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ÖZET 

BĠR EĞĠTĠM VE ARAġTIRMA HASTANESĠNDE ÇALIġAN 

HEKĠM VE HEMġĠRELERĠN GELECEĞE YÖNELĠK 

TUTUMLARI ĠLE ĠġTEN AYRILMA NĠYETLERĠ ARASINDAKĠ 

ĠLĠġKĠNĠN ĠNCELENMESĠ 

İstanbul’da yer alan bir eğitim ve araştırma hastanesinde görev alan hekim ve 

hemşirelerden oluşan sağlık profesyonellerinin geleceğe yönelik tutumları ile işten 

ayrılma niyetlerinin arasındaki ilişkinin incelenmesinin amaçlandığı bu çalışma 

kapsamında 175 hemşire, 142 hekim olmak üzere 317 katılımcıdan, sosyodemografik 

özellikler formu, Geleceğe Yönelik Tutum ölçeği ve İşten Ayrılma Niyeti ölçeği 

kullanılarak araştırma verileri toplanmıştır. Araştırma kapsamında elde edilen bazı 

önemli bulgular ise şu şekilde gerçekleşmiştir; çalışma şekli ile geleceğe yönelik 

tutumlar arasında, yaş ile geleceğe yönelik tutum arasında ters orantılı bir ilişki tespit 

edilmiştir. Kurumdaki çalışma süresi ve haftalık çalışma saati ile geleceğe yönelik 

tutum arasında ters orantılı bir ilişki tespit edilmiş ve bazı bulguların hemşireler ve 

hekimler arasında farklılık gösterdiği görülmüştür. 

Anahtar Kelimeler: Sağlık, Hekim, Hemşire, Hastane, Geleceğe Yönelik 

Tutum, İşten Ayrılma Niyeti 
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ABSTRACT 

INVESTIGATION OF THE RELATIONSHIP BETWEEN 

THE ATTITUDES OF PHYSICIANS AND NURS WORKING IN A 

TRAINING AND RESEARCH HOSPITAL AND THEIR 

INTENTION TO LEFT THE WORK 

Within the scope of this study, which aims to examine the relationship between 

the attitudes of health professionals, consisting of physicians and nurses working in a 

training and research hospital in Istanbul, and their intention to quit, the 

sociodemographic characteristics form, the Attitude Towards the Future scale 

(Attitude Towards the Future) Research data were collected using the and the 

Intention to Quit Scale. Some important findings obtained within the scope of the 

research were as follows; An inversely proportional relationship was found between 

working style and attitudes towards the future, and between age and attitudes towards 

the future. An inversely proportional relationship was found between the working 

hours in the institution and the weekly working hours and the attitude towards the 

future, and it was observed that some findings differed between nurses and 

physicians. 

Keywords: Health, Physician, Nurse, Hospital, Attitude towards the Future, 

Intention to Leave the Job 
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KISALTMALAR 

SPSS: Statistical Package for the Social Sciences 
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1. GĠRĠġ VE AMAÇ

Bireyler çevrelerinde gerçekleşen her türlü olaya, iletişim ve etkileşime yönelik 

olarak farklı tutumlara sahip olmakta ve bu tutumlardan biri de bireyin geleceğine 

yönelik takındığı tavır ve tutumlar olmaktadır (Eryılmaz ve Askeroğlu, 2019). Bu 

araştırmanın da ana odağını oluşturan geleceğe yönelik tutum, en basit hali ile 

bireyin geçmiş yaşantıları, tecrübeleri, içinde bulunduğu an ve yaşantılarından 

kaynaklanarak geleceğe, yaşam süresine ve planlarına yönelik takındığı, sahip 

olduğu olumlu veya olumsuz duygusal durum, tavır ve tutumlar olmaktadır. 

Geleceğe yönelik tutumlar gelecek zaman yönetimini etkilemekte ve bu kavram 

bireylerin geleceklerine, gelecekteki planlarına, geleceğe yönelik tutumlarına nasıl 

bir yaklaşım gösterdiğini ifade etmek amacıyla kullanılmaktadır. Ayrıca, bireylerin 

geleceğe yönelik tutumları ve yönelimleri olumlu ve olumsuz açıdan 

değerlendirildiğinde büyük önem taşımakta, olumlu yönelimlere sahip bireylerin 

iyimser tutum ve davranışlara sahip olduğu ve geleceğe yönelik umut besledikleri 

ifade edilirken, amaç ve hedeflerine yönelik daha motivasyonlu bir şekilde hareket 

ettikleri, daha ısrarcı ve daha başarılı oldukları ifade edilmektedir. Diğer bir taraftan 

geleceğe yönelik olumsuz tutumlara sahip bireylerin ise olumlu tutuma sahip 

bireylere göre daha düşük akademik başarıya sahip olduğu, umutsuz, karamsar ve 

mutsuz olduğu belirtilmektedir  (Eryılmaz, 2011; İmamoğlu ve Güler-Edwards, 

2007).  

Çalışmanın bir diğer odağı ise işten ayrılma niyeti olmakta ve bu kavramın 

geleceğe yönelik tutumlar ile ilişkisi incelenmektedir. İşten ayrılma niyeti tanımı 

itibariyle, çalışanların iş ortamı, iş çevresi ve organizasyonel dinamikler ile olan 

ilişkilerinde ortaya çıkan memnuniyetsizliğin bireyi işten ayrılma niyetine ve 

eğilimine sokması, diğer bir ifade ile işten ayrılmadan önce yapılan bilişsel ve 

mantıksal değerlendirmeler olarak tanımlanmaktadır. İşten ayrılma niyeti, 

devamsızlık, performans düşüklüğü, kötü niyetli eylemler, savsaklama gibi 

istenmeyen performans göstergelerinin bir ön belirtisi olmakta ve kontrol 

edilemediği veya anlaşılamadığı durumlarda organizasyonlara bir maliyet yükü 

doğurmakta, çalışanların performansını etkilemekte ve organizasyonel işleyiş 
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üzerinde bozulmalara yol açabilmektedir. Özellikle organizasyonel performans ve 

verimlilik açısından işten ayrılma niyetinin oluşmadan engellenmesi, işten ayrılma 

niyeti olan çalışanların ise bu duruma neden olan sorunlarının çözülmesi ve 

bağlılıklarının arttırması işten ayrılma niyetini azaltabilecek ve diğer bir taraftan 

organizasyondaki iletişim ve etkileşimin sağlıklı ve şeffaf bir biçimde kurulması 

işten ayrılma niyetinin fark edilmesi, paylaşılması ve gerektiği durumlarda 

engellenmesine katkı sağlayabilecektir (Kartal ve ark., 2015). İşten ayrılma niyetinin 

organizasyonlar için arzu edilmeyen bir durum olmasının en belirgin göstergesi, işten 

ayrılma niyetinin çalışanda ortaya çıktığı ilk andan itibaren performansın düşmesi, 

tatminsizliğin ve verimlilik kaybının önlenemez bir şekilde artması olmaktadır. Bu 

durum organizasyonun performansını, verimini ve karlılığını doğrudan 

etkileyebilmekte ve öngörülemeyen maliyetlere neden olabilmektedir. Bu çerçevede 

organizasyonlarda işten ayrılma niyetinin ortaya çıkarabileceği sonuçlar oldukça 

kritik olmakta, bunların engellenebilmesi büyük önem arz etmekte, takibi ve tespiti 

önemli kılmaktadır. 

Sonuç olarak bu çalışma çerçevesinde araştırmacı tarafından belirlenen bir 

eğitim ve araştırma hastanesinde çalışan hekim ve hemşirelerin geleceğe yönelik 

tutumları ile işten ayrılma niyetleri arasındaki ilişkinin incelenmesi amaçlanmış ve 

çalışılmıştır. 
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2. GENEL BĠLGĠLER 

2.1. GELECEĞE YÖNELĠK TUTUM 

Etimolojik analiz, “gelecek” teriminin en az iki farklı yorumuna izin verir. 

Birincisine göre gelecek, yaklaşan, beliren bir şey demektir. Bu, geleceğin kaderci 

bir yorumu olarak adlandırılabilir. İkinci yoruma göre gelecek, olmuş olandan çıkan 

bir şey olarak ve olan bir şey olarak anlaşılır. Bu nedenle geleceğin evrimci yorumu 

olarak adlandırılabilir. Kaderci yoruma göre gelecek, hazır bir şeydir. Tıpkı dünya 

bir gerçeklik olduğu gibi, gelecek, insan özlemlerinden bağımsız olarak bir gerçeklik 

olacaktır. Bu anlamda gelecek gelir ve kendini gerçekleştirir. Bu önceden 

belirlenmiştir ve insan ancak kaderini keşfedebilir. Evrimsel yoruma göre gelecek, 

şimdiki zamandan ve geçmişten kaynaklanır. Olmuş olana demirlenir ve olandan 

gelir. Sosyal bağlamda, grup ve bireysel kararların bir kombinasyonunun sonucudur. 

Geleceğin; oyuncuları, stratejileri, sonuçları ve kuralları zaman içinde sürekli değişen 

harika bir oyunun bir dizi hareketi olduğu söylenebilir (Cabała, 2020). 

Tutum, bir şahısın bir objeye, duruma, görüşe ya da şahısa karşı pozitif ya da 

negatif tepki vermesine yönelik öğrenilmiş bir eğilimi ifade eder. Aynı zamanda 

bireylerin sahip oldukları, kendi görüş ve duygularını yansıtan ve bazen 

davranışlarda kendini gösterebilen bir inanç olarak kabul edilmektedir (Joseph, 

2013).  

Psikolojide bir tutum, belirli bir nesneye tepki verme eğilimi olarak tanımlanır. 

Bir nesne bir kişi, şey veya olay olabilir. Tepkiler olumlu veya olumsuzdur ve genel 

olarak mevcut durumun (dünya görüşü dahil) bir değerlendirmesi veya görüşü olarak 

anlaşılır. Tutumların kaynakları inançlardan ve duygulardan niyetlere kadar çeşitlilik 

gösterir (Cabała, 2020). 

Geleceğe yönelik tutum, geleceğe karşı yönelim olgusunun bir bölümü olarak 

kabul edilmektedir. Tutum kelimesinin manasına bakılacak olursa, insanın gelecek, 

geçmiş ve şimdiki yaşamında sadece kendi şahsını ilgilendirecek şekilde doğru veya 

yanlış davranışlarda bulunmasıdır. Kişi, hedeflerine ulaşabilmek amacıyla geleceğini 

kurgulamak zorunda olduğunu düşünmektedir. Bu durum, kişinin gelecekteki 

hayatına yönelik pozitif ve iyimser duygular içerisinde olmasını sağlamaktadır. Bu 
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haliyle, birey amaçlarıyla, gelecekte yaşanacak olan tablonun birbiriyle uyumlu 

olmasını bekleyecektir (Zaleski, 1996).  

İnsanlar geleceği düşünerek belirledikleri hedefleri için, yaşadığı anda olumlu 

bir tutum içinde olabilmektedirler lakin, zaman içerisinde insanın geleceğe yönelik 

gayeleri değişebilmekte ve daha önceki davranışları ve tavırları ile ters 

düşebilmektedir. Kişinin, sergilediği tavırların değişmesine sebep olan etmenleri 

tespit etmesi, geleceğini daha verimli bir şekilde tasarlamasını sağlayacaktır. Bu 

sayede de ilerde ortaya çıkabilecek sorunlar erkenden tedbir alınıp engellenmiş 

olacaktır. Kişinin, hal ve hareketleri ve tutumları arasındaki ilişki iki bölüme 

ayrılmaktadır. Bunlar, tutumun ve davranışların daha doğru kullanılmasını 

sağlayarak tutarlılığını yükseltmektir. Tutumun tutarlılığı; kişinin içinde bulunduğu 

zaman dönemindeki anlayışı ve düşünceleri ile ileriki yaşamında takınacağı 

düşünceleri ve tavırlarının aynı çizgide devam eden uyum içinde olan bir sürece 

sahip olması olarak kabul edilmektedir. Davranış tutarlılığı ise, insanın ilerleyen 

zamanlarda sergileyeceği davranışlarla, şu an takındığı tavır ve davranışların aynı 

çizgide devam eden bir süreç olması gerektiğini ifade etmektedir (Rabinovich ve 

ark., 2010). 

Kişinin gelecekle alakalı bakış açısı, onun umutlarını, korkularını ve ilerleyen 

zamandaki davranışlarını da barındıran geniş kapsamlı bir kavramdır (Güler, 2004). 

Lewin ve Frank gibi önder isimlerin psikolojik zaman veya gelecek zaman tutumu 

fikirlerini öne sürmeleri, aslında zaman kavramına gösterilen önemin çok uzun yıllar 

öncesine dayanmasına rağmen, çağımızın psikolojisinde geleceğe yönelik hayallerin 

ve düşüncelerin bireyin dürtülerini ve hareketlerini fark etmemiz açısından bu 

durumun öneminin farkına varılmasına katkı sağlamıştır (Husman ve Lens, 1999). 

Kişinin geleceği dikkate alıp almamasından önce, nasıl bir tutumla hareket ettiği de 

önemli olabilir. Örnek verilecek olursa, geleceğe ümitli bir şekilde, iyimser 

duygularla yönelen bir birey hedeflerine ulaşmak adına daha olumlu ve inatçı 

davranarak, kolay teslim olmayacaktır (İmamoğlu ve Güler-Edwards, 2007). 

Geleceğe yönelik tutumun bireylerdeki hali hazırdaki verimliliğinin, çalıştığı 

işe sadık olma ve istikrar, bir diğer deyişle devamlılık, içsel motivasyon ve kazanma 

motivasyonu ile bağlantılı olduğunu gösteren araştırmalar, geleceğe yönelik tutumun 

motivasyonla olan ilişkisini göstermektedir (Fırıncı Kodaz, 2016). Geleceğe yönelik 

tutum içerisinde yalnızca gelecekle alakalı bilgiler yer almaz, bu bilgiler dışında 
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motivasyon ve davranışsal bulguları da içinde barındırır (Seginer, 2001). İnsanların 

ileriye dönük umutları ve bu umutların hayata geçmesine ilişkin beklentileri onların 

psikolojisine ve hayatlarından memnun olma seviyelerine etki edebilmekte hem de 

çevrenin farklılaşmasını ve bu farklılaşmanın yönünü tespit etmede etkili 

olabilmektedir. İnsanların gelecekle alakalı beklentilerinde değişiklik olabilse de 

farklı kültürlerde yapılan araştırmalarda bu beklentilerin meslekte ilerleme, aile ve eş 

seçimi şeklinde üç konu üzerinde birleştiği görülmektedir (Yavuzer ve ark., 2005). 

Gündelik hayatta çoğunlukla olumlu netice beklentisinde olma hali de bireyin 

hareketlerine anlamlı bir şekilde etki edebilmektedir. Bireyler davranışlarının 

neticesinde hayal ettikleri edinimleri elde edebileceklerini düşündükleri müddetçe, 

bu hedeflere varma süresince emek sarf etmektedirler. Bunun yanında hesap ettikleri 

kazanımları elde edemeyecekleri hissine kapılan kişilerin hedefledikleri neticelere 

ulaşmaya yönelik uğraşlarını azalttıkları veya tamamıyla bıraktıkları ifade 

edilmektedir (Scheier ve Carver, 1985). Kısacası, geleceğe yönelik pozitif tutumun 

kişi tarafından güçlü bir şekilde algılanması, olumlu anlamda güçlü bir güdüleme ve 

başarı oluşmasına neden olmaktadır. (Fırıncı Kodaz, 2016). 

Geleceğe yönelik tutum, bir yanda korku ve umutların, diğer yanda deneyim ve 

hayal gücünün kendilerini açığa vurduğu belirli bir insan tutumu türüdür (Cabała, 

2020). 

2.1.1. Gelecek Zaman Yönelimi 

Seginer (2003) gelecek yönelimini, kişinin benliği ile ilgili ileriye dönük olarak 

hâkim olduğu özellikler olarak tarif etmektedir. Nurmi (1991) ise, gelecek 

yönelimini kompleks,  geniş kapsamlı bir süreklilik olarak belirtmiş ve bu kavramı 

güdüleme, planlama ve değerlendirme şeklinde üç esas kavramla açıklamıştır. Buna 

göre, kişiler öncelikle istekleri, değerleri ve gelecekten beklentileri arasında 

kıyaslamaya dayanan amaç belirlemekte, sonraki süreçte belirlenen amaçları nasıl 

gerçekleştirebilecekleri hakkında emek sarf etmekte ve bu durum çoğu zaman 

problem çözme kanalıyla yapılmaktadır. Son olarak, kişiler amaçlarına varma 

ihtimalini değerlendirmekte ve düzenledikleri planı sonuca ulaştırmaktadırlar. 

Zamana karşı gösterilen tutum ise kişilerin maziye, şu ana ya da geleceklerine özgü 

şekillendirdikleri olumlu veya olumsuz hissi seçimlerdir. Bununla beraber insanlar 

geçmişleri ve şu anki yaşamları konusunda olumsuz bir bakış açısıyla hareket 
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edebiliyorken ileriye dönük hususlarla ilgili çoğu zaman iyimser ve olumlu bir tutum 

içinde olabilmektedirler (Ehtiyar ve ark., 2017). 

Zaman tutumu ile ilgili Batı’da uygulanan araştırmalarda gelecek yöneliminin 

çoğunlukla okul başarısı, güçlü sosyoekonomik seviye ve huzurlu olma açısından 

tehlikeli sayılabilecek hareketlerde bulunmamak gibi doğru sayılabilecek neticelerle 

alakalı olduğuna; halihazırdaki gelecek yöneliminin ise psikolojik problemleri, ilaç 

ve tütün bağımlılığı, kabahat işleme ve suça bulaşma (Keough ve ark., 1999) gibi 

kötü neticelerle ilişkili olduğuna değinilmektedir. Geleceğe yönelik tutum ile ilgili 

yapılan araştırmalarda bu konuya ilişkin olarak kişiler arası farkların psikolojik 

sonuçlara etkisi de gözler önüne serilmektedir (İmamoğlu ve Güler-Edwards, 2007). 

Bunun yanında gelecek zaman yönelimi, bireyin farkındalıkla ileriki hayatını 

tasarlamasını ve yapılandırmasını da içinde barındırmaktadır (Seginer, 2008). 

Gjesme (1983)’ye göre, gelecek zaman yönelimi, şahısın amaçlarına ulaşmasını 

vurgular ve süreç içerisinde benlik özelliği haline gelir. Bundan ötürü bireyler 

ihtiyaçlarını, gelecekte varmayı umdukları gayeler, hedefler biçiminde somutlaştırır 

ve bu sayede gelecek zaman ile ilgili yeni bir bakış açısı elde ederler. 

2.1.2. Gelecek Beklentisi 

Geleceğe yönelik tutum kavramıyla benzer temaya sahip bir diğer kavram da 

gelecek beklentisi kavramıdır. Yirmi birinci yüzyılın başlarına gelindiğinde gelecek 

beklentisi ile ilgili olarak araştırmalar yapılmıştır. Bu kavramın fikir babası olarak 

görülen sosyolog William Isaac Thomas, 1920 senesinde beklenti ile ilgili yaptığı bir 

çıkarımda bireyin, bir olayı kabullenmesi ile birlikte, neticelerinin de gerçek 

olacağını iddia eden görüşüyle, beklenti kavramının çıkan neticelere etki edeceğini 

belirtmektedir. Thomas’a göre insanlar sergiledikleri davranışlara çeşitli manalar 

yüklemekte ve bu manalar, gelecekte meydana gelebilecek olaylara yönelik 

gösterecekleri hal ve hareketleri etkilemektedir (Çile, 2021) Bu bilgilere bakarak 

gelecek beklentisini etkisi altına alan ve bununla beraber gelecek beklentisinden 

etkilenen çok fazla etkenin var olduğunu belirtmek mümkündür. 

Gelecek beklentisi kavramı ile ilgili yapılan araştırmalarda, beklenti yönünden 

pozitif düşüncelere sahip insanların, olumlu fikirlere sahip oldukları ve mutlu 

oldukları ve bu durumun kişiyi psikolojik anlamda motive ettiği ve ruhsal olarak 

daha dayanıklı hale getirdiği belirtilmektedir (McCabe ve Barnett, 2000). 
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2.1.3. Geleceğe Yönelik Tutum ile Ġlgili Yurtiçinde Yapılan AraĢtırmalar 

Güler (2004) yüksek lisans tezinde üniversitede okuyan kişilerin geleceğe dair 

tutumları ve bu tutumların benliklerine bakışlarıyla olan ilişkisini incelemeyi 

amaçlamıştır. Çalışmada cinsiyet ve benlik kurgusu değişkenlerine ilişkin yapılan 

varyans incelemelerinde, gelecek zaman tutumlarının, ilişkisel ve gelişimsel 

anlamdaki farklılıklardan etkilendiği lakin cinsiyet değişkeninden etkilenmediği 

tespit edilmiştir. İlişkisel değişimlerin yüksek olduğu kişilerde gelecek tutumlarının 

daha pozitif, daha düzenli ve az kaygılı oldukları; gelişimsel yönelimin yüksek 

olduğu kişilerdeyse gelecek tutumlarının daha düzenli ve daha az kaygılı oldukları 

tespit edilmiştir.  

İmamoğlu ve Güler-Edwards (2007) tarafından yapılmış olan bir araştırmada 

genç bireylerin geleceğe yönelik planlarının saptanması ve bahsedilen yönelimlerin 

benlik tiplerine göre farklılaşıp farklılaşmadığı araştırılmıştır. Çalışmada gençlerin 

geleceğe yönelik tutumlarının pozitif, stresli ve hesaplı olacak şekilde üç ana boyutta 

toplanmasının anlamlı olacağı sonucuna ulaşılmıştır. Benliğe bağlı farklılıklar 

açısından, öncelik olarak en iyimser ve en kötümser kişilik çeşitleri olarak görülen 

ilişkili (dengeli) ve kopuk (dengesiz) kişilik çeşitlerindeki bireylerin geleceğe olan 

yönelimlerinde anlamlı farklılıklar tespit edilmiştir. 

Kaya, Bodur ve Yalnız (2014) yaptıkları araştırmada lisede okuyan 

öğrencilerin geleceğe yönelik tutumları ile öznel iyi oluş arasındaki incelemeyi 

amaçlamaktadır. Çalışma sonucunda lise son sınıfta okuyan öğrencilerin geleceğe ve 

öznel iyi oluşa karşı olumlu duygulara sahip olduğu tespit edilmiştir. Bunun yanında 

lise son sınıfta okuyan öğrencilerin geleceğe yönelik tutumları ve öznel iyi oluşları 

arasındaki ilişkinin pozitif yönde ve zayıf olduğu görülmüştür. 

Koçyiğit (2014) yaptığı araştırmada cinsiyet ve ait olma kavramlarına yönelik 

üniversitede okuyan bireylerin geleceğe yönelik tutumlarını incelemeyi amaçlamıştır. 

Çalışmada, üniversitede okuyan bireylerin geleceğe yönelik tutum skorları cinsiyet 

değişkenine göre manidar bir değişiklik göstermemiştir. Bunun yanında Ait Olma 

Ölçeğinden alınan puanlar analiz edildiğinde, ailesine, arkadaş çevresine ve 

mesleğine aidiyet seviyeleri fazla olan bireylerin, geleceğe yönelik tutumlarının 

pozitif, düzenli ve az stresli oldukları tespit edilmiştir. 
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Büyüktopçu (2017) üniversite de okuyan bireylerin geleceğe yönelik 

tutumlarının, geciktirme meyili ve kaygıyla baş etme izlemleri bakımından manidar 

seviyede yordanıp yordanmadığını incelemeyi amaçlamıştır. Çalışma sonucunda 

geleceğe yönelik tutumun cinsiyete dair manidar bir farklılık göstermediği tespit 

edilmiştir. Bireylerin sınıf değişkenine yönelik geleceğe yönelik tutumlarında 

manidar bir farklılık tespit edilmiştir. Bunun yanında, çalışmada yer alan ikinci sınıf 

kademesinde okuyan bireylerin, birinci sınıf kademesine göre geleceğe yönelik 

tutum konusunda daha kaygılı oldukları tespit edilmiştir. 

Son olarak da Ehtiyar ve ark. (2017) tarafından gerçekleştirilen bir başka 

araştırmada da üniversite okuyan gençlerin geleceğe yönelik tutumlarının 

belirlenmesi ve geleceğe yönelik tutumlarının psikolojik iyilik durumlarını ne 

düzeyde etkilendiğinin saptanması amaçlanmıştır. Çalışma kapsamında elde edilen 

bulgular incelendiğinde üniversite öğrencilerinin geleceğe yönelik tutumları ve 

olumlu gelecek beklentilerinin psikolojik iyi olma halinden güçlü bir şekilde 

etkilendiği ortaya koyulmuştur. 

2.1.4. Geleceğe Yönelik Tutum ile Ġlgili YurtdıĢında Yapılan AraĢtırmalar 

Steinberg ve ark. (2009) tarafından yapılmış olan çalışmada geleceğe yönelik 

tutum ile yaş arasındaki ilişkinin incelenmesi amaçlanmıştır. Yapılan araştırma da 16 

yaş ve daha küçük ergen bireylerin, geleceğe karşı yönelimlerinin 16 yaş ve daha 

büyük bireylere göre daha zayıf olduğu tespit edilmiştir. Geleceğe dönük plan yapma 

konusunda da 16 yaş ve daha küçük ergenler ve 16 yaş ve daha büyük bireyler 

arasında, 16 yaş ve daha büyük bireyler lehine manidar bir farklılık bulunmuştur. 

Ayrıca, anlık düşünerek yaptıkları hareketin sonuçlarını düşünmeme ve küçük 

ödüllere odaklanma konusunda, 16 yaş ve daha küçük ergenler ve 16 yaş ve daha 

büyük bireyler arasında, 16 yaş ve daha küçük ergenler lehine anlamlı bir farklılık 

olduğu tespit edilmiştir. 

Hejazi ve ark. (2011) yaptıkları araştırmada kız çocuklarının geleceğe yönelik 

tutumları ile akademik başarıları arasında ilişkiyi incelemeyi amaçlamışlardır. 

Çalışma sonucunda İran da yaşayan kız öğrencilerinin geleceğe yönelik tutum ile 

akademik başarıları arasında pozitif düzeyde bir ilişki olduğunu bulmuşlardır. 

Chua ve ark., (2014) yaptıkları araştırmada ergen bireylerin geleceğe karşı 

tutumları ile gündelik hayatlarındaki sıkıntılarla uyumlu başa çıkma yöntemleri 
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arasında ilişki olup olmadığını incelememişlerdir. Çalışma sonucunda ergen 

gençlerin geleceğe dair tutumları ile uyumlu başa çıkma yöntemlerini uygulamaları 

arasında manidar seviyede pozitif bir bağlantı olduğu tespit edilmiştir. Bireylerin 

geleceğe dair tutumlarının, mutluluk, zindelik ve uyku alt boyutları ile pozitif 

anlamda bağlantı olduğu belirlenmiştir. Bunun yanında ergen bireylerin geleceğe 

dair tutumlarının, herhangi bir sıkıntı karşısında uyumlu olmayan başa çıkma 

yöntemlerini uygulamalarıyla negatif anlamda ilişki olduğu belirlenmiştir. Gelecek 

zaman için beklentisi olan ergenlerin, uyuşturucu kullanımı ve kendini yaralama gibi 

hareketlerle negatif anlamda bağlantısı tespit edilmiştir. Son olarak geleceğe 

yönelimi olan ergen gençlerin, öznel iyi oluş seviyelerinin yükseldiği tespit 

edilmiştir. 

2.2. ĠġTEN AYRILMA NĠYETĠ KAVRAMI 

İşten ayrılma niyeti kavramsal olarak ele alındığında literatürde genellikle 

mevcutta çalışılan işi bırakmak veya başka iş fırsatlarına açık olmak olarak 

incelenmiştir. İş görenler mevcutta çalıştıkları işlerinden yaşadıkları kötü tecrübeler, 

kötü çalışma koşulları, kariyer planları, organizasyona yönelik bağlılıkları, farklı iş 

teklifleri çerçevesinde ayrılmayı düşünebilmekte ve buna yönelik aksiyon 

alabilmektedir. İş gören tarafından alınan bu aksiyonlar hem bilinçli hem de bilinçsiz 

bir çerçevede gerçekleşebilmekte ve bu durum hem çalışan hem de organizasyon 

performansını doğrudan etkileyebilmektedir (Meisler 2013). 

Bir organizasyonda çalışanların yaşadığı olumsuz durumlar, olumsuz 

tecrübeler ve işin çalışanı tatmin etmemesi işten ayrılma düşüncesini ortaya 

çıkarabilmekte bu durum değişmediği takdirde ise çalışan işten ayrılma niyeti 

içerisine girebilmektedir (Dirican, 2015). Uğural (2016) işten ayrılma niyetini bireyin 

mevcutta çalıştığı işten istifa etmesinden önce bireyin işten ayrılmaya yönelik 

düşüncelere sahip olması olarak tanımlamaktadır. İşten ayrılma niyeti, bir eylemden 

ziyade bilişsel ve düşünsel bir süreç olmakta ve bireyin bir karar alma aşamasını 

oluşturmaktadır. Bir örgütte birçok farklı neden ve durumdan dolayı işten ayrılma 

niyeti eğilimi oluşabilmektedir. İşten ayrılma niyetinin süreci incelendiğinde ise 

bireyin öncelikli olarak içinde bulunduğu durumu düşündüğü, sonra bu düşüncelerin 

işten ayrılma niyetine dönüştüğü görülmektedir. Özetle, işten ayrılma niyeti işten 

ayrılma kararının alınmadan önceki süreç olmakta ve değişmediği durumlarda 
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ardından işten ayrılma davranışı gerçekleşmektedir (Canbek, 2017; Diktaş, 2018; 

Öztürk ve Şahverdioğlu 2019). 

İşten ayrılma niyetinin nedenleri incelendiğinde ise çalışanların hayatlarındaki 

bireysel beklentilerin, kariyer beklentilerinin ve organizasyonel beklentilerinin 

karşılanmaması, iş yerindeki huzursuzluklar, iş doyumunun az olması, iş yerindeki 

çatışma ve problemler olarak sıralanmaktadır. İş görenler bu durumlarla 

karşılaştıklarında iş ilişkilerini sonlandırmanın dışında yıkıcı ve çatışmacı davranışlar 

sergileyebilmekte ve bu durum örgütün insan kaynağında bozulmalara, örgütün 

rekabet avantajını kaybedebilmesine, karlılığının düşmesine ve faaliyetlerinin 

sınırlanmasına neden olabilmektedir. Bundan dolayı organizasyonların kendisine 

katkı sağlayan performansı bu niyet oluşmadan elde tutmak, iş doyumlarını ve 

motivasyonlarını arttırma yönünde aksiyon almaları gerekmektedir (Özdemir ve 

Özdemir, 2015; Aras, 2016). 

İşten ayrılma niyeti kavramı sağlık sektörü özelinde ele alındığında ise bu 

sektör için oldukça önem arz eden bir konu olmakta ve özellikle sektörün dinamikleri 

sonucu ortaya çıkan riskler, stres ve çalışma yükleri işten ayrılma niyetinin sıklıkla 

ortaya çıkabilmesine neden olmaktadır. Literatür incelendiğinde iş doyumu, çalışma 

koşullarının adilliği, kariyer fırsatları ve yan haklar işten ayrılma niyetini azaltan 

önemli unsurların başında gelmekte ve özellikle sağlık çalışanlarının işlerinden 

duyduğu memnuniyetin arttırılmasının işten ayrılma niyeti üzerinde oldukça önemli 

bir etkisinin olduğu gözlemlenmektedir (Maclntosh, 2010; Zhang ve ark., 2014; 

Vermeir ve ark.., 2017; Holland ve ark., 2019). Özellikle vurgulanan memnuniyet 

kavramı sağlık sektöründe çok önemli bir unsur olmakta düşük memnuniyet 

çalışanın performansını ve işten ayrılma niyetini etkilediği gibi sunulan sağlık 

hizmetinin kalitesini de etkilemekte ve bireysel ve toplumsal sağlık üzerinde de 

risklere yol açabilmektedir (Masum ve ark., 2016). 

Özellikle sağlık alanında işten ayrılma niyeti yüksek olan ve bu niyetin düşük 

performansa, iş yerinde problemlere ve çatışmalara dönüştüğü durumda çalışanın 

kurumdan ayrılmasının faydaları olabilmektedir. İşten ayrılma niyeti oluşan çalışanın 

işten ayrılması sunulan sağlık hizmetinin artmasına neden olabilmekte, çalışanlar 

arası uyumu ve huzuru artırabilmekte ve sağlanan toplam sağlık hizmetlerinin de 

gelişmesine neden olabilmektedir . 
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2.2.1. ĠĢten Ayrılma Niyetini Etkileyen Nedenler 

Literatüre bakıldığında işten ayrılma kavramının ortaya çıkmasında bazı temel 

etken ve dinamiklerin rol oynadığı görülmekte ve bu nedenlerin bireysel, örgütsel ve 

çevresel olarak üç farklı başlık altında değerlendirildiği görülmektedir.  

2.2.1.1. Bireysel Nedenler 

Bireysel nedenler en temelinde bireyin özel hayatının, demografik 

özelliklerinin, bireyin hayatına, karakterine ve günlük rutinine bağlı olarak ortaya 

çıkabilen etkenler olabilmektedir. Literatürde yer alan birçok araştırma bireysel 

dinamik ve nedenlerin işten ayrılma niyetini etkileyebildiğini ortaya koymakta ve 

özellikle ailevi sorumluluklar, aile yaşantısı, cinsiyet ve yaşın işten ayrılma niyetini 

etkileyebilen önemli unsurlar olduğu belirtilmiştir (Zeng, 2011; Azaklı, 2011; Nyaga, 

2015). Özellikle kadınların ailevi sorumluluklardan dolayı, erkeklerin ise kariyer 

fırsatları ve pozitif yönlü cinsiyetçilik sebebiyle işten ayrılma niyetlerinin kadınlarda 

daha fazla olabildiği ifade edilmektedir (Hwang ve ark.., 2006; Azaklı, 2011; Fındık, 

2011; Aras 2016). Diğer bir taraftan işten ayrılma niyeti bireylerin sosyal çevreleri 

ile olan ilişkileri bakımından incelendiğinde sosyal ilişkilerinin, çevreleri ile 

kurdukları sağlıklı ve kaliteli ilişki ve etkileşimlerin psikolojik sağlıklarını, 

motivasyonlarını arttırdığı ve bu durumunda işten ayrılma niyetini azalttığı veya 

bireyin işten ayrılma niyetinin olduğu durumlarda ise süreci daha iyi 

yönetebilmelerine katkı sağladığı belirtilmektedir (Firth ve ark, 2004) 

Uğural’a (2016) göre işten ayrılma niyeti bireyin yaşam standartlarına bağlı 

olarak da ortaya çıkabilmekte, yaşam standartlarının düşük olduğunu veya düştüğünü 

düşünen ve bu yönde değerlendirmelerde bulunan bireyler işten ayrılmayı 

düşünmekte ve işten ayrılma niyetleri artmaktadır. Benzer bir şekilde eğitim düzeyi 

işten ayrılma niyetini etkileyen bir diğer olgu olarak öne çıkmakta, eğitim 

seviyesinin yükselmesi ile işten ayrılma niyetinin de fazlalaştığı veya bireyin yaptığı 

işin gereksinimleri eğitim düzeyi ile uyuşmayınca işten ayrılma niyetinin arttığı ifade 

edilmektedir. Özellikle yüksek eğitim düzeyi yüksek beklentilere neden olmakta ve 

bireyin bu beklentilerinin karşılanmadığı durumlarda işten ayrılma niyeti de 

artmaktadır (Yener, 2016). 

Ayrıca bireyin sosyal ilişkileri, içinde yaşadığı toplumun kültürü ve 

organizasyonel kültür de işten ayrılma niyetini etkileyen diğer önemli unsurlar 
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olmakta özellikle bireyin organizasyonel kültürü ile içinde yaşadığı toplumun 

kültürünün uyuştuğu durumlarda birey daha motive ve uyumlu bir şekilde 

çalışabilmekte aksi durumda işten ayrılma niyeti geliştirebilmektedir (Altay, 2018).  

2.2.1.2. Örgütsel Nedenler 

Örgütsel nedenler en temel ifade ile işten ayrılma niyetine neden olan örgüt 

temelli nedenler olmaktadır. Örgütün genel işleyişinden, aksaklıklarından, 

organizasyonel kültüründe, iş akışından, ast üst ilişkisinden ve örgüt nedenli birçok 

farklı neden işten ayrılma niyetine etki edebilmektedir. Genel çerçevede bireyler 

örgütsel nedenlerden dolayı düşük iş doyumu yaşayabilmekte, işe olan bağlılıkları 

düşebilmekte, motivasyon düşüklüğü yaşayabilmekte ve bu durum işten ayrılma 

niyetinin artmasına neden olabilmektedir (Aras, 2016). 

Organizasyonel dinamikler çerçevesinde organizasyonun çalışanı maddi ve 

manevi anlamda desteklemesi beklenmekte bu koşulların sağlanmadığı durumlarda 

çalışan mutsuz olmakta, performansı düşmekte, iş yerindeki olağan işleyişi bozucu 

yönde hareketler sergileyebilmekte ve işten ayrılma niyetinin arttığı gibi 

organizasyonun faaliyetlerini de olumsuz yönde etkileyebilmektedir Chew ve ark., 

2008; Thomas ve Lankau, 2009; Güler ve Marşap, 2018; Çamveren ve Kocaman, 

2019). Diğer bir taraftan işten ayrılmaya neden olan organizasyonel nedenlerin 

bireyin psikolojik sağlığı üzerinde de olumsuz sonuçlar doğurabileceği ifade 

edilmekte ve birey psikolojik sağlığındaki kötüleşme ile birlikte işten ayrılma niyeti 

geliştirebilmektedir. Bundan dolayı işten ayrılma niyetinin organizasyonel nedenleri 

yöneticiler ve iş verenler için büyük önem arz etmekte ve organizasyonun devamı 

açısından kritik bir durum olmaktadır (Firth, 2004; Yasmin ve Marzuki, 2015). 

İşten ayrılma niyetinin örgütsel nedenleri sağlık sektörü özelinde 

incelendiğinde literatürde yer alan birçok araştırmada sağlık sektörünün doğasına 

atıfta bulunulduğu görülmekte, sağlık çalışanlarının iş yüklerinin fazla olması, 

çalışma koşullarının ağır olması, düşük ücret, terfi yorulma gibi nedenlerin 

organizasyonları tarafından yeterince önemsenmediği durumlarda iş doyumları 

düşmekte, tatminsizlik yaşanmakta ve bu durumlar işten ayrılma niyetine neden 

olmaktadır (Tzeng, 2002). Diğer bir taraftan çalışmanın önceki bölümlerinde de 

belirtildiği üzere işten ayrılma niyeti sağlık sektöründe sağlık hizmetinin kalitesini 
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doğrudan etkileyebilmekte, hastalara sunulan hizmet kalitesi düşmekte veya hizmet 

aksayabilmekte ve sağlık riskleri ortaya çıkarabilmektedir (Takase ve ark., 2005). 

İşten ayrılma niyetini önemli düzeyde etkileyebildiği belirtilen bir diğer 

örgütsel unsur ise örgüte olan bağlılık olmakta, çalışanların örgüte olan bağlılıkları 

arttıkça işten ayrılma niyetleri azalmaktadır. Örgütsel bağlılıkta çalışanların 

örgütlerinden elde ettiği maddi ve manevi kazanımlara bağlı olarak ortaya çıkmakta 

ve bu kazanımlar arttıkça da duygusal devamlılık artmaktadır (Yasmin ve Marzuki, 

2015). İşten ayrılma niyetinin örgütsel nedenleri engellenebilir ve tahmin edilebilir 

nedenler olmakta ve bu nedenler genellikle çalışanların haklarının iyileştirilmesi, 

ilave ek haklar, çalışma koşullarının düzenlenmesi gibi iyileştirmeler ile 

giderilebilmektedir (Uğural, 2016). 

 

2.2.1.3. Çevresel Nedenler 

İşten ayrılmanın çevresel nedenleri ise bireysel ve örgütsel nedenlerin dışında 

kalan, bireyin çevresi kaynaklı olan, çoğunlukla önlenemeyen nedenler olmaktadır. 

Çevresel nedenler özellikle bireyin ve organizasyonların kontrolü dışında 

gerçekleşmesinden dolayı kontrol edilememekte, makroekonomik ve sosyal faktörler 

etrafında şekillenmektedir. Örnek olarak iş gücü piyasasındaki, bireyin içinde 

yaşadığı toplumun ekonomisinde meydana gelen değişiklikler, mevsimsellikler, 

doğal afetler, arz talep değişiklikleri, küresel olaylar gibi doğal veya doğal olmayan, 

ekonomik, sosyal ve toplumsal durum ve olaylar çevresel nedenler olarak 

sınıflandırılmaktadır (Varol, 2010; Özdemir ve Özdemir, 2015; Aras, 2016). 

2.2.2. ĠĢten Ayrılma Niyetinin Sonuçları 

İşten ayrılma niyeti çalışmanın önceki bölümlerinde de bahsedildiği üzere 

istenmeyen bir durum olmakta, önlenemediği ve kontrol edilemediği durumlarda 

şahıs ve örgüt açısından olumsuz sonuç doğurmaktadır. Örnek olarak bireyin işinden 

ayrılması örgütün performansını etkilediği gibi diğer çalışanların da işlerine olan 

bağlılığını etkileyebilmekte, organizasyonun kültüründe ve işveren markasında 

bozulmalara yol açabilmektedir (Aras, 2016). 

İşten ayrılma niyetinin işten ayrılmaya dönüşmesi organizasyonda işgücü 

kaybına yol açmakta, işgücündeki kayıp ise ilave maliyetler anlamına gelmektedir. 
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Diğer bir taraftan gerçekleşen işten ayrılmalar diğer çalışanların motivasyonlarını 

olumsuz yönde etkileyebilmekte, yönetici başarısını düşürebilmekte, devamsızlıklara 

ve verim kayıplarına yol açabilmekte, karlılıkları düşürebilmektedir. Bireysel açıdan 

ele alındığında ise bireylerin mutlulukları düşebilmekte, kariyerleri olumsuz yönde 

etkilenebilmekte, çevresi ile iletişim ve etkileşiminde bozulmalara sebep 

olabilmektedir (Gül ve Oktay, 2009; Masum ve ark, 2016). 

2.2.3. ĠĢten Ayrılma Niyetini Önlemeye Yönelik Uygulamalar 

İşten ayrılma niyetinin engellenmesi organizasyonun işgücünü, insan kaynağını 

ve rekabet avantajını koruyabilmesi açısından büyük önem arz etmektedir. Bu 

çerçevede işten ayrılma niyetinin ortaya çıkmaması için çalışanların mutluluk ve 

motivasyon düzeylerinin arttırılması, bağlılıklarının arttırılması ve çalışma 

koşullarının iyileştirilmesi ve geliştirilmesi gerekmektedir (Karsh ve ark., 2005). 

Organizasyonel yönetim içerisinde ise bu görevler işverenlere ve yöneticilere 

düşmekte, özellikle yöneticiler organizasyondaki iletişim ve etkileşimin işleyişini 

sağlıklı bir yapıya büründürmekte ve işten ayrılma niyetine yol açabilecek unsurları 

önceden görebilmektedirler. Literatür incelendiğinde kişi-çevre uyumu teorileri, 

çalışanların sadece etrafına tepki vermediğini; çalışanların etrafı ile karşılıklı bir 

ilişki içerisinde olduklarını ifade etmektedir. Kişi-çevre uyumu teorileri, işten 

ayrılma niyeti ile ilgili çalışmaları genişletebilmek için araştırmacılara tavsiye 

edilmiştir (Takase, 2005). 

İşten ayrılma niyetini engellemeye yönelik uygulamalar sağlık sektörü 

açısından ele alındığında önemli sorunlar olarak öne çıkan iş doyumunun azlığı ve 

işten ayrılma niyeti, sadece sektörün çalışma şartlarının daha iyi hale gelmesi ile 

çözülemeyen, birçok etkenle beraber kendini yineleyen kronik problemler olarak 

nitelendirilmektedir. Özellikle, meslek izlenimi, beceri kullanımı ve örgüt kültürü iş 

doyumsuzluğu ve işten ayrılma niyetlerinin nedenleri incelenirken dikkate 

alınmalıdır. Çalışanların mesleki ihtiyaçları, organizasyona karşı tutumların yanında 

çevresine karşı duygu ve düşüncelerini de etkilemektedir. Sağlık çalışanlarına 

yönelik yapılan araştırmalarda bu duygu ve düşünceler çalışan devri ile ilgili 

problemleri azaltmak için daha efektif olabilir ve sağlık çalışanı odaklı yaklaşımların 

artmasına neden olabilmektedir (Takase, 2005; Aras, 2016; Canbek, 2017). Sağlık 

sektöründe işten ayrılma niyetinin nedenleri daha sık araştırılmalı ve bu nedenlerin 
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ortadan kalması için çalışmalar geliştirilmelidir. Çalışma ortamının sağlık 

çalışanlarının iş doyumu ve örgütsel bağlılığı üzerindeki etkisi araştırılarak literatüre 

katkı sağlanmalıdır (Karsh ve ark., 2005). 
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3. YÖNTEM 

           Bu kısımda araştırmanın tipi, evreni ve örneklemi, veri toplama araçları, 

verilerin analizleri ve araştırma kısıtları detaylı bir şekilde ele alınmıştır. 

3.1. ARAġTIRMANIN TĠPĠ VE ARAġTIRMA SORULARI 

 Araştırma kesitsel tanımlayıcı ve ilişki arayıcı tasarımdadır. Ele alınacak 

temel değişkenlerden biri geleceğe yönelik tutum iken diğeri işten ayrılma niyetidir. 

Bu araştırma çerçevesinde katılımcıların geleceğe yönelik tutum ölçeği ve alt boyut 

skorları ile işten ayrılma niyeti ölçeği skorları arasındaki ilişki incelenecektir. 

Bu bağlamda araştırma kapsamında en temelde şu iki soruya cevap aranmıştır: 

1) Katılımcıların mesleki ve kişisel özelliklerine göre geleceğe yönelik 

tutumları ile işten ayrılma niyetleri skorlarında istatistiksel olarak anlamlı 

bir fark oluşmakta mıdır? 

2) Katılımcıların geleceğe yönelik tutumları ile işten ayrılma niyetleri arasında 

bir ilişki var mıdır? 

3.2. ARAġTIRMANIN EVRENĠ VE ÖRNEKLEMĠ  

 Bu çalışma İstanbul’da 284 hemşirenin ve 211 hekimin çalıştığı bir eğitim ve 

araştırma hastanesinde gerçekleştirilmiştir. Araştırmaya dahil edilmesi gereken 

minimum birey sayısının hesaplanmasında (n=Nt
2
pq / d

2
 (N-1)+t

2
pq) formülü 

kullanılarak 299 kişiden veri toplanması hedeflenmiş, 175 hemşire, 142 hekim olmak 

üzere 317 katılımcıya ulaşılmıştır (Ökmen, 2017). 
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3.3. VERĠ TOPLAMA ARAÇLARI 

Araştırma verilerinin toplanmasında sosyodemografik özellikler formu, 

Geleceğe Yönelik Tutum Ölçeği ve İşten Ayrılma Niyeti Ölçeğinin bulunduğu bir 

anket kullanılmıştır. 

 

3.3.1. Sosyodemografik Özellikler Formu 

Bu formu araştırmacı hazırlanmıştır.  Formda  katılımcıların yaşları, 

cinsiyetleri meslekleri, eğitim düzeyleri, medeni durumları, meslekteki, kurumdaki 

ve birimdeki deneyim süreleri, çalışma şekilleri ve haftalık çalışma sürelerini 

sorgulayan 10 soruya yer verilmiştir. 

3.3.2. Geleceğe Yönelik Tutum Ölçeği 

Geleceğe yönelik tutum ölçeği Bodur ve Harmancı (2020) tarafından kişilerin 

geleceğe yönelik tutumlarının niteliği ve şiddetinin keşfedilmesi amacıyla geliştirilen 

bir ölçektir. Ölçek yapısı itibariyle 5’li likert tipte (1= Kesinlikle katılmıyorum, 5= 

Kesinlikle katılıyorum) 21 maddeden oluşmakta ve bu maddeler geleceği düşünme 

ve planlama, iyimserlik (olumlu gelecek tasarımı), yenilikçi olma, geleceği yönetme 

olmak üzere dört alt boyut altında dağılım göstermektedir. Ölçek skoru 1 ile 5 

arasında değişen ortalama madde toplam puan ortalamalarına göre yorumlanmakta, 

ortalama 5’e yaklaştıkça geleceğe yönelik olumlu tutuma, 1’e yaklaştıkça ise 

geleceğe yönelik olumsuz tutuma işaret etmektedir. Ölçeğin Cronbach Alfa 

güvenilirlik katsayısı 0,91 olarak bulunmuştur. Bodur ve Harmancı’ya (2020) göre 

geleceği düşünme ve planlama alt boyutu katılımcıların geleceği öngörerek planlama 

yapma durumlarını, olumlu gelecek tasarımı/iyimserlik alt boyutu bireyin takındığı 

iyimser tutumu ifade etmektedir. Yenilikçi olma alt boyutu bireyin geleceği 

düşünürken yeniliklere açık olma durumunu ve bu yenilikleri ne ölçüde 

benimsediğini ölçerken, geleceği yönetme alt boyutu ise bireylerin geleceğe yönelik 

strateji ve aksiyonlara verdiği önemi değerlendirmektedir.  
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3.3.3. ĠĢten Ayrılma Niyeti Ölçeği 

İşten ayrılma niyeti ölçeği, Cammann, Fichman, Jenkins ve Klesh (1983) 

tarafından kişilerin çalışma hayatları içerisindeki işten ayrılma niyetlerinin ölçülmesi 

amacıyla geliştirilen bir ölçek olmaktadır. Ölçeğin Türkçe diline uyarlanması ve 

geçerlilik güvenilirlik çalışması ise Özgen ve Özgen (2008) tarafından 

gerçekleştirilmiştir. Ölçek yapısı itibariyle 5’li Likert tipinde (1= kesinlikle 

düşünmüyorum, 5= kesinlikle düşünüyorum) tipindeki 3 maddeden oluşmakta ve bu 

maddeler tek boyut altında toplanmaktadır. Ölçeğin Cronbach Alfa güvenilirlik 

katsayısı 0,67 olarak bulunmuştur. Ölçeğin ölçümü toplam puan hesaplama yöntemi 

ile gerçekleştirilmekte; ölçekten alınan toplam puanın yükselmesi, yüksek işten 

ayrılma niyetine, düşmesi ise düşük işten ayrılma niyetine işaret etmektedir. 

3.4. VERĠLERĠN ELDE EDĠLĠġ YÖNTEMĠ  

Araştırmanın verileri İstanbul’daki bir eğitim ve araştırma hastanesinde anket 

yöntemi kullanılarak 15.06.2022 – 15.08.2022 tarihleri arasında toplanmıştır. 

Anketler, araştırmacı tarafından kurumda çalışan hekim ve hemşirelere dağıtılmış ve 

bir hafta sonra anketlerin verildiği kişiler çalıştıkları birimlerde yeniden ziyaret 

edilerek doldurulan formlar toplanmıştır. 

3.5. VERĠLERĠN ANALĠZĠ 

Veriler SPSS.25 programı ile araştırmacı tarafından araştırma amaçları 

doğrultusunda belirlenen analizlere tabi tutulmuştur. Verilerin analizi çerçevesinde 

sosyodemografik soru formunda değerlendirilen değişkenlerin frekans dağılımları 

incelenmiş, tanımlayıcı istatistikler çerçevesinde araştırma katılımcılarının 

araştırmanın ölçme araçlarından aldıkları skorlar ortalama ve standart sapmalar ile 

incelenmiş, araştırmada kullanılan ölçme araçlarının güvenilirlikleri Cronbach’ın 

Alfa testi ile değerlendirilmiş ve son olarak da araştırmada kullanılacak istatistiksel 

testlerin belirlenmesi amacıyla verilerin normallik incelemeleri ele alınmış ve bu 

çerçevede ölçme araçlarının Çarpıklık (Skewness) ve Basıklık (Kurtosis) değeriyle 

incelenmiştir. 
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3.6. ARAġTIRMANIN SINIRLILIKLARI 

Araştırmamızdaki sınırlılıklardan en belirgin olanı araştırmanın örnekleminin 

belirli bir hastanede çalışan hekim ve hemşireler ile sınırlı kalmasıdır. Bu durum 

araştırmanın sonuçlarının genellenebilirliğini engellemektedir. Araştırmanın bir diğer 

sınırlılığı ise hastanede görev yapan hekim ve hemşirelerinin iş yoğunluklarının 

yüksek olması ve bundan dolayı formları doldururken odaklanamamalarıdır. Bu 

durumun önüne geçmek için katılımcılara bir haftalık süre verilmiş olsa da bu 

varsayım önemli bir sınırlılık olarak öne çıkmaktadır. 

Araştırmada kullanılan ölçme araçlarının öz-bildirim ölçekleri olması da 

araştırmanın bir diğer sınırlılığı olmaktadır. Öz-bildirim ölçeklerinde katılımcılar 

genellikle sosyal kabul edilebilirliği yüksek olan cevapları seçme eğilimi içerisine 

girmektedir. Ayrıca ölçeklerin doğası gereği işten ayrılma niyetinin ve geleceğe 

yönelik tutumların sadece ölçeklerin ilgili maddeleri ile sınırlı kalması ölçümde 

gözetilen başka bir sınırlılık olmaktadır. 

 

3.7. ARAġTIRMANIN ETĠK YÖNÜ 

Verilerin toplanması için etik kurul izni ve kurum izni alınmıştır. Çalışmaya 

sadece bilgilendirilmiş olurları alınan hekim ve hemşireler dahil edilmiştir. Ayrıca 

çalışmada kullanılan ölçekler için geliştiren yazarlardan izin alınmıştır. 
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4. BULGULAR

Toplanan verilerin analizi sonucunda elde edilen bulgular aşağıdaki sıra ile 

sunulmaktadır. 

 Katılımcıların kişisel ve mesleki özelliklerine ilişkin bulgular

 Ölçek skorlarına ve skorların örneklemdeki güvenirliğine ilişkin bulgular

 Ölçek skorlarının normal dağılıp dağılmadığının değerlendirilmesine ilişkin

bulgular

 Ölçek skorlarının kişisel ve mesleki özelliklere göre karşılaştırılmasına ilişki

bulgular

 Ölçek skorlarının katılımcıların sürekli değişken niteliğindeki özellikleri ile

ilişkisine dair bulgular

 Ölçek skorları arasındaki ilişkininin incelenmesine ilişkin bulgular
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4.1. KATILIMCILARIN KĠġĠSEL VE MESLEKĠ 

ÖZELLĠKLERĠNE ĠLĠġKĠN BULGULAR 

Tablo 1’de araştırma örnekleminin bazı demografik özelliklerinin dağılımlarına 

yer verilmiştir.  

Tablo 1. Örneklemin Demografik Değişkenlerinin Dağılımları (N=317) 

 Değişken   Kategori n % 

Cinsiyet Kadın 218 69 

  Erkek 99 31 

Meslek Hekim 142 45 

  Hemşire 175 55 

Eğitim Düzeyi (Hemşire, N=175) Lise 18 6 

Ön lisans 16 5 

Lisans 127 40 

Lisansüstü 14 5 

Medeni Durum Evli 135 43 

Bekar 182 57 

Çalışma Şekli Sürekli Gündüz 85 27 

Gündüz ve Gece 227 72 

Sürekli Gece 5 1 

Katılımcıların 218’i kadın, 99’u erkek, 142’si hekim ve 175’i de hemşireydi. 

Hemşirelerin çoğunlukla lisans mezunu (%40) olduğu belirlendi. Hekim ve 

hemşirelerin %43’ü evli, %57’si ise bekardı ve hem hekimler hem de hemşireler 

çoğunlukla (%72) vardiyalı olarak çalışmaktaydı.  

Tablo 2’de araştırmaya katılan hemşire ve hekimlerin bazı demografik ve 

kişisel özelliklerine ait ortalamalara yer almaktadır.  

Tablo 2. Hekim ve hemşirelerin sayısal demografik ve kişisel özelliklerine ait 

ortalamalar 

 Değişken Ortalama (Standart sapma) Alt-Üst 

Yaş 32 (9) 21-65 

Meslekte Çalışma Süresi (Ay) 105 (109) 1-504 

Kurumda Çalışma Süresi (Ay) 69 (87) 1-432 

Birimdeki Çalışma Süresi (Ay) 54 (76) 1-432 

Haftalık Çalışma Saati 47 (12) 5-112 
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Elde edilen bulgulara göre örneklemin ortalama yaşı 32 yıl iken, ortalama 

meslekte çalışma süresi 105 ay, ortalama kurumda çalışma süresi 69 ay ve ortalama 

birimde çalışma süresi ise 54 ay olmaktadır. Son olarak da örneklemin ortalama 

haftalık çalışma saati ise 47 aydı. 

4.2. ÖLÇEK SKORLARINA VE ÖRNEKLEMDEKĠ 

GÜVENĠLĠRLĠĞE ĠLĠġKĠN BULGULAR 

Çalışmanın bu bölümünde örneklemin ölçme araçlarından aldıkları skorların 

ortalamaları bulunmaktadır. Örneklemin geleceğe yönelik tutumlarının ortalama 

skoru 3,81 (Standart sapma:0,62) ortalama değer olarak kabul edilen 3’ün hafif 

üzerinde pozitif yönlü bir şekilde gerçekleşmiştir. Buna ek olarak örneklemin 

ortalama işten ayrılma niyeti ise 8,48 (Standart sapma:2,42) ile orta değerin 

altındadır.  

 

Tablo 3. Araştırma Ölçek ve Ölçek Alt Boyutlarının Ortalama Skorları 

 Ölçek ve alt boyutlar Ortalama (Standart sapma) Alt-Üst 

Geleceği Düşünme ve Planlama 4,10 (0,65) 1,83-5 

Olumlu Gelecek Tasarımı 3,62 (0,76) 1,25-5 

Yenilikçi Olma 4,05 (0,80) 1-5 

Geleceği Yönetme 3,66 (0,70) 1-5 

Geleceğe Yönelik Tutum Toplam 3,81 (0,62) 1,43-5 

İşten Ayrılma Niyeti 8,48 (2,42) 3-15 

 

Tablo 4’te kullanılan ölçme araçlarının istatistiksel güvenilirliklerinin 

ölçülmesi amacıyla gerçekleştirilen Cronbach’ın Alfa analizinin sonuçları yer 

almaktadır.  

Tablo 4. Araştırma Ölçme Araçlarının Güvenilirlik İncelemesi 

 Ölçekler ve alt boyutlar 

Cronbach'ın alfa 

katsayısı Madde Sayısı 

Geleceği Düşünme ve Planlama 0,848 6 

Olumlu Gelecek Tasarımı 0,832 8 

Yenilikçi Olma 0,739 2 

Geleceği Yönetme 0,850 5 

Geleceğe Yönelik Tutum Toplam 0,934 21 



23 

 

İşten Ayrılma Niyeti 0,830 3 

 

Elde edilen bulgular incelendiğinde araştırmanın bütün ölçme araçları .70 üzeri 

yeterli düzeyde güvenilirliğe sahip olmakta ve istatistiksel analizlerde 

kullanılmalarının önünde bir engel bulunmamaktadır. 

4.3. ÖLÇEK SKORLARININ NORMAL DAĞILIP 

DAĞILMADIĞININ DEĞERLENDĠRMESĠNE ĠLĠġKĠN 

BULGULAR 

Aşağıda yer alan Tablo 5’te araştırma kapsamında kullanılacak test 

yöntemlerine karar verebilmek amacıyla gerçekleştirilen normallik incelemesi 

bulgularına yer verilmiştir. Bu çerçevede araştırmanın ölçme araçlarının çarpıklık ve 

basıklık değerleri incelenmiş ve bu incelemeler sonucunda çarpıklık ve basıklık 

değerlerinin +3,0 ile -3,0 arasında olması vesilesiyle ölçümlerin normal dağılım 

gösterdiği kabul edilmiştir. Sonuçlara göre araştırmanın istatistiksel analizlerinde 

parametrik test yöntemlerinin kullanılması uygun bulunmuştur. 

Tablo 5. Ölçme Araçlarının Normallik İncelemeleri 

 Ölçekler ve alt boyutlar Çarpıklık Basıklık 

Geleceği Düşünme ve Planlama -0,710 0,936 

Olumlu Gelecek Tasarımı -0,260 0,119 

Yenilikçi Olma -0,686 -0,300 

Geleceği Yönetme -0,266 0,386 

Geleceğe Yönelik Tutum Toplam -0,273 0,575 

İşten Ayrılma Niyeti 0,552 0,555 

4.4. ÖLÇEK SKORLARININ KĠġĠSEL VE MESLEKĠ 

ÖZELLĠKLERE GÖRE KARġILAġTIRILMASINA ĠLĠġKĠN 

BULGULAR 

Araştırma sorularının yanıtlanmasına yönelik olarak gerçekleştirilen 

istatistiksel analizlere göre ilk olarak Tablo 6’da cinsiyet değişkenine göre ölçek 

skorlarında istatistiksel anlamlı farklılıkların tespit edilmesi için yapılan bağımsız 

örneklem t-testinin sonuçları yer almaktadır. 
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Tablo 6. Cinsiyet Değişkeni ve Ölçme Araçları Ortalama Farklılıkları 

 Ölçek ve alt boyutlar Cinsiyet n Ort Ss t p 

Geleceği Düşünme ve Planlama Kadın 218 4,08 0,64 -1,020 0,308 

Erkek 99 4,16 0,65     

Olumlu Gelecek Tasarımı Kadın 218 3,62 0,72 -0,188 0,851 

Erkek 99 3,64 0,86     

Yenilikçi Olma Kadın 218 4,05 0,79 0,132 0,895 

Erkek 99 4,07 0,84     

Geleceği Yönetme Kadın 218 3,63 0,69 -1,323 0,187 

Erkek 99 3,74 0,73     

Geleceğe Yönelik Tut. Kadın 218 3,79 0,60 -0,762 0,447 

Erkek 99 3,85 0,66     

İşten Ayrılma Niyeti Kadın 218 8,42 2,38 -0,695 0,487 

Erkek 99 8,63 2,53     

Ort: Ortalama, Ss: Standart sapma, n: Kategorilerdeki kişi sayısı t: Bağımsız gruplarda t testi  

p: Anlamlılık 

Sonuçlar incelendiğinde cinsiyet değişkenine göre yapılan karşılaştırmalarda 

gruplar arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark olmadığı bulundu (p>0,05). 

 

Tablo 7’de meslek değişkenine göre katılımcıların ölçek skorlarında 

istatistiksel anlamlı farklılıkların incelenmesi için yapılan bağımsız örneklem t-

testinin sonuçları bulunmaktadır. 

Tablo 7. Meslek Değişkeni ve Ölçme Araçları Ortalama Farklılıkları 

 Ölçek ve alt boyutlar Meslek n Ort Ss t p 

Geleceği Düşünme ve Planlama Hekim 142 4,00 0,66 -2,693 0,007** 

Hemşire 175 4,19 0,62     

Olumlu Gelecek Tasarımı Hekim 142 3,43 0,78 -4,213 <0,001* 

Hemşire 175 3,79 0,72     

Yenilikçi Olma Hekim 142 3,98 0,82 -1,628 0,105 

Hemşire 175 4,12 0,79     

Geleceği Yönetme Hekim 142 3,52 0,69 -3,226 0,001** 

Hemşire 175 3,78 0,70     

Geleceğe Yönelik Tut.  Hekim 142 3,67 0,61 -3,851 <0,001* 

Hemşire 175 3,93 0,60     

İşten Ayrılma Niyeti Hekim 142 8,99 2,68 3,415 0,001** 

Hemşire 175 8,07 2,11     

Ort: Ortalama, Ss: Standart sapma, n: Kategorilerdeki kişi sayısı t: Bağımsız gruplarda t testi  

p: Anlamlılık, *p<0,001, **p<0,01 

 

Buna göre sonuçlar incelendiğinde meslek değişkenine göre yapılan 

değerlendirmelerde gruplar arasında istatistiksel bağlamda anlamlı bir fark 

bulunmaktadır (p<0,05). Geleceğe yönelik tutum ölçeği ve geleceği düşünme ve 

planlama, olumlu gelecek tasarımı, geleceği yönetme alt boyutlarından ve ek olarak 
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işten ayrılma niyeti ölçeğinden hekimlerin ve hemşirelerin aldıkları skorlar arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık yer almaktadır (p<0,05). Buda hekimlerin 

işten ayrılma niyetlerinin hemşirelerden yüksek olduğu görülürken geleceğe yönelik 

tutum ölçeği ve alt boyutlarında ise hemşirelerin bütün anlamlı fark bulunan 

boyutlarda hekimlerden daha yüksek ortalama skor aldıkları görülmektedir. 

 

Tablo 8’de ise hemşirelerin eğitim düzeyine göre ölçümler arasında fark olup 

olmadığının değerlendirilmesine ilişkin yapılan bağımsız gruplarda t testi sonuçları 

yer almaktadır.  

Tablo 8. Hemşire Eğitim Düzeyi” ve Araştırma Ölçme Araçları Ortalama 

Farklılıkları (N=175) 

Ölçek ve alt boyutlar Eğitim Durumu n Ort Ss t p 

Geleceği Düşünme ve Planlama Lise-önlisans 34 4,35 0,56 1,670 0,093 

Lisans ve üstü 141 4,15 0,63     

Olumlu Gelecek Tasarımı Lise ve önlisans 34 4,05 0,74 2,232 0,016* 

Lisans ve üstü 141 3,72 0,70     

Yenilikçi Olma Lise ve önlisans 34 4,35 0,63 1,770 0,059 

Lisans ve üstü 141 4,07 0,82     

Geleceği Yönetme Lise ve önlisans 34 4,09 0,61 3,676 0,004** 

Lisans ve üstü 141 3,70 0,70     

Geleceğe Yönelik Tutum Toplam Lise ve önlisans 34 4,17 0,54 2,995 0,009** 

Lisans ve üstü 141 3,87 0,61     

İşten Ayrılma Niyeti Lise ve önlisans 34 8,35 2,71 0,285 0,486 

Lisans ve üstü 141 8,01 1,94     

Ort: Ortalama, Ss: Standart sapma, n: Kategorilerdeki kişi sayısı t: Bağımsız gruplarda t testi  

p: Anlamlılık, *p<0,05, **p<0,01 

Burada hemşirelerin eğitim düzeylerine göre yapılan karşılaştırmalarda olumlu 

gelecek tasarımı, geleceği yönetme ve geleceğe yönelik tutum ölçeği bütününde 

gruplar arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark olduğu (p<0,05) lise ve ön lisans 

mezunu hemşirelerin skorlarının lisans ve üzeri eğitime sahip olanlardan daha 

yüksek skor aldıkları saptandı.  
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Tablo 9’da medeni durum değişkenine göre ölçümler arasında fark olup 

olmadığının değerlendirilmesine ilişkin yapılan bağımsız gruplarda t testi sonuçları 

yer almaktadır.   

Tablo 9. Medeni Durum Değişkeni ve Ölçme Araçları Ortalama Farklılıkları 

 Ölçek ve alt boyutlar Medeni Durum N Ort Ss t p 

Geleceği Düşünme ve Planlama Evli 135 4,07 0,68 -0,696 0,487 

Bekar 182 4,12 0,61     

Olumlu Gelecek Tasarımı Evli 135 3,54 0,83 -1,870 0,062 

Bekar 182 3,70 0,71     

Yenilikçi Olma Evli 135 4,08 0,78 0,400 0,690 

Bekar 182 4,04 0,82     

Geleceği Yönetme Evli 135 3,64 0,71 -0,612 0,541 

Bekar 182 3,68 0,70     

Geleceğe Yönelik Tut. Evli 135 3,76 0,66 -1,196 0,233 

Bekar 182 3,85 0,59     

İşten Ayrılma Niyeti Evli 135 8,33 2,28 -1,012 0,305 

Bekar 182 8,60 2,52     

Ort: Ortalama, Ss: Standart sapma, n: Kategorilerdeki kişi sayısı t: Bağımsız gruplarda t testi  

p: Anlamlılık 

Buna göre bulgular incelendiğinde medeni durum değişkenine göre yapılan 

karşılaştırmalarda gruplar arasında istatistiksel olarak anlamlı farklılık olmadığı 

belirlendi (p>0,05). 

Tablo 10’da çalışma şekline göre ölçümler arasında fark olup olmadığının 

değerlendirilmesine ilişkin yapılan bağımsız gruplarda t testi sonuçları yer 

almaktadır.   

Tablo 10. Çalışma Şekli ve Araştırma Ölçme Araçları Ortalama Farklılıkları 

 Ölçek ve alt boyutlar Çalışma şekli n Ort Ss t p 

Geleceği Düşünme ve Planlama 
Sürekli Gündüz 85 3,94 0,71 5,077 0,007** 

Vardiyalı 232 4,16 0,61     

Olumlu Gelecek Tasarımı 
Sürekli Gündüz 85 3,50 0,82 2,419 0,065 

Vardiyalı 232 3,68 0,74     

Yenilikçi Olma 
Sürekli Gündüz 85 3,91 0,88 3,835 0,052 

Vardiyalı 232 4,11 0,77     

Geleceği Yönetme 
Sürekli Gündüz 85 3,61 0,72 1,542 0,387 

Vardiyalı 232 3,68 0,70     

Geleceğe Yönelik Tutum Toplam 
Sürekli Gündüz 85 3,69 0,68 3,757 0,033* 

Vardiyalı 232 3,86 0,60     

İşten Ayrılma Niyeti 
Sürekli Gündüz 85 8,21 2,34 0,758 0,223 

Vardiyalı 232 8,59 2,45     

Ort: Ortalama, Ss: Standart sapma, n: Kategorilerdeki kişi sayısı t: Bağımsız gruplarda t testi  

p: Anlamlılık, *p<0,05, **p<0,01 

 Burada çalışma şekline göre geleceği düşünme ve planlama alt boyutu ile 

ölçek bütününden edinilen skorlar arasında istatistiksel olarak anlamlı fark olduğu 

(p<0,05), ve her ikisinde de vardiyalı çalışanların skorlarının daha yüksek olduğu 

bulundu.  
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ÖLÇEK SKORLARININ KATILIMCILARIN SÜREKLĠ 

DEĞĠġKEN NĠTELĠĞĠNDEKĠ ÖZELLĠKLERĠ ĠLE ÖLÇEK 

SKORLARININ ĠLĠġKĠSĠNE ĠLĠġKĠN BULGULAR 

Tablo 11’de ise katılımcıların sayısal değişken niteliğindeki özelliklerine 

ilişkin ortalamaları ile ölçek skorları arasındaki istatistiksel anlamlı ilişkilerin tespiti 

amacıyla gerçekleştirilen Pearson korelasyon testinin sonuçları bulunmaktadır. 

 

Tablo 11. Araştırmanın Sosyodemografik Değişkenleri ve Ölçme Araçları 

Korelasyon Analizi 

Değişkenler 

Geleceği 

Düşünme ve 

Planlama 

Olumlu 

Gelecek 

Tasarımı 

Yenilikçi 

Olma 

Geleceği 

Yönetme 

Geleceğe 

Yönelik 

Tutum 

Toplam 

İşten 

Ayrılma 

Niyeti 

Yaş r -0,112
*
 -0,098 0,071 -0,034 -0,079 -0,031 

Mesleki Çalışma Süresi r -0,100 -0,069 0,100 0,002 -0,049 -0,049 

Kurumdaki Çalışma Süresi r -0,126
*
 -0,061 0,079 0,013 -0,053 0,005 

Birimdeki Çalışma Süresi r -0,101 -0,058 0,092 0,024 -0,039 0,035 

Haftalık Çalışma Saati r -0,092 -0,158
**

 -0,082 -0,162
**

 -0,155
**

 0,196
**

 

Ort: Ortalama, Ss: Standart sapma, n: Kategorilerdeki kişi sayısı t: Bağımsız gruplarda t testi  

p: Anlamlılık, *p<0,05, **p<0,01 

 

Bu bulgulara bakıldığında yaş, kurumdaki çalışma süresi ve haftalık çalışma 

saati değişkenleri ile katılımcıların bazı alt boyutlardan ve ölçeklerden aldıkları 

skorlar arasında pozitif ve negatif yönlü, oldukça zayıf ancak istatistiksel olarak 

anlamlı ancak çok zayıf güçte bir korelasyon ilişkileri tespit edilmiştir.  

İlk olarak katılımcıların yaş ortalamaları ile geleceği düşünme ve planlama alt 

boyutu skorları arasında istatistiksel olarak anlamlı, zayıf şiddette, ters yönlü (r=-

0,112; p<0,05) bir korelasyon ilişkisi bulundu.  

İkinci olarak katılımcıların kurumda çalışma süresi ortalamaları ile geleceği 

düşünme ve planlama alt boyutu skorları arasında istatistiksel olarak anlamlı, zayıf 

şiddette, ters yönlü (r=-0,116; p<0,05) bir korelasyon ilişkisi bulundu.  

Son olarak da katılımcıların haftalık çalışma süresi değişkeni ile geleceğe 

yönelik tutum ölçeği skorları (r=-0,155; p<0,01), olumlu gelecek tasarımı (r=-0,158; 

p<0,01) alt boyut skorları ve geleceği yönetme (r=-0,162; p<0,01) alt boyut skorları 
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arasında istatistiksel olarak anlamlı, zayıf şiddette ve ters yönlü bir korelasyon 

ilişkisi saptandı. İşten ayrılma niyeti ölçeği skorları ile haftalık çalışma süresi 

ortalamaları arasında yine zayıf şiddette, pozitif yönlü (r= 0,196; p<0,01) ve 

istatistiksel olarak anlamlı bir korelasyon ilişkisi tespit edildi. 

ÖLÇEK SKORLARININ ÖLÇEK SKORLARI ARASINDAKĠ 

ĠLĠġKĠNĠN ĠNCELENMESĠNE ĠLĠġKĠN BULGULAR 

Tablo 12’de araştırmanın ana değişkenleri arasındaki ilişkilerin tespiti amacıyla 

gerçekleştirilen Pearson korelasyon testinin sonuçları bulunmaktadır.  

Tablo 3. Araştırma Ölçme Araçları Korelasyon Analizi 

  

Geleceği 

Düşünme ve 

Planlama 

Olumlu 

Gelecek 

Tasarımı 

Yenilikçi 

Olma 

Geleceği 

Yönetme 

Geleceğe 

Yönelik 

Tutum 

Toplam 

İşten Ayrılma Niyeti r 0,026 -0,066 0,036 0,016 -0,014 

**= p<0,01; *=p<0,05 

Bu tabloda katılımcıların işten ayrılma niyetleri ile geleceğe yönelik tutumları 

arasında istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki bulunmadı (p>0,05). 

 

 

 

 

 

 

 



29 

 

5.TARTIġMA 

Bu kısımda araştırma amaçları doğrultusunda gerçekleştirilen analizler 

sonucunda elde edilen bulgular literatürdeki benzer araştırma bulguları ile 

karşılaştırılmış ve araştırmacının değerlendirmelerine yer verilmiştir. Bu çerçevede 

araştırma kapsamında elde edilen bulgular sıralanacak olursa cinsiyete göre 

katılımcıların geleceğe yönelik tutumlarında ve işten ayrılma niyetlerinde bir fark 

tespit edilememiş, meslek, hemşirelerin eğitim düzeyi, çalışma şekli, yaş ve haftalık 

çalışma süresi değişkenlerine göre yapılan karşılaştırmalarda ise geleceğe yönelik 

tutumlarda ve işten ayrışma niyetinde farklılık olduğu tespit edilmiştir. Araştırmanın 

ölçme araçları arasındaki ilişkiler incelendiğinde ise işten ayrılma niyeti ile geleceğe 

yönelik tutum arasında bir ilişkiye rastlanılamamıştır. 

Literatür incelendiğinde bu çalışmada bulunan bulguların aksine cinsiyete göre 

yapılan karşılaştırmalarda geleceğe yönelik tutum ve işten ayrılma niyeti arasında 

fark olduğunu belirleyen araştırmalara rastlanmaktadır (Ergin, 1992; Karlıdağ, 2000; 

Serinken ve ark., 2003; Gündüz, 2004; Budak ve Sürgevil, 2005). Buna karşın elde 

edilen bulgular incelendiğinde bir tutarlılık olmadığı dikkat çekmiş, bazı 

araştırmalarda kadınlar ölçeklerden daha yüksek skor almışken bazılarında ise 

erkekler daha yüksek skor almışlardır.  

Meslek değişkeni kapsamında elde edilen bulgular incelendiğinde ise 

hekimlerin hemşirelerden daha yüksek bir işten ayrılma niyeti duygusu yaşadığı 

görülürken, geleceğe yönelik tutumlar kapsamında ise hemşirelerin hekimlerden 

daha yüksek geleceğe yönelik olumlu tutumlara sahip olduğu görülmektedir. İşten 

ayrılma niyeti kapsamında elde edilen anlamlı bulgu literatürdeki benzer araştırmalar 

ile paralellik göstermekte özellikle Türkiye’de hekimlerin işten ayrılma niyetlerinin 

diğer sağlık personeli gruplarına göre daha fazla olduğu belirtilmektedir. Bu 

durumun nedenleri incelendiğinde özellikle acil servis hizmeti veren hekimler ve 

poliklinik hekimlerinin yoğun iş yükü ve temposuna bağlı olarak fiziksel ve 

psikolojik olarak yıpranmaya maruz kaldığı ve tükenmişlik düzeylerinin yüksek 

olduğu belirtilmekte ve bu durumun da işten ayrılma niyetini hemşire ve diğer sağlık 

personellerine göre daha da arttırdığı ifade edilmekte ve benzer şekilde tükenmiş 

düzeyi daha az olan, daha az yıpranan, ve daha az fiziksel ve duygusal yorgunluk 
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yaşayan hemşireler ise geleceğe yönelik daha pozitif duygular hissetme, mutluluk 

düzeyleri daha yüksek olmakta ve geleceğe daha olumlu bakabilmektedirler (Ergin, 

1992; Karlıdağ, 2000; Ocaktan ve ark., 2003; Willem ve ark., 2007; Öztürk ve ark., 

2008). 

Araştırmada elde edilen bir başka anlamlı bulgu ise hemşirelerin eğitim 

düzeyleri ile geleceğe yönelik tutumları arasında tespit edilen anlamlı ilişkiler 

olmaktadır. Elde edilen bu bulgu incelendiğinde eğitim düzeyi düşük olan 

hemşirelerin, yüksek olan hemşirelere göre geleceğe yönelik tutumlarının daha 

pozitif olduğu görülmektedir. Bu bulgu literatürde bulunan benzer çalışmalar 

kapsamında incelendiğinde araştırma bulgularının desteklendiği, farklı 

araştırmacıların da eğitim düzeyi arttıkça geleceğe yönelik tutumların azaldığını 

tespit ettiği görülmüştür (İpek-Çoban ve Kaşıkçı, 2011; Sabancıoğulları ve Doğan, 

2012; Tarhan ve ark., 2016). Bu durumun nedenleri incelendiğinde özellikle yüksek 

eğitim düzeyine sahip hemşirelerin işlerinde daha fazla sorumluluk üstlendikleri ve 

buna bağlı olarak iş yüklerinin ve streslerinin artması gösterilmektedir (Çelik ve ark., 

2013; Aydın ve Büyükbayram, 2020). Diğer bir taraftan eğitim düzeyi düşük 

hemşirelerin eğitim olanakları ve kariyer imkanları bakımından önlerinde kat 

edebilecekleri bir yolun olması geleceğe yönelik tutumlarının pozitif olmasına katkı 

sağlamakta ve bu hemşireler geleceğe yönelik daha pozitif tutumlar 

takınabilmektedirler (Can ve Hisar, 2019). 

Çalışma şekli ile geleceğe yönelik tutumlar kapsamında elde edilen anlamlı 

bulgu incelendiğinde vardiyalı çalışan sağlık profesyonellerinin geleceğe yönelik 

tutumlarının sürekli gündüz çalışan katılımcılara oranla daha yüksek olduğu 

saptanmıştır. Literatür incelendiğinde doğrudan bu iki değişken arasındaki ilişkileri 

inceleyen bir araştırmaya rastlanılmamakta fakat bazı araştırmalarda vardiyalı çalışan 

sağlık personellerinin daha çok yıpranma yaşadığı, yorgunluk çektiği ve bundan 

dolayı tükenmişlik düzeylerinin fazla olduğu belirtilmektedir (Şirin ve ark., 2008; 

Bragard ve ark., 2015). Artan bu tükenmişlik düzeyinin geleceğe yönelik beklentileri 

kötüleştirmesi beklenirken bu çalışma kapsamında vardiyalı çalışan sağlık 

personelinin geleceğe yönelik tutumlarının daha pozitif olduğu tespit edilmiştir. Bu 

durum vardiyalı çalışmanın iş yükü ve stresinin hafif olması, özellikle gece 

vardiyalarında yönetim ve idari kadronun yokluğundan dolayı, üstlerden algılanan 

stresin düşük olması, özellikle vardiyalı çalışmanın doğası gereği ertesi günlerde hak 
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kazanılan dinlenme zamanlarının sosyal aktiviteler ve günlük işler için rahat bir 

şekilde kullanılabilmesi ve vardiyalı çalışmanın düzensiz programından dolayı 

bireylerin normal standart mesainin monotonluğundan kurtulması ile 

yorumlanabilmektedir.  

Korelasyon analizleri çerçevesinde elde edilen bulgular incelendiğinde; yaş ile 

geleceği düşünme ve planlama arasında ters orantılı, kurumdaki çalışma süresi ile 

geleceği düşünme ve planlama arasında ters orantılı ve son olarak da haftalık çalışma 

saati ile geleceği yönelik tutum arasında ters orantılı, işten ayrılma niyeti ile doğru 

orantılı bir ilişki tespit edilmiştir. Yaş kapsamında elde edilen bulgu literatür 

kapsamında değerlendirildiğinde; araştırma bulgusunun doğrulandığı görülmekte, 

birçok araştırmacı artan yaş ile ister sağlık personeli olsun ister başka bir sektörde 

çalışan biri olsun bireylerin geleceğe yönelik yaptıkları planların azalmakta olduğu, 

iyimserliğin düştüğü ve bireylerin mevcut durumlarını koruma ve sürdürme odaklı 

hareket ettikleri görülmektedir (McHugh ve ark, 2011; Parvar ve ark., 2013). 

Kurumdaki çalışma süresi bakımından incelendiğinde kurumdaki çalışma süresi ile 

geleceği planlama arasında ters orantılı bir ilişki bulunmuş ve bu ilişki literatür 

kapsamında ele alındığında bu bulguyu destekleyen araştırmalara rastlanılmakta; 

araştırmacılar bir kurumda uzun süre çalışmanın bireylerin risk alma davranışını 

körelttiğini, bir konfor ortamı oluşturduğunu ve bireylerin geleceğe dair kariyer ve 

hayat planları yapma eğilimlerini azalttığını bildirmişlerdir (Val-Laar ve ark., 2007; 

Lu ve ark., 2017). Haftalık çalışma saati kapsamında elde edilen bulgular 

incelendiğinde geleceğe yönelik plan ile ters orantılı, işten ayrılma niyeti ile doğru 

orantılı bir ilişki tespit edilmiş ve bu ilişki beklenen, literatür ile uyumlu bir bulgu 

olmaktadır. Araştırmalar incelendiğinde haftalık çalışma süresinin artması bir iş 

yükü, fiziksel ve psikolojik bir yorgunluk ortaya çıkartmakta ve bireylerin 

tükenmişlik, iş tatminsizliği, mutsuzluk yaşamasına neden olmakta bu şekilde 

psikolojik ve fiziksel olarak yıpranmış bireylerin iş tatminsizliğine bağlı olarak işten 

ayrılma niyetleri artmakta ve buna bağlı olarak geleceğe yönelik beklentileri de 

azalmaktadır (Halbesleben ve ark., 2008; Catak ve Bahçecik, 2015; Bragard ve ark., 

2015).  
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6.SONUÇ VE ÖNERĠLER 

Sağlık işletmelerinin faaliyet gösterdiği sağlık sektörü diğer hizmet yoğun 

sektörlerden farklı olarak sunulan hizmet bireysel sağlığı ve toplum sağlığını 

doğrudan etkilemekte ve yapılan hatalar veya gerçekleşen aksaklıkların geri dönüşü 

olmayabilmektedir. Diğer bir taraftan sağlık işletmeleri sunulan hizmetin doğası 

gereği çalışanlara büyük sorumluluklar yüklemekte ve bu sorumluluklar yüksek iş 

temposu, uzun çalışma saatleri ve acil ve beklenmeyen durumlar ile birleşince 

çalışanlar üzerinde fiziksel ve psikolojik yük oluşturmaktadır. Bu çalışmada ise 

çalışma koşulları bu denli zorlayıcı olan sağlık işletmelerinde hekim ve hemşirelerin 

geleceğe yönelik tutumları ile işten ayrılma niyetleri arasındaki ilişkiler incelenmiş 

ve elde edilen bulgular aşağıda sıralanmıştır. 

 

 Katılımcıların meslekleri ile geleceğe yönelik tutumları ve geleceğe yönelik 

tutum alt boyutlarından geleceği düşünme ve planlama, olumlu gelecek tasarımı ve 

geleceği yönetme ile işten ayrılma niyetleri arasında anlamlı bir ilişki tespit 

edilmiştir. 

 Hemşirelerin eğitim düzeyleri ile geleceğe yönelik tutumları ve geleceğe 

yönelim tutum alt boyutlarından olumlu gelecek tasarımı ve geleceği yönetme 

arasında anlamlı bir ilişki tespit edilmiştir. 

 Çalışma şekli ile geleceğe yönelik tutumlar ve geleceğe yönelik tutum alt 

boyutlarından geleceği düşünme ve planlama arasında anlamlı bir ilişki tespit 

edilmiştir. 

 Yaş ile geleceği düşünme ve planlama arasında ters orantılı bir ilişki tespit 

edilmiştir. 

 Kurumdaki çalışma süresi ile geleceği düşünme ve planlama arasında ters 

orantılı bir ilişki tespit edilmiştir. 

 Haftalık çalışma saati ile işten ayrılma niyeti arasında doğru orantılı bir ilişki, 

geleceğe yönelik tutumlar ve geleceğe yönelik alt boyutlarından olumlu gelecek 

tasarımı ve geleceği yönetme arasında ters orantılı bir ilişki tespit edilmiştir. 
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 Bu bulgular incelendiğinde sağlık sektöründeki iş yükünün, kurumlarda uzun 

süre çalışmanın, yaşın, görev ve sorumluluklarının işten ayrılma niyeti ve geleceğe 

yönelik tutum üzerindeki etkileri belirgin bir şekilde görülmekte ve elde edilen bu 

bulgular sağlık tesislerinde iş tatminin sağlayıcı, huzurlu bir çalışma ortamının 

önemini vurgulamakta ve bu çalışma ile başta sağlık politikalarını belirleyen 

otoriteler ve işletme yöneticileri olmak üzere, sağlık sisteminin bütün paydaşları için 

bir rehber niteliği taşımakta ve en önemlisi insan kaynağının doğru ve etkili 

kullanımı ve yönlendirilmesi için bir kaynak niteliği taşımaktadır. Ek olarak bu 

çalışma kapsamında vardiyalı çalışmanın geleceğe yönelik olumlu tutumlara olan 

etkisi gelecek araştırmalarda daha kapsamlı bir şekilde araştırılabilir ve sağlık 

sektöründe iş tatminini arttırmak için kullanılabilir. 

 Araştırma bulgularından yola çıkılarak aşağıdaki önerilerin verilmesi uygun 

bulunmuştur: 

 Sağlık işletmelerinde insan kaynakları fonksiyonunun daha etkili ve verimli 

bir hale getirilmesi, 

 Mesleki kıdemi yüksek olan sağlık personelinin kariyer ve kişisel 

gelişimlerine yardımcı olacak uygulama ve pratiklerin hayata geçirilmesi, 

 Genel çerçevede iş tatminin arttırılması, tükenmişliğin azaltılması, iş yükünün 

hafifletilmesine yönelik düzenleme ve çalışmaların gerçekleştirilmesi. 

 Sağlık sektöründeki istihdamın arttırılarak sağlık profesyonellerinin 

üzerindeki iş yükünün azaltılması ve çalışma saatlerinin azaltılması. 
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