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OZET

Amag: Arastirmanin amaci hemsirelerde is yeri nezaketsizligi ile isten ayrilma

egilimi arasindaki iligkiyi incelemektir.

Yontem: Arastirma, Antalya il merkezinde bulunan 12 6zel hastaneden c¢aligma igin
kurum izni verilen ii¢ 6zel hastanede calisan toplam 250 hemsire ile yiirtitilmiistiir.
Veriler Kisisel Bilgi Formu, Is Yeri Nezaketsizlik Ol¢egi ve Isten Ayrilma Egilimi
Olgegi kullanilarak toplanmustir.

Bulgular: Hemsirelerin is yeri nezaketsizlik puan ortalamalar1 6.68+7.96 olarak
tespit edildi. Hemsirelerin isten ayrilma egilimi puan ortalamalar1 6.38+3.44 olarak
bulundu. Is yeri nezaketsizligi puanlari ile isten ayrilma egilimi puanlari arasinda
istatistiksel olarak anlamli, pozitif yonlii orta diizeyde bir iligski saptand1 (r= 0.632,
p=0.0001).

Sonu¢: Calismamizin sonuglar1 hemsirelerin is yeri nezaketsizligi ve isten ayrilma
egilimi diizeyleri arasinda anlamli bir iligki oldugunu, is yeri nezaketsizligine daha az
maruz kalmanin isten ayrilma egiliminde azalmaya sebep olabilecegini ortaya
koymaktadir. Kurumlarin is yeri nezaketsizligini azaltmaya yonelik alacaklari
Onlemler c¢alisanlarin memnuniyetini ve dolayisiyla is yerine bagliliklarini

artirabilecektir.

Anahtar kelimeler: Hemsirelik, is yeri nezaketsizligi, isten ayrilma egilimi



ABSTRACT

Objective: The aim of the study is to examine the relationship between workplace

incivility and the tendency to leave work in nurses.

Method: The research was carried out on a total of 250 nurses working in three
private hospitals where institutional permits were given from 12 private hospitals
located in Antalya. The data were collected using the Personal Information Form, the

Workplace Incivility Scale and the Tendency to Leave Work Scale.

Results: The mean workplace incivility scores of the nurses were determined as
6.68+7.96. The mean tendency to leave work scores of the nurses were 6.38+3.44.
A statistically significant positive relationship was found between workplace

incivility scores and tendency to leave work scores (r = 0.632, p = 0.0001).

Conclusion: The results of the study show that there is significant relationship
between workplace incivility and tendency to leave work in nurses. The nurses who
are less exposed to workplace incivility have a lower tendency to leave work.
Measures to be taken by institutions to reduce workplace incivility will increase

employee satisfaction and thus their commitment to the workplace.

Keywords: Nursing, workplace incivility, tendency to leave work.
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1. GIRIS

Giliniimiiziin birey odakli kurumlarinda basari, kurumsal ve bireysel faktorlerin yan
sira is yeri iliskilerindeki sosyal etkilesimlere de baghdir. Is yerinde kisiler
arasindaki rekabet, teknolojideki ilerlemeler, kurum i¢i degisimler, artan beklentiler
ve bireysel cikarlarin 6n plana ¢ikmasit 6fke, stres ve hatta saldirganhik gibi
istenmeyen davramslara sebep olmaktadir (Ozdevecioglu, 2003). Ozellikle son
donemlerde siklikla karsilasilan bir davranis haline gelen is yeri nezaketsizligi de bu
tip istenmeyen davraniglardan biridir. Her ne kadar diger istenmeyen davraniglara
gore daha zararsiz ve yogunlugu diisiik olarak algilansa da stireklilik gdsteren is yeri
nezaketsizligi zamanla motivasyonda azalmaya, performansta diismeye, soyutlanmig
ve tiikenmis hissetmeye, isten ayrilma egiliminde artisa ve sinizm gibi olumsuz

davranislara neden olabilir (Polat¢1 ve Ozcalik, 2013; Coban ve Deniz, 2018).

Glinlimiiz ¢calisma kosullarinda, rekabette artig, ihtiyaclarin karsilanamamasi ve artan
talepler karsisinda c¢alisanlar ve yoneticiler arasindaki iliskilerde karsilikli anlayis
farkliliklar1; olumsuz duygular ve bunlar1 farkli yollarla sergileme olarak karsimiza
cikabilmektedir (Gkorezis ve ark., 2013). Farkli sektorlerde ve kademelerde yapilmis
olan aragtirmalar kurumlarda nezaketsiz davranislarin giderek artmakta oldugunu ve
bunlarin yildirma, saldirganlik ve 6fke gibi davranislar icerdigini belirtilmektedir
(Bulutlar ve Oz, 2009; Tastan, 2014). Son yillarda kurumlarda ¢alisma ilkeleri ve
calisma ahlaki acisindan genel kabul gormiis kurallardan bu sekilde sapmalarin
yasanmasi, konunun giderek 6nem kazanmasma ve bu konuda artan sayida

arastirmaya gerek duyulmasina sebep olmaktadir.

Asgari saygi kurallarina uymak sosyal toplum olmanin baglica kurallarindandir.
Calisan bireylerin birbirleriyle olan iletisimlerinde bu kurallara uymalar1 beklenir
(Uyav, 2019). Buna karsilik, siddet, kotii muamele veya agik bir ¢atigma olarak
karsimiza ¢ikan is yeri nezaketsizliginin olumsuz ¢alisan davranislarina ve ¢alisanlar
arasinda isten ayrilmaya kadar gidebilen memnuniyetsizlige ortam hazirladigi
goriilmektedir (Kanten, 2014). Saglik ekibinin temel iiyeleri olan hemsire ve
doktorlar1 ilgilendiren nezaketsiz yaklasimlar, iletisim siireglerine zarar vererek
hastaya kars1 biitiinciil yaklasim sergilenmesini engelleyebilir. Hatta nezaketsizlik,

hemsirelerin hasta bakimi ve ilag uygulama gibi fonksiyonlarini yerine getirmesinde

1



aksakliklara neden olabilir (Ricciotti, 2016). Ozellikle hemsireler arasinda is yeri
nezaketsizligini ve bunun isten ayrilma egilimi ile iligkisini inceleyen ¢alismalarin
yetersizligi, bu durumun calisanlar agisindan etkilerinin ve alinabilecek 6nlemlerin
incelenmesini gerekli kilmaktadir (Gkorezis ve ark., 2013). Uluslararas1 literatiir
incelendiginde, is yeri nezaketsizligi ile hemsirelerin isten ayrilma egilimi iligkisini
inceleyen smirli sayida ¢aligma oldugu goriilmektedir (Tastan, 2014; Taskaya ve
Aksoy, 2020). Ulkemizde de hemsirelik alaninda is yeri nezaketsizliginin ele alidig
bazi ¢alismalar bulunmakla birlikte (Kutlu ve Bilgin, 2017), isten ayrilma egilimi ile
iligkisini inceleyen c¢aligma bulunmamaktadir. Bu ¢alismanin amaci, is yeri
nezaketsizligi ile hemsire yetersizliginin temel nedenlerinden biri olan isten ayrilma
egilimi arasindaki iliskiyi incelemektir. Calismanin hemsirelerin maruz kaldiklar i
yeri nezaketsizligi ile isten ayrilma egilimi arasindaki iligkinin ortaya konulmasi ve is
yeri nezaketsizliginin azaltilmasi i¢in stratejilerin gelistirilmesinde kurumlara ve
yOneticilere yol gosterici olmasi, bireysel ve orgiitsel diizeyde faydalar saglamasi

beklenmektedir.

1.1. Arastirmanin Amaci
Tanimlayic1  ve iligkisel olarak gergeklestirilen c¢aligmanin amaci, is yeri
nezaketsizligi ile hemsirelerin isten ayrilma egilimi arasindaki iligskinin

belirlenmesidir.

1.2. Arastirma Sorulari

e Hemgirelerin is yeri nezaketsizligi diizeyi nedir?

e Hemygirelerin isten ayrilma egilimi diizeyi nedir?

e Hemgsirelerin maruz kaldiklar1 is yeri nezaketsizligi ile isten ayrilma

egilimleri arasinda anlamli bir iliski var midir?



2. GENEL BILGILER

2.1. Nezaket

Her toplumda uyulmasi gereken kurallar farklidir. Kiiltiirel ve geleneksel
farkliliklarin bu kurallar tizerindeki etkisi yadsinamaz (Andersson ve Pearson, 1999).
Nezaket, herkese karsi saygili olmak, seviyeyi korumak, kirici, kaba s6z ve
davraniglardan sakinmak ve her durumda erdemli bir tutum sergilemektir (Tiirkmen,
2007). TDK sozliigii nezaketi, bagkalarma kars1 saygili ve incelikle davranma,
incelik, naziklik olarak aciklamaktadir (TDK, 2021). Asli nazik olan nezaket
kelimesi naziklik, zariflik, terbiye anlamlarina gelmektedir (Cigdem ve Toprak,
2009). Nezaket, kendine gilivenen insanlarin daha giizel davraniglar sergilemeye
calisma cabalaridir (Alici, 2012). Nezaket, sosyal davranis ve gorgii kurallarinin
toplum i¢indeki bir yansimasidir ve toplum kiiltiirii i¢erisinde sabit bir kavram olarak
var olur (Keser, 2018). Bir toplumda nezaket sayilan bir davranis digerinde
sayllmayabilir. Kisilerin ¢evrelerine duyduklar1 saygi ve sevgi nezaket kavraminin
Oziinli olusturur (Wang ve ark., 2018). Toplumdaki bireyler arasinda artan iletigim
nezaket temelli davranislarin da ortaya ¢ikmasina sebep olmustur (Porath ve Pearson,
2013). Sosyal yasam, toplumdaki insanlarin birbirleriyle iliskileriyle olusan bir
yapidir (Topgu, 2015). Sosyal hayatta ikili iligkiler saygi ve gorgii kurallan
cercevesinde yasanir (Aytiirk, 2013). Toplum huzuru bireyler arasindaki etkilesimle
saglanir (Coban ve Deniz, 2018). Bagkalarinin hassas oldugu konularda gerekli 6zeni
gostermek ve bu sebeple iletisime Onem vermek toplum igin vazgecilmez
unsurlardandir (Edward ve ark., 2014). Tim bu iliskiler yasanirken nezaket
kurallarina uymak saglikli toplumlar olusturmak i¢in gereklidir. Bunu disa yansitan
gorgii ve nezaket kurallaridir (Donmezbilek, 2019). Nezaket kurallar1 karsiliklidir.
Kisi kars1 taraftan ne kadar saygi beklerse kendisinin de diger bireylere o derece de
saygl gostermesi gerekir (Aytiirk, 2013). Nazik bir {islup toplumda her zaman saygi
ile karsilanmakta ve ayni sekilde bir geri dontis saglamaktadir (Okur, 2015).

Nezaketli insan, sozleri ve davraniglariyla baskalarini rahatsiz etmez, samimi ve
ictendir, Olgiiliidir, duyarlidir; empati kurar (Spence Laschinger ve ark., 2012),
gerektiginde Oziir dilemeyi bilir, digerlerini yerli yersiz elestirmez, tutarlidir,
kararlidir, alingan degildir, adildir, hirs ve gayreti ayirt edebilir, asla dedikodu
yapmaz, agir baghdir ve sir saklayabilir (Okur, 2015).



Nezaket resmi ortamlarda ve kurumlarda protokol kurallar1 cercevesinde isler
(Isikay, 2018). Toplum igerisinde uygulanan protokol ve sosyal davranig kurallarinin
temelinde saygi ve nezaket vardir (Gokce, 2008). Kamusal, kurumsal ve toplumsal
yasamda tiim iligkiler saygi ve nezaket i¢inde yiiriitiiliir (Madi ve ark., 2020). Saygi
ve sevgi kisinin i¢cinden gelen ve sekilsel olarak da disa vurulan davraniglar

biitlintidiir (Tarraf, 2012; Yildirim ve ark., 2013).

2.2. Nezaketsizlik
Karakteristik olarak nezaketsizlik, kaba, medeni olmayan ve saygidan uzak
davraniglar bitiiniidiir (Lim ve ark., 2008). Nezaketsizlik sozli ve fiziksel
davraniglarin tiimiinii icerir. Dedikodu, bireyler hakkinda haksiz yorumlar gibi sozlii
davraniglarin  yanisira baskalarima yokmus gibi davranmak, Onemsememek,
gormezden gelmek gibi sozlii olmayan davraniglar da nezaketsiz davraniglar

arasindadir (Reich ve Hershcovis, 2015).

2.3. Is Yeri Nezaketsizligi
Teknolojinin gelismesi gliniimiizde kurumlarda rekabet duygusunda artisa sebep
olmus, bunun sonucunda bireyler arasinda tahammiilsiizliik ve anlagsmakta zorluklar
yasanmaya baslanmistir (Leiter, 2013). Karakteristik olarak, medeni olmayan, kaba,
saygt  kurallarindan  yoksun davramiglar i3 yeri nezaketsizligi  olarak
tanimlanabilmektedir (Reio Jr ve Ghosh, 2009). Ornegin, ayni is yerinde arkadasiyla
bagirarak konusmak, is arkadaslarinin diisiincelerini dikkate almamak, iistii kapali
sekilde tehditkar konusmak kaba davranislardan bazilaridir (Reich ve Hershcovis,
2015). Bir baska tanima gore nezaketsizlik, hedefteki bireye zarar vermek amaciyla
yapilan, is yeri kurallarina aykir1 ve kisiler arasinda saygisizlifa yol agan, diisiik
yogunluklu normal olmayan bir davranis bi¢cimidir (Andersson ve Pearson, 1999).
Orgiitlerde is yeri nezaketsizligi, ¢alisanlarin birbirlerine kars1 sergiledikleri kaba

davraniglar ve incitici sézlerdir (Spence Laschinger ve ark., 2012).

Bir is yerinde hangi davraniglarin nezaketsiz oldugu konusunda farkli diisiinceler
olabilir (Hoffman, 2015). Medeni olmayan, kaba ve saygi kurallarina uymayan
davraniglar is yeri nezaketsizligi olarak yorumlanabilir (Bolat, 2018). Ayni is yerinde
calisma arkadaslarin1  orgiitsel ya da bazi sosyal etkinliklerden diglayarak
soyutlanmasina neden olmak, tehditkar sdylemler ve iletisim kurarken kaba sozler

medeni olmayan kaba davramslardir (Reich ve Hershcovis, 2015). Is arkadaslarmi



dislamak, géormezden gelmek, dik dik bakmak gibi s6zlii olmayan bazi davraniglar da
is yeri nezaketsizligine 6rnek olabilir (Lim ve ark., 2008). Bununla beraber, temel
saygl kurallar1 ¢ercevesinde, “giinaydin” ve “iyi gilinler” dememek, tesekkiir
etmemek, baskalarmin esyalarim1 izinsiz kullanmak gibi davramiglar da is yeri
nezaketsizligi olarak degerlendirilmektedir (Tastan, 2014). Bireylerin uygun olmayan
e-postalar gdndermesi, kigkirtict sozler sarf etmeleri, ¢alisma ortaminda birbirlerini
dikkate almamalar1 gibi birgok eylem de is yeri nezaketsizliginin drnekleri arasinda

sayilabilir (Goktepe ve Keles, 2019).

Is hayatinda galisanlarin sosyal, toplumsal ve &rgiitsel davranislarini sergilerken ve
birbirleriyle iletisim kurarken temel saygi kurallarina uymalari beklenmektedir.
(Demirkasimoglu, 2015). Bu kurallar bir toplumda uyulmasi gereken nezaket ve
saygi kurallariin ortaya ¢ikmasina neden olmustur (Gkorezis ve ark., 2013). Benzer
sekilde, is yerlerinde de uyulmasi zorunlu olan gerek yazili gerekse de yazili
olmayan bir dizi kurallar mevcuttur (Martin ve Hine, 2005). Her ne kadar is
yerindeki nezaket kurallar1 toplumdan topluma, sektérden sektére veya Kkiiltiirden
kiltire farklilik gosterse de temel olarak her oOrgiitte mevcuttur. Nezaketsizlik
davraniglar orgiitte kolayca fark edilirken nezaket davranislari toplumda zaten var
olmasi gereken davranislar oldugu igin dikkat ¢ekmez (Kanten, 2014). Is yeri
nezaketsizligi davraniglar1 nispeten zararsiz davranislar gibi goriinse de uzun vadede
siddette artis olmasi1 olumsuz caligma ortaminin olugmasina sebep olabilir (Isikay,
2018). Nezaketsiz davranislarda bulunan calisanlardan bazilar1 kurum iginde
olumsuz bir tavir sergilediklerini kabul etmek istemeyebilir (Giiltag, 2019). Ayni
davranig1 bazi bireyler nezaketsiz olarak yorumlayip ona gore tavir alirken bazilari

ise onemsemeyebilir (Goktepe ve Keles, 2019).

Hafif siddette olmasi sebebiyle oOrglitler tarafindan ihmal edilebilen is yeri
nezaketsizligi kavrami, tiikenmisglik ve is doyumu gibi bir¢ok kavram ile iliskileri
sebebiyle ¢ok onemli bir kavramdir (Isikay, 2018). Siddet, saldirganlik, psikolojik
taciz gibi bircok kavram is yeri nezaketsizligi ile siklikla karistirilabilmektedir
(Tarraf, 2012). Is yerinde saldirganlik ise cinsel taciz, suistimal, vandalizm ve hatta
cinayet gibi bircok davranist igerir (Yidirnm ve ark.,, 2013). Saldirganlik
davraniglarinda esas niyet birisine fiziksel veya psikolojik olarak zarar vermektir

(Neuman ve Baron, 2005). Her ne kadar psikolojik taciz davranisi ile is yeri



nezaketsizligi bazi benzerlikler gosterse de esas olarak birbirinden farkli
davraniglardir (Madi ve ark., 2020). Psikolojik taciz, bir bireye karsi bilingli olarak
uygulanan ve stireklilik arz eden kotli davranislardir. Buna karsilik is yeri
nezaketsizligi sabit bir bireye karsi degildir ve is yerindeki herkes hedef alinabilir
(Tmaz, 2011). Psikolojik tacizde esas niyet zarar vermektir. Nezaketsizlikte ise
acikca bir zarar verme niyeti olmayabilir (Bolat, 2018). Nezaketsizlik psikolojik
tacize oranla daha diisiik yogunluklu ve siirekli olmayan bir davranis oldugu i¢in
ispat edilmesi ve agiklanmasi da zordur (Delen, 2010). Yapilan arastirmalara gore is
yeri nezaketsizligi diisiik yogunlukta bir davranigtir (Leiter, 2013) ve nezaketsizligi
saldirganliktan ayiran 0Ozellik, kisinin zarar verirken kasithh davranmamasidir
(Andersson ve Pearson, 1999; Lim ve ark., 2008). Ancak, tekrarlanan nezaketsiz
davraniglar ¢6ziimii zor baska problemleri beraberinde getirmektedir (Hershcovis,
2010; Gkorezis ve ark., 2013). Nezaketsiz davraniglar her ne kadar diisiik yogunluklu
olarak goriilse de calisan iizerinde negatif bazi duygulara neden olabilir ve bu durum
calisanin kendisini de negatif anlamda etkileyebilir (Davoudi ve ark., 2013). Bu
sebeple is yeri nezaketsizligi icin diisiik yogunluklu tanimini kullanmak her zaman

dogru olmayabilir.

Is yeri nezaketsizliginin dogasinda genellikle diger bireyleri umursamayan, saygisiz
ve kaba davraniglar vardir (Anjum ve ark., 2017). Bununla birlikte is yeri
nezaketsizligi diger sapkin, zararh veya saldirgan davranislara gore daha yumusak ve
zararsiz olarak yorumlanabilir (Hershcovis ve Cameron, 2011). Yogunluk, siklik ve
belirsizlik nezaketsizligin ii¢ 6nemli 6zelligini olusturur. Siklik meydana gelen
olayin zaman i¢inde c¢ok sayida olmasimi gosterir (Hoffman, 2015). Yogunluk
acisindan ise nezaketsizlik diger kaba davraniglara gére yogunlugu daha diisiik bir

davranis olarak kabul edilmektedir (Leiter, 2013).

Is yerinde istenmeyen davramislardan biri olan ve giderek goriilme siklig1 artmakta
olan i yeri nezaketsizligi (Leiter, 2013), bireyler iizerinde bir¢ok yonden olumsuz
sonuglara sebep olabildigi gibi bir¢ok negatif davranisi da tetikleyebilmektedir
(Spence Laschinger ve ark., 2009). Bireylerin ¢esitli sebeplerle sergiledikleri
nezaketsiz davranislarin zaman gectikge karsi taraf i¢in oldukga rahatsizlik verici

olmakta ve bazi olumsuzluklara sebep olabilmektedir (Kanten, 2014). Ayrica



nezaketsizlik, diger zarar verici davraniglara da zemin hazirlayabilmektedir (Shim,

2010).

2.4. Is Yeri Nezaketsizligine Neden Olan Faktorler
Is yeri nezaketsizliginde esas olarak olaylara degil siirece odaklanilmasi
gerekmektedir. Ayrica nezaketsizlik eylemini gerceklestiren kisinin bu davranista
bulunmasina neyin yol actigini1 ve herhangi bir kigkirtici sebebin olup olmadiginin da
aragtirilmasi gerekmektedir (Andersson ve Pearson, 1999). Gilinlimiizde is yerinde
verimliligin artmas: i¢in c¢alisanlar zaman zaman baski ile karsi karsiya
gelebilmektedir. Bu durum da zarar verici davranislarda artma ile dogrudan iliskilidir
(Yildirim ve ark., 2013). Stres diizeyindeki artis orgiit igerisinde saldirganlik veya
zarar verme gibi egilimlerde artisa da yol acabilir (Delen, 2010). Is yeri
nezaketsizligi Orgiit veya bireyin kendisinden kaynaklanan sebeplere bagli olarak
ortaya ¢ikabilir (Delen, 2010; Bolat, 2018). Delen (2010)’e goére is yeri
nezaketsizligine neden olan faktorleri c¢alisma yasamindaki degisim, kurum

politikalar1 ve yoneticiler olarak {i¢ grupta toplamak miimkiindiir (Sekil 1).

Calisma
Yasamindaki Kurum Politikalari Yoneticiler
Degisim

— Is yeri Nezaketsizligi

Sekil 1. Is yeri nezaketsizliine sebep olan faktdrler (Delen, 2010)

Cahsma Yasamindaki Degisim: Orgiitlerin degisimlere ayak uydurma cabalar,
teknolojide ilerleme ve i¢ ve dis rekabet gibi etmenler Orgiit ¢alisanlart iizerinde
onemli bir baskiya sebep olmaktadir (Anjum ve ark., 2017). Bu hizl1 degisimlere
ayak uydurmaya c¢alismak orgilitlerin c¢alisanlarindan beklentileridir (Polat¢1 ve
Ozgalik, 2013; Coban ve Deniz, 2018). Yogun calisma temposu, orgiit i¢inde
bireysellesmeye neden olmakta ve bireyin ¢evreyle olan iletisimini zayiflatmaktadir.

Bunun sonucu olarak nezaketsiz davranislar ortaya ¢ikabilir (Kowalski, 2003).



Kurum Politikalari: Bir kurum i¢inde adil olmayan bir 6diil ceza sistemi gibi uygun
olmayan kurum politikalar1 da is yeri nezaketsizligine sebep olabilmektedir
(Zurbrugg ve Miner, 2016). Boyle bir durumda birey haksizliga ugradigini diisiiniir
ve diger bireylere karsi kaba davranislarda bulunmaya baslar. Cok siki disiplin
kurallar1, orgiitsel bagliliktaki zayiflama ve gilivensizlik de bireylerde nezaketsiz
davraniglara yol acabilir (Delen, 2010). Ayrica olumsuz c¢aligma ortami ve ast-iist
iliskilerindeki adaletsizlik de nezaketsizligin ortaya ¢ikmasina katkida bulunabilir

(Kanten, 2014).

Yoneticiler: Olmast gereken den fazla disiplin sergileyen, gereginden agir ceza
sistemleri uygulayan, kendini 6n planda tutmak isteyen, adil olmayan tavirlar
igerisinde bulunan yoneticiler, calisanlarda nezaketsiz davraniglarin ortaya ¢ikmasina
neden olabilir (Hornstein, 2003). Nezaketsizlik, hem yoneticiler hem de ¢alisanlar
icin istenmeyen davraniglardir (Hoffman, 2015). Bu sebeple nezaketsizlige neden
olan faktorlerin tespit edilerek Onlenmesine yonelik tedbirlerin alinmasi gereklidir
(Kim ve ark., 2012). Bireyler ¢alisma ortamlarinda takdir edilmek ister. Takdir
edilmemek is yerinde mutsuzluga sebep olur. Mutsuzluk da nezaketsiz davraniglara
zemin hazirlar (Holmvall ve Francis, 2007). Ayrica is yerindeki oOrgiitsel yapi,
caligsma saatleri, alt ve list arasindaki iliskiler de is yeri nezaketsizligine etki eden
faktorlerdendir (Reio Jr ve Ghosh, 2009). Gonthier ve Morrissey (2002), is yeri
nezaketsizliginin nedenlerinden birisinin de “affluenza (asir1 zenginlik hastaligi)’’
oldugunu belirtmektedir. Bu hastalikta birey siirekli olarak daha fazla para kazanmak
ister. Daha ¢ok para kazandikca tiiketime olan bagimlilig1 artar. Bu hastaliga sahip
kisiler istedikleri her seyi elde edeceklerini diisliniir. Tim bunlar is yeri

nezaketsizligine yol agmaktadir (Gonthier ve Morrissey, 2002).

2.5. is Yeri Nezaketsizliginin Sonuclar
Nezaketsiz davraniglar Orgiit ¢alisanlarinda {iretkenlik, yaraticilik, motivasyon,
yardimseverlik gibi bir¢ok olumlu davranista azalmaya neden olmaktadir (Riskin ve
ark., 2015). Aym1 zamanda nezaketsizligin orgiit ve c¢alisanlar agisindan maliyeti
arttirdigr da goriilmektedir (Pearson ve Porath, 2005). Siirekli tekrarlanan is yeri
nezaketsizligi davraniglar1 baska istenmeyen is yeri davraniglarinin da ortaya
¢ikmasina neden olacak ve olumsuz sonuglara zemin hazirlayacaktir (Andersson ve

Pearson, 1999; Kanten, 2014).



Kurumlar is yeri nezaketsizligini, birey ve kurum acisindan sebep oldugu
olumsuzluklar nedeniyle 6nemli bir sorun olarak gérmektedir (Tarraf, 2012). Is yeri
nezaketsizligi, bireyin hem diger bireylere hem de kuruma ydnelik davranislarinda
olumsuz degisikliklere sebep olmakta ve bu da orgiitsel performansta azalmaya yol
acmaktadir. Bununla birlikte, is yeri nezaketsizliginin is gérenlerin orgiitsel baglilik,
is tatmini, is performansi ve psikolojik saglik diizeylerini olumsuz yonde etkiler.
Bunun sonucu olarak stres, endise, depresyon gibi saglik problemleri ortaya ¢ikabilir
(Kanten, 2014). Ayrica, nezaketsizlige maruz kalan bireyler kaytarma tutumu
icerisine girecekler ve sonrasinda isten ayrilmayi diisiineceklerdir (Cortina ve ark.,
2001; Griffin, 2010; Tarraf, 2012). Dolayisiyla is yeri nezaketsizligi, bireylerin is
ortaminda gorevlerini yerine getirme sorumluluklarinda azalmaya sebep olmakta
kurumu yipratarak orgiitsel etkililife zarar vermekte ve bdylece kurum agisindan

olumsuz sonuglara sebep olabilmektedir (Spence Laschinger ve ark., 2012).

Is yeri nezaketsizligi, diger kotii davranis bigimlerine kiyasla, yogunlugu en diisiik
kotii davranis sekillerinden biridir (Polatc1 ve Ozgalik, 2013; Coban ve Deniz, 2018).
Her ne kadar bu davranis bi¢iminin 6rglit veya birey {lizerinde anlamli bir zarari
yokmus gibi goriinse de diger olumsuz davranig bi¢imlerine zemin hazirlamak
acisindan bir basamak gibi degerlendirilmelidir. Is yeri nezaketsizligi bireysel ve

kurumsal sonuglar1 agisindan iki gruba ayrilabilir (Delen, 2010):

Bireysel Sonuglar: Uzun siireli nezaketsiz davranislar, calisan sagligimi olumsuz
yonde etkiler. Nezaketsizlige maruz kalan calisanlarda hayal kirikligi ve hatta
sonrasinda depresyon ortaya cikabilir (Tiirkmen, 2007). Is yeri nezaketsizligine
maruz kalan birey icine kapanir ve cevresiyle iletisim kurmaktan vazgecebilir
(Yildirim ve ark., 2013). Bu durum daha da ilerleyip anksiyete ve depresyon gibi
psikolojik rahatsizliklarin yani sira kalp, mide ve baska organ rahatsizliklar1 gibi

fizyolojik problemlere de sebep olabilir (Kanten, 2014).

Kurumsal Sonuclar: Is yerinde nezaketsizlige maruz kalan bireyler tepkilerini is
yerinde irettigi isin kalitesini diislirerek ortaya koyabilir (Reich ve Hershcovis,
2015). Ayrica bu bireyler performanslarini azaltip kuruma zarar verme istegi
icerisine girebilirler (Giiltag, 2019). Ozellikle iist diizey pozisyonlarda calisan
bireyler astlarina bu durumu olumsuz olarak yansitabilirler (Pearson ve Porath,

2005). Sonug olarak uzun dénemde kuruma ciddi zararlar verebilir (Kanten, 2014).



Isyeri nezaketsizligine yogun olarak maruz kalmmasi, bireyin kurumdan
uzaklagmasina neden olabilir ve bu durum kurum i¢in donanimli personelin kayb1 ve

maddi kazancta azalma ile sonuglanabilir (Penney ve Spector, 2005).

2.6. Hemsirelikte Is Yeri Nezaketsizligi
[k defa Anderson ve Pearson (1999) tarafindan tanimlanan nezaketsizlik, iilkemizde
goreceli olarak yeni ¢alisilmaya baglanan bir orgiitsel davranis bicimdir. Hemsirelik
konusunda da is yeri nezaketsizligini ele alan birkag¢ ¢alisma bulunmaktadir (Tastan,
2014; Kutlu ve Bilgin, 2017). Is yeri nezaketsizliginin hemsire, hasta ve kurum
lizerine etkileri de onceki caligmalarla ortaya konulmaktadir (Lim ve Lee, 2011).
Kaplan ve arkadaslar1 (2010)’na gore nezaketsizlik, bazen hemsireler tarafindan
gormezden gelinmekte veya tolere edilmeye calisilmaktadir (Kaplan ve ark., 2010).
Bazi hemsireler ise bu davraniglar1 farkinda olmadan hos gorebilir. Fakat bu
davraniglar orgiitsel yapiyr olumsuz etkiler ve kontrol edilmedigi takdirde olumsuz

etkileri giderek artar (Felblinger, 2008).

Nezaketsizlik  kavramiyla hemsireler heniiz 6grenci  olduklar1  donemde
karsilasabilirler. Yapilan arastirmalar nezaketsizlik kavraminin ciddi biiyiiyen bir
endise kaynag1 oldugunu, akademik ortami ve 6grenme istegini olumsuz etkiledigini
bildirmektedir. Clark ve Springer (2007) akademik ortamda nezaketsiz davraniglarin
%70 gibi bir oranda orta veya ciddi derecede sorun olduguna inanildigini ortaya
koymuslardir (Clark ve Springer, 2007). Is yeri nezaketsizliginin &grencilik
asamasindaki hemsirelik adaylarin1 olumsuz olarak etkileyebildigi ve hemsirelik
egitiminin temellerinden biri olan empati kurma o6zelligini engelleyebildigi rapor

edilmektedir (Schaeffer, 2013).

Nezaketsizlik hemsirelerin isten ayrilmayi diisiinmelerine neden olabilmektedir (Reio
Jr ve Ghosh, 2009). Ayrica is tatmininde azalma, kisisel sagligin bozulmasi ve is
yerinde maliyetin artmasi da diger olumsuz etkileri arasindadir (Rodwell ve ark.,
2014). 659 hemsire iizerinde yapilan bagka bir calismada hemsirelerin %85’inin is
yeri nezaketsizligine maruz kaldiklar1 ve is yeri nezaketsizligi sonucu kaybedilen
tiretkenligin maliyetinin hemsire basina yillik 11.581 dolar oldugu bildirilmektedir

(Lewis ve Malecha, 2011).
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Hemsirelerin is yerinde deneyimledikleri nezaketsizlik tiirleri sunlardir:

Hekimlerden Kaynaklanan Nezaketsizlik: Medikal hatalarin yaklasik %60’ 1nin
iletisim eksikliginden kaynaklandigi rapor edilmektedir (Abid ve ark., 2015).
Gegmisten bugiline kadar hemsirelerin hekimlerle olan is yeri iliskileri arastirma
konusu olmaktadir (Flicek, 2012; Schilpzand ve ark., 2016). Hemsire ve hekimler
arasinda is yeri iliskilerinin zayif olmasi hemsireler i¢in olumsuz sonuglara neden
olmaktadir. Hekimler tarafindan uygulanan olumsuz davranislarin is tatminini
olumsuz yonde etkiledigini ve isten ayrilma egilimi ile pozitif bir iliski igerisinde
oldugunu gostermistir (Rosenstein ve O'Daniel, 2005). Hemsirelerin hekimlerle
yasadiklar1 ¢atismalarin, meslektaslariyla yasanan catigmalarla benzer oranda yaygin
oldugu tespit edilmistir. Bununla beraber, hemsirelerin hekimlerle yasadiklari
catismalarin daha ciddi psikolojik sorunlara yol actigini bulunmustur (Hillhouse ve

Adler, 1997).

Yoneticilerden Kaynaklanan Nezaketsizlik: Isyerlerinde, ¢alisanlarmn iistlerinden
nezaketsiz davranig goérmesi yaygindir. 1180 c¢alisan {izerinde yapilan bir
arastirmada, Orgiitte en st kademede yer alan bireylerin {icte birinin is yeri
nezaketsizligi davranigi gosterdigini ve son bes yil igerisinde calisanlarin yaklasik
%71’inin igyeri nezaketsizligine maruz kaldigin1 rapor etmistir (Cortina ve ark.,
2001). Yoneticileri tarafindan nezaketsizlige ugrayan calisanlarda orgiite baglilikta
ve i doyumunda azalma, isten ayrilma isteginde artis ve psikolojik sikintilarin ortaya
ciktigr bildirilmistir (Frone, 2000; Tepper, 2000). Tepper (2000) bir¢ok farkli
meslekte c¢alisanlarin  olusturdugu orneklemde, c¢alisanlarin  maruz kaldigi
nezaketsizligin en ¢ok yoneticiler kaynakli oldugunu; bunun sonucunda calisanlarin
kuruma baglilik ve i3 memnuniyetinde azalma, psikolojik sikinti ve isten ayrilma

isteginde artma oldugunu bildirmistir (Tepper, 2000).

Diger Hemsirelerden Kaynaklanan Nezaketsizlik: American Nurses Association
(ANA)’ya gore hemsirelerin “etik ¢evre ve meslektaslarina, is arkadaslarina,
calisanlara, 6grencilere ve digerlerine saygi ve onur ile muamele edilen nazik ve
kibar bir kiiltlir olusturmalar1” gerekmektedir (American Nurses Association, 2015).
Meslektaglar tarafindan kotii muameleye ugrayan kisilerde psikolojik sikintilarin
ortaya ¢ikacagi bircok arastirmada ortaya konulmustur (Becher ve Visovsky, 2012;
Taylor, 2016). Ayrica meslektas kaynakli nezaketsizlik depresyon ve diisiik benlik
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saygist gibi olumsuzluklara da yol agmaktadir. Saglik kurumlarinda meslektaglar
arasinda goriilen saldirganlik horizontal siddet olarak adlandirilmis, nedenleri,
kisilere ve kurumlara olan etkileri gosterilmistir (Thobaben, 2007; Becher ve

Visovsky, 2012).

Hastalardan ve Hasta Yakinlarindan Kaynaklanan Nezaketsizlik: Bir kurumda
calisan kisilerin c¢alisan olmayan kisiler tarafindan basta sézel olmak iizere cesitli
boyutlarda siddete maruz birakildigi ve bunun kisinin diger calisanlardan veya
yoneticilerinden deneyimledigi saldirgan davramislardan daha sik  oldugu
belirtilmektedir (Grandey ve ark., 2004). Bu durum, saglik kuruluglarinda da ayni
sekilde siiregelmektedir. Hemsirelere sozel veya fiziksel siddetin en ¢ok hastalar ya
da ziyaretcileri tarafindan yapildigi ve bu durumun hemsirelerin meslekte kalma
isteklerini azalttigini, ¢alisma verimlerini diislirdiigli ve hata yapma potansiyelini
artirdigr bildirilmektedir (Farrell ve ark., 2006; Hutton ve Gates, 2008). Hasta
kaynakli s6zel siddet hemsirelerde tiikenmeye ve duyarsizlagmaya yol agmaktadir

(Winstanley ve Whittington, 2002).

2.7. s Yeri Nezaketsizligi ile Bas Etme Yollari
Is yeri nezaketsizligi ile bas etme yollari, hemsire temelli, toplum temelli ve drgiit

temelli davranislar olarak siniflandirilabilir (Abdollahzadeh ve ark., 2017):

I. Nezaketsizligi 6nlemek icin hemsirelerin yapabilecekleri;
e Gorev tanimina uygun davranmak ve gdrevlerini yerine getirmek,
e Bilgi ve becerilerini gelistirmek i¢in ¢aligmak,

e Etkili iletisim kurmadir (Sliter ve ark., 2012).

I1. Toplum temelli yapilabilecekler;
e Toplum igerisinde hemsirelere yonelik pozitif bir yaklagim sunmak,

e Toplumun bilgi diizeyini arttirmak (Wang ve ark., 2018)

II1. Orgiit temelli yapilabilecekler;
e Hemgirelerin is yiikiinii azaltmak,
e Uygun istthdam alanlar saglamak,
e Orgiit ydnetiminin hemsireleri destekleyici bir tutum sergilemesini saglamak,

e Hekim kaynakli sorunlar1 azaltmaya yonelik tedbirler gelistirmek
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e Yatan hastalarin ziyaretcilerine yonelik etkili bir yonetim sergilemek

(Abdollahzadeh ve ark., 2017)

Hemgirelerin takim ¢aligmalarina katilmalar1 i¢in tesvik edici yontemler gelistirmek,
etkili iletisim konusunda uygun egitimler vermek, liderlik konusunda destek olmak
ve is yerindeki potansiyel nezaketsizlik ve kabalig1 azaltmak i¢in uygun onlemler
almak ve yeni fikirler tiretmek is yeri nezaketsizligini 6nlemede etkili olacak
yontemlerden bazilaridir (Wang ve ark., 2018). Is yeri nezaketsizligine sebep
olabilecek hicbir davranis tesvik edilmemeli ve bu tir davramiglar mutlaka
engellenmelidir. Calisma  ortammin  kalitesi  arttirilmali  ve  ¢alisanlarin

sorumluluklarinin bilincine varmalar1 saglanmalidir (Sliter ve ark., 2012).

2.8. Isten Ayrilma Egilimi
Kisilerin mevcut islerinden ayrilma niyetinin olmasi isten ayrilma egilimi olarak
tanimlanir ve isten ayrilmalarin énemli bir belirleyicisidir (Chao ve ark., 2015). Isten
ayrilma egilimi, bireyin Orgiitten ayrilma niyetinin goreceli olarak ne kadar giiclii
oldugunun bir gostergesidir (Arshadi, 2011). Bireylerin kendi istekleri dogrultusunda
mevcut c¢alistiklar1 kurumdan ayrilmayr amaglamalar1 ve bilingli olarak bu amaci
gerceklestirmelerine neden olan tutum ve davraniglar igerisinde olmalari, isten
ayrilma egilimi olarak tanimlanir (Mobley, 1977). Isten ayrilma egilimi elde tutma, is
devri ve iste kalma niyeti kavramlari ile ayn1 anlamlarda kullanilmakta olup ¢alisanin
bilingli ve kasith olarak isinden ayrilmayr istemesi olarak tanimlanmaktadir
(Cekmecelioglu, 2005; Jiang ve ark., 2019). Isten ayrilma/kalma egilimi, Boyle ve
arkadaglar1  (1999) tarafindan hemsirelerin kurumda kalma olasilig1 olarak

tanimlanmaktadir (Boyle ve ark., 1999).

Isten ayrilma e@ilimi, bir bireyin heniiz fiilen isten ayrilma eylemini
gerceklestirmemesi fakat psikolojik olarak buna hazir oldugu anlamina gelmektedir
(Kassing ve ark., 2012). Bu diisiince igerisindeki bireyler kuruma karsi olumsuz
diisiince ve davraniglar i¢inde olabilmektedir (Bedeian, 2007). Birey baska bir is
olanagi ile karst karsiya olmasa bile bazen isten ayrilma egilimi dogrudan isi
birakmaya sebep olabilir. Baz1 durumlarda da isten ayrilma egilimi dolayli olarak
etki eder ve birey yeni is imkanlarim1 arastirmaya baglar (Glirbiiz ve Bekmezci,

2012). Eger belli bir seviyenin iizerindeki birey isi birakirsa, geride kalan calisanlar
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bu durumdan hem moral bakimindan hem de is yiikii bakimindan olumsuz olarak

etkilenir (Celik ve Cira, 2013).

Isten ayrilma niyeti, isten ayrilmayla sonuglanmasa bile &rgiit acisindan 6nemli
etkileri vardir (Chao ve ark., 2015). Is gérenlerin isten ayrilma niyetinde olmasi
performansinin diismesine sebep olacak, kuruma maddi ve manevi zarar verecektir
(Erkus ve Afacan Findikli, 2013). Bireyler is yerinde kendilerini daha 6nemli ve
Ozgiir bir ortamda olduklarmi hissetmek istemektedirler (Bowen, 1982). Bu yiizden
kurumlar is gorenlere 6zgiirliik, yiiksek iicret gibi motive edici olanaklar saglanmasi
durumunda kisilerin isten ayrilma diislinceleri azalacak ve calisma arkadaslariyla iyi
iligkiler i¢inde olacaktir (Cakir, 2019). Ayrica is gorenin ¢alistigi kurumla psikolojik
anlamda biitiinlesmesi is doyumunu artirmakta, devamsizlik ve isten ayrilma gibi
diisiincelerin 6niine ge¢mektedir (Erdirengelebi ve Filizoz, 2016). Is gdrenlerin
bireysel ve kisisel ozellikleri isten ayrilma egilimini etkileyen faktorler arasindadir.
Ayrica saglik sorunlari, psikolojik sorunlar, stres gibi durumlar da isten ayrilma

niyetini etkileyen faktorler arasinda yer almaktadir (Cakir, 2019).

Calisanlar igin drgiitiin ve kendilerinin gelecekte basarili olmalar1 dnemlidir. Orgiitiin
ve kendisinin bagarili olacagina inanan bireyler isten ayrilma egiliminde olmazlar
(Topgu, 2015). Bir birey daha avantajli bir firsati olmasina ragmen kurumu ile gurur
duymasi, lstleri ile uyum igerisinde ¢alismasi ve kurum i¢i adaletin olmasi1 ve yaptig
1sin takdir edilmesi gibi sebeplerden Gtiirii isten ayrilmay1 diistinmeyebilir (Waldroop
ve Butler, 2011). Birey arzuladig1 basartya ulagamayacagini diisiiniirse verimliligi ve
orgiite olan baglilig1 azalabilir. Bu da baska is firsatlarini1 degerlendirmesine sebep
olur (Abelson, 1986; Force, 2005). Isten ayrilma egilimi isten ayrilma davranisinin
bir &nciilii olarak goriilmektedir (Chao ve ark., 2015). Isten ayrilmalarin yiiksek
oldugu kurumlarda bir¢ok olumsuzlugun yasanmasi muhtemeldir (Cekmecelioglu,
2005; Jiang ve ark., 2019). Yetenekli is giiciinii kaybetme ve yeni ise alinacak olan
elemanlara verilecek egitim zaman kaybina yol acabilir ve artan maliyet ile
iliskilidir. Isten ayrilan bireyin calisma arkadaslar1 arasinda yasanan iiziintii ve yeni
gelecek bireye alisabilme kaygisi gibi endiseler is yerinde memnuniyetsizlige yol

acabilir (Bibby, 2008).
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2.9. Isten Ayrilma Egiliminin Onlenmesi
Isten ayrilma egiliminde bulunan bir is goérende isten ayrilma olasiligi oldukca
yiiksektir (Labrague ve ark., 2017). Bundan dolayr orgiitlerin is gorenlerini
kaybetmemek ve siirekli personel degisikligi yasanmamasi i¢in isten ayrilma egilimi
olusturan etkenlerin ¢ok iyi gozlemlemesi, miimkiin oldugunca gerekli onlemleri
almas1 ¢ok onemlidir (Fabi ve ark., 2014). Calisan isten ayrildiktan sonra durumu
diizeltmek pek miimkiin olmayabilir. Bu durum 6nceden tespit edilmeli ve gerekli
onlemler almarak telafi edilmeye calisiimalidir (Yildirim, 2016). Is gérenlerin
sergiledikleri yiiksek performans karsisinda geribildirim saglanmasi, calisanlarin
isten beklentisizliklerinin ve isten ayrilma niyetinin Onlenmesine yardimci

olmaktadir (Topgu, 2015).

Isten ayrilma niyetinin 6nlenmesi amaciyla yoneticilerin uygulamasi gerekenler
sunlardar:

Istenilen kriterdeki kisiyi, ise alirken yeteneklerin tespit edilmesi, drgiitsel baglilig
saglayabilmek i¢in calisanlarin birbirine giivenebilecegi bir ortam olusturulmasi, is
gorenler i¢in gelisme imkanlarinin saglanmalidir (Sarrafoglu, 2019). Bireylerin bilgi
ve becerilerinin is siirecleriyle uyumlu hale getirilmeli, egitimler diizenlenerek
mesleki gelismeler takip edilmeli ve is gorenlerin katilimlar1 saglanmalidir (Karakog,

2016).

2.10. isten Ayrilma Egiliminin Onemi
Glinlimiizde bir organizasyonun gelismesi ve genislemesindeki en 6nemli dlgiitlerden
biri egitimli ve yetenekli calisanlarin1 elde tutabilme {izerine etkili yontemler
gelistirilmesidir (Fang, 2009). Isten ayrilan tecriibeli kisinin yerine gelecek kisi
oryantasyon déneminde kurum i¢in belli bir maliyete sebep olacaktir. Bu maliyetler
de fazladan bir yiik olarak kurumun karsisina ¢ikacaktir (Hausknecht ve Trevor,
2011). Bu sebeple kurumlar isten ayrilmalari Onlemek ic¢in insan kaynaklari
birimleriyle koordineli ¢alismakta ve yetkilerini arttirmaktadir (Fabi ve ark., 2014).
Orgiitsel baglilik, is memnuniyeti, stres, ise kars1 bikkinlik ve ydneticilerin tutumlari
gibi bir¢ok faktoriin isten ayrilma niyeti {izerine etkisi vardir (Labrague ve ark.,
2017). Bu sebeple kurumlar insan sermayesine gerekli yatirimlari yaparak bu
faktorlerin ¢oziimiine olanak saglamaya ¢alismaktadir (Poyraz ve Kama, 2008). Bir

bireyin isten ayrilmasi kurumdaki diger c¢alisanlarin is yiikiiniin artmasina sebep
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olacaktir (Labrague ve ark., 2017). Ayn1 zamanda, diger ¢alisanlar bu durumdan
etkilenecek, yasadiklar1 kaygi sebebiyle is verimliliginde azalma yasanacaktir
(Lavoie-Tremblay ve ark., 2011). 1994-2003 yillar1 arasinda yazilan yirmi yedi
makale gostermektedir ki, insan kaynaklarina yapilan gii¢lii yatirnmlar, isten ayrilma
niyetlerini diisiirmekte ve calisanlarda baglilik hissiyatini artirmaktadir (Boselie ve
ark., 2005). Isten ayrilma egilimi, is memnuniyeti ile negatif yonlii bir etkilesim
igerisinde olup, is memnuniyeti ya da memnuniyetsizliginde, ¢alisan ilk olarak isini
degerlendirip, ortaya ¢ikan sonucun negatif olmasi durumunda isine ve oOrgiite karsi
bir isteksizlik baglatmakta, is yavaslatict eylemlerde bulunmakta ve isinden

ayrilmaktadir (Chao ve ark., 2015).

2.11. isten Ayrilma Egilimini Etkileyen Faktorler
Is memnuniyeti ve orgiitsel baglilikta oldugu gibi isten ayrilma egilimi de; yas,
cinsiyet, egitim, medeni durum ve hizmet siiresi gibi bireysel faktorler (Alica, 2008)
ve licret, is-aile dengesi, yonetim, iletisim, ¢alisma ortami, is kosullari, isin yapisi,
terfi ve kariyer firsatlar1 gibi orgiitsel faktorlerden etkilenmektedir (Poyraz ve Kama,
2008; Carik¢1 ve Celikkol, 2009). Bu, bireysel ve orgiitsel faktorler, isten ayrilma
egiliminin olusmasinda ya da olusmamasinda tetikleyici bir unsur olup, calisanin
kuruma baglanip kurumda devam etmesi siirecinde son derece etkili olmaktadir

(Arshadi, 2011).

2.12. isten Ayrilma Egiliminin Sonuclar
Isten ayrilmanim orgiitler acisindan en &nemli sonuglarindan biri personel devir
oranidir (Cekmecelioglu, 2005; Jiang ve ark., 2019). Bir orgiit igerisinde personel
devir oraninin yiiksek olmasi devamli olarak personel degisikligi yapildigini gosterir.
Bu durum orgiit icindeki iicret yetersizligini veya personel sec¢iminin dogru
yapilmadigii gosterir ve ayrica Orglit icerisinde motivasyon diisiikliigline sebep
olmaktadir (Duran, 2019). Bununla beraber personel devir oraninin diisiik olmasi ise
is gorenlerin uzun zaman ayni pozisyonda calistigini gostermektedir ki bu da
verimliliklerinin diismesine, goniilsiiz ve diisiik performansla ¢alismalarina sebep
olmaktadir (Shakhbazov, 2018). Yapilan ise ve isin yapisina hakim olan ¢alisanin
isten ayrilmasi o kuruma dolayli maliyet yiikleyecektir (Hausknecht ve Trevor,
2011). Isten ayrilma s6z konusu oldugunda hem is goren hem de orgiit agisindan

maddi ve manevi kayip meydana gelecektir (Kunduraci, 2019). Bunlar;
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e Isten ayrilan kisinin yerine, yeni personel se¢gmek asamasinda olusacak
zaman kayb1 (Kunduraci, 2019),

e Apyrilan is gorenin yerine gelen ¢alisan i¢in yliriitiilecek segme ve yerlestirme
stireci (Cekmecelioglu, 2005)

e Hizmet-i¢i Egitim ve 6gretim maliyetleri,

e Ise yeni baslayan is gorenin tam kapasite calismasi igin ddenen iicretin
maliyeti (Dalmis, 2018),

e Yeni baglayacak is gorenin ise oryantasyonu saglanana kadar diger is
gorenlerin yapacagi fazla mesailer,

e Yapilan fazla mesailerden kaynaklanan is kazalarinda artis,

e Orgiit tarafindan isten ¢ikarma durumunda is gorenlere ddenen tazminatlar,

e Isten ayrilan bireyin yerine yeni baslayan bireyin alim siirecinde olusan

iiretim ve hizmet kaybindan kaynaklanan maliyetler (Shakhbazov, 2018),

Bir kurumun yapisinin yenilenmesini ve kiiclilmeye gitme politikasin1 olumsuz
etkileyecek en 6nemli faktdr isten ayrilma niyetidir. Orgiit gerekli dnlemleri almazsa
yenilenme ve kiigiilmeye gitme siirecinde ¢alisma isteg§inde azalma ve donaniml ig
gorenlerin isten ayrilma davranisinda bulunmalarina neden olmaktadir (Durmaz,
2019). is gorenlere kurum tarafindan yapilan yatirimlar gelecege yapilan yatirimlar
olarak degerlendirilmektedir (Abdollahzadeh ve ark., 2017). Farkli egitimlerle
donanimli hale getirilen is gorenlerin iilkenin farkli yerlerinde ¢aligmalar1 ekonomiye
bliyiik katki saglamaktadir (Durmaz, 2019). Ciinkii is gérenin yeni basladig kurum,
calisanin tecriibe edininceye kadar gecen zamanda bircok masraftan tasarruf

etmektedir (Goler, 2008).

Is gorenler kendilerine en uygun oldugunu hissettikleri isi bulana kadar siirekli
pozisyon ve islerini degistirmektedirler (Shakhbazov, 2018). Bunun yani sira
yoneticiler ya da orgiitler de kendi amaglarina en uygun is goéreni buluncaya kadar ya
da cesitli faktorler nedeniyle is gorenleri degistirmektedirler. Hem is gérenin kendine
uygun isi bulmak istemesi hem de oOrgiitlerin en uygun kisiyi bulma amaci
gerceklestiginde, istenilen sonug elde edilmis olmaktadir. Bunu yapabilmek ic¢in de

belirli bir seviyede is goren devri gerekmektedir (Uyav, 2019).
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2.13. is Yeri Nezaketsizligi ve isten Ayrilma Egilimi Iliskisi
Is yasamindaki degisimler kisileraras:1 iletisim ve etkilesimde artisa, is yerinde
rekabete ve catigmalara sebep olmakta ve bireylerde tutum ve davranislarda
farklilasmalara yol a¢maktadir (Shakhbazov, 2018). Bunun sonucunda bireyler
toplum tarafindan kabul edilmis genel kurallara karsi tutarsizlik igerisine
girebilmekte ve ahlaki olmayan davraniglar sergileyebilmektedir (Delen, 2010). Bu
davraniglar kaba ve nezaketsiz davraniglar olarak ortaya ¢ikabilecegi gibi daha
siddetli boyutlara da ulasabilmektedir (Hershcovis ve Cameron, 2011). Bireyler
arasinda ortaya c¢ikan nezaketsiz davraniglar zamanla kurum igerisinde
yayilabilmekte ve kurum ig¢i kiiltiiriin bir pargast haline gelmektedir (Kanten, 2014).
Bu sebeple is yeri nezaketsizligi, tespit edildigi anda hizla 6nlenmesi gereken bir
problem olarak goriilmelidir (Yildirnm ve ark., 2013). Ciinkii is yeri nezaketsizligi
hem bireylerin hem de orgiitlerin performans ve {iiretimini etkileyen ve bircok
olumsuz sonuca sebep olabilen bir davranistir (Ghosh ve ark., 2013; Oyeleye ve ark.,
2013; Laschinger ve ark., 2014). Calisma ortaminda nezaketsiz davraniglar diger
bireyler tarafinda olumsuz tutum ve davranislar ile karsilik gorebilir (Keser, 2018).
Ornegin is yerinde diger bireylerden nezaketsiz davramslar goren birey, buna karsilik
bazi olumsuz davranislar gelistirebilir. Nezaketsizligin devam etmesi durumunda
birey yipranir ve sonugta isten ayrilma egilimi igerisine girebilir (Davoudi ve ark.,
2013). Is yerinde maruz kalian nezaketsizlik stres, depresyon, tilkenmislik ve isten
ayrilma egilimi ile yakin iliski icerisindedir (Ghosh ve ark., 2013; Oyeleye ve ark.,
2013; Laschinger ve ark., 2014). Is yeri nezaketsizligi kurum ici iiretkenlikte
azalmaya ve maddi kayiplara da yol acabilir (Penney ve Spector, 2005). Ayrica uzun
donemde devamsizlik, isten kaytarma gibi daha ciddi sorunlara da neden olabilir
(Hershcovis ve Cameron, 2011). Bu nedenle kurumlarin isten ayrilma egiliminin
nedenlerini tespit etmesi ve bu nedenlere yonelik dnlemler almas1 zorunlu olmaktadir

(Cekmecelioglu, 2005; Jiang ve ark., 2019).

Isten ayrilma egiliminin farkli asamalar1 bulunmaktadir (Cekmecelioglu, 2005; Jiang
ve ark., 2019). Ilk olarak, birey is doyumu acisindan bir degerlendirme yapar. Eger is
doyumunda bir azalma s6z konusu ise bunu diger asamalar takip eder (Karakog,
2016). Ikinci asama, ayrilmay1 diisiinme asamasidir. Baska bir ise ge¢cmeyi kolay
bulan birey bu diisiinceyi benimsemeye baslar (Uyav, 2019). Ugiincii asamada, artik

birey ayrilma niyeti igerisindedir ve alternatif i aramaya baglamistir. Dordiincii
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asamada alternatifleri analiz eder ve mevcut isi ile kiyaslamalar yaparak kararini
verir. Son agamada ise kararini verir, ya kurumunda devam eder ya da ayrilir

(Abelson, 1986; Force, 2005).
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3. GEREC ve YONTEM

3.1. Arastirmanin Sekli
Bu c¢aligma hemsirelerde is yeri nezaketsizligi ile isten ayrilma egilimi arasindaki
iligkinin belirlenmesi amaciyla tanimlayici, iliski belirleyici aragtirma olarak

yapilmastir.

3.2. Arastirmanin Yapildig1 Yer ve Arastirmanin Evreni
Aragtirmanin evrenini Antalya ilinde bulunan 6zel hastanelerde calisan hemsireler
olusturmaktadir. Arastirmaya klinik hemsireleri, klinik sorumlu hemsireleri ve
hemsirelik hizmetleri miidiirii pozisyonlarinda calismakta olan hemsireler dahil
edilmistir. Bu hastanelerde calisan, aragtirmaya katilmay1 kabul eden, veri toplama
siirecinde aktif gérevde bulunan tiim hemsireler arastirma kapsamina alinmistir. Bu
baglamda Antalya il merkezinde bulunan 12 6zel hastaneden ¢alisma i¢in kurum izni
verilen li¢ O0zel hastanede calisan toplam 250 hemsire arastirmanin orneklemini

olusturmustur.

3.3. Arastirma Etigi
Calisma verilerinin toplanmasindan 6nce Akdeniz Universitesi Bilimsel Arastirma ve
Yayin Etigi Kurulu onay1 (EK 3-4), kurum izinleri ve goniilliillerden yazili onamlar

alinmistir (EK 5, EK 9-13).

3.4. Arastirmada Kullanilan Veri Toplama Araclar:
Arastirmada veri toplama araci olarak Kisisel Bilgi Formu, Is Yeri Nezaketsizligi

Olgegi ve Isten Ayrilma Egilimi Olgegi kullanilmustir.

3.4.1. Kisisel Bilgi Formu
Kisisel bilgi formu, literatiirden faydalanarak arastirmacilar tarafindan hazirlanmistir.
Form, cinsiyet, yas, medeni durum, egitim diizeyi, isyerindeki ¢alisma pozisyonu,
hemsirelik meslegini isteyerek secip se¢medigi, meslekte caligma siiresi, kurumda
calisma stiresi, su an caligmakta oldugu klinik/iinite, calisma sekli, kurumdan
memnuniyet durumu ve ¢alistig1 birimden memnuniyet durumunu degerlendiren 12

sorudan olusmaktadir (EK 6).

20



3.4.2.1s Yeri Nezaketsizligi Olcegi

Calisanlarin, amirleri ve/veya is arkadaslar1 tarafindan maruz kaldiklarin
diisiindiikleri nezaketsiz davraniglar1 6lgmek amaciyla Cortina ve arkadaslar1 (2013)
tarafindan gelistirilmis olan, 12 maddeli tek boyutlu “Is Yeri Nezaketsizligi Olcegi”
kullanilmistir (Cortina ve ark., 2013). Olgekte ¢alisanlarin amirleri ya da is
arkadaglar tarafindan ig yeri nezaketsizligi davraniglarina ne kadar siklikta maruz
kaldiklar1 6lciilmektedir. Olgek “Asla-0”, “Bir/iki kez-1”, “Bazen-2”, “Siklikla-3”,
“Cogu zaman-4” seklinde besli Likert tipindedir. Olgekten alinabilecek en diisiik
puan 0 ve en yiiksek puan 48’dir. Olgekten alinan yiiksek puanlar bireylerin is yeri
nezaketsizligi davranislarina daha fazla maruz kaldiklarini gostermektedir. Cortina
ve arkadaslar1 (2013) tarafindan 6lgegin Cronbach alfa giivenilirlik katsayis1 0.92
olarak tespit edilmistir. Olgek, Kutlu ve Bilgin (2017) tarafindan Tiirkceye
cevrilmistir (Kutlu ve Bilgin, 2017). Kutlu ve Bilgin 6l¢egin Cronbach alfa
giivenilirlik katsayisi1 0.90 olarak bildirmistir. Mevcut arastirmamizda Is Yeri
Nezaketsizlik Olgegi igin Cronbach alfa giivenilirlik katsayis1 0.92 olarak
hesaplanmistir (EK 7).

3.4.3.isten Ayrilma Egilimi Ol¢egi

Mobley ve arkadaslar1 (1978) tarafindan gelistirilen {i¢ maddelik ve tek boyutlu
Olcegin Tirkceye uyarlamast Goktepe ve Keles (2019) tarafindan yapilmistir ve
(Goktepe ve Keles, 2019). Anket “Siklikla bu isten ayrilmay1 diisiinliyorum”, “Ciddi
olarak igimi birakmay1 diisiinliyorum” ve “Daha iyi bir is bulur bulmaz bu isten
ayrilacagim” seklinde yargi bildiren ters yonlii ii¢ ifadeden meydana gelmektedir.
Katilimcilardan o6l¢ekte yer alan tii¢ maddedeki ifadelere “1” (kesinlikle
katilmiyorum) ile “5” (kesinlikle katiliyorum) arasinda degisen bir puanlama
yapmalar1 istenmektedir (EK 8). Yiksek puanlar bireylerin isten ayrilma
egilimlerinin yliksek olduguna isaret etmektedir. Goktepe ve Keles (2019)
giivenilirlik analizi sonucunda dlgegin Cronbach alfa katsayisin1 0.74 olarak tespit
etmistir (Goktepe ve Keles, 2019). Mevcut arastirmamizda Isten Ayrilma Egilimi
Olgegi i¢in Cronbach alfa giivenilirlik katsayis1 0.93 olarak hesaplanmustir.

3.5. Verilerin Toplanmasi
lgili kurum izinlerinin alinmasinin ardindan katilimcilara arastirmanin amaci, igerigi

ve kullanilan 6lgekler ile ilgili bilgi verilmistir. Arastirmaya katilmay1 kabul eden

21



katilimcilardan yazili onamlar alinmistir. Katilimcilarin veri toplama formlarini
yanitlamalar1 yaklagik 20-30 dakika arasinda stirmiistiir. Kurumlara giderek birakilan
anketler belirlenen siire sonunda geri toplanmistir. Veri toplama siirecinde toplam
267 hemsireden dokuz hemsire izinli/raporlu oldugundan, bes hemsirede ¢alismaya
katilmaya goniillii olmadigindan veri toplama formlar1 arastirmaya katilmaya goniillii
olan 253 hemsireye dagitilmis 250 tanesi eksiksiz olarak geri donmiistiir. Katilm

orani % 93.63 olarak belirlenmistir.

3.6. Verilerin Analizi
Verilerin istatistiksel analizi SPSS (Statistical Package for Social Science for
Windows 22.0) programi kullanilarak yapilmistir. Nicel degiskenler i¢in tanimlayici
istatistikler ortalama, standart sapma ve deger araligi (min-max) olarak, nitel
degiskenler i¢in tanimlayic istatistikler say1 ve yiizde olarak sunulmustur. Normal
dagilima uygunluk Shapiro Wilks testi ile degerlendirilmistir. Verilerin dagilimi
normal dagilima uymadigi i¢in istatistiksel analizde parametrik olmayan testler
kullanilmigtir.  Sayisal veriler arasindaki iliskiler, Spearman Testi ile
degerlendirilmistir. P degerinin 0.05'den kiigiik oldugu durumlar istatistiksel olarak

anlamli kabul edilmistir.

3.7. Arastirmanin Simirhliklar
Arastirmanin bazi sinirliliklar1 meveuttur. ilki, arastirma calisma saatleri icerisinde
yapildig1 i¢in calisanlarin is yogunlugu ve zaman kisithiligi, hemsirelerin dlgekleri
tamamlama konusunda isteksizligine neden olmus olabilir. Sadece ©6zel hastane
hemsireleri ilizerinde yapilan bu g¢alismanin sonuglart kamu kurumlarinda ¢alisan
hemsireleri kapsamamasi sebebiyle tiim hemsirelere genellenemeyebilir. Antalya
ilindeki tiim 6zel hastanelere kurum izni i¢in bagvurulmus olmasina ragmen sadece
lic O0zel hastanenin arastirmanin kurumlarinda yapilmasina izin vermesi 6rneklem

sayisinin sinirli olmasina neden olmustur.

3.8. Arastirmanin Giicliikleri
Aragtirmaya baglamak ic¢in gerekli kurum izinlerinin alinmasi1 asamasindaki yazisma
ve cevaplama siireci uzun siirmiistiir. Ayrica kurumlarda 6l¢eklerin mesai saatleri
icerisinde doldurulmasi sebebiyle katilimcilar, mevcut isleri sirasinda bu olgekleri

cevaplamayr bir zorluk ve yiikk olarak gormektedirler. Son olarak veri toplama
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asamasinda Ozellikle ameliyathane ve yogun bakim {initeleri gibi izole birimlere

ulagsmada zorluk yasanmuistir.
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4. BULGULAR

Aragtirmaya katilan hemsirelerin yas ortalamalar1 28.2+8.5 (20-61) olarak tespit
edilmistir. Hemsirelerin %69.6’s1 20-30 yas arasinda, %83.2°si kadin, %16.8’i
erkektir. %36.8’1 evli iken %63.2°si bekardir ve %57.2’si saglik meslek lisesi
mezunudur. Arastirmaya katilan hemsirelerin sosyo-demografik 6zellikleri Tablo

4.1’de sunulmustur.

Tablo 4-1. Sosyo-demografik 6zellikler (n=250)

n Yiizde (%)
Yas
20-30 yas 174 69.6
31-40 yas 57 22.8
41-50 yas 8 3.2
50 ve iizeri 11 4.4
Cinsiyet
Kadin 208 83.2
Erkek 42 16.8
Medeni Durum
Evli 92 36.8
Bekar 158 63.2
Egitim Durumu
Saglik meslek lisesi 143 57.2
On lisans 53 21.2
Lisans 47 18.8
Yiiksek lisans 6 24
Doktora 1 0.4

Arastirmaya katilan hemsirelerin meslekte ortalama caligma siiresi 8.6+£7.9 (1-23) yil
olarak tespit edilmistir. Bulunduklar1 kurumda ortalama ¢alisma siireleri 4.7+3.9 (1-
21) yildir. Arastirmaya katilan hemsirelerin %83.2°linlin klinik hemsiresi oldugu,
%68.4’1iniin gilindiiz-gece doniisiimli ¢alistigl, %47.6’smnin 1-5 yil arasinda mesleki
deneyime sahip oldugu, %66’smin su an calistiklart kurumda 1-5 yil arasinda
calistigl, %81.2°sinin meslegini isteyerek sectigi, %57.2’sinin c¢alistigi kurumdan
memnun oldugu ve %58’inin meslegini hi¢cbir zaman birakmay1 diistinmedigi
belirlenmistir. Arastirmaya katilan hemsirelerin mesleki ozellikleri Tablo 4.2°de
sunulmustur.
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Tablo 4-2. Mesleki ozellikler (n=250)

n Yiizde (%)
Calistig1 kurumdaki pozisyonu
Klinik hemsiresi 208 83.2
Sorumlu hemsire 38 15.2
Hemgirelik hizmetleri midiiri 4 1.6
Calismakta oldugu birim
Cerrahi klinikler 63 25.2
Dahili klinikler 34 13.6
Cocuk klinigi 5 2
Acil servis 17 6.8
Ameliyathane 24 9.6
Yogun bakim 74 29.6
Poliklinikler 22 8.8
Hemgsirelik hizmetleri midiirligii 11 4.4
Cahsma sekli
Giindiiz 76 30.4
Giindiiz-gece 171 68.4
Gece 3 1.2
Meslekte calisma siiresi
1-5 yil 119 47.6
6-10 y1l 58 23.2
11-15 y1l 38 15.2
16-20 y1l 21 8.4
21 yil ve tizeri 14 5.6
Kurumda ¢alisma siiresi
1-5yil 165 66
6-10 y1l 64 25.6
>10 y1l 21 8.4
Meslegi isteyerek se¢me
Evet 203 81.2
Hayir 47 18.8
Cahistigi kurumdan memnun olma
Cok memnunum 54 21.6
Memnunum 143 57.2
Kismen memnunum 42 16.8
Memnun degilim 11 4.4
Meslegi birakmayi diisiinme
Evet 59 23.6
Kararsiz 46 18.4

Hayir 145 58




Hemsirelerin is yeri nezaketsizlik 6lgegi puan ortalamalar1 Tablo 4.3’de sunulmustur.
Calismaya katilan hemsirelerin is yeri nezaketsizlik 6l¢cegi puan ortalamasi 6.68+7.96
olarak belirlendi. Ayrica, c¢alismaya katilan hemsirelerin %71.6’sinin is yeri
nezaketsizligine maruz kaldigi, %28.4’linlin ise 1is yerinde hi¢cbir zaman

nezaketsizlige maruz kalmadigi tespit edildi.

Tablo 4-3. Hemsirelerin is yeri nezaketsizligi puan ortalamasi

Ortalama SS Min-Max

Is yeri nezaketsizligi 6.68 7.96 0-41

Hemsirelerin isten ayrilma egilimi Ol¢egi puan ortalamalart Tablo 4.4’de
sunulmustur. Calismaya katilan hemsirelerin isten ayrilma egilimi olgegi puan

ortalamas1 6.38+3.44 olarak belirlendi.

Tablo 4-4. Hemsirelerin isten ayrilma egilimi puan ortalamasi

Ortalama SS Min-Max

Isten ayrilma egilimi 6.38 3.44 3-15

Is yeri nezaketsizlik puanlari ile isten ayrilma egilimi puanlari arasinda istatistiksel

olarak anlamli pozitif yonlii orta diizeyde bir iliski tespit edildi (r=0.632, p=0.0001)

Tablo 4-5. is yeri nezaketsizligi ile isten ayrilma egilimi puanlar arasindaki iliski

Isten ayrilma egilimi

T 0.632

Is yeri nezaketsizligi
p 0.0001
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5. TARTISMA

Giliniimlizde kurumlarin basarisi, kurumsal ve bireysel faktorlerin yani sira is yeri
iligkilerindeki sosyal etkilesimlere de baglidir. Bireylerin bu sosyal etkilesimler
sirasinda maruz kaldiklar1 olumsuzluklar hem kisiyi hem de kurumu olumsuz yonde
etkilemektedir. Is yeri nezaketsizligi kurumlarda giderek daha fazla karsilasilan bir
sorun olmaktadir. Her ne kadar hafif siddette olmasi1 sebebiyle oOrgiitler tarafindan
thmal edilebilen bir kavram olsa da tiikenmislik ve i doyumu gibi bir¢ok kavram ile
iligkileri sebebiyle {lizerinde durulmasi gereken ¢ok onemli bir kavramdir (Isikay,
2018). Ozellikle hemsireler arasinda is yeri nezaketsizliini ve bunun isten ayrilma
egilimi ile iliskisini inceleyen caligmalar yetersizdir. Bu nedenle, mevcut
arastirmamizda hemsirelerde is yeri nezaketsizligi ile isten ayrilma egilimi arasindaki

iligkinin incelemesi amaglanmaktadir.

Is yerinde maruz kalinan nezaketsizligin ¢alisan iizerinde olumsuz etkilerinin oldugu
bilinmektedir. ~ Ayrica  nezaketsizlik daha fazla nezaketsizlige zemin
hazirlayabilmekte, daha fazla agresif davraniglar ortaya ¢ikarabilen kisir bir dongliye
yol acabilmekte ve kisiler arasinda tipki bulasict bir hastalik gibi hizlica
yayilabilmektedir (Andersson ve Pearson, 1999; Foulk ve ark., 2016). Saglik
calisanlar iizerinde yapilan bir calisma is arkadaslar1 veya siipervisorleri tarafindan
nezaketsizlige maruz birakilan calisanlarin zihinsel ve fiziksel saglik sorunlarinda
artma ile sonuglandigin1 ortaya koymaktadir (Gilin Oore ve ark., 2010). Saglik
calisanlarinda goriilen yliksek oranda is yeri nezaketsizligi maruziyeti kisilerin ayni
zamanda calisma tutumlarinda degisimlere de yol agmaktadir. Calisanlarin %48’inin
nezaketsiz davranisa maruz kalma sonrasi ¢alisma c¢abalarin1 kasitli olarak
azalttiklarini, %480’inin nezaketsiz davranig sonrasi iizlinti duyarak vakit
kaybettiklerini ve %066’smnin da c¢alisma performansinin diistiigiinii  bildiren
calismalar mevcuttur (Porath ve Pearson, 2013). Ayrica nezaketsiz davranislar
sadece hemsirelerin degil ayn1 zamanda tedavilerinden sorumlu olduklar1 hastalarin
da sagligin1 tehlikeye sokabilir. Nezaketsizligin saglik ¢alisanlarinin bilgi paylagimi
ve yardim arama davraniglarinda azalma ile sonug¢lanabilecegi ve bu durumun da tani
ve tedavide sikintiya yol agabilecegi ve hatta saglik calisanlar tarafindan meydana

gelen yaralanmalar ile sonuglanabilecegi bildirilmektedir (Riskin ve ark., 2015).
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Is yeri nezaketsizligi konusunda yapilan ¢alismalarin bilyiik ¢ogunlugunun Kanada,
Amerika ve Avustralya’da yapildig: bildirilmektedir (Abas ve ark., 2019; Taskaya ve
Aksoy, 2020). Bununla beraber iilkemizde de bu konunun ele alindig1 bazi ¢alismalar
bulunmaktadir (Polatg1 ve Ozcalik, 2013; Kanten, 2014; Coban ve Deniz, 2018).
Ormneklemini Istanbul’daki 6zel hastanelerde calismakta olan hemsirelerin
olusturdugu bir arastirmanin sonucglarina gore, oOrgiitler icerisindeki kot
davraniglarin ve olumsuz 6rgiit ikliminin gerek is yeri nezaketsizligi gerek de daha
siddetli olan saldirgan davraniglar {izerinde anlamli bir etkisi olmaktadir. Ayrica
nezaketsizlik algis1 saldirgan davranma egilimi ile pozitif yonli bir iliski
icerisindedir (Tastan, 2014). Hemsirelerin maruz kaldiklar1 is yeri nezaketsizligi ile
orgiitsel diglanma diizeyleri arasinda ve benzer sekilde orgiitsel diglanma ile orgiitsel
sessizlik arasinda anlamli bir iliski mevcuttur. Sonug olarak is yeri nezaketsizligi

orgiitsel sessizlik ve orgiitsel dislanma ile yakin iligki igerisindedir (Kumral, 2017).

Calismamizda arastirmaya katilan hemsirelerde genel olarak is yeri nezaketsizligine
maruziyet oranlarinin diisiik oldugu tespit edilmistir. Hemsirelerin is ortamlarinda, az
veya ¢ok, is yeri nezaketsizligine maruz kaldigi onceki calismalarda rapor
edilmektedir. Laschinger ve arkadaslari (2009), hemsirelerin %67.5’inin siipervisor
hemsireler, %77.6’sinin ise ¢alisma arkadaslar1 tarafindan is yeri nezaketsizligine
maruz birakildigini, bununla beraber hemsirelerin  %4.4’linde siipervisorler
tarafindan %2.7’sinde de is arkadaslar1 tarafindan bu tutumun siireklilik gosterdigini
bildirilmektedir (Spence Laschinger ve ark., 2009). Calismamizda ise hemsirelerin
%71.6’smin az veya ¢ok is yeri nezaketsizligine maruz kaldig: tespit edilmistir. Bu
oran gen¢ hemsire popiilasyonunda artmakta ve yeni mezun hemsirelerin
supervisorler tarafindan maruz birakildiklar1 is yeri nezaketsizligi %77.8 ve is
arkadaslar1 tarafindan maruz birakildiklar1 is yeri nezaketsizligi %90.4’lere kadar
cikmaktadir (Smith ve ark., 2010). Calisma ortaminda yasanan stres ile is yeri
nezaketsizligi arasindaki pozitif yonli iliski oldugu calismalarla gosterilmistir
(Y1ldiz ve Bayrakgi, 2020). Ayrica kurumda caligma siireleri, organizasyon yapisi,
orgit iklimi, calisanlarin yetki ve sorumluluklari, ast-iist iliskileri gibi g¢alisma
ortamindan kaynaklanan faktorlerin de bireyin nezaketsiz davranislar gostermesi
veya nezaketsizlige maruz kalmasi tizerinde etkisi oldugu bildirilmektedir (Reio Jr ve
Ghosh, 2009). Is yeri nezaketsizligi, bireyin hem diger bireylere hem de kuruma

yonelik davranislarinda olumsuz degisikliklere sebep olmakta ve bu da orgiitsel
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performansta azalmaya yol agmaktadir. Bununla birlikte, is yeri nezaketsizliginin i
gorenlerin Orgilitsel baglilik, i tatmini, is performansi ve psikolojik saglik diizeylerini
olumsuz yonde etkileyerek stres, endise, depresyon gibi saglik problemleri ortaya
cikmaktadir (Kanten, 2014). Is yeri nezaketsizliginin ¢alisanlar iizerindeki olumsuz
etkileri sebebiyle ¢alismamizda elde edilen diisiik oranlarin ¢alisma ortaminda hem
calisan hem de orgiit acisindan olumlu sonuglara yol agabilecegi sonucuna varilabilir.
Calismaya katilan hemsirelerin is yeri nezaketsizligine maruziyetlerinin diisiik
olmasinda calisma ortamlarinin, mesai saatlerinin, ¢alisma ortaminda kurulan
iletisimin, iicret politikalar1 gibi faktdrelerin tatmin edici olmasinin bu sonucun elde

edilmesinde etkili olabilecegi diisliniilmiistiir.

Calismamizda arastirmaya katilan hemsireler arasinda isten ayrilma egiliminin diisiik
diizeyde oldugu tespit edilmistir. Isten ayrilma egiliminin orgiit veya birey kaynakli
birgok faktorden etkilendigi bilinmektedir (Yaprak ve Seren, 2010). Bu faktdrlerden
bazilarinin, cinsiyet, yas, kidem medeni durum, egitim diizeyi ve idari gorev oldugu
bildirmektedir (Goktepe ve Keles, 2019). Bunun yaninda literatiirde, calisanlarin
liderlerine duyduklar1 giiven, duygusal baglilik, iicret memnuniyeti, is tatmini,
orgiitsel Ozdeslesme, is ylkiiniin azligi, {licret politikasinda adalet, c¢alisanlarin
yaraticiligini destekleyen bir orgiit iklimi, orgiitsel diizeyde maddi destek ve terfi
imkanlarinin  sunulmasinin isten ayrilma egilimini negatif yonde etkiledigi
(Cekmecelioglu, 2005; Cekmecelioglu, 2006); duygusal tikenme, duygusal emek
davraniglarindan yiizeysel davranig ve algilanan yonetici desteginin isten ayrilma
egilimini pozitif yonde etkiledigi belirtilmektedir (Onay ve Kilci, 2011).
Hemsirelerin isten ayrilmalarinda 6nemli rolii olan sagliksiz is ortamlarinin ise
hemsire istihdamini etkileyen faktorlerden biri oldugu caligmalarla gosterilmistir
(Yaprak ve Seren, 2010). Yapilan tiim bu c¢alismalar kurumsal 6zelliklerin isten
ayrilma egilimi lizerindeki dnemini ortaya koymaktadir. Calismamizda isten ayrilma
egiliminin diisiik olmasinin nedenleri arasinda calismanin yapildigr 6zel
hastanelerdeki ¢alisma kosullarinin hemsireler acisindan tatmin edici olmasi olabilir.
Her ne kadar 6zel kurumda c¢alisan hemsirelerin kamu kurumlarinda c¢alisan bir
hemsireye gore is degistirmeye daha kolay karar verebilecegi ongoriiliiyor olsa da,
calismamiz hemsirelerin isten ayrilma egiliminde 6zel kurumda c¢aligma ile iliskili
calisma ortami, liderlik 6zellikleri, {icret politikasinda adaletli olma, terfi olanaklar

vb bagka faktorler de etkili olmus olabilir. Bu nedenle, saglikli calisma ortamlarinin
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olusturulmasi, kurumlarin  orgiitsel destek programlar1 ile calisanlarinin
memnuniyetini arttirmaya yonelik c¢aligmalar yapmasi, yoneticilerin liderlik
becerilerinin gelistirilmesi gibi stratejiler, ¢alisanlarin isten ayrilma egiliminin

azalmasina katki saglayabilecegi diisiiniilmektedir.

Calismamiz, arastirmaya katilan hemsirelerde is yeri nezaketsizligi ile isten ayrilma
egilimi arasinda pozitif bir iliski oldugunu ve is yeri nezaketsizligine daha az maruz
kalmanin isten ayrilma egiliminde azalmaya yol acgabilecegini ortaya koymaktadir.
Literatiir incelendiginde isten ayrilma egilimi ve is yeri nezaketsizligi iliskisi lizerine
smirl sayida calisma yapildig: goriilmektedir. Orgiitsel baglilik ile negatif yonlii bir
iliski bulunmaktadir (Zincirkiran ve ark., 2015). Ayrica, duygusal baglhlik,
devamlilik baglilig1 ve normatif baghlik ile isten ayrilma niyeti arasinda da negatif
yonlii bir iliski oldugu bildirilmistir (Acar, 2017). Orgiitsel baglilik ile olan iliskisi
dikkate alindiginda, is yerinde istenmeyen tutum ve davraniglarin orgiitsel baglilikta
azalmaya neden olacagini ve bunun da isten ayrilma egilimi {izerinde etkili
olabilecegini dngdrmek miimkiindiir. Is yeri nezaketsizligi ile isten ayrilma egilimi
arasindaki iligkiyi inceleyen diger ¢alismalar da is yeri nezaketsizligi ve isten ayrilma
egilimi arasinda pozitif bir iligki oldugunu gostermektedir (Goktepe ve Keles, 2019).
Bu sebeple orgiitlerin isten ayrilma egilimini azaltmak i¢in is yeri nezaketsizligini
azaltacak onlemler almasi gerekmektedir. Orgiit igerisinde etkili iletisim, is
paylasimlarimin esit ve adil olarak yapilmasi, kisisel ¢catismalarin engellenmesi gibi
Onlemler isten ayrilma egilimini azaltmada etkili olacak basit yontemlerden bazilar
olarak siralanabilir.  Orgiitlerin is yeri nezaketsizliklerini azaltmaya yonelik
alacaklar1 basit onlemler, calisanlarin is yeri memnuniyetlerini artirabilecek, isten

ayrilma egilimlerini azaltabilecek ve daha verimli ¢alismalarina olanak taniyacaktir.
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6.1.

6.2.

6. SONUC ve ONERILER

Sonuclar

Calisma Orneklemini olusturan hemsirelerde is yeri nezaketsizli§ine maruz
kalma oranlar diisiik bulunmustur.

Calisma orneklemini olusturan hemsirelerin biiylik ¢ogunlukta isten ayrilma
egilimi igerisinde olmadig tespit edilmistir.

Calismadan elde edilen bulgular is yeri nezaketsizligi ile isten ayrilma egilimi

arasinda pozitif yonde bir iliski oldugunu gostermektedir.

Oneriler

Calisma sonuglar1 dogrultusunda;

Kurumlarda isten ayrilma egilimini azaltmak i¢in is yeri nezaketsizligini
Oonlemeye yonelik tedbirler alinmasi,

Hemsirelerin is yeri nezaketsizligi diizeylerini inceleyen calismalarin
yapilmast,

Farkli ¢aligma ortamlarinda hemsirelerin is yeri nezaketsizligini etkileyen
faktorlerin incelendigi ¢calismalarin planlanmasi,

Farkli organizasyonel yapidaki kurumlarda da is yeri nezaketsizligi ve isten

ayrilma egilimi iligkisini inceleyen ¢alismalarin yapilmasi onerilebilir.
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“Is yeri nezaketsizligi ile isten ayrilma egilimi arasindaki iliskinin belirlenmesi” adl1 ¢aligmaya
ait Kurul Karar ekte sunulmustur.

Bilgilerinizi ve geregini rica ederim.

Ek: Etik Kurul Karar

Adres : Akdeniz Universitesi Tip Fakiiltesi Dekanlig1 1. Kat ANTALYA
Tel :1(242)249 69 54

Faks :1(242) 249 69 03

e-posta : etik@akdeniz.edu.tr
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EK 4. Etik Kurul Onay1

TG
AKDENIZ UNIVERSITESI
TIP FAKULTESI
KLINiK ARASTIRMALAR ETiK KURULU

2019
KARAR
= ETIK KURULUN ADI Akdeniz Universitesi Tip Fakiiltesi Klinik Aragtirmalar Etik Kurulu
2% : Akdeniz Universitesi Tip Fakiiltesi Dekanligi Morfoloji Binasi A Blok
E i ACIK ADRESI: 1. Kat No: A1-05 Kampiis /ANTALYA
X 3 TELEFON 0(242) 249 69 54
X2 FAKS 0 (242) 249 69 03
= E-POSTA etik@akdeniz.edu.tr
ETIK KURUL KODU 2012-KAEK-20
PROJE YURUTUCUSU A
UNVANI/ADI/SOYADI Dr.Ogr.Uyesi Nezaket YILDIRIM

ARASTIRMANIN ACIK ADI | I yeri nezaketsizligi ile isten ayrilma egilimi arasindaki iliskinin belirlenmesi

DESTEKLEYIiCi
Karar No: 654 Tarih: 10.07.2019

- . - . B
% 3 Yukarida bilgileri verilen ¢alismanin yapilmasinda bilimsel ve etik agisindan sakinca olmadigna oy birligi ile
o = | karar verilmistir.
< O
X =

0
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EK 5. Aydinlatilmis Onam Formu

Sayin meslektasimiz,

Bu calisma, is yeri nezaketsizligi ile hemsirelerin isten ayrilma egilimi
arasindaki iliskiyi belirlemek amaciyla planlanmistir. Forma isim yazilmasi
gerekmemektedir. Sorulara verilen yanitlar bireysel olarak tek tek incelenmeyecek,
verilen cevaplar genel olarak degerlendirilecektir. Olgeklerden elde edilen bilgiler
sadece durum degerlendirmesi ve bilimsel amagclar i¢in kullanilacaktir. Liitfen, tiim
sorular1 objektif olarak yanitlayiniz ve bos soru birakmamaya 6zen gosteriniz.

Katkilariniz i¢in tesekkiir ederiz.

Bahar Diindar KAVAKLI*

Dr. Ogr. Uyesi Nezaket YILDIRIM**

* Akdeniz Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii Hemsirelikte Yonetim AD Yiiksek
Lisans Ogrencisi

** Akdeniz Universitesi Hemsirelik Fakiiltesi Hemsirelikte Yonetim AD Ogretim

Uyesi

Calismaya Katilma Onay1

“Aydinlatilmis Onam Formu” adli metni okudum ya da bana okunmasini sagladim. Bu
bilgilerin igerigi ve anlamu, yazili ve sozlii olarak agiklandi. Aklima gelen biitiin sorulari
sorma olanag1 tanindi ve sorularima doyurucu cevaplar aldim. Calismaya katilmadigim ya da
katildiktan sonra ¢ekildigim durumda, hi¢bir yasal hakkimdan vazge¢mis olmayacagim. Bu
kosullarla, s6z konusu arastirmaya hicbir baski ve zorlama olmaksizin goniillii olarak

katilmayi kabul ediyorum.
Katilimcinin Adi- Soyadt:

Imzast:

Tarth:
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EK 6. Kisisel Bilgi Formu

1. Cinsiyetiniz

o Kadin o Erkek

2. Yasiniz:

3. Medeni durumunuz

o Evli o Bekar

4. Egitim durumunuz
o Saglik Meslek Lisesi o Onlisans o Lisans

o Yuksek Lisans o Doktora

5. Is yerindeki pozisyonunuz

o Klinik Hemsiresi 0 Sorumlu Hemsire 0 Hemsirelik Hizmetleri Miidiirii

6. Hemsirelik meslegini isteyerek mi sectiniz?

o Evet o Hayir

7. Meslekte ¢alisma siireniz(yil olarak)

8. Kurumda galisma siireniz(y1l olarak)

9. Su an ¢alismakta oldugunuz klinik/{inite:

10. Calisma sekliniz

o Glindiiz o Glindiiz/gece o Gece

11. Kurumdan memnuniyet durumunuz?

o Cok memnunum o Memnunum o Kismen memnunum

o0 Memnun degilim

12. Mesleginizden ayrilmay1 hi¢ diisiindiiniiz mii?

o Evet o0 Kararsizim o Hayir

47




EK 7. is Yeri Nezaketsizligi Olcegi

TANIM
Is yeri Nezaketsizligi: Medeni olmayan, kaba ve saygi kurallarindan uzak
sergilenen davranislar igyeri nezaketsizligi olarak tanimlanir.

Asagidaki ifadeleri calistiginiz kurumda, amiriniz ve/veya is arkadaslariniz
nedeniyle ne siklikla yasadiginiza gore degerlendiriniz.

Son bir yil boyunca yoneticilerinizden ya da is
arkadaslarimizdan herhangi birinin;

Bir - iki defa
Sikhikla
Cogu zaman

Asla
Bazen

1. Gortslerinizi daha az Onemsedigi ya da
fikirlerinize daha az ilgi gosterdigi bir durum var | 0
miydi?

—
[\
[98)
N

2. Sorumlulugunuzda olan bir konu iizerindeki
yarginiza siipheli baktig1 bir durum var miydi?

3. Size diismanca, gozlerini dikip baktiklar1 ya da
kiictimsedikleri bir durum var miydi1?

4. Herkesin oniinde ya da 6zel olarak, profesyonel
olmayan sozciiklerle hitap ettigi bir durum var | 0 1 2 3 4
miydi?

5. Soziiniizii kestigi ya da sesinizi bastirdigi bir
durum var mrydi1?

6. Bir degerlendirmede size hak ettiginizden daha
diisiik verdigi bir durum var miydi?

7. Size kiifrettigi ya da bagirdigr bir durum var
miydi? 0 1 2 3 4

8. Size hakaret ettigi ya da saygisizca soOzler
sOyledigi bir durum var miydi1?

9. Sizi gormezden geldigi ya da konusmadigr bir
durum var miydi?

10. Sizi beceriksizlikle sugladigi bir durum var
miydi? 0 1 2 3 4

11. Sizi 6fke ndbetleri ya da oOfke patlamasiyla
hedef aldig1 bir durum var miydi?

12. Sizin harcamalarinizla dalga gectigi bir durum
var mrydi1? 0 1 2 3 4
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EK 8. isten Ayrilma Egilimi Olcegi

Liitfen asagidaki ifadelere SU ANDA YAPTIGINIZ IS ACISINDAN ne 6lciide
katildiginiz1 belirtiniz.

2 =
= )
S| 5 = | 8
@ E s £ 5 | o g
= = S s | ==
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2| | E| 2 |§5
& ® = | &
S| 2 | E| 2|25
1. Ciddi olarak isimi birakmayi diisiiniiyorum 1 2 3 4 5

2. Daha iyi bir is bulur bulmaz bu isten ayrilacagim | 1 2 3 4 5

3. Siklikla bu isten ayrilmayi diistiniiyorum 1 2 3 4 5
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EK 9. Ozel Olimpos Hastanesi ve Ozel Yasam Hastanesi Kurum izni Ust

Yazis1

Evrak Tamh ve Sayisi: 20/02/2020-E. 24836

T.C.
AKDENIZ UNIVERSITES] REKTORLUGT
Ogrenci Isleri Daire Bagkanlif
Say1 - 50913635-302.14.03-E 24836 2000272020
Eomn : Bahar DUNDAR KAVAKI I Tez
Calismas1

SAGLIE BIlIMI ERT ENSTITUST MUDURLUGUNE

Anta]yaﬂzze]?a;amHastaumeaelDlnnposHastmmmn, Ensht'm?tzHemslrelik
Anabilim Dah Hemsgirelikte Yonetim Yiiksek Lisams Programm Gfrencisi Bahar DUNDAR
EAVARI I'mmn, “Ig Yeri Nezaketsizligi ile Hemsirelerin I;ten Ayrilma Egilimi Aramdah
Iliskinin Belirlenmesi" komlu yiiksek lisans tez cahgmasim Jlglh Hastanelerde yiiriitmesinin
uygun gorildiigime iliskin 15.10.2019 tanh 987 sayih ve 16.10.2019 tarh 622 sa}ﬂyaz:]anlﬂ:'te
gondenilmigtir.

Bilgilerinizi we gerefini rica ederim.
Prof Dr. Ahmet OGEE
Rektor Yardimeisa
Ek: Yaz Omegi (2 adet)
Asres- Akdaniz Universitsi Rakuorlgn Fampus / Anfaha Bilgi igin- Zaynep EILDAMN
Telafom:0242 227 44 001300 Falee0242 310 1508 Umnanr Bilgiaryar I lotoemi
w-Posta-aidbiakderir afn v Flakeronile Ag-bttp:'cidb skdaniv sdn o Tal Mo: OMIFIT4H00-1333
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EK 10. Ozel Olimpos Hastanesi Kurum izni

Evrak Tarih ve Says: 1814 02015-51578

“Olimpo

hostanesi IZEL OLIMPOS HASTANESI

Havl - amy 2 16.10.201%
KONLU : Balhar DONDAR KAVAKLI nm
Ter ¢ ahgmas hk,

T.C.
AKDENEZ ONIVERISTEST REKTORLUGT
{Mirvavi ileri Dairc Bugkaol@'oa

Ugs: 00 10,2019 tarth we 20913633 3020800 E.20812 Sayil Yazume;

Elai narib ve sagdn wwemiz ile;, Thviversiteniz Homgivelik anabilim Taat, Hemsirelion
Tictin Yiisck Lisans Proguacn Sgrencisi Babar DUMDAR KAVARLImn Y5 Yoo Nemksbidlig)
il Homgivecrin isten Aynlma Hiilimi Arasindaki iliskinin Felirlenmasi™ apaulu ter calistasn
hastenernizds: gahigmakta olan bemgiretere wvpnlayp wegalayamayocagn ile alakali Dairenive bifg
variimesi istenaigtis

Yanulan decereteodivme sonuee Bahar THTNDIAR KAVAKTTINTN hastancmizde tez
cAl g nasim viviitnesi nyeu gécilnaig olup;

Crerefiri hilgilerbolze acz cderim.

j Tl 0242 226 (8 09 - Faks: 01242 220 46 06
Cizretoenevleri Mah Camlic Cad. Bo: 48 Konyealn ¢ ANTALY A
Ao o] npostantanes | oo T - wownn, olinstrebse B e ey er
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EK 11. Ozel Yasam Hastanesi Kurum izni

Evrak Tarih ve Sayisi: 171005201 9-51381

ﬁ“":’asammﬁ%tanesi

" IFE HOSPITAL

5.14.2019

AXNTF I VERSITLST REE TORT (AT
Viarenes Igeri Daime Backanlig

Syl IuT% R
Eonu  Bahar TENDAR RAYARLE mn Tew Caligmas

flzi: Co.10.2019 tarih ve 1L29K1E savile yosi?. ]

lemarelikle  Yéneim  Viksek Lisans  'rogram airenciniz  Buhae DUNDAR
KAVAKLL mn “is Yeri Messbetidigi ile TTemyirelenn Tazn Ayeima Fgilim. Arasimilaki
Hiskiniz Delivletmc:” henuld YUksck lisns 182 galismuisrnnn popmas e bwsanzmirde
wrakect weelgnast yapmest uy gundur.

Clorofin, bilptletinize are eieie.

cIZEL AMTALYA YASAM HASLANEH
Smpan Wb 25 S MR MWARTIROEa AL

) GBS0 777 0 7177

www . ydtamhastonelerl eam .
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EK 12. Ozel Memorial Hastanesi Kurum izni Ust Yazisi

Evrak Tamh ve Sayisi: 22/10/2019-E.137298

=B FESAHZITEE®

T.C. o
AEDENIZ UNIVERSITESI REETORLUGU K-Q
Saglk Bilimleri Enstitiisii Midirligi THES0EN
9000
Sayr :57830539-302.14.03-E.137298 2210/2019
Eom - Bahar DUNDAR EAVARII Tez
caligmas:

HEMSIRELIE ANABILIM DALI BASKANLIGINA

Amabilim Dalmz Hemsirelikte Yonetim yiiksek lisans programum &grencisi Bahar
DUNDAR EAVAKII'nm "I Yeri Nezaketsizlizi ile Hemsirelerin Isten Avrilma Egilimi
Arasmdaki Ih,glmun Belirlenmesi" komnln yiiksek lisans tezi ile ilgili mstm:l:lam Memorial

Amntalya Hastanesi'nde yapabilmesinin uygun grildigine iligkin e-posta ilisikte sunulmmstur.
Bilgilerinizi ve konumm adi gegen Ggrenci ile damgman Ggretim fyesine bildirilmesi

e-imzabdr
Prof Dr. Marm DERIN
Miidia
Ek: 1 sayfa e-posta
“Adires Akdaris (nFertn Saghk Bikmler Fasitist Duslbepmar Bubvan 07038 Filg: g Burhan CARMAT
Yeslogke Antalya Usmvans Mamser
Telafon: (242227 44 55 Fakel(247) 31060 08 Tal Mo: 0242 227 44 95

w-Posta:saglichiliFakdaniz cdn o Elakiromik Ag-hitp-saglikh. sodaniz ed wir

53



EK 13. Ozel Memorial Hastanesi Kurum izni

Z2.10.201% Bisthan Gakmaz - Dutiook Web App

Bahar DuUndar Kavakli'imin Tez Caligmasi Hk.

Saglik Bilimleri Enstitusu Zylerrler

Wime: Guorhar Cakmas
Ekder: docdC7 T TH2114T32 181231031 (4 MB) | Taraeoca 8]

21 ki 2013 Parartes 1500

From: Filiz Koga

ent; M:}nday. Qetober 21, 2019 1131 AM

Te: eidbi@akdeniz.edu tr saglikbil @akdenizedul:
Co Erhan Kiligogly; Eda Ersoy

Subject: Bahar Dindar Kavakh'inin Tez Caligmas: Hik.

werhabalar,

Iniversiteniz Saqlik Silirmleri Enstitiisl MOdUAIG0m0n Hemsireik Anabilim Dal, Hemgirelik Yonatir Yoksel Lisar
aragrami Bgrancisi Bahar DUNDAR KAVAKLI'min "ig weri Nezaketsizligi ile Hemgirelerin lsten Ayrima Egilimi
arasinclaki (liskinin Belrlenmesi® konulu tez caligmasin hastanemizde yapmasinda herhangi bir sakinca
garulmemistir,

Bilgilerinize sunarim.

Saygilanmla

Filiz KO5SAR
Yonetich Asistan

WEMORIAL ANTALYA HASTAMES!
Later Mah. Yildirim Beyazit Cad.
Mo 91 Kepez J Antalya

T: 0242 314 66 65 - { 5200 ;7 7024 }
Fr 0242 31466 11

----- Onginal Message-----

Frevm

Sent: Monday. October 21, 2019 2:22 PM
To: Filiz Kosar

Subject:

ECOSYS M253<0dn

00 i Tee51]

amaa sermsEmnEws

Frpamail sdenlz.edu Inoveas
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OZGECMIS

Adi1 Soyadi: Bahar DUNDAR KAVAKLI
Dogum Yeri ve Tarihi: Ordu-1983

Tletisim Bilgileri
Adresi:

Is Tel:
Cep Tel:
Fax:

E-mail:

Ogrenim Durumu:

Derece Boliim/Program Universite Yil
Y. Lisans Hemsirelikte Yonetim | Akdeniz Universitesi | 2018- devam
Lisans Hemgsirelik Marmara Universitesi | 2015
Akademik Ozgecmis:

Unvam Gorev Yeri Yil
Hemsirelik Hizmetleri | Antalya Ozel Olimpos Hastanesi | 2015- devam ediyor
Midiiri
Acil  ve  Poliklinikler | Istanbul Baskent Universitesi | 2006-2013

Sorumlu Hemsiresi

Merkezi

Saglhik ve Uygulama Arastirma
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Yaynlar ve Bildiriler

e Kosucu S, Kaya C, Altaca G, Diindar Kavakli B, U¢cku V. Akut Apandisitte
Klinik Sonuglarin Degerlendirilmesi (Sozel Bildiri). 12. Ulusal Kolon ve
Rektum Cerrahisi Kongresi. 19-24 Mayis 2009, Antalya.

e Kadioglu DC, Diindar Kavakli B. Antalya Ilinde Bir Ozel Hastanenin
Calisanlarinda Meydana Gelen Kesici Delici Alet Yaralanmalarinin

Degerlendirilmesi. 7. Uluslararas1 Saglikta Performans ve Kalite Kongresi.

10-13 Ocak 2018, Antalya
Katildig1 Kongreler

e 7. Uluslararas1 Saglikta Performans ve Kalite Kongresi. 10-13 Ocak 2018,
Antalya
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