecinde sosyal ve iligkisel
destege ihtiya¢ duydugu gbz Oniine alindiginda (146) ve is memnuniyeti ile gegis
doneminde yasadiklar1 zorluklar arasindaki iliski incelendiginde, liderlerin sagladigi
destek ve olumlu is iliskileri ile is memnuniyeti arasinda gii¢lii bir iliski oldugu

bulunmaktadir (5). Gegis soku yasayan bir yeni mezunun is memnuniyetinin azaldigi
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diisiiniildiiglinde liderlik davranislari ile gecis soku arasinda da ters orantilt bir iliski
oldugu soylenebilmektedir. Yeni mezun hemsirelerin giiven iliskisi kurabilen, tutarli,
liderlik rolii olan hemsireler tarafindan desteklenmesi gegis sokunun Onlenmesi
bakimindan 6nem arz etmektedir (34). Bu noktada, ¢alisan odakli liderlik davranisi
gosteren yoOnetici hemsirelerle g¢alisan yeni mezun hemsirelerin gegis sokunun
azalmasi beklenen bir sonug olacaktir.

Sonug olarak; yapilan arastirmalarin sinirhiliklar1 géz 6niine alindiginda yonetici
hemsirelerin liderlik davraniglari ile yeni mezun hemsirelerin gecis soku arasindaki

iliskiye odaklanan aragtirmalara gereksinim duyulmaktadir.

4.6. Liderlik Davramslar ile Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki iliski

Yoneticilerin liderlik tarzlari, ¢alisanlarin isten ayrilma niyetini etkileyen bir
faktordiir (15). Yonetici hemsirelerin liderlik davraniglar1 ve ¢alisanlarin isten ayrilma
niyeti arasindaki iligki, kaliteli ve giivenli saglik bakim hizmetinin saglanmasi
acisindan kritik oneme sahiptir.

Liderlik, calisanlarin ise bagliligini belirleyen 6nemli bir faktordiir. Bu etki,
liderlere olan giivenin saglanmasi, ig-yasam dengesi, kisi-is uyumu, kurumsal destek
ve lider-iiye etkilesimi gibi gesitli faktorler araciligiyla gergceklesmektedir. Liderlerin,
calisanlarin giivenini kazanmasi ve destekleyici bir is ortami1 olusturmasi, ¢alisanlarin
islerine olan bagliligini artirabilmektedir. Ayrica, is-yasam dengesi ve kisi-is uyumu
saglanmasi da caliganlarin ise bagliligini olumlu yonde etkileyebilmektedir. Kurumsal
destek ve lider-iiye etkilesimi ise ¢alisanlarin motivasyonunu ve is tatminini artirarak
ise baglhihg! giiclendirebilmektedir. Bu faktorlerin bir araya gelmesi, etkili liderlik
uygulamalarinin ige baglilig1 arttirmada ve boylece isten ayrilmalarin azaltilmasinda
kritik bir rol oynadigin1 gostermektedir (26). Yonetici hemsireler, hemsirelerin isten
tutulmasinda Onemli bir rol oynamaktadir. Asamani ve arkadaglar1 (2016),
hemsirelerin i tatmini diizeyinin licte birinin, yoneticilerin liderlik davranislarim
degistirerek artirilabilecegini 6ne stirmektedir (97). Dolayisiyla yonetici hemsireler
tarafindan  dogru liderlik davranisinin  benimsenmesi isten  ayrilmalar
azaltabilmektedir (97,98).

Yonetici hemsirelerin ¢agdas calisma ortamlarindaki degisikliklere uyum

saglayabilmeleri ve kisisel gelisimlerini desteklemeleri i¢in doniisiimcii liderlik
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davranigina sahip olmalarmin 6nemine vurgu yapilmak ve doniisimci liderlik
davraniginin benimsenmesinin is tatmini arttirdigi, isten ayrilma niyetini azalttig
bildirilmektedir (99,100). Cin’de yapilan bir arastirmada, yeni mezun hemsirelerin
yiiksek diizeyde otantik liderlik davranis1 sergileyen rehber hemsirelerle ¢alistiginda
kendilerini daha ilgili hissettikleri ve daha memnun olduklar1 goriilmektedir. Bu,
egitmen-6grenci iliskisinin gelisimini desteklemenin; ise bagliligi, is tatminini ve yeni
mezun hemesirelerin iste kalmalarini artirmak igin gerekli oldugu goériilmektedir (90).
Conroy ve arkadaslar1 (2023) hemsirelerin iste tutulmasinda, is memnuniyetini ve
bakim kalitesini  arttirmada  transformasyonel liderlik tarzinin  Gnemini
vurgulamaktadir (98).

Yonetici hemsirelerin liderlik davranislarinin farkli boyutlar1 yeni mezun
hemsirelerin isten ayrilma niyetini farkli agilardan etkileyebilmektedir. Profesyonel
rollerine gec¢is yapan yeni mezun hemsireler ise basladiklar ilk igerisinde pratik
deneyimlerini arttirmak ve mesleki yetkinliklerini gelistirmek igin gorevlere odakli
davranislar sergileyebilmekte ve bu siirecte kendilerine yol gosterecek prosediirlere ve
kilavuzlara ihtiya¢ duymaktadir (144). Gorev odakli liderlik davranisi sergileyen
yonetici hemsirelerle ¢alisan yeni mezun hemsireler mesleki yetkinliklerinin gelisimi
desteklendiginde mesleki uyum siirecini daha kolay gegirebilecegi ve isten ayrilma
niyetinin azalacagi beklenen bir sonug¢ olacaktir. Yeni mezun hemsirelerin mesleki
yasama gegis siirecinde ihtiya¢ duyduklar bir diger 6nemli konu sosyal ve iliskisel
destek faktorleridir (146). Yonetici hemsirelerle iyi is iliskisi gelistiren yeni mezun
hemsirelerin mesleki uyum siireci daha kolay gegmektedir (131,154). Yeterli sosyal
destek ve etkili geri bildirim alan yeni mezun hemsirelerin gergeklik sokunun azaldigi
bilindiginden (106) ¢alisan odakli liderlik davranis1 sergileyen yonetici hemsirelerle
calisan yeni mezun hemsirelerin sosyal destek ihtiyaglarinin karsilanmasi ile isten
ayrilma niyetinin azalmasi beklenen bir durum olacaktir. Yeni mezun hemsirelere
mesleki yasama gecis siirecinde sunulan yenilik¢i mesleki yasama gecis
programlarinin bu siirece etkisini inceleyen arastirmalara bakildiginda; yenilik¢i
mesleki yasama gecis programina katilan yeni mezun hemsirelerin mesleki bilgi
beceri, yetkinlik ve kisilerarasi iliski becerilerinin daha iyi oldugu (155), kogluk
programlari ile yeni mezun hemsirelerin becerilerinin gelistigi (156), kanita dayali

uygulama kiiltiirii ile yeni mezun hemsirelerin 6zgiliven duygularinin gelistigi (157)
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goriilmektedir. Degisim odakli liderlik davranisi sergileyen yonetici hemsireler ile
calisan yeni mezun hemsirelerin mesleki olarak giiclenmesini saglayan yenilik¢i
uygulamalar sonucunda ge¢is sokunun ve dolayisiyla isten ayrilma niyetinin azalmasi
beklenen bir sonug olacaktir.

Sonug olarak; yapilan arastirmalarin sinirlhiliklar: goz dniine alindiginda yonetici
hemsirelerin liderlik davranislari ile yeni mezun hemsirelerin isten ayrilma niyetleri

arasindaki iliskiye odaklanan arastirmalara gereksinim duyulmaktadir.
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5. MATERYAL VE METOD

5.1. Arastirmanin Amaci ve Tasarimi

Tanimlayici ve iliski arayici tasarimli bu arastirma, yeni mezun hemsirelerin
gecis soku diizeyinin isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisinde yonetici hemsirelerin
liderlik davramiglarinin araci roliiniin belirlenmesi amaciyla gergeklestirildi.
Aragtirmanin raporlandirilmasinda, Epidemiyolojide Gozlemsel Calismalarin
Raporlandirilmasinin ~ Gliglendirme Beyan1 (Strengthening the Reporting of
Observational Studies in Epidemiology-STROBE) kontrol listesinden yararlanildi
(159) (Ek-1). Bu arastirmada asagidaki hipotezler degerlendirildi:

Hi: Yeni mezun hemsirelerin gecis soku diizeyinin isten ayrilma niyeti iizerinde
etkisi vardir.

H2: Yeni mezun hemsirelerin gecis soku diizeyinin isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkisinde yonetici hemsirelerin gorev odakli liderlik davranisinin araci rolii
vardir.

Hs: Yeni mezun hemsirelerin gecis soku diizeyinin isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkisinde yonetici hemsirelerin ¢alisan odakli liderlik davranisinin araci
rolii vardir.

Hs: Yeni mezun hemsirelerin gegis soku diizeyinin isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkisinde yonetici hemsirelerin degisim odakli liderlik davranisinin araci

roli vardir.

Liderlik
, Y Davranislari "~ .
d N
, N
' ~
' ~
4 N
, N
Gegis Soku Isterlilz_Ay?lma
Diizeyi g Iyetl

Sekil 5.1.1 Arastirmanin Kavramsal Cercevesi
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Sekil 5.1.1°de gosterilen aragtirmanin kavramsal ¢ercevesini; bagimli degisken
olan isten ayrilma niyetinin, bagimsiz degisken olan gecis soku diizeyi iizerindeki
dogrudan etkisi ile arac1 degisken olan yonetici hemsirelerin liderlik davranislarinin

dolayl etkisi olusturdu.

5.2. Arastirmanin Yer ve Zaman Ozellikleri

Arastirma, Aralik 2022-Ekim 2023 tarihleri arasinda Istanbul ilinde bulunan bir
vakif iiniversitesine bagli alti 6zel hastanede gergeklestirildi. Bu hastanelerde
hemsireler, giindiiz vardiyasinda 10 saat ve gece vardiyasinda 14 saat ¢alismaktadir.
Giiniimiizde ikisi dis hastanesi olmak iizere Istanbul’da toplam 10 farkli bolgede saglik
bakim hizmeti sunan ve yatak kapasitesi 40 ile 810 arasinda degisen hastanelerin
biinyesinde 6zellikli yogun bakim, acil servis ve ameliyathanelerin yani1 sira dahiliye,
cerrahi, onkoloji, pediatri, yeni dogan ve kadin dogum olmak iizere ¢esitli uzmanlik
alanlar1 bulunmaktadir.

Hemsireler, Tiirkiye’de yilda iki kere gergeklestirilen kamu personeli se¢cme
smav1 sonucunda bir puan elde etmekte ve bu puan ile belli donemlerde tercihlerde
bulunarak kamu ve {iniversite hastanelerinde istihdam edilmektedir. Bu durum
mezuniyet sonrasinda genellikle 6zel hastanelerde mesleki yasama gecis yapmalar ile
sonuclanmaktadir. Bu nedenle yeni mezun hemsirelere daha kolay ve hizli ulagsabilmek

amaciyla arastirma, yalnizca 6zel hastanelerde gerceklestirildi.

5.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Aragtirmanin evrenini, arastirmanin gergeklestirildigi tarih araliginda belirtilen
hastanelerde arastirmaya dahil edilme kriterlerini karsilayan yeni mezun hemsireler
olusturdu. Arastirmaya dahil edilme kriterleri; (a) lisans diizeyinde egitim almis
olmak, (b) ti¢ ay ile bir y1l arasinda mesleki deneyime sahip olmak, (c) kurumda tam
zamanl ¢alismak seklinde belirlendi. Ozel hastanelerdeki yiiksek is giicii devir hizini
g0z Oniine alarak arastirma i¢in yeterli olan 6rneklem biiyiikliigii hesaplandi.

Orneklem biiyiikliigii, ¢evrim igi bir &rneklem hesaplayici kullanilarak

(https://clincalc.com/stats/samplesize.aspx) ve Tarhan ve Yildinm (2021)’m

arastirmasi referans alinarak %98 giliven araligi ve %5 hata payr ile 221 olarak

belirlendi (101).
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Gelisigiizel 6rnekleme yontemi ile yaklasik %35 oraninda yanit vermeme orant
g6z Oniinde bulundurularak toplam 300 yeni mezun hemsireye anket formu dagitildi.
Arastirmadan hari¢ tutulma kriterleri (a) anket formunu eksik doldurma ve (b)
arastirmaya katilmaya goniillii olmama olarak belirlendi. Yeni mezun hemsirelerin
13’1 aragtirmaya katilmaya goniillii olmamasi ve 12’si anket formunu eksik
doldurmasi nedeniyle aragtirma disinda birakildi. Sonug olarak; arastirma 6rneklemine

275 yeni mezun hemsire alind1. Anketlerin yanitlanma orani, %91,6 olarak belirlendi.

5.4. Veri Toplama Araclan

Bireysel ve Mesleki Ozellikler Formu, Hemsirelikte Gegis Soku Olgegi, isten
Ayrilma Niyeti Olgegi ve Liderlik Davramslar1 Olgegi olmak iizere dort bdliimden

olusan 6z bildirime dayali bir anket formu ile veriler toplandi (Ek-2).

5.4.1. Bireysel ve Mesleki Ozellikler Formu

Yeni mezun hemsirelerin bireysel ve mesleki 6zellikleri, literatiir rehberliginde
arastirmaci tarafindan hazirlananan 17 agik ve kapali uglu soru ile degerlendirildi
(3,102-106). Bireysel ozellikleri arasinda yas, cinsiyet, medeni durum, gelir diizeyi,
aile ile birlikte yasama durumu ve genel agirlikli not ortalamasi yer aldi. Mesleki
ozelliklerinde ise mesleki ve kurumsal deneyim siiresi, ¢alisma birimi, agirlikl
calisma diizeni istedigi birimde c¢alisma durumu, rehber/mentor varlig1 sorgulandi.
Ayrica meslegi tekrar tercih etme istegi, i3 memnuniyeti, kurumsal uyum egitimi
yeterliligi, ¢alisma ortamina uyum ve mesleki yeterlilik ise O=hi¢ ile 10=tamamen

arasinda degisen derecelendirme sorulariyla degerlendirildi.

5.4.2. Hemsirelikte Gegis Soku Olgegi

Yeni mezun hemsirelerin gecis soku diizeylerini belirlemek amaciyla Tarhan ve
Yildirim (2021) tarafindan gelistirilen Hemsirelikte Gegis Soku Olgegi kullanildi.
Olgek 18 madde ile kisilerarasi iliskiler (4-10), mesleki karar ve uygulamalar (12-15),
sosyal yasam (11, 16-18), rol ve sorumluluklar (1-3) olmak tizere dort alt boyuttan
olugmaktadir. Besli Likert tipinde hazirlanan 6l¢ek, 1=Kesinlikle katilmiyorum,
2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum seklinde

degerlendirilmektedir. Olgekte olumsuz anlam igeren ters ifadeler bulunmamaktadir.
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Toplam ve alt boyut puanlari, maddelerinin toplam puanin madde sayisina
boliinmesiyle elde edilmektedir. Toplam puanin 5’e yaklasmasi, yiiksek diizeyde gecis
soku olarak yorumlanmaktadir (101).

5.4.3. isten Ayrilma Niyeti Olcegi

Yeni mezun hemsirelerin isten ayrilma niyetini belirlemek amaciyla Cammann
ve arkadaglar1 (1983) tarafindan gelistirilen ve Mimaroglu (2008) tarafindan Tiirkce
gecerlik ve giivenirlik ¢alismasi yapilan Isten Ayrilma Niyeti Olgegi kullanild.
Toplam 1ii¢ maddeden olusan Olgek, besli Likert tipinde olup 1=Kesinlikle
katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Kararsizzim, 4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle
katiliyorum seklinde degerlendirilmektedir. Toplam puan, maddelerinin toplam
puanin madde sayisina boliinmesiyle elde edilmektedir. Toplam puanin 5’e

yaklagmasi, yiiksek diizeyde isten ayrilma niyetini gostermektedir (107).

5.4.4. Liderlik Davramslar1 Olcegi

Yeni mezun hemsirelerin, yoOnetici hemsirelerinin liderlik davranislarini
belirlemek amaciyla Ekvall ve Arvonen (1991) tarafindan gelistirilmis ve Tirkce
gecerlik ve giivenirlik caligmast Tengilimoglu (2005) tarafindan yapilan Liderlik
Davranislar1 Olgegi kullanildi. Olgek, 36 madde ile calisan odakl (1, 2, 4, 7, 10, 13,
16,19, 22, 25, 28, 31, 32, 34), gorev odakl1 (3, 6, 9, 12, 15, 18, 21, 24, 27, 30, 33, 36)
ve degisim odakli (5, 8, 11, 14, 17, 20, 23, 26, 29, 35) olmak {izere ii¢ alt boyuttan
olugmaktadir. Besli Likert tipinde hazirlanan 6l¢ek, 1=Kesinlikle katilmiyorum,
2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum seklinde
degerlendirilmektedir. Olcekte olumsuz anlam igeren ters ifadeler bulunmamaktadir.
Olgegin toplam puani hesaplanmamakta, alt boyut puanlar1 ise maddelerinin toplam
puanin madde sayisina boliinmesiyle degerlendirilmektedir. Alt boyut toplam puaninin
5’e yaklagmasi, hemsirelere gore yonetici hemsirenin ilgili liderlik davranigini daha
fazla kullanildig1 seklinde yorumlanmaktadir (76).

Olgeklerin Tiirkge versiyonu ve bu arastirma igin Cronbach’s alfa ig tutarlilik kat
sayilar1 Tablo 5.1’de sunuldu. Bu arastirmada Cronbach’s alfa kat sayisinin,
Hemsirelikte Gegis Soku Olgegi icin 0,93 oldugu ve alt boyutlarinda 0,73 ile 0,91

PR

arasinda degistigi saptandi. Cronbach’s alfa kat sayisi, Isten Ayrilma Niyeti Olgegi
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icin 0,82 bulundu. Liderlik Davramslar1 Olgegi icin alt boyutlarda 0,94 ile 0,96
arasinda degistigi saptandi. Cronbach’s alfa i¢ tutarlilik kat sayisinin, en diistik 0,70
olmas1 gerekmekte ve 0,80-1,00 arasinda olmasi durumunda 6lgek yiiksek derecede
giivenilir kabul edilmektedir (108). Bu arastirmada Olg¢eklerin ve alt boyutlarda
Cronbach’s alfa kat sayisinin 0,70’in iizerinde olmasi nedeniyle yeterli diizeyde

giivenilir oldugunu belirlendi.

Tablo 5.1 Olgeklerin Cronbach’s Alfa I¢ Tutarlilik Katsayilari

" Tiirkce
Olgekler ve Alt Boyutlari . Arastirma
Versiyonu
Rol ve sorumluluklarda yetersizlik algist 0,80 0,73
Kisilerarasi iliskilerde yetersizlik algisi 0,88 0,91
Hemsirelikte . -
Mesleki karar ve uygulamalarda yetersizlik
Gegcis Soku 0,84 0,82
. algist
Olgegi .
Sosyal yasamda yetersizlik algisi 0,80 0,80
TOPLAM 0,92 0,93
Isten Ayrilma
. 0,85 0,82
Niyeti Olcegi TOPLAM
Liderlik Gorev odakl - 0,95
Davramslart  Calisan odakl - 0,96
Olcegi Degisim odakl - 0,94

5.5. Verilerin Toplanmasi

Veri toplama siireci, giindiiz vardiyasinda yeni mezun hemsirelerin ¢aligma
birimlerinde gergeklestirildi. Arastirmanin amaci, yontemi ve siirecleri hakkinda bilgi
verildikten sonra arastirmaya katilmaya goniillii olan hemsirelere Bilgilendirilmis
Goniilli Olur Formu ile veri toplama aracinin iginde oldugu bir zarf teslim edildi.
Uygun oldugunu belirten yeni mezun hemsireler, Bilgilendirilmis Goniilli Olur
Formunu imzalay1ip ve veri toplama aracini1 doldurup kapali zarfi arastirmaciya teslim
etti. Uygun olmadigini belirtenler ise kapali zarfi servis sorumlu hemsirelerine teslim
etti ve arastirmaci tarafindan bir hafta sonra teslim alindi. Veri toplama aracinin

doldurulma siiresi, ortalama 12 dakika olarak belirlendi.
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5.6. Verilerin Analizi

Arastirmada verilerin analizi, SPSS 25.0 ve SPSS Process paket programi

kullanilarak gerceklestirildi. Istatistiksel yontemlere karar verilmeden 6nce 6lgek

puanlarmin normal dagilim o6zelligi incelendi. Olgek puanlarinin normal dagilim

gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla carpiklik ve basiklik kat sayilar1 dikkate
alind1 ve Tablo 5.2’de sunuldu.

Arastirmada kullanilan 6lgek puanlarimin ¢arpiklik katsayilarinin -0,981 ile

0,740 arasinda ve basiklik kat sayilarinin -0,745 ile 0,858 arasinda degistigi saptandi.

Carpiklik ve basiklik katsayilarinin -1,50 ile +1,50 arasinda olmas1 6lgek puanlariin

normal dagilim 6zelliginde oldugunu gdstermektedir (109). Bu dogrultuda istatistiksel

analizler parametrik testlerle gerceklestirildi ve verilerin analizinde kullanilan testler,

Tablo 5.3’te gosterildi.

Tablo 5.2 Olgek Puanlarinin Normal Dagilim Ozellikleri

Olcekler ve Alt Boyutlar

Carpikhk  Basikhik

Katsayis1  Katsayisi

Rol ve sorumluluklarda yetersizlik algist 0,312 -0,404

Hemsirelikte  Kisilerarasi iliskilerde yetersizlik algisi 0,740 0,016

Gegis Soku  Mesleki karar ve uygulamalarda yetersizlik 0,235 -0,576
Olcegi algist

Sosyal yasamda yetersizlik algisi -0,035 -0,745

TOPLAM 0,418 0,032

Isten A?irllma TOPLAM -0,142 -0,154

Niyeti Olcegi

Liderlik Gorev odakli -0,904 0,531

Davramislarn  Calisan odakli -0,981 0,858

Olcegi Degisim odakl -0,798 0,241

5.7. Arastirmanin Etik Yonii

Arastirmanin etik kurul onayi, Istanbul Medipol Universitesi Girisimsel

Olmayan Klinik Arastirmalar Etik Kurul Bagkanligi’ndan alindi (Tarih: 07.11.2022
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Karar N0:164). Ozel hastaneler i¢in Hemsirelik Hizmetleri Miidiirliigii'nden yazili izin

alindi (Ek-3). Arastirma amaci, yontemi ve siiregleri hakkinda bilgi verilerek

Bilgilendirilmis Goniillii Olur Formunu okumalari ve imzalamalar istendi (Ek-4).

Veri toplama araglar1 olan Hemsirelikte Gecis Soku Olgegi, Isten Ayrilma Niyeti

Olgegi ve Liderlik Davranislar: Olgegi igin gelistiren ya da Tiirkce ye uyarlayan

yazarlardan elektronik posta araciligiyla kullanim izni alind1 (Ek-5).

Tablo 5.3 Verilerin Analizinde Kullanilan Istatistiksel Yontemler

Amag

Analiz Tiirii

Kullanilan Test

Yeni mezun hemsirelerin bireysel ve mesleki
ozelliklerinin dagilimini belirlemek

Yeni mezun hemsirelerin gegis soku ve isten
ayrilma niyeti ile yonetici hemsirelerin

liderlik davraniglarini belirlemek

Yeni mezun hemsirelerin isten ayrilma niyeti
ile bireysel ve mesleki 6zellikleri arasindaki

farkliliklar: belirlemek

Yeni mezun hemsirelerin gegis soku diizeyi

ve isten ayrilma niyeti ile yOnetici
hemsirelerin liderlik davraniglar1 arasindaki
iliskiyi belirlemek

Yeni mezun hemsirelerin isten ayrilma niyeti
iizerinde etkili olan etmenleri belirlemek
Yeni mezun hemsirelerin gecis soku
diizeyinin isten ayrilma niyeti ilizerindeki
etkisini belirlemek

Yeni mezun hemsirelerin  gecis soku
tizerine

liderlik

diizeyinin isten ayrilma niyeti

etkisinde yonetici hemsirelerin

davraniglarinin araci roliinii belirlemek

Tanimlayici

Istatistikler

Karsilastirmali

Istatistikler

Iligki Arayict
Istatistikler

Regresyon

Analizi

Regresyon

Analizi

Say1 ve yiizde

En yiiksek ve en diisiik
degerler

Ortalama ve standart sapma
Medyan (Q1-Q3)

Bagimsiz gruplarda t testi
Tek yonlii varyans analizi
Post Hoc: Bonferroni

Diizeltmesi

Pearson korelasyon analizi

Basit Dogrusal
Coklu Dogrusal
(Enter Yontemi)

Hayes Siire¢ Analizi
Sobel testi
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5.8. Arastirmanin Giiclii Yonleri ve Simirhiliklar:

Arastirma verilerinin gegerli ve gilivenilir araclarla toplanmis olmasi, ¢ok
merkezli olmasi ve yeterli 6rneklem biiylikliigline ulasilmasi arastirmanin giiclii
yonlerini olusturmaktadir.

Arastirmadan elde edilen veriler, arastirma Orneklemiyle smirli olup
genellenememektedir. Oz bildirime dayali ydntemine dayali olarak verilerin
toplanmasi ve olasiliksiz 6rneklem se¢im yonteminin kullanilmasi, arastirmanin temel

sinirliliklart olarak kabul edilebilir.
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6. BULGULAR

Yeni mezun hemsirelerin gegis soku diizeyinin isten ayrilma niyeti {izerine
etkisinde yonetici hemsirelerin liderlik davranislarinin araci roliinii incelemek
amaciyla tanimlayici ve iligki arayici olarak gerceklestirilen arastirmanin bulgulari bes

alt baslikta incelendi.

6.1. Yeni Mezun Hemsirelerin Bireysel ve Mesleki Ozelliklerine iliskin Bulgular

Yeni mezun hemsirelerin bireysel 6zelliklerinin dagilimi, Tablo 6.1°de sunuldu.
Yas ortalamasi1 23,42+1,48 (21-33 yas araliginda) olup, %40,4’linlin 23 yasinda,
%87,3 1iniin kadin cinsiyette ve %97,5’inin bekar oldugu belirlendi. Yeni mezunlarin,
%70,2’si geliri giderine esit oldugunu ve %78,9’u ailesi ile yasadigini belirtti. Genel
agirlikli not ortalamasi, 3,18+0,31 (2,33-3,93) olup %50,2’sinin 3.20 ve altinda oldugu
saptandi.

Yeni mezun hemsirelerin mesleki 6zelliklerinin dagilimi, Tablo 6.2°de sunuldu.
Ortalama mesleki deneyim siiresi, 5,89+ 2,98 (3-12 ay) olup %50,2’si 5 ay ve altinda
mesleki deneyim siiresine sahipti. Kurumsal deneyim siiresi ortalamasi, 5,26+2,68 (5-
12 ay) olup %51,6’sinin 4 ay ve altinda kurumsal deneyimi bulunmaktaydi. Yeni
mezun hemsirelerin, %57,5’inin yatakli birimlerde, %68,7’sinin agirlikli olarak gece
vardiyasinda, %85,5’inin istedigi birimlerde ve %69,1’inin bir rehber ya da mentor
esliginde galistig1 belirlendi.

Meslegi tekrar tercih etme istekliliginin O puan=hi¢ istemiyorum ile 10
puan=kesinlikle istiyorum seklinde belirlendigi derecelendirme sorusundan; yeni
mezun hemsirelerin puan ortalamasinin 5,79+2,59 ve medyan puaninin 6(4-8) oldugu,
%A44’liniin meslegi tekrar tercih etme istekliligini 6 puan iizerinde degerlendirdigi
bulundu. Is memnuniyetinin 0 puan=hi¢ memnun degilim ile 10 puan=kesinlikle
memnunum seklinde belirlendigi derecelendirme sorusundan; yeni mezun
hemsirelerin puan ortalamasi 5,90+2,26 ve medyan puani 6(4-7) olup %56,7’sinin
isten memnuniyetini 6 puan ve altinda degerlendirdigi bulundu. Kurumsal uyum
egitimi yeterliliginin 0 puan=hi¢ yeterli degil ile 10 puan=tamamen yeterli seklinde
belirlendigi derecelendirme sorusundan; yeni mezun hemsirelerin puan ortalamasinin

6,82+2,12 ve medyan puaninin 7(5-8) oldugu, %40’ kurumsal uyum egitiminin
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yeterliligini 7 puan iizerinde degerlendirdigi bulundu. Calisma ortamina uyumun 0
puan=hi¢ uyum saglamadim ile 10 puan=tamamen uyum sagladim seklinde
belirlendigi derecelendirme sorusundan; yeni mezun hemsirelerin puan ortalamasinin
7,26+1,91 ve medyan puaninin 8(6-9) oldugu, %72,4 {iniin ¢alisma ortamina uyumunu
8 puan ve altinda degerlendirdigi bulundu. Mesleki yeterliligin 0 puan=hi¢ yeterli
degilim ile 10 puan=tamamen yeterliyim seklinde belirlendigi derecelendirme
sorusundan; yeni mezun hemsgirelerin puan ortalamasmin 6,78+1,78 ve medyan
puaninin  7(6-8) oldugu, %62,2’sinin mesleki yeterliligini 7 puan ve altinda

degerlendirdigi bulundu.

Tablo 6.1 Yeni Mezun Hemsirelerin Bireysel Ozelliklerinin Dagilim1 (N=275)

Bireysel Ozellikler Say1 Yiizde
Yas Gruplan

23 yas alt1 63 22,9
23 yas 111 40,4
23 yas lizeri 101 36,7
Cinsiyet

Kadmn 240 87,3
Erken 35 12,7

Medeni Durum

Bekar 268 97,5
Evli 7 2,5
Gelir Diizeyi

Gelir giderden yiiksek 52 18,9
Gelir gidere esit 193 70,2
Gelir giderden diisiik 30 10,9
Aile ile Birlikte Yasama Durumu

Evet 217 78,9
Hayir 58 21,1
Genel Agirlikhi Not Ortalamasi

3.20 ve alt1 138 50,2
3.20 tizeri 137 49,8

46



Tablo 6.2 Yeni Mezun Hemsirelerin Mesleki Ozelliklerinin Dagilim1 (N=275)

Mesleki Ozellikler Say1 Yiizde
Mesleki Deneyim Siiresi

5 ay ve altt 138 50,2
5 ay tzeri 137 49.8
Kurumsal Deneyim Siiresi

4 ay ve alt1 142 51,6
4 ay iizeri 133 48,4
Cahsma Birimi

Yatakli tedavi birimleri 158 57,5
Ozellikli birimler 98 35,6
Ayaktan tedavi birimleri 19 6,9
Agirhikh Calisma Diizeni

Giindiiz agirlikli 86 31,3
Gece agirlikli 189 68,7
Istenilen Birimde Calisma Durumu

Evet 235 85,5
Hayir 40 14,5
Rehber/Mentor Varhgi

Var 190 69,1
Yok 85 30,9
Meslegi Tekrar Tercih Etme Istegi

6 puan ve alt1 154 56,0
6 puan tlizeri 121 44,0
Is Memnuniyeti

6 puan ve alt1 156 56,7
6 puan tizeri 119 433
Kurumsal Uyum Egitimi Yeterliligi

7 puan ve alt1 165 60,0
7 puan lizeri 110 40,0
Calisma Ortamina Uyum

8 puan ve alt1 199 72,4
8 puan iizeri 76 27,6
Mesleki Yeterlilik

7 puan ve alt1 171 62,2
7 puan lizeri 104 37,8
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6.2. Yeni Mezun Hemsirelerin Gecis Soku Diizeyi ve Isten Ayrilma Niyeti ile

Yonetici Hemsirelerin Liderlik Davramslarina iliskin Bulgular

Olgek ve alt boyutlarin puan ortalamalar1 Tablo 6.3’te gdsterildi.

Hemsirelikte Gegis Soku Olcegi toplam puan ortalamas1 2,48+0,81 olarak
bulundu. Alt boyutlar, en yiiksekten en diisiige dogru sosyal yasamda yetersizlik algisi
(2,9741,07), rol ve sorumluluklarda yetersizlik algis1 (2,56+0,93), mesleki karar ve
uygulamalarda yetersizlik algis1 (2,55+0,97) ve kisilerarasi iliskilerde yetersizlik algis1
(2,12+0,92) olarak siralandi.

Isten Ayrilma niyeti Olgedi puan ortalamas ise 5 puan iizerinden 2,98+0,94
olarak belirlendi.

Liderlik Davranislar1 Olgegi alt boyutlarinin puan ortalamalari, en yiiksekten en
diisiige gorev odakli (4,43+0,58), calisan odakli (4,29+0,69) ve degisim odakli
(4,29+0,65) seklinde siralandi.

Tablo 6.3 Yeni Mezun Hemsirelerin Gegis Soku ve Isten Ayrilma Niyeti ile Y&netici
Hemsirelerinin Liderlik Davraniglarina iliskin Puan Ortalamalarinin  Dagilimi

(N=275)

.. Ort. £ Min.-
Olgekler ve Alt Boyutlar
S.S. Maks.
Rol ve sorumluluklarda yetersizlik algisi 2,56+0,93 1-5
E’” - Kisilerarasi iligkilerde yetersizlik algisi 2,12+0,92 1-5
)
g o Mesleki karar ve uygulamalarda yetersizlik 1-5
= O 2,55+0,97
E z algisi
g & Sosyal yasamda yetersizlik algisi 2,97+1,07 1-5
= TOPLAM 2.48+0,81 1-5
Isten Ayrilma Niyeti Olcegi 2,98+0,94 1-5
- Gorev odakli liderlik davranist 4,43+0,58 2,08-5
[
if ? >§n Caligsan odakli liderlik davranisi 4,29+0,69 1,29-5
[«5) O
T £ 3
N < Degisim odakli liderlik davranisi 4,29+0,65 1,80-5
Q

Ort.: Ortalama S.S.: Standart Sapma, Min.: Minimum, Maks.: Maksimum
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6.3. Yeni Mezun Hemsirelerin Bireysel ve Mesleki Ozellikleri ile Isten Ayrilma
Niyetlerine Iliskin Karsilastirmalh Bulgular

Yeni mezun hemsirelerin bireysel Ozellikleri ile isten ayrilma niyetlerinin
karsilastirilmasina iliskin bulgular, Tablo 6.4°te sunuldu.

Yeni mezun hemsirelerin genel agirlikls not ortalamasu ile Isten Ayrilma Niyeti
Olgegi puan ortalamasi arasinda istatistiksel olarak anlaml1 derecede farklilik bulundu
(p<0,05). Genel agirlikli not ortalamasi 3,20 {izerinde olan yeni mezun hemsirelerin
elde ettikleri puan ortalamasi, 3,20 ve altinda olanlardan anlamli derecede yiiksekti.

Yeni mezun hemsgirelerin diger bireysel dzellikleri isten Ayrilma Niyeti Olgegi
puan ortalamasi arasinda anlamli derecede farklilik bulunmadi (p>0,05).

Yeni mezun hemsirelerin mesleki ozellikleri ile isten ayrilma niyetlerinin
karsilastirilmasina iliskin bulgular, Tablo 6.5’te sunuldu.

Yeni mezun hemsirelerin agirlikli calisma diizeni ile Isten Ayrilma Niyeti Olgegi
puan ortalamasi arasinda ileri diizeyde anlamli derecede farklilik bulundu (p<0,001).
Agirlikl olarak gilindiiz vardiyasinda calisan yeni mezun hemsirelerin elde ettikleri
puan ortalamasi, gece vardiyasinda ¢alisanlardan anlaml derecede diisiiktii.

Yeni mezun hemsirelerin istenilen birimde ¢calisma durumu ile Isten Ayrilma
Niyeti Olcegi puan ortalamasi arasinda istatistiksel olarak anlamli derecede farklilik
bulundu (p<0,05). istemedigi birimlerde ¢alisan yeni mezun hemsirelerin elde ettikleri
puan ortalamasi, istedigi birimlerde ¢aligsanlardan anlamli derecede yiiksekti.

Yeni mezun hemsirelerin meslegi tekrar tercih etme istegi ile Isten Ayrilma
Niyeti Olgegi puan ortalamasi arasinda ileri diizeyde anlamli derecede farklilik
bulundu (p<0,01). Meslegi tekrar tercih etme istekli§ini 6 puan ve altinda
degerlendiren yeni mezun hemsirelerin elde ettikleri puan ortalamasi, 6 puan lizerinde
degerlendirenlerden anlamli derecede yiiksekti.

Yeni mezun hemsirelerin is memnuniyeti ile Isten Ayrilma Niyeti Olcegi puan
ortalamast arasinda ¢ok ileri diizeyde anlamli derecede farklilik bulundu (p<0,001). Is
memnuniyetini 6 puan ve altinda degerlendiren yeni mezun hemsirelerin elde ettikleri

puan ortalamasi, 6 puan lizerinde degerlendirenlerden anlamli derecede yiiksekti.
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Tablo 6.4 Yeni Mezun Hemsirelerin Bireysel Ozellikleri ile Isten Ayrilma

Niyetlerinin Karsilastirilmast (N=275)

Isten Ayrilma

Bireysel Ozellikler Niyeti Ol¢egi

Ort.£S.S. Testvep
Yas Gruplan
23 yas alt1 3,04+0,96 F=1,021
23 yas 3,04+0,84 p=0,362
23 yas lizeri 2,87+1,01
Cinsiyet
Kadmn 2,96+0,92 t=-0,811
Erken 3,10+1,01 p=0,418
Medeni Durum
Bekar 2,98+0,93 t=0,362
Evli 2,85+1,24 p=0,718
Gelir Diizeyi
Gelir giderden yiiksek 3,09+0,93 F=0,847
Gelir gidere esit 2,93+0,90 p=0,430
Gelir giderden diisiik 3,10+1,15
Aile ile Birlikte Yasama Durumu
Evet 2,99+0,93 t=0,223
Hayir 2,95+0,98 p=0,824
Genel Agirhikhi Not Ortalamasi
3.20 ve alt1 2,85+0,96 t=-2,259
3.20 tizeri 3,11+0,89 p=0,025

Ort.: Ortalama S.S.: Standart Sapma, t: Bagimsiz gruplarda t-testi, F: Tek yonlii varyans analizi
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Tablo 6.5 Yeni Mezun Hemsirelerin Mesleki Ozellikleri ile Isten Ayrilma Niyetlerinin
Karsilagtirilmasi (N=275)

. isten Ayrilma

Mesleki Ozellikler Niyeti Olgegi

Ort. £S.S. Testvep
Mesleki Deneyim Siiresi
5 ay ve alti 2,94+0,94 t=-0,661
5 ay lizeri 3,02+0,93 p=0,509
Kurumsal Deneyim Siiresi
4 ay ve alt1 2,93+0,93 t=-0,953
4 ay lizeri 3,04+0,94 p=0,342
Calisma Birimi
Yatakli tedavi birimleri 3,07£1,00 F=1,992
Ozellikli birimler 2,97+0,90 p=0,138
Ayaktan tedavi birimleri 2,61+0,82
Agirhikh Calisma Diizeni
Giindiiz agirlikly 2,67+0,90 t=-3,822
Gece agirlikll 3,12+0,88 p=0,000
istenilen Birimde Cahsma Durumu
Evet 2,93+0,94 t=-2,315
Hayir 3,30+0,88 p=0,021
Rehber/Mentor Varhgi
Var 2,92+0,91 t=-1,671
Yok 3,12+0,97 p=0,096
Meslegi Tekrar Tercih Etme istegi
6 puan ve alt1 3,12+0,87 t=2,936
6 puan iizeri 2,79+0,98 p=0,004
is Memnuniyeti
6 puan ve alt 3,27+0,81 t=6,228
6 puan lizeri 2,60+0,95 p=0,000
Kurumsal Uyum Egitimi Yeterliligi
7 puan ve alt1 3,20+0,84 t=4,895
7 puan iizeri 2,65+0,98 p=0,000
Calisma Ortamina Uyum
8 puan ve alt1 3,08+0,84 t=2,826
8 puan tizeri 2,72+1,11 p=0,005
Mesleki Yeterlilik
7 puan ve alt1 3,09+0,86 t=2,586
7 puan tizeri 2,79+1,03 p=0,01

Ort.: Ortalama S.S.: Standart Sapma, t: Bagimsiz gruplarda t-testi, F: Tek yonlii varyans analizi
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Yeni mezun hemsirelerin kurumsal uyum egitimi yeterliligi ile Isten Ayrilma
Nivyeti Olgegi puan ortalamasi arasinda ¢ok ileri diizeyde anlamli derecede farklilik
bulundu (p<0,001). Kurumsal uyum egitimi yeterliligini 7 puan ve altinda
degerlendiren yeni mezun hemsirelerin elde ettikleri puan ortalamasi, 7 puan iizerinde
degerlendirenlerden anlamli derecede yiiksekti.

Yeni mezun hemsirelerin ¢alisma ortami uyumu ile Isten Ayrilma Niyeti Olgegi
puan ortalamasi arasinda ileri diizeyde anlamli derecede farklilik bulundu (p<0,01).
Calisma ortamina uyumunu 8 puan ve altinda degerlendiren yeni mezun hemsirelerin
elde ettikleri puan ortalamasi, 8 puan iizerinde degerlendirenlerden anlamli derecede
yiiksekti.

Yeni mezun hemsirelerin mesleki yeterliligi ile Isten Ayrilma Niyeti Olcegi puan
ortalamas1 arasinda istatistiksel olarak anlamli derecede farklilik bulundu (p<0,05).
Mesleki yeterliligini 7 puan ve altinda degerlendiren yeni mezun hemsirelerin elde
ettikleri puan ortalamasi, 7 puan iizerinde degerlendirenlerden anlamli derecede
yiksekti.

Yeni mezun hemsirelerin diger mesleki 6zellikleri Isten Ayrilma Niyeti Olgegi
puan ortalamasi arasinda anlamli derecede farklilik bulunmadi (p>0,05).

Yeni mezun hemsirelerin isten ayrilma niyetinde etkili olan etmenlerin
belirlenmesine iligkin bulgular, Tablo 6.6’da sunuldu.

Yeni mezun hemsirelerin isten ayrilma niyetini etkileyen etmenlerin
belirlenmesi icin olusturulan g¢oklu dogrusal regresyon modeline karsilagtirmali
analizlerde anlamli derecede farklilik bulunan bireysel ve mesleki 6zelliklerden genel
agirlikli not ortalamasi, agirlikli caligma diizeni, istenilen birimde calisma durumu,
meslegi tekrar tercih etme istegi, i$ memnuniyeti, kurumsal uyum egitimi yeterliligi,
caligma ortamina uyum ve mesleki yeterlilik dahil edilerek analiz edildi (Tablo 4.6).

Olusturulan model, yeni mezun hemsirelerin isten ayrilma niyetinin %20,1’ini
acikland1 (F=8,348; p<0,001; R?=0,201). Gece vardiyasinda calisan yeni mezunlarin
isten ayrilma niyetinin, giindiiz ¢alisanlara gore 0,331 puan daha yiiksek oldugu
belirlendi (p=0,004). Istedigi birimde calismayan yeni mezunlarin isten ayrilma
niyetinin, istedigi birimde ¢alisanlara gore 0,323 puan daha yiiksek oldugu belirlendi
(p=0,033). Is memnuniyetini 6 puan iizerinde degerlendiren yeni mezunlarn isten

ayrilma niyetinin, 6 puan ve altinda degerlendirenlere gére 0,530 puan daha diigiik
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oldugu belirlendi (p=0,000). Kurumsal uyum egitimi yeterliligini 7 puan lizerinde
degerlendiren yeni mezunlarin isten ayrilma niyetinin, 7 puan ve altinda

degerlendirenlere gore 0,293 puan daha diisiik oldugu belirlendi (p=0,021).

Tablo 6.6 Yeni Mezun Hemsirelerin isten Ayrilma Niyetinde Etkili Olan Etmenler
(N=275)

Bagimsiz Degiskenler %95 GA
B SH Beta t p Alt Ust
Smir Smir
Sabit 2,929 0,125 23,348 0,000 2,682 3,176

Genel Agirhikh Not Ortalamasi
3.20 ve alt1 (ref)
3.20 tizeri 0,155 0,105 0,083 1,467 0,143 -0,053 0,362

Agirhikl Calisma Diizeni
Giindiiz agirlikli (ref)

Gece agirlikh 0,331 0,115 0,165 2,890 0,004 0,105 0,557
istenilen Birimde Calisma Durumu

Evet (ref)

Hayir 0,323 0,150 0,122 2,145 0,033 0,027 0,619

Meslegi Tekrar Tercih Etme istegi
6 puan ve alt1 (ref)
6 puan tizeri 0,067 0,126 0,036 0,528 0,597 -0,182 0,316

Is Memnuniyeti
6 puan ve alt1 (ref)
6 puan lizeri -0,530 0,133 -0,281 -3,995 0,000 -0,791 -0,269

Kurumsal Uyum Egitimi Yeterliligi
7 puan ve alt1 (ref)
7 puan tizeri -0,293 0,126  -0,154 -2,317 0,021 -0,542 -0,044

Calisma Ortamina Uyum
8 puan ve alt1 (ref)
8 puan iizeri 0,007 0,134 0,003 0,062 0,959 -0,258 0,272

Mesleki Yeterlilik
7 puan ve alt1 (ref)
7 puan tizeri 0,029 0,127 0,015 0,230 0,818 -0,220 0,279

B: Standardize olmayan katsayilar, SH: Standart hata, Beta: Standardize katsayilar, GA: Giiven aralig
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6.4. Yeni Mezun Hemsirelerin Gegis Soku Diizeyi, Isten Ayrilma Niyeti ve

Yonetici Hemsirelerinin Liderlik Davramslarina iliskin fliski Arayic1 Bulgular

Yeni mezun hemsirelerin gegis soku diizeyi, isten ayrilma niyeti ve yOnetici
hemsirelerinin liderlik davranislar1 arasindaki iliski Tablo 6.7°de sunuldu.

Yeni mezun hemsirelerin Hemsirelikte Gegis Soku Olcegi puan ortalamasi ile
Isten Ayrilma Niyeti Olgegi puan ortalamasi arasinda pozitif yonlii zayif diizeyde
anlaml iligki saptand1 (r=0,31; p<0,001). Rol ve sorumluluklarda yetersizlik algist
(r=0,27; p<0,001) ve sosyal yasamda yetersizlik algis1 (r=0,35; p<0,001) alt boyutlar
puan ortalamalari ile Isten Ayrilma Niyeti Olgegi puan ortalamasi arasinda pozitif
yonli zayif diizeyde anlamli iligski saptandi. Kisilerarasi iliskilerde yetersizlik algist
(r=0,25; p<0,001) ve mesleki karar ve uygulamalarda yetersizlik algisi (r=0,16;
p<0,001) alt boyut puan ortalamalari ile Isten Ayrilma Niyeti Olgegi puan ortalamasi
arasinda pozitif yonlii ¢ok zayif diizeyde anlamli iliski saptandi.

Yeni mezun hemsirelerin Hemsirelikte Gegis Soku Olcegi puan ortalamasi ile
Liderlik Davranislar: Olgegi gorev odakli (r=-0,30; p<0,001); ¢alisan odakli (r=-0,28;
p<0,001) ve degisim odaklr (r=-0,27; p<0,001) alt boyut puan ortalamalar1 arasinda

negatif yonlii zayif diizeyde anlamli iliski saptandi.

Tablo 6.7 Yeni Mezun Hemsirelerin Gegis Soku Diizeyi, isten Ayrilma Niyeti ve
Yoénetici Hemsirelerinin Liderlik Davranislar1 Arasindaki iliski (N=275)

Liderlik Isten
Olgekler ve Alt Boyutlari Davramslan Olgegi Ayrilma
Gorev  Cahsan Degisim Niyeti
Odakh Odakh  Odakh Olgegi

Rol ve sorumluluklarda yetersizlik algisi -0,25**  -0,20*  -0,21** 0,27**
Kisilerarasi Iliskilerde yetersizlik algis -0,32** -0,29** -0,26** 0,25**

Mesleki karar ve uygulamalarda yetersizlik
-0,23**  -0,20*  -0,20** 0,16*

algisi

Sosyal yagamda yetersizlik algisi -0,18*  -0,20* -0,20* 0,35**
Hemsirelikte Gecis Soku Olgegi -0,30** -0,28**  -0,27** 0,31**
isten Ayrilma Niyeti (")lg:egi -0,22** -0,26** -0,23** 1,00

*p<0,01 **p<0,001
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Yeni mezun hemsirelerin rol ve sorumluluklarda yetersizlik algisi puan
ortalamast ile Liderlik Davramslar: Olgegi gérev odakli (r=-0,25; p<0,001); ¢alisan
odakli (r=-0,20; p<0,01) ve degisim odakli (r=-0,21; p<0,001) alt boyut puan
ortalamalar1 arasinda negatif yonlii ¢cok zayif diizeyde anlamli iliski saptandi.

Yeni mezun hemsirelerin kisilerarasi yetersizlik algisi puan ortalamasi ile
Liderlik Davranislar: Olcegi gorev odakli (r=-0,32; p<0,001); calisan odakli (r=-0,29;
p<0,001) ve degisim odakli (r=-0,26; p<0,001) alt boyut puan ortalamalar1 arasinda
negatif yonli zayif diizeyde anlamli iliski saptandi.

Yeni mezun hemsirelerin mesleki karar ve uygulamalarda yetersizlik algisi puan
ortalamast ile Liderlik Davramslar: Olgegi gérev odakli (r=-0,23; p<0,001); ¢alisan
odaklr (r=-0,20; p<0,01) ve degisim odakli (r=-0,20; p<0,001) alt boyut puan
ortalamalar1 arasinda negatif yonlii cok zayif diizeyde anlamli iliski saptandi.

Yeni mezun hemsirelerin sosyal yasamda yetersizlik algisi puan ortalamasi ile
Liderlik Davramsglar: Olcegi gorev odakli (r=-0,18; p<0,01); calisan odakl: (r=-0,20;
p<0,01); ve degisim odaklr (r=-0,20; p<0,01) alt boyut puan ortalamalar1 arasinda
negatif yonlii cok zayif diizeyde anlamli iligki saptanda.

Yeni mezun hemsirelerin Isten Ayrilma Niyeti Olgegi puan ortalamasi ile
Liderlik Davranislar: Olcegi calisan odakli alt boyut puan ortalamasi arasinda negatif
yonli zayif diizeyde (r=-0,26; p<0,001); gérev odakl (r=-0,22; p<0,001) ve degisim
odakli (r=-0,23; p<0,001) alt boyut puan ortalamalar1 arasinda negatif yonli ¢ok zay1f

diizeyde anlamli iligki saptandi.

6.5. Yeni Mezun Hemsirelerin Gecis Soku Diizeyinin Isten Ayrilma Niyeti
Uzerine Etkisine Iliskin Bulgular

Yeni mezun hemsirelerin gecis soku diizeyinin isten ayrilma niyeti {izerine
etkisinde yoOnetici hemsirelerin liderlik davraniglarinin araci roliinii aciklamak
amaciyla Baron ve Kenny (1986) tarafindan Onerilen li¢ agamali regresyon analizi
yapild1 (110).

[lk asamada arac1 degisken modele dahil edilmeden 6nce bagimsiz degiskenin
bagimli degisken {izerinde anlamli etkisinin bulunmasi gerekmektedir (110). Bu
arastirmada “’Hi: Yeni mezun hemgsirelerin gegis soku diizeyinin isten ayrilma niyeti

tizerinde etkisi vardir.”” hipotezinin test edilmesi amaciyla basit dogrusal regresyon
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analizi kullanildi. Yeni mezun hemsirelerin gecis soku diizeyi bagimsiz degisken ve

isten ayrilma niyeti bagimli degisken olarak belirlendi (Sekil 6.1).

Gegis Soku Diizeyi (a) B=0,360 p<0,001 Isten Ayrilma
Niyeti

R*=0,097

Sekil 6.1. Yeni Mezun Hemsirelerin Gegis Soku Diizeyinin Isten Ayrilma Niyetine
Etkisi

Yeni mezun hemsirelerin gegis soku diizeyinin isten ayrilma niyeti tizerindeki
etkisi anlamli bulundu (p<0,001) ve isten ayrilma niyetinin %9,7’sinin gegis soku
diizeyi tarafindan aciklandig1 belirlendi (R?=0,097; F=29,349; p<0,001). Gegis soku
diizeyinde meydana gelen bir birimlik artisin, isten ayrilma niyetinde 0,36 puan artiga
neden oldugu saptand1 (B=0,360; t=5,417; p=0,312; p<0,001; %95 Giiven Araligi-Alt
Sinir: 0,229; Ust Sinir:0,490).

Yeni mezun hemsirelerin gecis soku diizeyi alt boyutlarinin isten ayrilma niyeti
tizerine etkisini belirlemek amaciyla ¢coklu dogrusal regresyon analizi kullanildi. Bu
analiz i¢in rol ve sorumluluklarda, kisileraras1 iliskilerde, mesleki karar ve
uygulamalarda ve sosyal yasamda yetersizlik algilart bagimsiz degisken ve isten
ayrilma niyeti bagimli degisken olarak belirlendi (Tablo 6.8).

Yeni mezun hemsirelerin isten ayrilma niyetinin %16,5’inin rol ve
sorumluluklarda, mesleki karar ve uygulamalarda ve sosyal yasamda yetersizlik
algilan tarafindan agiklandig belirlendi (R?=0,165; F=13,301; p<0,001). Yeni mezun
hemsirelerin rol ve sorumluluklarda ve sosyal yasamda yetersizlik algilarinda
meydana gelen bir birimlik artigin, sirasiyla isten ayrilma niyetini 0,20 (p=0,01) ve
0,29 (p<0,001) puan arttirdig1 belirlendi. Yeni mezun hemsirelerin mesleki karar ve
uygulamalarinda yetersizlik algisinda meydana gelen bir birimlik artisin, isten ayrilma
niyetini 0,22 puan azalttig1 belirlendi (Tablo 6.8).

Elde edilen sonuclar dogrultusunda HI hipotezi dogrulandi ve yeni mezun
hemsirelerin gecis soku diizeyinin isten ayrilma niyeti lizerinde anlaml etkisi oldugu

sonucuna varildi.
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Tablo 6.8 Yeni Mezun Hemsirelerin Gegis Soku Diizeyi Alt Boyutlarmin Isten
Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisi (N=275)

Bas %95 GA
ag1ms1z .
Degiskenler B SH Beta t p Alt  Ust
Simir  Sinir
Sabit 1,934 0178 10,873 0,000 1,584 2,284

Rol ve sorumluluklarda 0,201 0,077 0,200 2,594 0,010 0,048 0,353
yetersizlik algist

Kisileraras1 iliskilerde 0,102 0,083 1,232 0,219 -0,061 0,266
yetersizlik algist 0,101

Mesleki karar ve -0,224 0,082 -2,739 0,007 -0,384 -0,063
uygulamalarda -0,232

yetersizlik algist

Sosyal yasamda 0,299 0,061 0,343 4,870 0,000 0,178 0,420

yetersizlik algisi

B: Standardize olmayan katsayilar, SH: Standart hata, Beta: Standardize katsayilar, GA: Giiven aralig

6.6. Yeni Mezun Hemsirelerin Gecis Soku Diizeyinin Isten Ayrilma Niyeti
Uzerinde Etkisinde Yonetici Hemsirelerin Liderlik Davramislarinin Araci Roliine

fliskin Bulgular

Ikinci asamada bagimsiz degiskenin, arac1 degisken iizerinde etkisinin olmasi
gerekmektedir. Ugiincii asamada ise araci degisken bagimsiz degiskenle birlikte
modele dahil edildiginde bagimsiz degiskenin bagimli degisken lizerindeki regresyon
katsayis1 diismesi ve araci degiskenin bagimli degisken tizerindeki anlamli etkisinin
devam etmesi beklenmektedir (110). Bu baglamda arastirmada yeni mezun
hemsirelerin gecis soku diizeyi bagimsiz degisken, yonetici hemsirelerin liderlik
davraniglar1 arac1 degisken ve yeni mezun hemsirelerin isten ayrilma niyeti bagimh

degisken olarak belirlendi.

6.6.1. Yeni mezun hemsirelerin gecis soku diizeyinin isten ayrilma niyeti iizerinde
etkisinde yonetici hemsirelerin gorev odakh liderlik davramisinin araci roliine

iliskin bulgular

Bu arastirmada "’H>.: Yeni mezun hemsirelerin gegis soku diizeyinin isten ayrilma
niyeti tizerindeki etkisinde yonetici hemsirelerin gorev odakl liderlik davranisinin

araci rolii vardwr.’” hipotezinin test edilmesi amaglandi. Yeni mezun hemsirelerin
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gecis soku diizeyi bagimsiz degisken ve isten ayrilma niyeti bagimli degisken iken,
yonetici hemsirelerin gérev odakli liderlik davranisi araci degisken olarak belirlendi

Yeni mezun hemsirelerin gegis soku diizeyinin, yonetici hemsirelerin gorev
odakl1 liderlik davranisinin %9,5’ini acikladigir belirlendi (R220,095; F=28,814;
p<0,001). Gegis soku diizeyinde meydana gelen bir birimlik artigin gérev odakli
liderlik davranisinda 0,220 puan azalisa neden oldugu saptandi (B=-0,220; p<0,001;
B=-0,309; %95 Giiven Aralig1-Alt Smir: -0,301; Ust Sinir:-0,139).

Yonetici hemsirelerin  gérev odakli liderlik davraniginin, yeni mezun
hemsirelerin isten ayrilma niyetinin %4,9’unu acikladig1 belirlendi (R?=0,049;
F=14,024; p<0,001). Gorev odakli liderlik davranisinda meydana gelen bir birimlik
artisin isten ayrilma niyetinde 0,358 puan azalisa neden oldugu saptandi (B=-0,358;
p<0,001; B=-0,358; %95 Giiven Araligi-Alt Sinir: -0,546; Ust Sinir:-0,170).

Tablo 6.9 Yonetici Hemsirelerin Gérev Odakli Liderlik Davranisinin Araci Roliine
Mliskin Bulgular (N=275)

%95 GA
Model Yollar B SH Beta t p Alt Ust

Smir Sinir
Gorev Odakh Liderlik Davrams1 4,984 0,107 46,484 0,000 4,772 5,195
(Sabit) -0,220 0,041 -0,309 5,368 0,000 -0,301 -0,139
Gegis Soku Diizeyi
Isten Ayrilma Niyeti (Sabit) 4,572 0,428 10,693 0,000 3,730 5,414
Gorev Odakli Liderlik Davranist -0,358 0,096 -0,358 -3,745 0,000 -0,546 -0,170
isten Ayrilma Niyeti (Sabit) 3,204 0,514 6,237 0,000 2,193 4,216
Gegis Soku Diizeyi 0,310 0,069 0,269 4482 0,000 0,174 0,447
Gorev Odakli Liderlik Davranist -0,223 0,097 -0,138 -2,299 0,022 -0,415 -0,032

B: Standardize olmayan katsayilar, SH: Standart hata, Beta: Standardize katsayi, GA: Giiven aralig

Yeni mezun hemsirelerin gegis soku diizeyi ile yonetici hemsirelerin gorev
odakli liderlik davraniginin, isten ayrilma niyetinin %11,4’iinii agikladig1 belirlendi
(R?=0,114; F=17,548; p<0,001). Yeni mezun hemsirelerin gecis soku diizeyinde ve
yonetici hemsirelerin gorev odakli liderlik davranisinda meydana gelen bir birimlik
artisin, sirastyla isten ayrilma niyetini 0,31 puan arttirdigr (p<0,001) ve 0,22 puan
azalttig1 (p<0,05) saptandi.
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Yonetici hemsirelerin gorev odakli liderlik davranist modele dahil edilmeden
once yeni mezun hemsirelerin gecis soku diizeyinin isten ayrilma niyeti iizerindeki
toplam etkisi anlamli olup B=0,360 olarak bulundu (p<0,001) (Sekil 6.1). Yonetici
hemsirelerin goérev odakli liderlik davranist modele dahil edildikten sonra yeni mezun
hemsirelerin gecis soku diizeyinin isten ayrilma niyeti lizerindeki dogrudan etkisi
anlamli olup beta B=0,310 olarak bulundu (p<0,001) (Tablo 6.9). Dolayisiyla yonetici
hemsirelerin gorev odakli liderlik davranisinin modele dahil edilmesi durumunda yeni
mezun hemsirelerin gegis soku diizeyinin isten ayrilma niyeti lizerindeki dogrudan
etkisinin anlamsiz hale gelmedigi ve azaldigi, dolayli etkisinin B=0,050 oldugu
belirlendi (SH=0,025; %95 Giiven Araligi-Alt Smir: 0,006; Ust Sinir:-0,113) (Sekil
6.2).

0 Gorev Odakl
e Liderlik [P
N~ 0
Pate Davranisi %
X ~ P
(0) - e g SN \’00/
rd s ~
Gecis Soku (c): B=0,310 p<0,001 (¢"): B=0,050 Isten Ayrilma

v

Diizeyi N iyeti

Sekil 6.2. Yeni Mezun Hemsirelerin Gegis Soku Diizeyinin Isten Ayrilma Niyeti
Uzerindeki Etkisinde Y®netici Hemsirelerin Gorev Odakli Liderlik Davranisinin

Araci Rolu

(a) Gegis soku diizeyinin gérev odakl liderlik davranist iizerine regresyonu
(b) Gorev odakl liderlik davranisinin isten ayrilma niyeti iizerine regresyonu
(c) Gérev odakly liderlik davranisi ile gecis soku diizeyinin isten ayrilma niyeti iizerine regresyonu

(c’) Gegis soku diizeyinin igten ayrilma niyeti tizerine gorev odakl liderlik davranigi araciligi ile regresyonu

Sonug olarak; olusturulan modelin, Baron ve Kenny (1986) tarafindan onerilen
lic asamali regresyon analizinin tiim sartlarimi karsilamasimin ardindan araci
degiskenin teyit edilmesi amaciyla Sobel testi yapildi ve anlamli bulundu (z=2,113;
p=0.034). Yeni mezun hemsirelerin gegis soku diizeyinin isten ayrilma niyetine
etkisinde yonetici hemsirelerin gérev odakli liderlik davraniginin kismi araci degisken

oldugu belirlendi.
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6.6.2. Yeni mezun hemsirelerin ge¢is soku diizeyinin isten ayrilma niyeti iizerinde
etkisinde yonetici hemsirelerin ¢alisan odakh liderlik davramisinin araci roliine

iliskin bulgular

Bu arastirmada ’Hs: Yeni mezun hemsirelerin gegis soku diizeyinin isten ayrilma
niyeti tizerindeki etkisinde yonetici hemgirelerin ¢alisan odakl liderlik davranisinin
aract rolii vardir.”’ hipotezinin test edilmesi amacglandi. Yeni mezun hemsirelerin
gecis soku diizeyi bagimsiz degisken ve isten ayrilma niyeti bagimh degisken iken,
yonetici hemsirelerin ¢alisan odakli liderlik davranisi aract degisken olarak belirlendi

Yonetici hemsirelerin ¢alisan odakli liderlik davranisinin %8’inin yeni mezun
hemsirelerin gegis soku diizeyi tarafindan agiklandig1 belirlendi (R?=0,080; F=23,717;
p<0,001). Gegis soku diizeyinde meydana gelen bir birimlik artisin ¢alisan odakli
liderlik davranisinda 0,242 puan azalisa neden oldugu saptandi (B=-0,242; p<0,001;
B=-0,283; %95 Giiven Araligi-Alt Sinir: -0,340; Ust Sinir:-0,144).

Yonetici hemsirelerin ¢alisan odakli liderlik davranisinin, yeni mezun
hemsirelerin isten ayrilma niyetinin %6,7’sini agikladig1 belirlendi (R?=0,067;
F=14,024; p<0,001). Calisan odakli liderlik davraniginda meydana gelen bir birimlik
artigin isten ayrilma niyetinde 0,350 puan azalisa neden oldugu saptandi (B=-0,350;
p<0,001; B=-0,259; %95 Giiven Araligi-Alt Sinir: -0,505; Ust Sinir:-0,195).

Tablo 6.10 Yonetici Hemsirelerin Calisan Odakli Liderlik Davraniginin Araci Roliine
Iliskin Bulgular (N=275)

%95 GA
Model Yollar B SH Beta t p Alt Ust

Sinir Sinir

Cahsan Odakh Liderlik Davrams1 4,895 0,130 37,703 0,000 4,639 5,150
(Sabit)

Gegis Soku Diizeyi -0,242 0,060 -0,283 -4,870 0,000 -0,340 -0,144
Isten Ayrilma Niyeti (Sabit) 4,486 0,343 13,085 0,000 3,811 5,161
Calisan Odakli Liderlik Davranist -0,350 0,079 -0,259 -4,438 0,000 -0,505 -0,195
isten Ayrilma Niyeti (Sabit) 3,321 0,425 7,811 0,000 2,484 4,157
Gegis Soku Diizeyi 0,299 0,068 0,259 4,389 0,000 0,165 0,433
Calisan Odakli Liderlik Davranisi -0,251 0,080 -0,186 -3,157 0,002 -0,408 -0,094

B: Standardize olmayan katsayilar, SH: Standart hata, Beta: Standardize katsaylar, GA: Giiven araligi
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Yeni mezun hemsirelerin gecis soku diizeyi ile yonetici hemsirelerin ¢alisan
odakli liderlik davranisinin isten ayrilma niyetinin %12,9’unu agikladig1 belirlendi
(R?=0,129; F=20,138; p<0,001). Yeni mezun hemsirelerin gegis soku diizeyinde ve
yonetici hemsirelerin ¢alisan odakli liderlik davranisinda meydana gelen bir birimlik
artigin, sirastyla isten ayrilma niyetini 0,29 puan arttirdigi (p<0,001) ve 0,25 puan
azalttig1 (p<0,01) saptandi.

Yonetici hemsirelerin ¢alisan odakli liderlik davranist modele dahil edilmeden
once yeni mezun hemsirelerin gecis soku diizeyinin isten ayrilma niyeti lizerindeki
toplam etkisi anlamli olup B=0,360 olarak bulundu (p<0,001) (Sekil 6.1). Yonetici
hemsirelerin ¢alisan odakli liderlik davranisi modele dahil edildikten sonra yeni mezun
hemsirelerin gecis soku diizeyinin isten ayrilma niyeti lizerindeki dogrudan etkisi
anlamli olup beta B=0,299 olarak bulundu (p<0,001) (Tablo 6.10). Dolayisiyla
yonetici hemsirelerin ¢alisan odakli liderlik davranisinin modele dahil edilmesi
durumunda yeni mezun hemsirelerin gecis soku diizeyinin isten ayrilma niyeti
tizerindeki dogrudan etkisinin anlamsiz hale gelmedigi, azaldig1 ve dolayl etkisinin
B=0,061 oldugu belirlendi (SH=0,025; %95 Giiven Araligi-Alt Smr: 0,019; Ust
Sinir:0,115) (Sekil 6.3).
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Sekil 6.3. Yeni Mezun Hemsirelerin Gegis Soku Diizeyinin Isten Ayrilma Niyeti
Uzerindeki Etkisinde Yonetici Hemsirelerin Calisan Odakli Liderlik Davranisinin

Araci Rolu

(a) Gegis soku diizeyinin ¢calisan odakli liderlik davranisi tizerine regresyonu
(b) Calisan odakl liderlik davranmsinin isten ayrilma niyeti iizerine regresyonu
(¢) Calisan odakl: liderlik davranisi ile gecis soku diizeyinin isten ayrilma niyeti iizerine regresyonu

(¢’) Gegis soku diizeyinin isten ayrilma niyeti iizerine ¢alisan odakli liderlik davranisi araciligi ile regresyonu
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Sonug olarak; olusturulan modelin, Baron ve Kenny (1986) tarafindan 6nerilen
lic asamali regresyon analizinin tiim sartlarim1 karsilamasinin ardindan araci
degiskenin teyit edilmesi amaciyla Sobel testi yapildi ve anlamli bulundu (z=2,632;
p=0.008). Yeni mezun hemsirelerin gegis soku diizeyinin isten ayrilma niyetine
etkisinde yonetici hemsirelerin ¢alisan odakli liderlik davranisinin kismi aract

degisken oldugu belirlendi.

6.6.3. Yeni mezun hemsirelerin ge¢is soku diizeyinin isten ayrilma niyeti iizerinde
etkisinde yonetici hemsirelerin degisim odakh liderlik davramisinin araci roliine

iliskin bulgular

Bu arastirmada ’’Ha: Yeni mezun hemsirelerin gegis soku diizeyinin isten ayriima
niyeti tizerindeki etkisinde yonetici hemsirelerin degigsim odakl liderlik davranisinin
aract rolii vardir.’” hipotezinin test edilmesi amaglandi. Gegis soku diizeyi bagimsiz
degisken ve isten ayrilma niyeti bagimli degisken iken, degisim odakli liderlik

davranisi aract degisken olarak belirlendi

Tablo 6.11 Yonetici Hemsirelerin Degisim Odakli Liderlik Davraniginin Araci Roliine
Mliskin Bulgular (N=275)

Model Yollar1 B SH t p %95 GA
Beta Alt Ust

Simir Siir

Degisim Odakh Liderlik Davrams1 4,840 0,122 39,690 0,000 4,600 5,080
(Sabit)

Gegis Soku Diizeyi -0,220 0,047 -0,274 -4,712 0,000 -0,312 -0,128
Isten Ayrilma Niyeti (Sabit) 4,408 0,368 11,975 0,000 3,683 5,133
Degisim Odakli Liderlik Davranist -0,332 0,085 -0,230 -3,912 0,000 -0,498 -0,165
Isten Ayrilma Niyeti (Sabit) 3,183 0,446 7,132 0,000 2,305 4,062
Gegis Soku Diizeyi 0,310 0,068 0,269 4,540 0,000 0,176 0,444
Degisim Odakli Liderlik Davranigi -0,226 0,085 -0,157 -2,650 0,009 -0,393 -0,058

B: Standardize olmayan katsayilar, SH: Standart hata, Beta: Standardize katsayilar, GA: Giiven araligi

Yonetici hemsirelerin degisim odakli liderlik davranisinin %7,5’inin yeni mezun
hemsirelerin gegis soku diizeyi tarafindan agiklandigi belirlendi (R?=0,075; F=22,206;
p<0,001). Gegis soku diizeyinde meydana gelen bir birimlik artisin degisim odakl
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liderlik davranisinda 0,220 puan azalisa neden oldugu saptandi (B=-0,220; p<0,001;
B=-0,274; %95 Giiven Aralig1-Alt Sinir: -0,312; Ust Sinir:-0,128).

Yonetici hemsirelerin degisim odakli liderlik davranisinin, yeni mezun
hemsirelerin isten ayrilma niyetinin %35,3’iinii agikladig1 belirlendi (R?=0,053;
F=15,306; p<0,001). Degisim odakl liderlik davranisinda meydana gelen bir birimlik
artigin isten ayrilma niyetinde 0,332 puan azalisa neden oldugu saptandi (B=-0,332;
p<0,001; p=-0,230; %95 Giiven Aralig1-Alt Sinir: -0,498; Ust Sinir:-0,165).

Yeni mezun hemsirelerin gecis soku diizeyi ile yonetici hemsirelerin degisim
odakli liderlik davramiginin isten ayrilma niyetinin %12’sini acikladig1 belirlendi
(R?=0,120; F=18,509; p<0,001). Yeni mezun hemsirelerin gegis soku diizeyinde ve
yonetici hemsirelerin degisim odakli liderlik davranisinda meydana gelen bir birimlik
artisin, sirastyla isten ayrilma niyetini 0,31 puan arttirdigl (p<0,001) ve 0,22 puan
azalttig1 (p<0,01) saptandi.
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Sekil 6.4. Yeni Mezun Hemsirelerin Gegis Soku Diizeyinin Isten Ayrilma Niyeti
Uzerindeki Etkisinde Yonetici Hemsirelerin Degisim Odakli Liderlik Davranisinin

Arac1 Roli

(a) Gegis soku diizeyinin degisim odakl liderlik davranist iizerine regresyonu
(b) Degisim odakli liderlik davranisinin isten ayrilma niyeti iizerine regresyonu
(c) Degisim odakly liderlik davranisi ile gegis soku diizeyinin igten ayrilma niyeti iizerine regresyonu

(c’) Gegis soku diizeyinin igten ayrilma niyeti tizerine degigim odakl liderlik davranisi araciligi ile regresyonu

Yonetici hemsirelerin degisim odakli liderlik davranist modele dahil edilmeden
once yeni mezun hemsirelerin gecis soku diizeyinin isten ayrilma niyeti iizerindeki
toplam etkisi anlamli olup B=0,360 olarak bulundu (p<0,001) (Sekil 6.1). Yonetici
hemsirelerin degisim odakli liderlik davranis1 modele dahil edildikten sonra yeni

mezun hemsirelerin gegis soku diizeyinin isten ayrilma niyeti lizerindeki dogrudan
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etkisi anlamli olup beta B=0,310 olarak bulundu (p<0,001) (Tablo 6.11). Dolayistyla
yonetici hemsirelerin degisim odakli liderlik davranisinin modele dahil edilmesi
durumunda yeni mezun hemsirelerin ge¢is soku diizeyinin isten ayrilma niyeti
tizerindeki dogrudan etkisinin anlamsiz hale gelmedigi, azaldig1 ve dolayli etkisinin
B=0,050 oldugu belirlendi (SH=0,023; %95 Giiven Araligi-Alt Sir: 0,012; Ust
Sinir:0,103) (Sekil 6.4).

Sonug olarak; olusturulan modelin, Baron ve Kenny (1986) tarafindan 6nerilen
lic asamali regresyon analizinin tiim sartlarin1 karsilamasinin ardindan araci
degiskenin teyit edilmesi amaciyla Sobel testi yapildi ve anlamli bulundu (z=2,311;
p=0.020. Yeni mezun hemsirelerin geg¢is soku diizeyinin isten ayrilma niyetine
etkisinde yoOnetici hemsirelerin degisim odakli liderlik davraniginin kismi araci

degisken oldugu belirlendi.
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7. TARTISMA

Yeni mezun hemsirelerin gegis soku diizeyinin isten ayrilma niyeti {izerine
etkisinde yonetici hemsirelerin liderlik davranislarinin araci roliinii incelemek
amaciyla tanimlayici ve iligki arayici olarak gerceklestirilen arastirmanin bulgulari bes

alt grupta tartisildi.

Arastirmada yeni mezun hemsirelerin %85,5’inin istedigi birimlerde ¢alistigi
belirlendi (Tablo 6.2). Giiney Kore ve Cin’de yapilan arastirmalarda ise bu oran
yaklasik %50 ile %80 arasinda degismektedir (12,102,104,111,112). Bu bulgunun,
literatiirle benzerlik gosterdigi ancak biraz daha yiiksek oldugu saptanmaktadir. Ozel
hastanelerde hemsirelik hizmetleri miidirliklerinin iste kalma oranini arttirmayi
hedeflemeleri nedeniyle yeni mezunlari tercihlerini géz 6niinde bulundurarak istihdam
etmis olabilecekleri diisiiniilmektedir.

Arastirmada yeni mezun hemsirelerin %69,1’inin bir rehber ya da mentor ile
birlikte calistig1 belirlendi (Tablo 6.2). Giiney Kore ve Cin’de yapilan arastirmalarda
ise bu oran yaklasik %73 ile %97 arasinda degismektedir (12,102,104,111,112).
Kore’de 2019 yilindan itibaren yeni mezun hemsirelerin mesleki uyumunu
giiclendirmek iizere bir Egitim Yo6netim Sistemi olusturulmustur. Bu sistemde siirekli
egitim saglanmakta, Ogrenme tesvik edilmekte, duygusal destek saglamakta
mentorlerden yararlanilmaktadir (113). Cin Saghk Bakanligi ise yeni mezun
hemsirelerin dahiliye, cerrahi, yogun bakim ve acil servis olmak iizere dort bdliimde,
bir mentor esliginde iki yillik egitim almasini gerektiren yasal diizenlemeler
yaymlamistir (Cin Saglik Bakanligi, 2016). Tiirkiye’de ise yeni mezun hemsirelerin
mesleki yasama ge¢is siirecine uyumuna yoOnelik herhangi bir diizenleme
bulunmamakla birlikte hastanelerin planladig: ve yiiriittiigii uyum programlari siirl
kalmaktadir. Bu nedenle arastirmada, yeni mezun hemsirelerin rehber ya da mentor ile
calisma oraninin Giiney Kore ve Cin’de yapilan arastirmalara gore daha diisiik oldugu
diistiniilmektedir. Tiirkiye’de liniversite ve sehir hastanelerinde yapilan bir arastirmada
ise yeni mezun hemsirelerin %39,4’1 rehber ya da mentor hemsire ile ¢alistiklarini
bildirmektedir (11). Bu durumun devlet ve sehir hastanelerine gore 6zel hastanelerde,
mesleki yasama gegcis siirecini destekleyen yaklasimlarin daha etkili ve oncelikli

olmasindan kaynaklandig: diistiniilmektedir.
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Meslegi tekrar tercih etme durumunu O puan=kesinlikle se¢gmem ile 10
puan=kesinlikle secerim seklinde belirlendigi derecelendirme sorusuna yonelik yeni
mezun hemsirelerin puan ortalamasinin 5,79+2,59 ve medyan puaninin 6(4-8) oldugu,
%44’ inlin meslegi tekrar tercih etme istekliligini 6 puan iizerinde degerlendirdigi
bulundu (Tablo 6.2). Ulusal bir arastirmada 6zel hastanelerde calisan yeni mezun
hemsirelerin yaklasik yarisinin hemsireligi kariyer olarak yeniden se¢cmeye istekli
oldugu saptanmaktadir (20). Ulupinar ve Aydogan (2021), devlet hastanelerinde
calisan yeni mezun hemsirelerin mesleki memnuniyet puan ortalamasini 10 {izerinden
5,52+2,59 oldugunu ve %42,5’inin yakin gelecekte meslekten ayrilmay1 planladigini
bildirmektedir (69). Cin’de yapilan bir arastirmada ise yeni mezun hemsirelerin
%0,7’si yiiksek diizeyde isten ayrilma niyeti oldugunu belirtmektedir (115). Yeni
mezun hemsirelerin, mesleki yasama ge¢is siirecinde ozellikle lisans egitiminin
kendilerini yetersiz hazirlamasi nedeniyle ¢ok yonlii zorluklar ve stres yasadiklar
bilinmektedir (6). Bu durumun yani sira Tiirkiye’de 1000 niifus basina diisen hemsire
sayisinin diisitk olmas1 ve Ozellikle 6zel hastanelerdeki isten ayrilma oranlarinin
yiiksek olmasi, yeni mezun hemsirelere mesleki yasama gecis siirecinde gereksinim
duyduklart destegin yeteri kadar saglanamamasina neden olabilir. Bu nedenle hem
lisans egitimi hazirligindaki hem de klinik uygulamadaki destek eksikliginin, yeni
mezun hemgirelerin meslegi tekrar tercih etme oraninin diisiik olmasma neden
olabilecegi diisliniilmektedir.

[s memnuniyetinin 0 puan=hi¢ memnun degilim ile 10 puan=kesinlikle
memnunum seklinde belirlendigi derecelendirme sorusundan; yeni mezun
hemsirelerin puan ortalamasi 5,90+2,26 ve medyan puani 6(4-7) olup %356,7’sinin
isten memnuniyetini 6 puan ve altinda degerlendirdigi bulundu (Tablo 6.2). Ulupinar
ve Aydogan (2021), devlet hastanesinde calisan yeni mezun hemsirelerin kurum
memnuniyeti puan ortalamasini 10 tizerinden 5,1642,38 oldugunu bildirmektedir (69).
Filipinler’de yapilan bir arastirmada ise yeni mezun hemsirelerin i memnuniyeti, 4
tizerinden 2,90+0,53 oldugunu bildirmektedir (105). Giliney Kore’de yapilan bir
arastirmada ise yeni mezun hemsirelerin igse alimdan sonraki 4., 8. ve 12. aylarda 5
puan lizerinden genel i$ memnuniyeti ortalama puanlari sirastyla 2,93+0,61, 2,82+0,60
ve 2,81+0,56 olarak bulunmaktadir (104). Is memnuniyeti, iilkeler arasindaki saglik

bakim sistemi ve hemsire insan giiciiniin farkli 6zelliklerinin yani sira ¢alisma ortami

66



ozelliklerinden biiyiik Olciide etkilenmektedir (102,104). Bu baglamda yeni mezun
hemsirelerin iy memnuniyetinin, arastirmalarda degiskenlik gdstermesinin ¢alisma
ortami 6zelliklerinden kaynaklanabilecegi diisiiniilmektedir.

Kurumsal uyum egitimi yeterliliginin 0 puan=hi¢ yeterli degil ile 10
puan=tamamen yeterli seklinde belirlendigi derecelendirme sorusundan; yeni mezun
hemsirelerin puan ortalamasinin 6,82+2,12 ve medyan puaninin 7(5-8) oldugu,
%40’ min kurumsal uyum egitiminin yeterliligini 7 puan iizerinde degerlendirdigi
bulundu (Tablo 6.2). Literatiirdeki arastirmalar, yeni mezun hemsirelerin %80 ile %91
oraninda kurumsal uyum egitimine katildigimi belirtmektedir (11,69,102,116). Bu
aragtirmada yeni mezun hemsirelerin tamaminin kurumsal uyum egitimine katilmasi
nedeniyle kurumsal uyum egitiminin yeterliligi degerlendirilmektedir. Ulupinar ve
Aydogan (2021) arastirmasinda, yeni mezun hemsirelerin %68,5'1 kurumsal uyum
egitiminin mesleki yasama uyum siirecini kolaylastirdigini, %66, 4'ii birim i¢i uyum
egitimine katildigimi ve %81,1'i bu egitimin birime uyumu kolaylastirdigini ifade
etmektedir (69). Bu bulgu, literatiirle benzerlik gostermekle birlikte kurumsal uyum
egitiminin yeni mezun hemsirelerin mesleki yasama gecis siirecindeki mesleki,
orgiitsel ve sosyal gereksinimlerini tam olarak karsilayamadigini gostermektedir.

Calisma ortamina uyumun 0 puan=hi¢ uyum saglamadim ile 10 puan=tamamen
uyum sagladim seklinde belirlendigi derecelendirme sorusundan; yeni mezun
hemsirelerin puan ortalamasinin 7,26£1,91 ve medyan puaninin 8(6-9) oldugu,
%72,4’linlin ¢aligma ortamina uyumunu 8 puan ve altinda degerlendirdigi bulundu
(Tablo 6.2). Kim ve Yeo (2019) tarafindan Giiney Kore’de yapilan bir arastirmada
yeni mezun hemsirelerin ¢alisma ortamini 5 iizerinden 2,5 ortalama puani ile olumlu
algilandiklart bulunmaktadir (102). Giiney Kore’de yapilan baska bir arastirmada yeni
mezun hemsireler istthdaminin 4., 8. ve 12. aylarinda %54,2 ile %57,4 arasinda
degisen oranlarla calisma ortamini olumlu algiladiklarini bildirmektedir (104).
Ulupmar ve Aydogan (2021) arastirmasinda devlet hastanesinde ¢alisan yeni mezun
hemsirelerin %49,8°1 ¢alistig1 birime uyum saglamakta zorlandigini ifade etmektedir
(69). Song ve Kim (2023), Giiney Kore’de yeni mezun hemsirelerin %55,6’simnin
mevcut caligma  birimlerinden memnun olduklarint  belirtmektedir  (112).
Aragtirmadaki bu bulgunun, ulusal ve uluslararasi arastirmalardan daha yiiksek oldugu

belirlenmektedir. Ozel hastanelerin, mesleki yasama gegis siirecine diger hastanelere
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gore daha fazla destek vermesinin, yeni mezun hemsirelerin ¢alisma ortamina
uyumunu kolaylastirdig1 diisiiniilmektedir.

Mesleki yeterliligin 0 puan=hig yeterli degilim ile 10 puan=tamamen yeterliyim
seklinde belirlendigi derecelendirme sorusundan; yeni mezun hemsirelerin puan
ortalamasimin 6,78+1,78 ve medyan puaninin 7(6-8) oldugu, %62,2’sinin mesleki
yeterliligini 7 puan ve altinda degerlendirdigi bulundu (Tablo 6.2). Song ve Kim
(2023) tarafindan Giiney Kore’de yapilan bir ¢alismada, {i¢iincli basamak hastanelerde
calisan yeni mezun hemsirelerin mesleki yeterliliklerine iliskin puan ortalamasinin 5
tizerinden 2,84+0,37 oldugu belirlenmektedir (112). Ulupmar ve Aydogan (2021)
arastirmasinda, devlet hastanesinde c¢alisan yeni mezun hemsirelerin %39,7’si kisisel
mesleki becerilerinin ve %30,4’li mesleki bilgisinin yetersiz oldugunu hissettiklerini
belirtmektedir (69). Ozel hastanelerde mesleki yasama gecisin yapilandiriimis
stireglerle yapilmasi, mentorliik sisteminin daha etkili islemesi, c¢alisma ortami
Ozelliklerinin daha olumlu olmasi nedeniyle yeni mezun hemsirelerin mesleki
yeterlilikleri zaman icinde gelismekte ve gelisen yeterlilikleri dogrultusunda saglik
bakim siireclerine dogrudan ya da dolayl: olarak katilim gostermektedir. Bu baglamda
mesleki yeterlilik algilarinin, diger arastirmalara gore daha yiiksek diizeyde

olabilecegi diisliniilmektedir.

Bu arastirmada, yeni mezun hemsirelerin orta diizeyde gecis sokuna sahip
oldugu belirlendi (Tablo 6.3). Uluslararasi arastirmalar incelendiginde, yeni mezun
hemsirelerin ge¢is soku diizeyinin Filipinler, Giiney Kore ve Cin’de yapilan
arastirmalarla incelendigi goriilmektedir. Filipinler’de 303 yeni mezun acil servis
hemsiresi ile yapilan aragtirmada, ge¢is soku diizeyinin 4 iizerinden 2,28+0,41 oldugu
belirlenmektedir (13). Giiney Kore’de yapilan bir aragtirmada ise yeni mezun
hemsirelerin gecis soku diizeyinin 4 iizerinden 2,80 +£0,50 oldugu belirtilmektedir
(102). Bununla birlikte Giiney Kore’de gergeklestirilen baska bir arastirmada yeni
mezun hemsirelerin gegis soku diizeyinin, isttihdamdan sonraki 4., 8. ve 12. aylarda
strastyla 2,80, 2,17 ve 2,21 oldugu saptanmaktadir (104). Cin’de bu arastirmadan
farkli bir 6lgme aracimi kullanarak yapilan c¢ok sayida arastirmada, yeni mezun
hemsirelerin  gegis sokunun orta diizeyin iizerinde oldugu saptanmaktadir
(116,117,118,119,120,121122,123). Uluslararas1 literatiir taramasi sonucunda,

Filipinler, Cin ve Giiney Kore’de gergeklestirilen arastirmalarda yeni mezun
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hemsirelerin geg¢is soku diizeyinin bu arastirmadan daha yiiksek diizeyde oldugu
belirlenmektedir. Gegis soku diizeyi, iilkeler arasindaki saglik bakim sistemi ve
hemsire insan giiciiniin farkli 6zelliklerinin yani sira ¢alisma ortami 6zelliklerinden
bliyiik olgiide etkilenmektedir (102,104). Bu baglamda yeni mezun hemsirelerin gegis
soku diizeyinin, arastirmalarda degiskenlik goOstermesinin c¢aligma ortami
ozelliklerinden kaynaklanabilecegi diisliniilmektedir.

Tirkiye’de konu ile ilgili yapilan sinirh sayida arastirma bulunmaktadir. Ayni
O0lcme aracim1 kullanarak gerceklestirilen baska bir arastirmada, 6zel ve kamu
hastanelerinde c¢alisan hemgsirelerin gegis soku ortalama puani 2,61 olarak
bildirilmektedir (124). Literatiirde, farkli bir 6lgme aracini kullanarak yeni mezun
hemsirelerin gerceklik soku diizeyini degerlendiren arastirmalar bulunmaktadir. Ciris
Yildiz (2019), kamu, tiniversite ve 6zel hastanelerde ¢alisan yeni mezun hemsirelerin
gerceklik soku diizeyini 5 puan tizerinden 2,32+0,67 olarak bildirmektedir (34). Celik
(2022), ayn1 6lgme aracini kullanarak sehir ve tiniversite hastanelerindeki yeni mezun
hemsirelerin gerceklik soku diizeyini 3,04+0,58 olarak bildirmektedir (11). Ulusal
literatiir taramas1 sonucunda, 6zellikle 6zel hastanede calisan yeni mezun hemsirelerin
dahil edildigi arastirmalarda gecis ya da gerceklik soku diizeylerinin benzer oldugu,
ancak kamu hastanelerinin dahil edildigi arastirmalarda ise bu oranin biraz daha
yiiksek diizeyde oldugu belirlenmektedir. Bu durumun temel nedeninin, 06zel
hastanelerde ¢alisma ortami 6zelliklerinin daha iyi olmasi, mentorliik sisteminin daha
etkili islemesi ve yeni mezun hemsirelerin mesleki yasama gecis silirecinin
yapilandirilmis programlarla desteklenmesi oldugu diistiniilmektedir.

Alt boyutlar incelendiginde genel olarak hemsirelerin tiim alt boyutlarda benzer
sekilde orta diizeyde gecis sokuna sahip olduklar1 belirlendi. En yiiksek puanin sosyal
yasamda yetersizlik algisina yonelik oldugu saptandi (Tablo 6.3). Sosyal yasamda
yetersizlik algis1 alt boyutunda, ge¢is sokunun fizyolojik ve psikolojik yonleri de dahil
olmak tizere sosyal aktivite eksikligi, istahsizlik ve isle ilgili siirekli endise gibi birkag
ozellik olgiilmektedir (101). Tiirkiye’de ayni 6lgegi kullanilarak yapilan aragtirmada,
bu aragtirmanin bulgusu ile benzer sekilde gecis sokunun, en yiiksek diizeyde sosyal
yasamda yetersizlik algisina yonelik oldugu goriilmektedir (124). Uluslararasi yapilan
arastirmalarda ise farkli bir 6lgme araci ile yapilan arastirmalarda, yeni mezun

hemsirelerin en yiiksek gecis soku diizeyinin fiziksel alt boyuta ve sonrasinda
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psikolojik ya da bilgi ve beceri alt boyutlarina yonelik oldugu belirlenmektedir. Bu
aragtirmalarda fiziksel alt boyut, performans, uyku ve enerjiye odaklanirken;
psikolojik alt boyut, stres, asagilik hissi ve diger olumsuz duygular1 igcermektedir.
(12,106,116,118,119,120,121). Kim ve Yeo (2021), sosyal destek eksikliginin yaninda
is ve yasam arasindaki uyumsuzlugun, yeni mezun hemsirelerin isin ilk yilinda
yasadigi gecis sokunun en biiyiikk kaynagi oldugunu vurgulamaktadir (104). Yeni
mezun hemsireler, mesleki yasama gecis siirecinde enerjilerinin biiylik cogunlugunu
yeni rol ve sorumluluklarina uyum saglamaya harcamalar1 nedeniyle is-yasam
dengesinin  bozulmus olabilecegi  diisiiniilmektedir. Is-yasam  dengesinin
bozulmasinin, yeni mezun hemsirelerin fiziksel ve ruhsal sagligini etkileyen 6nemli
bir faktor olabilecegi diistintilmektedir.

Arastirmada, yeni mezun hemsirelerin isten ayrilma niyetlerinin orta diizeyde
oldugu belirlendi. Ulusal literatiirde yeni mezun hemsirelerin isten ayrilma niyetini
inceleyen arastirmalar sinirlilik gostermektedir (Tablo 6.3). Ozel hastanelerde galisan
yeni mezun hemsirelerle yapilan bir ¢alismada, isten ayrilma niyeti ortanca puani 5
tizerinden 3 (2,3-3,6) olarak bulunmustur (20). Devlet hastanelerinde calisan yeni
mezun hemsirelerin %50,9'u ¢alistig1 kurumdan ayrilmay1 planlamaktadir (69). Sehir
ve liniversite hastanelerinde ¢alisan yeni mezun hemsirelerde ise isten ayrilma niyeti
puani 5 {izerinden ortalama 2,96+0,85 olarak belirlenmektedir (11). Ulusal literatiir
taramasi sonucunda, yeni mezun hemsirelerin isten ayrilma niyetinin benzer oldugu,
ancak Ozel hastanelerde yapilan arastirmalarda biraz daha yiiksek diizeyde oldugu
belirlenmektedir. Bu durumun temel nedeninin, sehir, devlet ve {iniversite
hastanelerinin yeni mezun hemsirelere is giivencesi sunmasi ve daha yiiksek maas
beklentisini karsilanmasindan kaynaklandig: diisiiniilmektedir.

Uluslararasi arastirmalar incelendiginde, yeni mezun hemsirelerin isten ayrilma
niyetinin agirlikli olarak Kanada, Giiney Kore, Amerika Birlesik Devletleri ve Cin’de
yapilan arastirmalarla incelendigi saptanmaktadir. Kanada’da yapilan arastirmalarda
yeni mezun hemsirelerin isten ayrilma niyetinin 5 iizerinden ortalama 2,5 puanin
altinda kaldig1 belirlenmektedir (64,91,125). Giiney Kore’de yapilan aragtirmalarda ise
yeni mezun hemsirelerin isten ayrilma niyetinin 5 puan {izerinden 3 puana yakin ya da
tizerinde oldugu belirlenmektedir (96,111,112). Bununla birlikte Giiney Kore’de

yapilan arastirmalarda yeni mezun hemsirelerin sirasiyla %16,4’l ve %12,8’inin isten
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ayrilma niyetinde oldugu bildirilmektedir (60,70). Amerika Birlesik Devletleri’nde
baska bir ¢alismada isten ayrilma niyetinin, 7 tlizerinden ortalama 3,7 oldugu
saptanmaktadir (67). Cin’de yeni mezun hemsirelerin %17,2’sinin kariyerine
basladiktan hemen sonra isten ayrilma niyetinde oldugu, ancak 4., 8. ve 12. aylarda
sirastyla %59,6’dan %71,8’e yiikseldigi belirlenmektedir (19). Uluslararas: literatiir
taramas1 sonucunda, yeni mezun hemsirelerin isten ayrilma niyeti iilkeler arasinda
farkliliklar géstermektedir. Bu durumun temel nedeninin, saglik bakim sistemlerinin

ve hemsire insan giicii 6zelliklerinin farkliligindan kaynaklandig diisiiniilmektedir.

Aragtirmada yonetici hemsirelerin en yiiksek diizeyde gorev odakli liderlik
davranig1 sergiledigi belirlendi (Tablo 6.3). Ulusal ve uluslararas: literatiirde, aym
Olcegi kullanarak yeni mezun hemsire Orneklemi ile yapilan arastirmalara
rastlanmamaktadir. Hemsire 6rneklemi ile yapilan arastirmalarin ¢ogunda aragtirma
bulgusu ile uygun sekilde yonetici hemsirelerin, daha baskin sekilde gorev odakli
liderlik davranisini sergiledigi belirtilmektedir (22,23,24,25). Gorev odakli liderlik
davranisi, Oncelikli olarak gorevleri gerceklestirmek ve giivenilir bir sekilde
islevselligi saglamak i¢in insan giicii kaynagini ve finansal kaynaklar1 verimli ve etkili
bir sekilde kullanmakla ilgilidir. Bu liderlik davraniginin planlama, agiklama, izlem ve
sorun ¢o6zme olmak tlizere dort dnemli bileseni bulunmaktadir (82). Tiirkiye Saglik
Istatistikleri Yilligi'na (2021) gore toplumdaki yash niifus orani yiikselmekte,
hastaneye basvuru ve yatis sayilart artis gostermekte, kronik hastaliklarin goriilme
sikligr artmakta, hemsire insan giicli yetersizligi yasanmakta ve uluslararasi
karsilagtirmalarda diger iilkelerle benzer sekilde egilimler goriilmektedir (126). Bu
zorlayic1 kosullar altinda yonetici hemsirelerin, kaliteli ve giivenli saglik bakim
hizmeti sunmay1 bir oncelik haline getirmeleri nedeniyle daha fazla gérev odakh

liderlik davraniglar1 sergilemeleri beklenen bir sonugtur.

Arastirmada yonetici hemsirelerin c¢alisan odakli ve degisim odakli liderlik
davraniglarin1 benzer diizeyde ve gorev odakli liderlik davranisindan daha diisiik
diizeyde sergiledigi belirlendi (Tablo 6.3). Calisan odakli liderlik davranisi, dncelikli
olarak insan iligkilerini ve iletisimin kalitesini iyilestirmek ve takim caligmasi, is
birligi ve i3 memnuniyetini arttirmak ile ilgilidir. Temel amaci, insan kaynaginin

kalitesini, daha agik bir ifadeyle insan sermayesini arttirmaktir. Bu liderlik
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davraniginin destekleme, gelistirme, tanima ve giiclendirme olmak iizere dort dnemli
bileseni bulunmaktadir (82). Uluslararas literatiirde, yeni mezun hemsire drneklemi
ile calisan odakli liderlik davraniglarindan biri olan otantik liderligin incelendigi
arastirmalar bulunmaktadir. Otantik liderlik, karar vermek icin gerekli olan bilgilerin
paylasilmasinda acik olmayi tesvik eden ve izleyenlerden gelen girdileri kabul eden
seffaf ve etik bir lider davranmisi modelidir. Insanlarin isyerinde anlam bulmasina
yardimc1 olmak, baskalarinda iyimserlik ve baglilik olusturmak, giiven insa eden
seffaf iliskileri ve olumlu calisma ortamlarini tesvik etmek, otantik liderlerin temel
davraniglart olarak bilinmektedir (127). Laschinger ve Smith’in (2013) Amerika
Birlesik Devletleri’'nde yaptiklar1 arastirmada, yeni mezun hemsireler yOnetici
hemsirelerini orta diizeyde otantik bir lider olarak algilamaktadir (95). Amerika
Birlesik Devletleri ve Kanada’da yapilan arastirmalarda yeni mezun hemsirelerin
yonetici hemsirelerini 4 {izerinden 2,60 ortalama puani ile ortalamanin iizerinde
otantik lider olarak algiladiklarimi belirtmektedir (91,92,93). Giincel bir sistematik
incelemede, yOnetici hemsirelerin yeni mezun hemsirelerin ise hazir olusluklarinin
gelistirilmesinde yeni mezunlari desteklemek, destekleyici bir c¢alisma ortami
olusturmak ve 6grenmeyi desteklemek iizere li¢ 6nemli stratejinin altin1 ¢izmektedir
(128). Dolayisiyla ¢alisan odakli liderligin olumlu ve diiriist iligkiler araciligiyla yeni
mezun hemsirelerin mesleki yasama gegis siirecini kolaylastirmada 6nemli bir rolii
bulundugu diistiniilmektedir.

Degisim odakli liderlik davramisi ise Oncelikli olarak stratejik vizyon
gelistirmek, degisimi uygulamak ve degisime verimli sekilde liderlik etmek icin
esnekligi ve yeniligi tesvik etmekle ilgilidir. Bu liderlik davranisinin degisimi
savunmak, degisimi Ongormek, yeniligi tesvik etmek ve kolektif Ogrenmeyi
kolaylastirmak olmak {izere dort énemli bileseni bulunmaktadir (82). Uluslararasi
literatiirde, yeni mezun hemsire 6rneklemi ile degisim odakli liderlik davraniglarindan
biri olan doniisiimcii liderligin incelendigi sinirh sayida arastirma bulunmaktadir.
Pailet (2016), Amerika Birlesik Devletleri’nde gerceklestirdigi arastirmada yonetici
hemsirelerin degisime uyum sagladiklarinda yeni mezun hemsirelerin iste kaldiklarini
ve yeni mezun hemgsirelerin fikirlerini, diisiincelerini ve deneyimlerini ydnetici
hemsirelerle paylastiklarinda basarili olduklarini belirtmektedir (129). Kanada’da

yapilan bir arastirmada yeni mezun hemsirelerin, yonetici hemsirelerini orta diizeyde
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doniistimcii bir lider olarak algiladiklar1 saptanmaktadir (94). Yukaridaki paragrafta
belirtilen zorlayict kosullar nedeniyle yonetici hemsirelerin ¢alisan odakli ve degisim

odakl1 liderlik davranislarini, daha az sergileyebildikleri diisiiniilmektedir.

Arastirmada genel agirlikli not ortalamasi 3.20 ve iizeri olan yeni mezun
hemsirelerin isten ayrilma niyeti, 3.20 ve altinda olanlara gore anlamli derecede
yiiksek bulundu (Tablo 6.4). Bununla birlikte genel agirlikli not ortalamasinin, isten
ayrilma niyetini anlamli derecede etkileyen bir etmen olmadig1 saptandi1 (Tablo 6.6).
Literatiirde bu bulgu ile ilgili arastirmalara rastlanmamaktadir. Ancak bu bulgunun, 6z
giiven kavrami ile agiklanabilecegi disiiniilmektedir. Hemsirelerin mesleki 6z
giivenleri, iki asamada gerceklesmektedir. ilk asamada hemsireler, akademik ve
uygulamali ortamlarda etkili karar verebilmek i¢in kuramsal bilgi ve elestirel diisiinme
becerisi kazanmaktadir. kinci asamada ise kanita dayali dgrenmelerini klinik ve
akademik ortamlarda pekistirerek is yerini sahiplenme ve Orgiitsel baglilik
hissetmektedir (130). Literatiirdeki arastirmalarda ise yeni mezun hemsirelerin,
istihdamin ilk aylarinda diisiik 6z giivene sahip oldugunu ve diisiik 6z giivenin yiiksek
isten ayrilma niyeti ve basarisiz mesleki yasama gecis siireci ile iliskili oldugunu
bildirmektedir (91,131). Dolayisiyla 6z giiven gelisiminin ilk asamasini basariyla
tamamlayan genel agirlikli not ortalamasi yiiksek olan 6grencilerin ise ikinci asamada
ayni basarty1 yakalamamalarinin daha yiiksek isten ayrilma niyeti ile sonuglanmis
olabilecegi diisliniilmektedir.

Arastirmada meslegi tekrar tercih etme istekliligini 6 puan ve altinda
degerlendiren yeni mezun hemsirelerin isten ayrilma niyeti, 6 puan iizerinde
degerlendirenlere gore anlamli derecede yiiksek bulundu (Tablo 6.5). Bununla birlikte
meslegi tekrar tercih etme istekliliginin, isten ayrilma niyetini anlamli derecede
etkileyen bir etmen olmadigi saptandi (Tablo 6.6). Literatiirde bu bulgu ile ilgili
arastirmalara rastlanmamaktadir. Ancak bulgunun mesleki baglilik kavrami ile
aciklanabilecegi diisiiniilmektedir. Mesleki baglilik; mesleki degerlere inanma, meslek
adina kayda deger ¢aba gdsterme ve meslek iiyeligini slirdiirme konusunda kararli
olma derecesi olarak tanimlanmaktadir (132). Arastirmalarda yeni mezun hemsirelerin
mesleki bagliliklarinin mesleki yasama gegis silirecindeki deneyimlerle gelistigi ve

isten ayrilma niyetinin arttigi belirlenmektedir (20,133). Bu nedenle yeni mezun
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hemsirelerin meslegi tekrar tercih etme istekliliginin baska bir ifadeyle mesleki
bagliliklarinin ¢alisma kosullar1 ve ortamindan etkilenebilecegi diisiiniilmektedir.
Aragtirmada, ¢alisma ortamina uyumunu 8 puan ve altinda degerlendiren yeni
mezun hemsgirelerin, 8 puan iizerinde degerlendirenlere gore isten ayrilma niyetinin
anlamli derecede daha yiiksek oldugu belirlendi (Tablo 6.5). Bununla birlikte ¢alisma
ortamina uyumun, isten ayrilma niyetini anlamli derecede etkileyen bir etmen
olmadig1 saptandi (Tablo 6.6). Literatiirde konu ile ilgili arastirmalar sinirlilik
gostermektedir. Ulupinar ve Aydogan (2021), calisma ortamina etkili sekilde uyum
saglayanlarin %56’smin isten ayrilma niyetinde olmadig1 belirlemektedir (69). Giincel
bir sistematik incelemede ise yeni mezun hemsirelerin isten ayrilma oranlarinda
yetersiz lisans egitimi, yetersiz orgiitsel destek ve yetersiz meslektas desteginin etkili
oldugu vurgulanmaktadir. Ozellikle ¢aligma ortammi niteleyen bu bilesenlerin
hemsirelerin mesleki yasama uyum siirecini zorlastirdig1 ve isten ayrilma niyetini
arttirdig1 belirtilmektedir (134). Dolayisiyla yeni mezun hemsirelerin ¢alisma ortamina
uyum saglayamamalari, kendilerini ekibin bir parcasi olarak algilayamamalarina
neden olarak yiiksek isten ayrilma niyeti ile sonuglanmis olabilecegi diistintilmektedir.
Arastirmada, mesleki yeterliligini 7 puan ve altinda degerlendiren yeni mezun
hemsirelerin, 7 puan iizerinde degerlendirenlere gore isten ayrilma niyetinin anlaml
derecede daha yiiksek oldugu belirlendi (Tablo 6.5). Bununla birlikte mesleki
yeterliligin, isten ayrilma niyetini anlamli derecede etkileyen bir etmen olmadig:
saptand1 (Tablo 4.6). Literatiirde konu ile ilgili arastirmalar sinirlilik géstermektedir.
Ulupmar ve Aydogan (2021), lisans egitiminde teorik ve klinik uygulamali egitimi
etkili olarak degerlendirenlerin sirastyla %54 ve %58 oraninda isten ayrilma niyetinde
olmadig1 belirlenmektedir (69). Park ve arkadaslar1 (2022) tarafindan Giiney Kore’de
yapilan bir aragtirmada, yeni mezun hemsirelerin mesleki yeterliligi ve isten ayrilma
niyeti arasinda istatistiksel olarak anlaml bir farklilik (p<0.001) bulunmaktadir (70).
Giincel bir sistematik incelemede ise yeni mezun hemsirelerin isten ayrilma
oranlarinda mesleki yeterliliklerin gili¢lendirilmesinin 6nemli bir yaklagim oldugu
vurgulanmaktadir (135). Bu baglamda, yeni mezun hemsirelerin mesleki niteliklerini
zayif olarak nitelendirmeleri ¢alisma ortaminda kendilerini etkisiz ve yetersiz
hissetmelerine sebep olarak yiiksek isten ayrilma niyeti ile sonuglanmis olabilecegi

diistiniilmektedir.
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Arastirmada, isten ayrilma niyetini etkileyen en temel etmenin iy memnuniyeti
oldugu bulundu. Is memnuniyetini 6 puan iizerinde degerlendiren yeni mezun
hemsirelerin, 6 puan ve altinda degerlendirenlere gore isten ayrilma niyetinin anlamli
derecede 0,530 puan daha diisiik oldugu belirlendi (Tablo 6.6). Kenny ve arkadaslari
(2016), Avustralya’da yeni mezun hemsirelerin is ortami memnuniyetindeki bir
puanlik artigin, isten ayrilma olasiliginda %13,5'lik bir azalmayla sonuglandigini
bildirmektedir (136). Japonya’da Hua ve arkadaslar1 (2023) tarafindan hemsirelerle
yapilan bir arastirmada daha diisiik is doyumunun, daha yiiksek isten ayrilma niyetiyle
iliskili oldugu belirlenmektedir (137). Polonya’da Piotrowski ve arkadaslar1 (2022)
tarafindan hemgsirelerle yapilan bir arastirmada i memnuniyeti ile ayrilma niyeti
arasinda negatif ve giicli bir iliski oldugu belirlenmektedir (138). Kox ve
arkadaslarinin (2020) Hollanda’da yaptiklar1 nitel bir arastirmada, yeni mezun
hemgsirelerde diisiik is memnuniyetinin, isten ayrilmanin dnemli bir nedeni oldugu
saptanmaktadir (139). Sonu¢ olarak yeni mezun hemsirelerin ve deneyimli
hemsirelerin i memnuniyetinin isten ayrilma niyetinde 6nemli bir etken oldugu
arastirmanin bulgusu ile benzer sekilde vurgulanmaktadir. Dolayisiyla iste kalma
oranlarinin arttirilmasinda is memnuniyetinin géz oniinde bulundurulmasi gereken
belirleyici bir etmen oldugu sonucuna varilmaktadir.

Arastirmada, isten ayrilma niyetini etkileyen faktorlerden birinin agirlikli
calisma sekli oldugu bulundu. Gece vardiyasinda caligan yeni mezun hemsirelerin,
giindliz vardiyasinda calisanlara gore isten ayrilma niyetini anlamli derecede 0,331
puan daha yiiksek oldugu bulundu (Tablo 6.6). Literatiirde bu bulguya odaklanan
arastirmalar sinirhilik gostermektedir. Baharum ve arkadaslar1 (2023), yeni mezun
hemsirelerde uzun c¢alisma saatleri ve vardiyali calisgmanin uyum siirecini
etkileyebilecegi, uzun ve kisa vadeli saglik sorunlarina neden olabilecegini
belirtilmektedir (140). Bu baglamda, yeni mezun hemsirelerde erken donemde gece
vardiyasinin fiziksel, ruhsal ve sosyal sagligini etkileyerek isten ayrilma niyetini
arttiran bir etmen olabilecegi diisiiniilmektedir.

Arastirmada, isten ayrilma niyetini etkileyen faktorlerden birinin istedigi
birimde ¢alisma oldugu bulundu. Istedigi birimde ¢alismayan yeni mezun
hemsirelerin, istedigi birimde calisanlara gore isten ayrilma niyetini anlamli derecede

0,323 puan daha yiiksek oldugu bulundu (Tablo 6.6). Literatiirde bu bulguya
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odaklanan sinirli aragtirma bulunmaktadir. Ulupinar ve Aydogan (2021), calistiklar
birimi seven yeni mezun hemsirelerin %61,4’{inlin isten ayrilmayr diistinmedigini
bildirmektedir (69). Bu baglamda kisisel tercihleri ve deneyimleri dogrultusunda yeni
mezunlarin istihdam edilmesi, iste kalma oranlarini arttirmaya yardimei1 olan bir etmen
oldugu diistiniilmektedir.

Arastirmada, isten ayrilma niyetini etkileyen faktdrlerden bir digerinin kurumsal
uyum egitimi yeterliligi oldugu bulundu. Kurumsal uyum egitimi yeterliligini 7 puan
tizerinde degerlendiren yeni mezun hemsirelerin, 7 puan ve altinda degerlendirenlere
gore isten ayrilma niyetini anlamli derecede 0,293 puan daha diisiik oldugu belirlendi
(Tablo 6.6). Literatiirde konuya odakli sinirli aragtirma bulunmaktadir. Celik (2022)
tarafindan yapilan bir calismada uyum egitimi alan yeni mezun hemsireler ile isten
ayrilma niyeti puan ortalamasi 2,94+0,84 olarak bulunmaktadir (11). Bu durum,
kurumsal uyum egitiminin yeni mezun hemsirelerin mesleki, orgiitsel ve sosyal
gereksinimlerine uygun olarak tasarlandiginda isten ayrilma niyetini azaltan bir etken

olmasi ile agiklanabilmektedir.

Arastirmada, yeni mezun hemsirelerin isten ayrilma niyetinin %9,7’sinin gegis
soku diizeyi tarafindan agiklandig: belirlendi ve Hi hipotezi dogrulandi (Tablo 6.8;
Sekil 6.1).

Literatiirde konuya odakl1 arastirmalar simirlilik gostermektedir. Celik (2022) ve
Cao ve arkadaglar1 (2021) tarafindan yapilan aragtirmalarda gecis soku ve isten ayrilma
niyeti arasinda pozitif yonlii zayif diizeyde anlamli bir iliski oldugu saptanmaktadir
(11,12). Litvanya’da yapilan bir arastirmada, hemsirelik meslegini birakmay1 diisiinen
yeni mezun hemsirelerin gegis sokunun daha yiiksek oldugu goriilmektedir (14).
Cin’de yapilan bagka bir calismanin sonuglari, yeni mezun hemsirelerin gecis
sokunun, iste kalma niyeti ile anlamli derecede negatif yonli iligkili oldugunu
gostermektedir (123). Camveren ve arkadaslart (2020), hemsirelerin ¢ogunlugunun,
istthdamin ilk dort ay1 iginde gecis sokunu yogun yasamalart nedeniyle calistiklar:
kurumdan ayrilma karar1 aldigini belirtmektedir (141). Ayrica bagka bir arastirmada,
Filipinli yeni mezun hemsirelerde gecis sokunun isten ayrilma niyeti {izerinde anlaml
bir etkisi olmadigi belirlenmektedir (105). Bu durum, gegis sokunu o6lgmek igin
kullanilan veri toplama araclarindan farkliligindan kaynaklanabilmektedir. Mesleki

yasama ge¢is slireci, yeni mezun hemsirelerin mesleki yetkinliklerinin ve 06z
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giivenlerinin zayif olmast nedeniyle 6nemli bir uyum asamasi olarak kabul
edilmektedir (44). Yiiksek gecis sokuna sahip yeni mezun hemsireler, mesleki yagsama
gecis siirecinde genellikle zorlanmaktadir ve kaygi, depresyon ve tiikenmislik gibi
olumsuz tepkileri yasama olasiliklar1 yiiksektir (6). Yeni mezun hemsirelerin
yasadiklar1 tiim bu olumsuz tepkilerin, yiiksek isten ayrilma niyetine neden olabilecegi
distiniilmektedir.

Aragtirmada, yeni mezun hemsirelerin rol ve sorumluluklarda yetersizlik algisi,
mesleki karar ve uygulamalarda yetersizlik algis1 ve sosyal yasamda yetersizlik algisi
alt boyutlarindaki gecis soku, isten ayrilma niyetini anlamli derecede etkilemektedir.
En belirgin etkinin ise sosyal yasamda yetersizlik algist alt boyutunda oldugu
belirlenmektedir (Tablo 6.8). Konu ile ilgili literatiir ise smirlilik gostermektedir.
Sosyal yasamda yetersizlik algis1 alt boyutunda, gecis sokunun fizyolojik ve psikolojik
yonleri de dahil olmak iizere sosyal aktivite eksikligi, istahsizlik ve isle ilgili siirekli
endise gibi birkag 6zellik 6l¢lilmektedir (101). Baska bir deyisle, yeni mezunun sosyal
hayatina isin miidahil olmasi, fizyolojik ve psikolojik sonuglara neden olmaktadir.
Finlandiya’da yapilan bir arastirmada yeni mezun hemsirelerin, duygusal ve
sosyokiiltiirel-gelisimsel alt boyutlardaki gecis soku diizeyinin, isten ayrilma niyeti ile
anlaml1 bir iligkisi oldugu bulunmaktadir (142). Boamah ve Laschinger (2016), yeni
mezunlarda isin sosyal hayata miidahil olmasinin tikenmislige yol agtig1 ve dolayl
olarak isten ayrilma niyetini etkiledigi belirlenmektedir (64). Is ve sosyal hayat
dengesindeki sorunlar, roller arasi ¢atigsmalara atfedilmektedir ve is memnuniyetinin
giiclii bir dnciisii olarak tanimlanmaktadir (149). Yeni mezunlarin ise mesleki yasama
gecis slirecinde O0grenci rolii ile hemsire rolii arasinda yogun catismalar yasadigi
bilinmektedir (6). Bu nedenle is ve sosyal hayat dengesindeki sorunlarmn, yeni

mezunlarin iste kalma kararini etkileyebilecegi diistintilmektedir.

Aragtirmada yoOnetici hemsirelerin gorev odakli liderlik davraniginin, isten
ayrilma niyetinin yaklasik %5’ini agiklayarak liderlik davramiglar1 arasinda etki
biiyiikliigii bakimimdan son sirada yer aldig1 belirlendi. Bununla birlikte gecis soku
diizeyinin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinde yonetici hemsirelerin gorev odakli
liderlik davraniglarinin araci rolii oldugu belirlendi ve H> hipotezi dogruland: (Tablo

6.9; Sekil 6.2).
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Literatiirde konu ile ilgili arastirmalara rastlanmamaktadir. Gorev odakli liderlik
davraniginin tanimi ve kapsami goz Oniine alindiginda; bu davranisi benimseyen
yonetici hemsirelerin, yeni mezun hemsireleri mevcut hemsire insan giicli
yetersizliginin 6nlenmesinde 6nemli bir insan giicii kaynagi olarak gordigii ve saglik
bakim hizmetinin sunumunda verimli ve etkili bir sekilde kullanmak istedigi
diistiniilmektedir. Bu nedenle gorev odakli liderlik davranisi sergileyen yonetici
hemsireler, yeni mezunlarin mesleki yasama gecis siirecinin hizli bir sekilde
tamamlamas1 amaciyla elindeki tiim kaynaklar1 mesleki yasama gec¢is ya da uyum
programlari i¢in etkili ve verimli bir sekilde kullanabilir.

Yeni mezun hemsireler, Benner’in Acemilikten Uzmanliga Modeli’ne gore
mesleki yetkinliklerinin gelisimi i¢in istthdaminin ilk yilinda daha fazla gérev odakh
bir yaklagimi benimsemektedir. Gorev odakli yeni mezun hemsireler, mesleki karar ve
uygulamalarini gerceklestirirken prosediirlere ve kilavuzlara gereksinim duymaktadir
(144). Onceki aragtirmalar mesleki yetkinliklerinin gelisimi desteklendiginde, yeni
mezun hemsirelerin mesleki yasama daha kolay uyum sagladiklarinin altim
cizmektedir (32,131,145,146). Bu baglamda degerlendirildiginde; mesleki yetkinlik
gelisimini tamamlamak isteyen yeni mezunlarin, gorev odakli liderlik davranisi
araciligryla bu gereksinimlerini karsilandiginda isten ayrilma niyetinin azalmasinin
beklenen bir sonug oldugu diisiiniilmektedir.

Sistematik incelemeler degerlendirildiginde; yeni mezun hemsirelerin
gereksinimlerine uygun olarak tasarlanmis mesleki yasama ge¢is ya da uyum
programlarinin, iste kalma oranlari arttirdi§i ve isten ayrilma niyetlerini ya da
oranlarini azalttig1 belirlenmektedir. Ek olarak gergeklik ya da ge¢is soku iizerinde
mesleki yasama gecis programlarinin etkili oldugu bildirilmektedir (41,147,148,149).
Bu baglamda degerlendirildiginde; yonetici hemsirelerin gorev odakli liderlik
davranis1 sergilemeleri sonucunda etkili ve verimli mesleki yasama gecis programlari
planlanabilecegi ve uygulanabilecegi diisiiniilmektedir. Dolayisiyla etkili ve verimli
mesleki yasama gecis programlari, yeni mezun hemsirelerin gegis soku diizeyini
azaltarak isten ayrilma niyetinin azalmasiyla sonuglanabilmektedir.

Aragtirmada yonetici hemsirelerin calisan odakli liderlik davranisinin, isten
ayrilma niyetinin %6,7’sin1 agiklayarak liderlik davranislar1 arasinda etki biiyiikligi

bakimindan ilk sirada yer aldig1 belirlendi. Bununla birlikte ge¢is soku diizeyinin isten
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ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde yonetici hemsirelerin ¢alisan odakli liderlik
davraniglarinin araci rolii oldugu belirlendi ve Hs hipotezi dogruland1 (Tablo 6.10;
Sekil 6.3).

Literatiirde konu ile ilgili aragtirmalara rastlanmamaktadir. Calisan odakli
liderlik davranisinin tanimi1 ve kapsami goz Oniine alindiginda; bu davranisi
benimseyen yOnetici hemsirelerin, yeni mezun hemsirelerin ¢aligsma kiiltiirline uyum
saglamasini kolaylastiran yaklagimlar1 sergiledigi diisiiniilmektedir. Bu yaklagimlar
arasinda yeni mezunlarin deneyimli meslektaglarina soru sormasini, geri bildirim
almasimni ve yardim istemesini kolaylastiran kisilerarasi iliskiler ve etkili iletigim
kanallar1 kurmak, kisisel ve mesleki gelisimine yonelmesini saglamak, olumsuz is yeri
davraniglarina maruz kalmasim onlemek ve meslek i¢i ve meslekler arasi iletisim ve
1§ birligi becerilerini gelistirmek yer alabilir.

Yeni mezun hemsirelerin mesleki yasama gegis siirecini etkileyen temel
faktorlerden birinin iliskisel etmenler oldugunu bildirmektedir (146). Onceki
arastirmalar, yeni mezun hemsirelerin is yeri zorbalifina maruz kalmalar ile is
memnuniyetsizligi (150), tikenmislik (151) ve isten ayrilma niyeti (152,153) arasinda
iligki oldugunu gostermektedir. Cao, Li ve Gong (2021), Cin’de yaptiklar1 aragtirmada
aileden, arkadaslarindan, meslektaglarindan ve yoneticilerden daha fazla sosyal destek
alan yeni mezun hemsirelerin, daha diisiik diizeyde ge¢is soku yasadigini
bildirmektedir (12). Cin’de yapilan baska bir arastirmada mentorlerin geri bildirim
vermelerinin, etkili degerlendirme yapmalarimin ve uygun Ogretim stratejilerini
kullanmalarimnin daha az gergeklik sokuyla sonuglandig belirtilmektedir (106). Onceki
arastirmalar ise meslektaslarla ve yonetici hemsirelerle olumlu iligkiler gelistirmenin,
yeni mezun hemsirelerin  mesleki yasama gecis siirecini kolaylastirdigi
bildirilmektedir (131,154). Bu baglamda degerlendirildiginde; sosyal ve iliskisel
destege ihtiya¢c duyan yeni mezunlarin, yonetici hemsirelerin ¢alisan odakli liderlik
davranig1 sergileyerek bu gereksinime yanit vermesi ile isten ayrilma niyetinin
azalmasinin beklenen bir sonug¢ oldugu diistiniilmektedir.

Literatiirde ¢alisan odakli liderlik davranislarindan otantik liderligin yeni
mezunlarin mesleki yasama gecis siireci ile ilgili degiskenler {izerindeki etkisini
gosteren arastirmalar bulunmaktadir. Laschinger ve Smith (2013), Amerika Birlesik

Devletleri’nde yaptiklar1 aragtirmada yeni mezun hemsirelerin otantik lider algilarinin
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algilanan meslekler arasi is birligi lizerinde etkisi oldugunu ortaya koymaktadir (95).
Yeni mezun hemsirelerle gergeklestirilen bir arastirmada, otantik liderligin ¢alisma
yasami alanlar1 {izerinde olumlu etkisi nedeniyle mesleki basa ¢ikmada 6z yeterliligin
giiclendigi, tiikkenmisligin azaldig1 ve ruhsal sagligin iyilestigi belirlenmektedir (93).
Baska bir arastirmada otantik liderlerin, kariyerlerine baslarken kisi-is uyumunu
giiclendiren calisma ortamlarimi tesvik etme yetenekleri araciligiyla, yeni mezun
hemsirelerin isyerindeki nezaket normlarina iligskin algilarin1 etkiledigini ortaya
koymaktadir (92). Fallatah ve arkadaslar1i (2017) ise otantik liderlerin kisisel ve
kurumsal 6zdeslemeyi tesvik ederek yeni mezun hemsirelerin isle ilgili zorluklar
yonetme becerilerine giivenlerinin artmasini sagladigi ve bu durumda isten ayrilma
niyetini azalttigin1 vurgulamaktadir (91). Bu baglamda degerlendirildiginde; yonetici
hemsirelerin ¢alisan odakli liderlik davranisi sergilemeleri sonucunda yeni mezun
hemsirelerin ¢alisma kiiltiirline daha kolay uyum saglayabilecegi diistiniilmektedir.
Dolayisiyla ¢alisma kiiltiiriine giiclii bir sekilde uyum saglamak, yeni mezun
hemsirelerin gecis soku diizeyini azaltarak isten ayrilma niyetinin azalmasiyla
sonuclanabilmektedir.

Arastirmada yonetici hemsirelerin degisim odakli liderlik davranisinin, isten
ayrilma niyetinin %35,3’linli agiklayarak liderlik davraniglari arasinda etki biiyiikliigii
bakimindan ikinci sirada yer aldigi belirlendi. Bununla birlikte gecis soku diizeyinin
isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde yonetici hemsirelerin degisim odakli liderlik
davraniglarinin araci rolii oldugu belirlendi ve Hs hipotezi dogrulandi (Tablo 6.11;
Sekil 6.4).

Literatiirde konu ile ilgili arastirmalara rastlanmamaktadir. Degisim odakli
liderlik davramiginin tanimi ve kapsami g6z Oniine alindiginda; bu davranisi
benimseyen yonetici hemgirelerin, mesleki uyum siirecini kolaylastiran degisim odakl
ve yenilik¢i yaklasimlara daha fazla odaklandig diistiniilmektedir.

Literatiirde yenilik¢i mesleki yasama gecis ya da uyum programlariin yeni
mezunlarin mesleki yasama gecis siireci ile ilgili degiskenler {izerindeki etkisini
gosteren sinirlt arastirmalar bulunmaktadir. Xu ve arkadaslar1 (2021), Cin’de bir
egitim ve arastirma hastanesinde yenilik¢i bir mesleki yasama gecis programi
tasarlamaktadir. Geleneksel ve yenilik¢i mesleki yasama gegis programinda

hastanenin orgiitsel yapisi, hasta giivenligi, iletisim becerileri, yasal ve etik konular,
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enfeksiyon kontrol yontemleri, politika ve prosediirler, temel bilimsel aragtirma
bilgisi, saglik egitimi ve mesleki standartlar olmak tizere iki hafta, haftada 8 saat siireli
mesleki bilgi ve becerileri farkli 6gretim yontemleri ile kazandirilmaya
calisilmaktadir. Yenilik¢i mesleki yagama gecis programinda ise ek olarak {i¢iincii ve
dordiincii haftada beceri egitimleri sirasinda klinik uygulama ve literatiir okuma
araciligiyla belirli klinik sorular yanitlanmaktadir. Arastirmanin sonuglari; yenilik¢i
mesleki yasama gecis programina katilan yeni mezun hemsirelerin mesleki bilgi ve
beceri, temel yetkinlik, kisiler arasi iliskiler, elestirel diisiinme ve bilimsel arastirma
becerilerinin anlamli olarak daha yiiksek oldugunu gostermektedir (155). Beckman ve
arkadaslar1 (2022), yeni mezun hemsirelerin mesleki yasama gegis siirecini
kolaylastirmak amaciyla kogluk programini kullanmaktadir. Bu programda, deneyimli
hemsireler yeni mezun hemsireler ile birlikle hafta sonu 24 saat ve hafta ici gece
vardiyasinda birebir ¢alismaktadir. Kogluk programi ise yeni mezunlarin ¢alisma
birimlerine uyumlarmin tamamlanmasinin ardindan baglamaktadir. Dolayisiyla
kogluk programinin, yeni mezun hemsirelerde teknik ve teknik olmayan tiim
becerilerin giiclenmesinin yani sira genel mesleki yasama gecis programlarinin 6tesine
gectigi savunulmaktadir (156). Shaw ve Maxfield (2023), yeni mezun hemsirelerin
klinik sorgulamalarinda ve kanita dayali uygulama i¢in orgiitsel kaynaklari ve araglari
kullanmalarinda 6z giiven olusturmak amaciyla yenilik¢i bir 6gretim stratejisi
gelistirmektedir. On uygulama sonucunda yeni mezun hemsirelerin, kanita dayal
uygulama kiiltiirii, kaynak bilgisi ve 6zgiiveninin gii¢lendigi belirlenmektedir (157).
Bu baglamda degerlendirildiginde; yonetici hemsirelerin degisim odakli liderlik
davranig1 sergilemeleri sonucunda yeni mezun hemsirelerin geleneksel mesleki
yasama ge¢is ya da uyum programlari sonunda eksik ya da yetersiz kalan yonlerinin
yenilik¢i yollarla giiclenebilecegi diistiniilmektedir. Dolayisiyla eksik ya da yeteriz
olan yonlerinin giiclenmesini saglamak, yeni mezun hemsirelerin gecis soku diizeyini

azaltarak isten ayrilma niyetinin azalmasiyla sonuglanabilmektedir.
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8. SONUC

Istanbul ilinde bir vakif iiniversitesine bagli alt1 6zel hastanede calisan yeni

mezun hemsirelerin gecis soku diizeyinin isten ayrilma niyeti {izerine etkisinde

yonetici hemsirelerin liderlik davranislarinin araci roliinii incelemek amaciyla 275

yeni mezun hemsire ile gergeklestirilen bu arastirmada;

Yeni mezun hemsirelerin orta diizeyde gecis sokuna sahip oldugu ve en yiiksek
diizeyde sosyal yasamda yetersizlik hissettigi,

Yeni mezun hemsirelerin isten ayrilma niyetinin orta diizeyde oldugu,

Yonetici hemsirelerin liderlik davraniglarinin yiiksekten diisiige dogru gorev
odakli, ¢alisan odakli ve degisim odakli seklinde siralandig,

Gece vardiyasinda c¢alisan, istedigi birimde ¢alismayan, i memnuniyetini ve
kurumsal egitim yeterliligini daha diisiik diizeyde degerlendiren yeni mezun
hemsirelerin isten ayrilma niyetinin anlamli derecede yiiksek oldugu,

Yeni mezun hemsirelerin gegis soku diizeyinin, isten ayrilma niyetini pozitif
yonde etkiledigi,

Yeni mezun hemsirelerin gecis soku diizeyinin isten ayrilma niyeti {izerine
etkisinde yonetici hemsirelerin liderlik davraniglarinin kismi araci roliiniin

anlamli oldugu sonucuna varildi.

Bu sonugclar dogrultusunda;

Yonetici hemsireler, yeni mezun hemsirelerin mesleki yasama uyumunu
kolaylagtirmak amaciyla istthdamlarinin ilk yili boyunca mesleki yasama gecis
stirecini  destekleyen 1iyi yapilandirilmis ve planlandirilmis programlar
diizenlemelidir. Bu programlarin sonunda 6zellikle yeni mezunlardan nicel ve
nitel yontemler ile geri bildirimler alinmasi, programlarin iyilestirilmesinde
etkili olabilir. Bdylelikle istthdamin ilk yilinda gegis soku ve isten ayrilma
niyetlerindeki degisimler belirlenebilir ve birim ya da kurum diizeyinde yonetsel
onlemler alinarak isten ayrilma riski en aza indirgenebilir.

Sosyal yasamda gecis sokunun daha yiiksek olmasi nedeniyle sadece mesleki
yasama odakli rehberlik programlarindan ziyade kisisel ve mesleki yasama

odakli mentorliik programlarindan yararlanilmalidir. Boylelikle yeni mezun
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hemsirelik roliiniin gerektirdigi sosyal yagamdaki degisimlere daha kolay uyum
saglayabilir.

Yonetici hemsirelerin mesleki yasama gegis siirecinde daha etkili ve aktif
olmalarini saglayacak araclar, stratejiler ve yaklasimlar sunan lider gelistirme
programlari tasarlanabilir ve uygulanabilir. Bu baglamda yonetici hemsirelerin
yeni mezun hemsirelerin gecis soku diizeyini ve isten ayrilma niyetini azaltmak
icin kullanabilecegi baslica stratejiler arasinda yapilandirilmis ve planlandirilmis
mesleki yasama gegis programlar1 diizenlemek, mentorler araciligiyla ¢alisma
ortamina ve kiiltliriine uyumunu saglamak ve eksik ya da yetersiz kalan alanlarda
yenilik¢i yaklagimlar sergilemek yer alabilir.

Yeni mezunlarin mesleki yasama gegis siiresinde 6zellikle gece ve hafta sonu
vardiyalarinda deneyimli hemsireler ya da mentorler tarafindan desteklenmesi
ve kisisel 6zellikleri ve istekleri dogrultusunda ¢alisma birimlerinde istihdam
edilmesi is memnuniyetini arttirabilir ve isten ayrilma niyetini azaltabilir.
Politika yapicilar, yeni mezun hemsirelerin iste kalmalarini ve mesleki yagama
gecis siirecini iyilestirmeye yonelik stratejiler gelistirmesi gerekmektedir.
Oncelikli olarak duruma gére farkli liderlik yaklagimlarimi sergileyen yonetici
hemgsireler istihdam edilebilir. Yeni mezun hemsirelerin ise mesleki uyum
stirecindeki zorluklar1 goz Oniine alindiginda; saglik kurum ve kuruluslarindaki
mesleki yagama gecis ya da uyum programlarina iligkin temel standartlar ulusal
Olcekte tanimlanabilir.

Gelecekteki aragtirmalarin gecis soku diizeyinin isten ayrilma niyeti tizerindeki
etkisinde yeni mezun hemsirelerin yonetici hemsirelerine duydugu giiven,
orgiitsel aidiyet, yonetsel yeterlilik diizeyleri ve diger liderlik davranislar1 gibi

degiskenlerin incelenmesi Onerilmektedir.
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10. EKLER
EK-1

Epidemiyolojide Gozlemsel Calismalarin Raporlandirilmasinin Giiclendirme

Beyani (Strengthening the Reporting of Observational Studies in Epidemiology-

STROBE)

Madde No

Oneri

Bashk ve Ozet

1

(a) Calismanin tasarimini baslik veya ozette
yaygin/genel kullanilan bir kelime/ terim ile
belirtin.

(b) Ozet igin, caligmada ne yapildigima-ne
bulunduguna iliskin bilgilendirici bir kisa metin
olusturun.

Bilimsel Cerceve/ Gerekge

Raporlanan ¢alismanin bilimsel arka
planimni/cercevesini ve gerekgesini agiklayin.

Amaclar

Daha 6nce belirlenmis hipotezler de dahil olmak
iizere, 6zgiin amaglari belirtin.

Calisma Tasarimi

Caligma tasarimina ait temel unsurlari
makalenin baslarinda sunun.

Calisma Diizeni/plany/akisi

Calismaya arastirma tasarimi, dahil etme
kriterleri, maruziyet durumlari, takip durumu,
veri toplama donemleri
belirtilmek/detaylandirilmak iizere ¢aligmanin
yapildig1 ortamlari/yerleri ve tarihleri agiklayin.

Katilimcilar

(a) Kohort Calismasi- Katilimcilarin ¢alismaya
alinma kriterlerini, se¢im yontemini,
kaynaklarini agiklaym. Takip durumunu tarif
edin.

Vaka-kontrol ¢alismasi- Vaka ve kontrol
gruplarinin se¢cim yontemlerini, kaynaklarini ve
uygunluk kriterlerini agiklayin. Vaka ve kontrol
gruplarinin secilme gerekgelerini belirtin.
Kesitsel galisma- Katilimcilarin ¢alismaya
alinma kriterlerini, se¢im yontemini,
kaynaklarini ve takip durumunu agiklayin.

(b) Kohort ¢alismasi- Eslesmis (Bagimli)
caligmalarda eslesme kriterleri, maruziyet olan
ve olmayanlarin sayisini belirtin.

Vaka kontrol ¢alismasi- Eslesmis
(Bagimli)galigmalar igin, eslesme kriterleri ile
vaka basina diisen kontrol sayilarini verin.

Degiskenler

Tiim sonuglart, maruziyetleri, 6nsel tahmin
edilen degiskenleri, potansiyel etki karistirict ve
etki degistirici degiskenleri, acik olarak
tanimlayin. Varsa tani kriterlerini belirtin.

Veri Kaynaklary/Olciimler

8*

flgili her degisken igin, veri kaynaklarini ve
degerlendirme yontemlerinin ayrintilarini
belirtin. Eger birden fazla grup varsa,
yontemlerin karsilastirilabilir olup olmadigini
aciklayin.

Yanhlik/Taraf Tutma

Potansiyel yanliliklar1 ve yanlilik kaynaklarmni
¢ozmeye yonelik gabalar1 tanimlayin.
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Orneklem Biiyiikliigii

10

Orneklem biiyiikliigiine nasil ulasildigini
aciklayn.

Nicel/Kantitatif
Degiskenler

11

Nicel/Kantitatif degiskenlerin ¢alismada nasil
ele alindigini agiklayin. Varsa hangi
gruplandirmalarin nasil ve neden yapildigimi
aciklayn.

Istatistik Yontemler

12

(a) Karigtirica faktorlerin kontrolii icin
kullanilan yontemler de dahil olmak tizere,
kullanilan tiim istatistik yontemleri agiklaym.

(b) Alt gruplar1 ve gruplarin etkilesim etkisine
yonelik kullanilan tiim yontemleri tanimlayin.

(c) Eksik verilerin nasil ele alindigini agiklayn.

(d) Kohort ¢alisma—Eger varsa takipler
sirasindaki veri kayiplarinin nasil ele alindigini
aciklayin

Vaka kontrol ¢alismasi—Eger varsa vaka
kontrol eslesmelerinin nasil ele alindigin
aciklayin

Kesitsel ¢alisma—Eger varsa érnekleme
yontemini dikkate alan, istatistik yontemleri
aciklaym.

(¢) Duyarlilik analizlerini aciklayin

Katilimcilar

13%*

() Calismanin her agsamasindaki kisi sayisini
belirtin- 6rn. potansiyel olarak uygun Kisi sayis,
uygunluk icin degerlendirilen Kisi say1si,
uygunlugu dogrulanan Kisi sayisi, galigmaya
dahil edilen kisi say1st, takibi tamamlanan ve
analiz edilen Kisi sayisi

(b) Calismanin her asamasi igin katilamama
sebeplerini belirtin.

(c) Bir akis semasi (diyagrami) kullanmay1
disiinin.

Tanimlayic1 Veriler

14*

(a) Calismaya dahil olan katilimcilarin
ozellikleri (demografik, klinik, sosyolojik),
maruziyetleri ve olas1 karistiric1 degiskenleri
hakkinda bilgi verin.

(b) Tlgili her degisken icin eksik verisi olan
katilimeilarin sayisini belirtin.

(c) Kohort galisma—Takip siiresini 6zetleyin.
(6r. Ortalama ve toplam siire)

Sonug Verileri

15%

Kohort ¢alisma— Elde edilen sonug sayisini
veya zaman igindeki 6l¢iim sonuglarini belirtin.

Vaka-kontrol ¢alismasi—Her bir maruziyet
kategorisindeki sayilart ve maruziyet
olciimlerini belirtin.

Kesitsel galisma—Calismanin sonuglar1 ve 6zet
Ol¢iimleri raporlayin.

Baslica Bulgular

16

(a) Diizeltilmemis ve varsa karistiriciya gore
diizeltilmis tahminler ve bunlarin dogruluk
derecelerini verin (6r, 95% giiven aralig).
Hangi karigtiricilarmn diizeltildigini ve neden
dahil edildiklerini agik¢a belirtin.

(b) Siirekli degiskenlerin kategorilere ayrilmasi
halinde, kategorilerin sinir degerlerini belirtin.

(c) Eger uygunsa, goreli risk tahminlerini
anlamli bir zaman diliminde mutlak riske
doniistiirmeyi disiinin.
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Diger Analizler 17 Yapilan diger analizleri- 6rnegin alt grup
analizlerini, etkilesim etkilerini ve duyarlilik
analizlerini bildirin.

Temel/ Anahtar Bulgular 18 Calismanin amaglarina gonderme yaparak
anahtar bulgular1 6zetleyin.
Smirhiliklar/ Kisithhiklar 19 Caligmanin sinirhiliklarini, potansiyel yanlilik

veya hata kaynaklarini dikkate alarak tartigin.
Herhangi bir olasi yanliligin hem y6ni hem de
boyutunu tartigin.

Yorumlama 20 Amaglar, kisithliklar, analizlerin gesitliligi,
benzer ¢alismalardan elde edilen sonuglar ve
diger ilgili kanitlar1 dikkate alarak sonuglari
genel olarak dikkatli bir sekilde yorumlayin.

Genellenebilirlik 21 Caligma sonuglariin genellenebilirligini (harici
gegerliligini) tartisin.
Biitce/ Finansman/ Calisma 22 Caligmanin fon kaynagmi ve yatirimeilarin

caligmadaki rollerini agiklayin. Eger ¢alismanin
dayanak aldigi orjinal ¢alisma icin fon kaynagi
varsa bu yatirimcilarin ¢alismadaki rollerini
belirtin.

* Vaka kontrol ¢aligmalarindaki vakalar ve kontroller i¢in ve uygunsa, kohort ve kesitsel ¢alismalarda mazruz kalan ve kalmayan
gruplar igin ayr ayr1 bilgi verin.

Fonu
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EK-2
Degerli Meslektasim,
Bu caligma, yeni mezun hemsirelerin gecis soku diizeyinin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinde yonetici
hemsirelerin liderlik davramglarmin araci roliinii incelemek amaciyla Dr. Ogr. Uye. Merve TARHAN
danigmanliginda yiiksek lisans tezi olarak gerceklestirilmektedir. Konuya iligskin algilarinizi net bir sekilde ortaya
cikarabilmemiz i¢in sorular1 dikkatle okuyarak size en uygun gelen ifadeyi isaretleyiniz. Cevaplariniz kisisel olarak
degil gruplandirilarak degerlendirilecek, aragtirmacilar disindaki kimselere agik tutulmayacaktir. Liitfen higbir
soruyu cevapsiz birakmayimiz ve kararsizim ifadesini miimkiin oldugunca az kullanmaya ¢alisimiz. Anketleri,
6zenle ve sabirla dolduracaginiza inanarak, yardimlarinizdan dolay1 simdiden tesekkiir ederiz.
Aleyna BASLANTI
Istanbul Medipol Universitesi

Saghk Bilimleri Enstitiisii

Birinci Boliim: Bireysel ve Mesleki Ozellikler Formu

1. Yasmmz | R U

2. Cinsiyetiniz ;| () Kadin () Erkek
3. Medeni durumunuz 2| ()Evl () Bekar
4. Hemsire olarak calisma siireniz ... SN, /ay

5.  Bu kurumda ¢ahsma siireniz D i D /ay

6. Genel agirhikh not ortalamaniz 5 || U /

7. CahstiZimz birim ||

8. listediginiz birimde mi ¢alisiyorsunuz?
() Evet ( ) Hayir
9. Agirhkh ¢calisma diizeniniz
() Giindiiz vardiyas1
() Gece vardiyasi

10. Bir rehber ya da mentoriiniiz var mi?

11. Ailenizle mi yasiyorsunuz? () Evet () Hayrr

12. Ailenizin ekonomik durumunu nasil | : | () Evet ( ) Hayr
degerlendirirsiniz?

() Geliri giderinden diigiik

() Geliri giderine esit

() Geliri giderinden yiiksek

13. Hemsirelik meslegini bir kariyer olarak ne diizeyde tekrar tercih etmek istersiniz?

Hig istemem 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Tamamen
isterim

14. Su anda mevcut isinizden ne diizeyde memnunsunuz?
Hi¢ memnun 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Tamamen
degilim memnunum

15. Katildigimiz oryantasyon/uyum egitimini ne diizeyde yeterli buluyorsunuz?
Hig yeterli 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Tamamen
degil yeterli
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16. Cahsma ortamina ne diizeyde uyum sagladigimiz1 diisiiniiyorsunuz?

Hi¢ uyum 0 1 2 3 4 5 6 7 8 10 Tamamen
saglamadim uyum
sagladim
17. Mesleki karar ve uygulamalarimizi ne diizeyde yeterli buluyorsunuz?
Hic yeterli 0 1 2 3 4 5 6 7 8 10 Tamamen
degil yeterli
Ikinci Boliim: Liderlik Davramslar: Olgegi
=
@ 5 = c £
- .o . . V] ] v =
Asagidaki ifadeleri servis sorumlu = S = E 3
c = <
hemsirenizin ozelliklerini goz oniinde = g s c =z
. . (¢D] =
bulundurarak yamtlaymz. Liitfen tiim v, E S S E
Y

maddelere yamit vermeye ¢calisiniz

Arkadasgadir

Digerlerinin fikir ve Onerilerini dinler.

Diizeni saglar.

Astlarina giivenir.

Karar alirken riske girmekten kaginmaz.

OO (WIN|(F

Kimin neden sorumlu oldugunu her zaman

bilir.

7 | Acik ve diiriist bir yontemi vardir.

8 | Yeni fikirleri tesvik eder.

9 | Tutarhdir.

10 | Elestirilere agiktir.

11 | Yeni fikirleri tartismaktan hoslanir.

12 | Kurallara ve prensiplere uymaya dnem verir.

13 | Giiven vericidir.

14 | Gelecek hakkinda planlar yapar.

15 | Birimlerin sonuglar1 hakkinda bilgi verir.

16 | lyi calismalar1 takdir eder.

17 | Bilyiimeyi tesvik eder.

18 | Amaglan belirgindir.

19 | Digerlerinin diigiincelerine 6nem verir.

20 | Yeni projeler iiretir.

21 | Uygulanmakta olan planlar iizerinde ¢ok
titizdir.

22 | Astlarini savunur.

23 | Yeniliklere aciktir.

24 | Isin denetiminde titizdir.

25 | Tartismadan uzak arkadasca bir ortam yaratir.

I R GG I I I I I T TS T

26 | Catismalar1 ortadan kaldiracak olanaklar
yaratir.

N RN N NNNNININININNNNN NN N (NN (N NN Katilmiyorum

W WWWW| W (WWWWWWWWWWWWWwWwWw| W wWwWwwwiw

e S RN R I S N N S S I S (S S B S (R e g B e e R e e N N IR IE IR Katlllyorum

o1 (jorfforjoljol o1 (orjorjorfororjorjforjorjorjforjoljolfo1jo1| o1 oo Oo1|Oo1| o1

27 | Calisma gereksinimlerini anlagilir bir sekilde
tanimlar ve ifade eder.

-

N

w

SN

(6}
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28 | Astlarina adil davranir. 1 2 | 3 4 5
29 | Gerektiginde ¢abuk karar alir. 1 2 | 3 4 5
30 | Planlan dikkati yapar. 1 2 | 3 4 &)
31 | Karar verirken astlarina s6z hakki verir. 1 2 | 3 4 5
32 | Esnektir ve degisime agiktir. 1 2 | 3 4 5
33 | Talimatlarin1 agik bir sekilde verir. 1 2 | 3 4 5
34 | Astlarina bir birey olarak saygi gosterir. 1 2 | 3 4 5
35 | Islerin uygulanmasinda yeni ve degisik 112134 5
fikirler ortaya koyar
36 | Olaylar irdeler ve diisiinmeden karar almaz 1 2 | 3 4 5

Uciincii Boliim: Hemsirelikte Gecis Soku Olgegi

Asagida verilen ifadeler yeni mezunlarin mesleki yasama ilk gecislerinde yasadiklar
olas1 sorunlarla ilgilidir. Her ifade 1 ile 5 arasinda degerlendirilmektedir. Liitfen ise
basladiginiz ilk 3 ay i¢indeki kendinizi diisiinerek bu ifadelere katilma derecenizi daire
i¢cine aliniz.

1 2 3 4 5
Kesinlikle Katilmiyorum Kararsizim Katihyorum Kesinlikle
Katilmiyorum Katiliyorum
1 | Bir hemsire olarak birden fazla gorevi ayni anda yerine getirmekte 11213l4als
zorlantyorum.
2 | Bir hemsire olarak rol ve sorumluluklarimi yerine getirmekte zorlantyorum. | 1| 2| 3| 4| 5
3 | Birey ve yakinlarina kaliteli ve giivenli bakim veremedigimi diigiiniiyorum. | 1| 2| 3] 4|5
4 | Kendimden deneyimli hemsirelerin uyum siirecimi desteklemediklerini 11213l4als
diisiiniiyorum.
5 | Kendimden deneyimli hemsireler tarafindan azarlanmaktan korkuyorum. 112(3]4]|5
6 | Caligtigim birimin kiiltirline uyum saglayamiyorum 112(3]4]|5
7 | Saglik ekibi iiyelerinin ben yokmusum gibi davrandiklarini diigiintiyorum. | 112 3[ 4[5
8 | Saglik ekibi iiyelerinin beklentilerini karsilamakta zorlantyorum. 112(3]4]|5
9 | Giin boyu etrafimda olan biteni anlamakta zorlaniyorum. 112(3]4]|5
10 | Mesleki yasamim ile ilgili duygu ve diisiincelerimi saglik ekibinden 11213l4als
gizlemeye caligtyorum.
11 | Caligmaya bagladigimdan beri sosyal ¢cevreme vakit ayiramiyorum. 112(3]4]|5
12 | Karar ve uygulamalarimin bireylere zarar vermesinden korkuyorum 112(3]4]|5
13 | Karar ve uygulamalarimin bagkalar1 tarafindan onaylanmasini bekliyorum. | 123 4|5
14 | Karar ve uygulamalarim1 yerine getirirken digerlerinden daha fazla zaman 11213l4als
harcryorum.
15 | s yiikiinii baskalarindan yardim almadan ydnetemiyorum. 112(3]4]|5
16 | Her giiniimii bir 6nceki ya da bir sonraki vardiyayi diigiinerek geciriyorum. | 123 4|5
17 | Caligmaya basladigimdan beri istahimin azaldigini hissediyorum. 112(3]4]|5
18 | Zihnimdeki diisiinceler siirekli ¢alistyormusum gibi hissettiriyor. 112(3]4]|5
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Dérdiincii Béliim: Isten Ayrilma Niyeti Olcegi

Her ifade 1 ile 5 arasinda degerlendirilmektedir. Liitfen bu ifadelere katilma derecenizi
daire i¢ine aliniz.

1 2 3 4 5
Kesinlikle Diisiinmiiyorum Kararsizim Diisiiniiyorum Kesinlikle
Diisiinmiiyorum Diisiiniiyorum

1| Oniimiizdeki bir sene i¢inde su an ¢alistigimz kurum diginda bir kurumda aktif

. T . 112(3/4]|5
olarak is arama ihtimaliniz nedir?
2| Istifa etmek nadiren aklima gelir.
3| Oniimiizdeki sene biiyiik ihtimalle su an calistigim kurumdan baska bir yerde 11213lals
yeni bir is ariyor olacagim?
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EK-3

& MEDIPOL
UNV-ISTANBUI

[STANBUL MEDIPOL ONIVERSITES) TC.
{STANBUL MEDIPOL UNIVERSITESI
Saghk Bilimleri Enstitiisit Midiirligo

Say1
Konu : Aleyna BASLANTI

MEDIPOL SEFAKOY HASTANESI BASHEKIMLIGI'NE

Enstitiimiiziin Hemsirelik Anabilim Dali Tezli Yiiksck Lisans Programi ogrencisi Aleyna
BASLANTI'nmn, Universitemiz Girigimsel  Olmayan Klinik Arastrmalar Etik  Kurulu
Bagkanh@ tarafindan da onaylanmug olan, “Vénetici Hemgirelerin Liderlik Davraniglarmm
Yeni Mezun Hemgirelerin Gegis Soku ve Isten Ayrima Niyeti Uzerine Etkisi” konulu ez
calismasi kapsamindaki galgmalanm 26 Arahk 2022 - 30 Nisan 2023 tarihleri arasinda
Baghekimliginize bagh hastanenizde hemsirelerin ¢alisma alan1 olan tiim birimler ile yapmalan
konusunda miisaadelerinizi arz ederim.

| Prof. Dr. Neslin EMEKLI
Muddr

EK:

-Tez Cahsmasi Uygulama Izin Formu (6 Sayfa)
-Etik Kurul Karan (3 Sayfa)
-Tez Caligmasi (8 Sayfa)

Medipol Universites Kavacik Yerleskesi (Ana Yerleske Rektorlik)
Gortepe Mah Atatirk Cad No: 40/16 34815 Beykoz Istanbul

T 4448544 F. 02125317555

E-Posta. bulgiamedipol cdu i Internet Adrest: www medipoledy i
Kep Adrest medipoluniversitesia hs03 kep tr
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—

% MEDIPOL 3910 AG0
U - -
UNV-ISTANBUL e

T.C.
{STANBUL MEDIPOL UNIVERSITESI
Saghk Bilimleri Enstitiisii Midurlugi

21/1272022

Sayr © E-31034136-302 08 01-80407
Konu : Aleyna BASLANTI

MEDiPOL BAHCELIEVLER HASTANESI BASHEKIMLIGI’NE

Enstitiimiizin Hemgirelik Anabilim Dali Tezli Yiiksek Lisans Programi grencisi Aleyna
BASLANTI'nin, Universitemiz Girigimsel Olmayan Klinik Arasturmalar Etik Kurulu
Baskanhi@ tarafindan da onaylannus olan, “Yonetici Hemgirelerin Liderlik Davraniglarinin
Yeni Mezun Hemgirelerin Gegis Soku ve Isten Ayrima Niyeti Uzerine Etkisi” lsonulu tez
calismasi kapsamindaki galismalarint 26 Arahk 2022 — 30 Nisan 2023 tarihleri arasinda
Bashekimliginize bagh hastanenizde hemsirelerin ¢aliyma alam olan tiim birimler ile yapmalar

konusunda miisaadelerinizi arz ederim.

Prof. Dr. Neslin EMEKLI
Miidiir

EK:
-Tez Calismasi Uygulama izin Formu (6 Sayfa)
-Etik Kurul Karan (3 Sayfa)
-Tez Caligmasi (8 Sayfa)
Bu beige, glvenli elektronik imza He im: alanmigtir

z1 hitps Murkiye gov trfistanbul-medipol-universitesi-ebys linkinden 79E911C2XC kodu ile d iavabili

Medipol Universitesi Kavacik Yerlegkesi (Ana Yerlegke Rekidriiik)
Goztepe Mah. Atatiirk Cad. No: 40/16 34815 Beykoz/Istanbul

T 4448544 F- 02125317555

E-Posta: hilgiamedipol.edu u Internet Adresi: www medipoledu i
Kep Adresi. medipolumversitesi@hs03 kep.tr
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8 MepiPOL
UNV-ISTANBUIL
RTANDA MEDOCE N ERETTS 1 (

ISTANBUL MEDIPOL UNIVERSITESI
Saghk Bilimlen Enstitusu Mudarlugu

2171212022

Say L-31034136-2302 0% 01-80417
Konu  Aleyna BASEANTI

MEDIPOL MEGA UNIVERSITE HASTANESI BASHEKIMLIGI'NE

Instiimizin Hemsirehk Anabilim Dah Tezh Yiiksek Lisans Programi Ogrencist Aleyna
BASLANTImin,  Unnversitemiz Girigimsel - Olmayan  Klink - Aragtrmalar - Etik - Kurulu
Baskanhr arafindan da onaylanmis olan, “Yénetici Hemgirelerin Liderlik Davramlarin
Yeni Mezun Hemyirelerin Gegis Soku ve Isten Ayridma Niyeti Czerine Etkisi” konulu tez
calismasi kapsamndaki cahismalanm 26 Arahk 2022 - 30 Nisan 2023 tarithlen arasinda
Bashekimhginize bagh hastanenizde hemsirelerin ¢ahisma alani olan tim binimler ile yapmalan

konusunda musaadelerinizi arz edenm

Prof. Dr. Neslin EMEKLI

Mudiir
EK:
-Tez Caligmas) Uygulama Izin Formu (6 Sayfa)
-Fuk Kurul Karan (3 Sayfa)
-Tez Cahsmasi (R Sayfa)
Bu belge guvenl elekironk imza e imzalanmigty
€ vragenizs hilps (Aurkiye gov rostanbul-me Jipol-universdesi-abys inkmden S1DSTBI 1 X8 » w1y abil

Madipal Universitos Kavacrh Y erfeskent ( Ana Yerloske Rekoriuk)
Giostepe Mah Atk Cad No 4016 53515 Beykoz Istanbul
T 4448544 F 0212 53] 75 8%

E-Pova Dilggmmednd aduty Interoat Adres wanw melipel ediir

Kep Adresi medipokumversitesyahsil) kap tv
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Medipol |

MEDIPOLIT

1astanesi: Kosuyc

V .
» <« MEDIPOL
>"A< KOSUYOLU

ISTANBUL MEDIPOL HASTANES!

Sayi :BSK/2023/01- LS 04/01/2023
Konu : Aleyna BASLANTI Hk.

T:C
ISTANBUL MEDIPOL UNIVERSITESI
SAGLIK BILIMLERI ENSTITUSU MUDURLUGU

figi  :21/12/2022 tarih ve 31034136-302.08.01 E.80411 say1li yaziniz.

Ozel Istanbul Medipol Hastanesi olarak ilgili yazi geregi; Hemsirelik Anabilim Dali Tezli
Yiiksek Programi &grencisi Aleyna BASLANTI'min  “Y®netici Hemgirelerin  Liderlik
Davraniglarinin Yeni Mezun Hemsirelerin Gecis Soku ve Isten Ayrilma Niyeti Uzerine Etkisi”
konulu tez galismasini 26 Aralik 2022 -30 Nisan 2023 tarihleri arasinda hastanemizde yapmasi
uygun goriilmiistiir.

Bilgilerinize arz ederim.

olu Mahalle

2/1-2 Kadike stanbul
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v .
> < MEDIPOL i[STANBUL MEDIPOL UNIVERSITESI
A SUAM CAMLICA HASTANESI

Sayr :277 30.12.2022

Konu : Aleyna BASLANTI

T.C
iISTANBUL MEDiPOL UNIVERSITESI
Saglik Bilimleri Enstitiisii Miidiirligii

Enstitiiniiziin Hemsirelik Anabilim Dali Yiiksek Lisans Programi oOgrencisi Aleyna
BASLANTI * nin Universitemiz Girisimsel Olmayan Klinik Aragtirmalar Etik Kurulu Bagkanlig
Tarafindan da onaylanmis olan , * Yonetici Hemsirelerin Liderlik Davranislarinin Yeni Mezun
Hemsirelerin Gegis Soku ve Isten Ayrilma Niyeti Uzerine Etkisi * konulu tez ¢alismasi
kapsamindaki ¢aligmalarii 26 Arahk 2022- 30 Nisan 2023 tarihleri arasinda kurumumuzda
gergeklestirmeleri uygun gortigmiistiir.

Dr. Ogr. Uyesi Muhittin Cengiz KAN
Mesul Miidiir
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MEDIPOL

UNV-ISTANBUL
ISTANBUL MEDIPOL UNIVERSITES| T

ISTANBUL MEDIPOIL UNIVERSITES]
Saglik Egitim Uygulama ve Arastirma Merkezi Pendik Birimi

Say1 :48430706-860 28/12/2022
Konu : Calisma Izni

SAGLIK BILIMLERI ENSTITUS() MUDURLUGUNE

llgi  :21/11/2022 tarihli ve E-31034136-302.08.01-80412 sayih yazimiz.

llgi yazimz ile: Aleyna BASLANTI'nin “Yénetici Hemsirelerin Liderlik Davramslarinin Yeni
Mezun  Hemsirelerin Gegis Soku ve isten Ayrilma Niyeti Uzerine Etkisi™ isimli ez gahismasi
kapsamindaki ¢alismalarin 26 Aralik 2022- 30 Nisan 2023 tarihleri arasinda Hastanemizde ¢alismakia
olan hemsireler ile yapmasi talebiniz degerlendirilmis ve uygun goriilmiigtiir.

Bilgilerinizi ve geregini arz ederim.

Prof. Dr. Mesut OKUR
Tibbi Direktér Yardimeis:

Saghk Egitim Uygulama ve Aragtirma Merkezi Pendik Hastanesi Ayrintih Bilgi icin- Aysun SAY(] lemy.Hiz.Mud. )
Bahgelievler Mahallesi Adnan Menderes Bulvari no:31-33 Pendik. Istanbul Tel: 8073 F-Posta. asay@medipol edu tr

T:0216 682 80 00 F: 0212 531 7555

E-Posta: info amedipol.com.tr Internet Adresi: www.medipol.com.tr

Kep Adresi: medipoluniversitesia hs03 kep.tr
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EK-4

GONULLU BILGILENDIRILMiS ONAM FORMU

Saymn Goniilli,

“Yeni Mezun Hemsirelerin Gegis Soku Diizeyinin Isten Ayrilma Niyeti Uzerine Etkisi: Yonetici
Hemsirelerin Liderlik Davranislarinin Aract Rolii” baslikli bu nicel ¢alisma Dr. Ogr. Uye. Merve
TARHAN danismanliginda Istanbul Medipol Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii Hemsirelikte
Yonetim Boliimii yiiksek lisans 6grencisi olan, ayn1 zamanda Acibadem Dr. Sinasi Can (Kadikdy)
Hastanesi’nde Klinik Egitim Hemsiresi olarak calisan Aleyna BASLANTI tarafindan yiiriitiillmektedir.

Bu ¢aligma ile,

Yeni mezun hemsirelerin ge¢is soku diizeyinin isten ayrilma niyeti iizerine etkisinde yonetici
hemsirelerin liderlik davraniglarinin araci roliiniin belirlenmesi amaclanmistir. Bu dogrultuda sizlere
Bireysel ve Mesleki Ozellikler Formu, Liderlik Davranislar1 Olgegi, Gecis Soku Olcegi ve Isten
Ayrilma Niyeti Olgegi olmak iizere dort bolimden olusan 6z bildirime dayali bir anket formu
uygulanacaktir. Aragtirmaya sizden tahminen 10-15 dk ayirmaniz beklenmektedir. Arastirmaya toplam
300 kisinin katilmasi planlanmigtir. Bu ¢alismaya katilmak tamamen géniilliiliik esasina
dayanmaktadir. Herhangi bir maddi yiikiimliliigiiniz olmamakla beraber tarafiniza bir 6deme de
yapilmayacaktir. Calismanin amacina ulagsmasi i¢in sizden beklenen, kimsenin baskisi veya telkini
altinda olmadan, size en uygun gelen cevaplar ictenlikle verecek sekilde cevaplamanizdir. Bu formu
okuyup onaylamaniz, aragtirmaya katilmayi kabul ettiginiz anlamina gelecektir. Ancak, ¢aligsmaya
katilmama veya katildiktan sonra herhangi bir anda ¢alismay1 birakma hakkina da sahipsiniz. Sizden
alacagimiz cevaplar tamamen gizlilik ve mahremiyet etik ilkeleri dogrultusunda sakli tutulacak ve
sadece arastirmacilar tarafindan degerlendirilecektir. Elde edilen bilgiler sadece bilimsel amacla
kullanilacaktir.

Bu ¢alisgmanin konusu (yasadisi, utang, duyulan vs.), katilimcist (¢ocuk, dezavantajli gruplar vs.) ve
uygulama agisindan (yaniltma, kamera kayit vs.) hassas arastirma veya minimalden daha yiiksek bir
risk tasiyan c¢alisma degildir. Dolayisiyla ek dnlemlerin alinmasina ihtiya¢ duyulmamaktadir.

Eger arastirmanin amaci ile ilgili verilen bu bilgiler disinda simdi veya sonra daha fazla bilgiye ihtiyag
duyarsaniz arastirmaciya e-posta adresinden ulasabilirsiniz. Arastirma
tamamlandiginda genel/size 6zel sonuglarin sizinle paylasilmasini istiyorsaniz liitfen arastirmaciya
iletiniz.

Arastirmacinin Adi-Soyadi: Aleyna BASLANTI

Yukarida yer alan ve arastirmadan dnce katilimeiya verilmesi gereken bilgileri okudum ve katilmam
istenen ¢alismanin kapsamini ve amacint, goniillii olarak lizerime diisen sorumluluklari anladim. Kigisel

bilgilerimin 6zenle korunacagi konusunda yeterli giiven verildi.

Bu kosullarda s6z konusu aragtirmaya kendi istegimle, hi¢bir baski1 ve telkin olmaksizin katilmay1 kabul
ediyorum.

Katilimcinin Adi-Soyadi:

Tletisim Bilgileri

E-posta: Telefon:
[] Kabul ediyorum [ ] Kabul etmiyorum (liitfen uygun seenegi isaretleyiniz)
Tarih: imza:
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EK-5
Hemsirelikte Gegis Soku Olcegi Izni

« B8 606w 5 0 & B D

Hemsirelikte Gegis Soku Olgegi izni Gelen kutusu <

Aleyna Baglanti
Alici: Merve

Sayin Merve Hocam,

17 ileti dizisinden 15.

3Ey2022Cmt 1526 H¢

Ben Aleyna Baglant!. Istanbul Medipol Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisi Hemgirelikte Yonetim bélimiinde tezli yiiksek lisans 63 iyim.Tezimde F

Olgeginizi izniniz olursa kullanmak istiyorum. liginiz igin simdiden tesekkiir ederim.

Saygilarimla.

f - Merve TARHAN
&Y Alciben v
Sayin Aleyna Baslanti,
Calismanizin sonuclarinin, literatiire katki saglamasini temenni ederim.

Ekte olgede ait yonergeyi bulabilirsiniz.
Kolayliklar diliyorum.

Dr. Or. Uye. Merve TARHAN

Saglik Bilimleri Fakiltesi, Hemsirelik Bolumii

Merve TARHAN, Asst. Prof.

Health Sciences Faculty, Department of Nursing

Liderlik Davramslar1 Ol¢egi Izni

« BB 6 W 5 0 & B D ¢

Liderlik Davraniglari Olgedi izni Gelen kutusu «

0 Aleyna Baglanti

Sayin Dilaver Hocam,

& 3 Eyl2022Cmt 17:42

17 ileti dizisinden 14.

3 Eyl 2022 Cmt 15:24

<

Gegis Soku

@ o« i

Ben Aleyna Baglant. Istanbul Medipol Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisi Hemsirelikte Yonetim boliminde tezli yiksek lisans 6grencisiyim. Tezimde Liderlik Davraniglari

Olgeginizi izniniz olursa kullanmak istiyorum. liginiz igin simdiden tegekkir ederim.

Saygilarimla.

dilaver tengilimoglu
Alici: ben +

Aleyna merhaba,
Kaynak g kosulu ile ilirsin. Baganilar diliyorum.
Prof.Dr.Dilaver Tengilimoglu

3 Eyl 2022 Cmt, saat 15:25 tarihinde Aleyna Baglanti
Sayin Dilaver Hocam,

4 Eyl 2022 Paz 11:36

Ben Aleyna Baslanti. Istanbul Medipol Universitesi Saglik Bilimleri Enstitisii Hemsirelikte Yénetim bélimiinde tezli yiiksek lisans d@rencisiyim. Tezimde Liderlik Davraniglari

Olgeginizi izniniz olursa kullanmak istiyorum. liginiz igin simdiden tegekkir ederim.

Saygilarimla.

Prof. Dr. Dilaver Tengilimoglu
Isletme Fakiltesi
Isletme Bélim Baskani
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Isten Ayrilma Niyeti Olcegi Izni

€« B O o B O & B O Tiletidizisinden12. < > mm~
isten Ayrilma Niyeti Olcegi izni cslen utusu x e B
o Aleyna Baslanti 3EyI202CmtI5E By @ A i

Sayin Hande Hocam,

Ben Aleyna Baglanti. Istanbul Medipol Universitesi Saglik Bilimleri Enstitisi Hemsirelikte Yonetim bélumiinde tezli yiiksek lisans 6grencisiyim.Tezimde Isten Ayrilma Niyeti
Olgeginizi izniniz olursa i . liginiz igin simdi tegekkir ederim.

Saygilarimla.

‘ Hande Ozgen @ 4Eyl 2022 Paz 23:02 ® « H

Alici: ben ~

Aleyna Hanim Merhaba,
Olgedi kullanabilirsiniz. Ekte 8lgek bilgilerini iletiyorum. Kolayliklar dilerim.

Hande Ozgen

Aleyna Baglanti 3 Eyl 2022 Cmt, 15:19 tarihinde sunu yazd:

Bir ek + Gmail tarafindan tarandi O

m INTENTIONTO LE... '
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11. ETIK KURUL KARARI

_ISTANBUL MEDIPOL UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER BiLIMSEL ARASTIRMALAR ETiK KURULU
ETiK KURULU KARAR FORMU

BASVURU BILGILERI

ARASTIRMANIN ACIK ADI

Yonetici Hemgirelerin Liderlik Davraniglarinin Yeni
Mezun Hemsirelerin Gegiy Soku ve Isten Ayrilma Niyeti

U=erine Etkisi

KOORDINATOR/SORUMLU

ARASTIRMACI
UNVANIADISOYADI

Aleyna BASLANTI

KOORDINATOR/SORUMLU

ARASTIRMACININ
UZMANLIK ALANI

Yiiksek Lisans Ogrencisi

KOORDINATOR/SORUMLU

ARASTIRMACININ Istanbul
BULUNDUGU MERKEZ
DESTEKLEYICi -
ARASTIRMAYA KATILAN | TEKMERKEZ | COKMERKEZLI | ULUSAL | ULUSLARARASI
MERKEZLER [} O
Sayfa |
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. ISTANBUL MEDIPOL UNIVERSITESI
SOSYAL BiLIMLER BiLIMSEL ARASTIRMALAR ETiK KURULU
ETiK KURULU KARAR FORMU

Degerlendirilen
Belgeler

s Versivon -
Belge Ad: Tarihi . - Dili
Numarasi
ARASTIRMA PROTOKOLU/PLANI X
Tiirkge [ Ingilizce D Diger D
BILGILENDIRILMIS GONULLU OLUR
FORMU .
Tirkee [ Ingilizce |:| Diger D

Karar No: 164

Tarih: 07/11/2022

Karar
Bilgileri

Yukarida bilgileri verilen Sosyal Bilimler Bilimsel Arastirmalar Etik Kurulu bagvuru dosyast ile ilgili
belgeler arastirmanin gerekge, amac, yaklasim ve yontemleri dikkate alinarak incelenmis ve arastirmanin
etik ve bilimsel yonden uygun olduguna “ey birligi” ile karar verilmistir.

ISTANBUL MEDIPOL UNIVERSITESI SOSYAL BiLIMLER BiLIMSEL ARASTIRMALAR ETiK KURULU

BASKANIN UNVANI/ ADI/ SOYADI |Prof. Dr. Ali BUYUKASLAN

Unvany AdySoyadi Uzmanhk Alan: Kurumu Cinsiyet Arssi;::lr:;n lle Katilim * imza
. ) P Istanbul
Prof. Dr. Ali lletigim . ) .
BUYUKASLAN Calismalar Q’Ie.dlpm_ | E X |0 |e0 | X | u0] Uygundur
Universitesi
P Istanbul
Dr.Ogr.Uyesi Sinan . . .
SECKIN Hulkuk Ede.dlpO]_ | K («0O |0 [#& (e 1D Uygundur
Universitesi
j Istanbul
Dog. Dr. Serhat YUKSEL | Finans [}fielcllpO! BE B |« e |[ul] e |ud Uyeundur
Universitesi -
) Medya ve Istanbul
Dog. Dr. lhsan EKEN Rekl-am [}:’Iedipo] e k] |ed uld |eX ] Uygundur
Universitesi
Arastirmalary
Istanbul
Dr.Ogr.Uyesi Ela ARI Psikoloji Medipol e[] [«xH [ed |ul® [el |[u[d | Uygundur
Universitesi
* :Toplantida Bulunma
Sosyal Bilimler
Bilimsel Arastirmalar Etik Kurul Sekreteri
Burcu Sena TOSUN
Sayfa 2
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ETiK KURULU KARAR FORMU

BASVURU BILGILERI

ARASTIRMANIN ACIK ADI

Yeni Mezun Hemgirelerin Gegis Soku Diizeyinin Isten
Ayrilma Niveti Uzerine Etkisi: Yonetici Hemgirelerin
Liderlik Davranislarinin Aract Rolii

KOORDINATOR/SORUMLU
ARASTIRMACI
UNVANVADI/SOYADI

Aleyna Baslanti

INATOR/SORUMLU
ARASTIRMACININ
UZMANLIK ALANI

Hemsirelik Tezli Yiiksek Lisans Programi

KOORDINATOR/SORUMLU

ARASTIRMACININ Istanbul
BULUNDUGU MERKEZ
DESTEKLEYICI -
STIRMAYA KATILAN TEK MERKEZ COK MERKEZLI ULLUSAL ULUSLARARASI
MERKEZLER i O

Sayfa |
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ANBUL MEDiPOL UNIVERSITESI

SOSYAL BIiLIMLER BILIMSEL ARASTIRMALAR ETiK KURULU

ETiK KURULU KARAR FORMU

P Versiyon -
_’.E Belge Ada T'arihi Numarast Dili
Ex
z= ARASTIRMA PROTOKOLU/PLANI )
_E = Tirkee [ Ingilizee D Diger D
&= ,
3 BILGILENDIRILMI$ GONULLU OLUR
a FORMU

Tirkee [ Ingilizce D Diger D
Karar No: 28 Tarih: 04/03/2024

. & | Yukanda bilgileri verilen Sosyal Bilimler Bilimsel Arastirmalar Etik Kurulu bagvuru dosyas: ile ilgili
E T |belgeler aragtirmanin gerekge, amag, yaklasim ve yontemleri dikkate alinarak incelenmis ve aragtirmanin
2 & | etik ve bilimsel yonden uygun olduguna “oy birligi” ile karar verilmistir.

ISTANBUL MEDIPOL UNIVERSITESI SOSYAL BiLIMLER BILIMSEL ARASTIRMALAR ETIK KURULU

BASKANIN UNVANI/ADI/ SOYADI

Prof. Dr. Ali Buyiikaslan

Unvan/Adi/Soyady Uzmanhk Alan Kurumu Cinsiyet "‘“%::;En ile Katilim * imza
iletisim Istanbul
Prof. Dr. Ali Biiyiikaslan g Medipol e k[ e uld | eX u[] | Uygundur
Calismalar e T
Universitesi
Istanbul
Prof. Dr. Serhat Yiiksel Finans Medipol e |k |ed |ul |eX | v | Uygundur
Universitesi
Medya ve Istanbul
Dog. Dr. ihsan Eken Reklam Medipol el |k |ed |a [l |u[d | Uygundur
Aragtirmalan Universitesi
Dr. Ogr. Uyesi Sinan Et:é?u}l e | xk[D |ed |al [eB | u[] | Uygundur
Seckin Hukuk M Ipol . ; . . Y&
Universitesi
Istanbul
Dr. Ogr. Uyesi Ela An Psikoloji Medipol e [k [0 |ul¥ |eB] |ud | Uygundur
Universitesi
* :Toplantida Bulunma
TR
Bilimsel # Sekreteri
Sayfa 2
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