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T.C. 

NECMETTĠN ERBAKAN ÜNĠVERSĠTESĠ 

SAĞLIK BĠLĠMLERĠ ENSTĠTÜSÜ 

 

HemĢirelerin ĠĢ Yükünün ĠĢten Ayrılma Niyetine Etkisi: ĠĢ Doyumu ve 

Örgütsel ÖzdeĢleĢmenin Aracı Rolü 

 

Esma ASLAN SEKĠ 

HemĢirelik Anabilim Dalı 

Yüksek Lisans Tezi / Konya - 2021 

Günümüzde hemĢire yetersizliği küresel bir sorun halini almıĢtır. HemĢirelerin 

iĢinden ayrılması bu mevcut hemĢire ihtiyacını daha da arttırmaktadır. HemĢirelerin iĢten 

ayrılmasını etkileyen birçok faktör vardır. Bu araĢtırma hemĢirelerin iĢ yükünün iĢten ayrılma 

niyetine etkisinde iĢ doyumu ve örgütsel özdeĢleĢmenin aracı rolünü incelemek amacı ile 

yapılmıĢtır. ĠliĢkisel türdeki bu çalıĢma, Konya ilinde çalıĢan 373 hemĢire ile 

gerçekleĢtirilmiĢtir. AraĢtırmada “Tanımlayıcı Bilgi Formu”, “ĠĢ Yükü Ölçeği”, “Minnesota ĠĢ 

Doyumu Ölçeği”, “Örgütsel ÖzdeĢleĢme Ölçeği” ve “ĠĢten Ayrılma Niyeti Ölçeği” 

kullanılmıĢtır. AraĢtırma verileri Kasım 2020-Ocak 2021 tarihleri arasında çevrimiçi yöntem 

aracılığı toplanmıĢtır. Verilerin analizinde tanımlayıcı istatistiksel analiz, Pearson Korelasyon 

Analizi ve Yapısal EĢitlik Modeli kullanılmıĢtır.   

Pearson Korelasyon Analizi sonucunda hemĢirelerin iĢ yükü puanları ile iĢ doyumu 

(r= -0,64) ve örgütsel özdeĢleĢme (r= -0,17) puanları arasında negatif, iĢten ayrılma niyeti (r= 

0,48) puanları arasında pozitif iliĢki bulunmuĢtur. Ayrıca hemĢirelerin iĢten ayrılma niyeti 

puanları ile iĢ doyumu (r= -0.54) ve örgütsel özdeĢleĢme (r= -0,35) puanları arasında negatif 

yönlü anlamlı iliĢki bulunmuĢtur. Yapısal eĢitlik modeli sonucunda hemĢirelerin iĢ yükünün 

iĢten ayrılma niyetini pozitif yönde etkilediği bulunmuĢtur (β= 0,55). Yapısal eĢitlik modeline 

aracı değiĢkenler dâhil edildiğinde hemĢirelerin iĢ yükünün iĢ doyumunu negatif yönde (β= -

0,74) ve iĢ doyumunun iĢten ayrılma niyetini negatif yönde (β= -0,32) etkilediği görülmüĢtür. 

Ayrıca hemĢirelerin iĢ yükünün örgütsel özdeĢleĢmeyi negatif yönde (β= -0,24), örgütsel 

özdeĢleĢme iĢten ayrılma niyetini negatif yönde (β= -0,24) etkildiği görülmüĢtür. ĠĢ yükünün iĢ 

doyumu ve örgütsel özdeĢleĢme aracılığı ile dolaylı etki katsayısının 0,29 olduğu ve elde edilen 

aracı etkinin istatistik olarak anlamlı olduğu görülmüĢtür. 

AraĢtırmada hemĢirelerin iĢ yükünün iĢten ayrılma niyetine etki eden önemli bir 

faktör olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. ĠĢ yükünün iĢten ayrılma niyetine iliĢkin varyansın (R²) 

%31’ini açıkladığı belirlenmiĢtir. HemĢirelerin iĢ yükünün iĢten ayrılma niyetine olan etkisinde 

iĢ doyumunun ve örgütsel özdeĢleĢmenin aracı role sahip olduğu bulunmuĢtur.  

Anahtar Kelimeler: ĠĢ yükü, iĢ doyumu, iĢten ayrılma niyeti, hemĢire, örgütsel özdeĢleĢme. 
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ABSTRACT 

REPUBLIC OF TURKEY 

NECMETTĠN ERBAKAN UNIVERSITY 

HEALTH SCIENCES INSTITUTE 

 

The Effect of Workload on Nurses' Intention to Leave Work: The Mediating 

Role of Work Satisfaction and Organizational Identification 

 

Esma ASLAN SEKĠ 

Department of Nursing 

Master Thesis / Konya-2021 

Today, nurse shortage has become a global problem. The departure of nurses from their jobs 

further increases this current need for nurses. There are many factors that affect nurses' leave work. 

This research was aimed to examine the mediating role of job satisfaction and organizational 

identification in the effect of nurses' workload on turnover intention. This relational study was carried 

out with 373 nurses working in the Konya. "Descriptive Information Form", "Workload Scale", 

"Minnesota Job Satisfaction Scale", "Organizational Identification Scale" and "Intention to Leave 

Scale" were used in the research. Research data were collected electronically between November 2020 

and January 2021. Descriptive statistical analysis, Pearson Correlation Analysis and Structural 

Equation Model were used in the analysis of the data. 

As a result of Pearson Correlation Analysis, a negative correlation was found between nurses' 

workload scores and job satisfaction (r= -0,64) and organizational identification (r= -0,17) scores, and 

a positive correlation was found between their intention to leave (r= 0.48) scores. In addition, a 

negative significant relationship was found between the nurses' turnover intention scores and their job 

satisfaction (r= -0,54) and organizational identification (r= -0,35) scores. At the end of the structural 

equation model, it was found that nurses' workload positively affected their intention to leave (β= 

0,55). When the mediating variables were included in the structural equation model, it was seen that 

nurses' workload negatively affected job satisfaction (β= -0,74) and job satisfaction negatively 

affected turnover intention (β= -0,32). In addition, it was observed that the workload of nurses 

affected organizational identification negatively (β= -0,24) and organizational identification 

negatively affected intention to leave (β= -0,24). It was observed that the indirect effect coefficient of 

workload through job satisfaction and organizational identification was 0,29 and the mediation effect 

obtained was statistically significant. 

In the study, it was concluded that the workload of nurses is an important factor affecting the 

intention to leave. It was determined that workload explained 31% of the variance (R²) regarding 

intention to leave. It has been found that job satisfaction and organizational identification have a 

mediating role in the effect of nurses' workload on intention to leave work. 

KeyWords: Intention to leave work, organizational identification, nurse, work satisfaction, workload. 
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1. GĠRĠġ VE AMAÇ 

Sağlık sisteminde ön safhalarda yer alan hemĢireler, sağlık hizmet 

sunumunun sağlanmasında önemli bir role sahiptir (Aboshaiqah 2016).  Dünya 

hemĢireler yılı olarak kabul edilen 2021 yılında, özellikle pandemi sürecinde sağlık 

bakım sisteminin güçlendirilmesinin ve daha nitelikli ve güvenli sağlık hizmetleri 

sunulmasının kritik önemi hem yöneticiler hem de toplum tarafından fark edilmiĢtir 

(ġenol-Çelik ve ark. 2021). Ancak Uluslararası HemĢirelik Konseyi’nin (ICN) 

Raporuna göre küresel çapta 5,9 milyon hemĢireye ihtiyaç vardır ve bu ihtiyacın 

gelecekte 13 milyon olacağı öngörülmektedir. Ayrıca dünyadaki hemĢirelerin %80' 

inden fazlası dünya nüfusunun yarısına ev sahipliği yapan ülkelerde çalıĢmakta ve 

dünyadaki her altı hemĢireden birinin önümüzdeki 10 yıl içinde emekli olması 

beklenmektedir. Tüm bu faktörler hemĢireliğin insan gücü ve iĢ gücü açısından tehdit 

olarak değerlendirilmektedir (ICN 2020).  

Sağlık hizmetleri içinde en kalabalık meslek grubunu oluĢturan hemĢirelerin 

performansı sağlık bakımın kalitesini belirleyen faktörlerden biridir (Aboshaiqah 

2016). Hastalara uygun ve kaliteli bakımın sağlanması için nitelikli hemĢirelere 

ihtiyaç vardır (Marć 2019). Dünyanın her yerinde sağlık bakım sistemlerinin 

dayanıklılığı için kritik öneme sahip hemĢirelerin istihdamına ve iĢte tutulmasına 

odaklanmakta ve sağlık hizmetlerinin planlanması açısından önem taĢımaktadır 

(Malone 2021). HemĢire yetersizliği sağlık hizmetinin sağlanmasında hemĢirelerin 

performansı üzerinde olumsuz etkiye sahiptir. Bu nedenle kaliteli hasta bakımının 

sağlanması için yeterli hemĢire kadrosu sağlanmalıdır (Cho ve ark. 2009). 

 Günümüzde demografik değiĢiklikler, artan yaĢlı nüfus, kronik hastalıklar 

gibi nedenlerle hemĢirelik ihtiyacı artmaktadır (Marć 2019). HemĢire arz ve 

talebindeki artan boĢluk bu sorunu tetiklemiĢ (Haczyński ve ark. 2017) ve 

günümüzde, hemĢire yetersizliği dünya çapında önemli bir sorun haline gelmiĢtir 

(Dilig-Ruiz 2018). GeliĢmiĢ ülkelerde bile, hemĢire kadrosu güvenli ve etkili hasta 

bakımı sağlamak için yetersizdir (Aiken ve ark. 2011). Sağlık sektöründeki 

hemĢirelik eksiklikleri, hasta bakım hizmetlerinin kalitesini ve güvenliğini tehdit 

etmektedir. Bu nedenle, hemĢirelerin mesleklerinden ayrılma kararını etkileyebilecek 

faktörlerin tespiti ve bunlara göre hareket edilmesi kritik önem taĢımaktadır 

(Sabancıoğulları ve Doğan 2015). 
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   ĠĢten ayrılma niyeti, iĢten ayrılma davranıĢını tahmin etmek için en iyi 

gösterge olarak kabul edilmektedir (Cho ve Lewis 2012). HemĢireler tarafından ifade 

edilen iĢten ayrılma niyetinin, iĢten ayrılma davranıĢının erken sinyalleri olduğu 

bildirilmektedir (Murrells ve ark. 2008). Ayrılma niyeti, bir iĢi veya mesleği bırakma 

konusunda düĢünme, planlama ve karar verme sürecidir ve gerçek ayrılmadan bir 

adım öncesidir (Chao ve ark. 2015). HemĢirelerin kurumlardan ve meslekten 

ayrılmalarını önlemek için, hemĢirelerin ayrılma niyetlerinin yordayıcılarını anlamak 

ve bu anlayıĢı hemĢirelerin iĢten ayrılma niyetlerini azaltmaya yönelik etkili 

giriĢimler geliĢtirmek için kullanmak çok önemlidir (Arslan Yurumezoglu ve 

Kocaman 2016). 

AraĢtırmalar iĢten ayrılma niyetinin önemli bir belirleyicisinin hemĢirelerin iĢ 

yükü olduğunu göstermektedir (Lee ve ark. 2020). ĠĢ yükü, bir kiĢiye atanan iĢ 

miktarını ifade etmektedir (Liu ve Lo 2018). Lai ve ark. (2018), yapmıĢ olduğu 

sistematik inceleme sonucunda ağır iĢ yüklerinin meslekte çalıĢmanın önündeki en 

büyük engel olarak ifade edildiğini bildirmiĢtir. Artan iĢ yükü ve tamamlanması 

gereken iĢler, çalıĢanların hem fiziksel hem de zihinsel olarak yorulmasına neden 

olmaktadır (Arifiani ve ark. 2019). Bu da çalıĢanlarda iĢlerinden uzaklaĢmaya ve 

iĢleri ile ilgili olumsuz tutumlar geliĢtirmelerine neden olmaktadır. Bu nedenle 

yüksek iĢ yükü, mesleği bırakma niyetini artırmaktadır ve hemĢirelerin iĢ yükü algısı 

ne kadar yüksekse, mevcut iĢlerini bırakma ihtimali de o kadar yüksek olacaktır 

(Holland ve ark. 2019; Phillips 2020). 

ĠĢ yükünün çalıĢan üzerindeki etkisini inceleyen Bowling ve Kirkendall 

(2012)’a göre fazla iĢ yükü, iĢ doyumu ve örgütsel özdeĢleĢmeyi düĢürmekte,  iĢten 

ayrılma davranıĢına kaynaklık etmektedir. Fazla iĢ yükü sonucu yorulan çalıĢanlar 

iĢlerinden daha az memnun kalmaktadır (Liu ve Lo 2018). Sonuç olarak artan iĢ 

yükü, iĢ doyumunda da azalmaya neden olmaktadır (Kanbur 2018). Ayrıca fazla iĢ 

yükü kiĢinin zamanını ve enerjisini alır ve böylece birey örgütsel davranıĢlar için çok 

az fırsat bulabilir. Bu da çalıĢanın iĢ yeri ile daha düĢük örgütsel bağ geliĢtirmesine 

neden olmaktadır (Bowling ve ark. 2015).   

Bireylerin, içinde çalıĢtıkları kurumun değer ve hedeflerinin bir parçası 

hissetme ya da onlarla özdeĢleĢme derecesi hem bireyler hem de kurumları için 

önemlidir (BoroĢ 2008). Organizasyonlarıyla güçlü bir psikolojik bağa sahip olan 

bireylerin, organizasyonlarının amaçlarını ve hedeflerini içselleĢtirmeleri ve bu 
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hedeflere ulaĢmada daha fazla rol almaları beklenir (Karanika-Murray ve ark. 2015). 

Bir iĢ yerinde çalıĢan insanların aidiyet duygusu taĢıması iĢ gören devir hızını 

yavaĢlatacak ve iĢyerine personel tedarik masrafı, iĢe uyum süresi, çeĢitli eğitimler 

verme gibi birçok maliyetten avantaj sağlayacaktır (Songur ve Yaman 2020). 

Örgütsel özdeĢleĢmesi yüksek olan çalıĢanların örgüt ortamında karĢılaĢtıkları 

olumsuz durumlarla baĢ etmede daha az iĢ yükü algısı hissettikleri görülmektedir 

(Erdem 2020). Bu nedenle özdeĢleĢme düzeyi yüksek bir çalıĢanın kuruluĢundan 

ayrılma olasılığı daha düĢüktür olacaktır (Cho ve ark. 2014).  

Sağlık sektörünün kesintisiz hizmet verme özelliğinden dolayı, bu sektörde 

çalıĢanların, istek ve ihtiyaçlarının tatmini ve kendini iĢine adayıp onunla 

özdeĢleĢmesi önem taĢımaktadır (BaĢ 2019). ÇalıĢanların iĢlerini tam anlamıyla 

benimseyebilmeleri ve kendilerinden beklenen verimliliğin sağlanabilmesi için bazı 

koĢulların sağlanması gerekmektedir (Sirgy ve ark. 2001). Bu nedenle iĢ doyumu 

hem hemĢireler için hem de sağladıkları hizmetin kalitesi açısından önemlidir. 

ĠĢinden memnun olan hemĢireler aktif olarak çalıĢır, mesleki hedefler belirler, bakım 

kalitesini ve hasta memnuniyetini artırır (Zarea ve ark. 2009). ĠĢlerinden daha 

memnun olan hemĢirelerin iĢte ekstra rol davranıĢları sergilemeleri ve iĢ yerlerine 

daha çok bağlı olmaları daha olasıdır (Chang 2015). Sonuç olarak yüksek iĢ 

doyumuna sahip hemĢirelerin iĢten ayrılma niyetleri düĢük olacaktır (Sabancıoğulları 

ve Doğan 2015). 

HemĢirelerin iĢten ayrılma niyetini etkileyen faktörler birçok araĢtırmaya 

konu olmuĢtur. DeğiĢik ülkelerdeki hemĢirelerin iĢten ayrılma ile ilgili çalıĢmalar 

incelendiğinde ayrılma niyetlerinin yüksek olması hemĢirelerin iĢten ayrılma niyetini 

etkileyen faktörlerin birbirine benzer olduğunu düĢündürmektedir (Haydari ve ark. 

2016). Ancak iĢten ayrılma niyeti ile ilgili araĢtırmalar incelendiğinde çoğunlukla 

konunun bir bütünlük içerisinde ele alınmaktan çok her bir değiĢkenin doğrudan 

etkisine yönelik olduğu ve dolaylı etkilerinin kısmen göz ardı edildiği gözlenmiĢtir 

(Eroğlu, 2020). Konu hakkında son çalıĢmalar bu iliĢkide aracı değiĢkenlerin de 

dolaylı etkisi olabileceğine odaklanmıĢtır. Bu nedenle iĢ yükü iĢten ayrılma niyeti 

iliĢkisinde aracı değiĢkenlerin rolü araĢtırma konusu olmuĢtur (Arifiani ve ark. 2019; 

Akçakanat ve Uzunbacak 2019). Ġlgili literatür bağlamında bu araĢtırmada 

hemĢirelerin iĢ yükünün iĢten ayrılma niyetine etkisinde iĢ doyumu ve örgütsel 

özdeĢleĢmenin aracı rolünün incelenmesi amaçlanmıĢtır. 
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2. GENEL BĠLGĠLER 

2.1. ĠĢ Yükü 

2.1.1. ĠĢ Yükü Kavramı 

ĠĢ yükü, "iĢ" ve "yük" olmak üzere iki ana kelimeden oluĢmaktadır. ĠĢ, "esas 

olarak para kazanmak için düzenli olarak yapılan faaliyettir" ve yük, "belirli bir yolla 

bir seferde taĢınabilen bir miktardır". Kavram olarak iĢ yükü, "gerçekleĢtirilen veya 

belirli bir süre içinde gerçekleĢtirilebilecek iĢin miktarı" olarak da tanımlanmaktadır 

(Merriam-Webster 2015). AĢırı iĢ yükü ise, "yüksek miktarda iĢe sahip olmak, hızlı 

çalıĢmak zorunda kalmak ve zaman baskısı altında çalıĢmak" anlamına gelmektedir 

(Ilies ve ark. 2015). Literatürde iĢ yükü kavramı farklı açılardan ele alınarak nicel 

(iĢin miktarı) ve nitel (iĢin zorluğu) iĢ yükü; fiziksel ve zihinsel iĢ yükü gibi çeĢitli 

sınıflandırmalara ayrılmıĢtır. Ayrıca iĢ yükünü oluĢturan öncüller de çalıĢma 

ortamına ait faktörler (lider davranıĢları, örgütsel ve mesleki kültür, değiĢen iĢ 

talepleri) ve bireysel faktörler (yetenek, zaman yönetimi becerileri ve olumsuz 

duygulanım) olarak sınıflandırmalara ayrılmıĢtır (Bowling ve Kirkendall 2012). 

HemĢirelik mesleğinde iĢ yükü, bir iĢte gerekli olan performans miktarı 

olarak tanımlanmaktadır (Morris ve ark. 2007). Bununla birlikte hemĢirelik iĢ yükü 

ile ilgili literatürde birçok tanım bulunmaktadır. Bunları incelediğimizde Arthur ve 

James (1994), hemĢirelik iĢ yükünü "hemĢirelik iĢinin hacmi ve seviyesi" olarak 

tanımlamıĢtır. Needham (1997), “tanımlanmıĢ bir Ģekilde yapılması gereken tüm 

iĢlerden hemĢirelik süresi ihtiyacının toplamı zaman aralığı” olarak tanımlamıĢtır. 

Alghamdi (2016), bir hemĢirenin hastalara, iĢ yerine ve mesleki geliĢime 

ayırabileceği zaman ve bakım miktarı olarak ifade etmiĢtir. Eroğlu (2011), göre iĢ 

yükü kavramı, kiĢinin iĢyerinde kendisinden yapması beklenen görevlerin fazlalığına 

yönelik algısıdır ve yapılan iĢin ağır ya da fazla olması algıya dayalıdır.  

Walker ve Avant (2011),  hemĢirelik iĢ yükünün tanımlanması için bu 

kavramı etkileyen özelliklerin bilinmesi gerektiğini belirtmiĢtir. Bu prensibe 

dayanarak Alghamdi (2016) hemĢirelik iĢ yükü için tanımlayıcı nitelikleri 

belirleyerek bunları beĢ kategoride toplamıĢtır: 

 Tüm hemĢirelik bakımı için harcanan zaman (hemĢirelik zamanı), 
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 Hastanın fiziksel, psikolojik, sosyal ve ruhsal ihtiyaçlarını (hasta bağımlılığı) 

karĢılamak için hemĢirelerden sergilemeleri beklenen bilgi, beceri ve 

davranıĢ düzeyi (hemĢirelik yetkinliği), 

 Doğrudan hastaya uygulanan hemĢirelik yoğunluğunun ağırlığı (doğrudan 

hasta bakımı), 

 HemĢirelik uygulamalarında harcanan fiziksel efor, zihinsel süreç ve 

duygusal çaba, 

 HemĢirenin, farklı hastalar arasında geçiĢ sırasında bakım planını değiĢtirme, 

beklenmedik hasta komplikasyonları ve hastanın durumundaki ani 

değiĢiklikleri yönetebilmesi (bakımın karmaĢıklığı). 

HemĢirelik iĢ yükünü oluĢturan faktörler, hemĢirelerin hasta adına yaptıkları 

iĢlerle birlikte hasta ile ilgili olmayan idari iĢleri de içerir (Mildon 2011). Bunlardan 

bazıları; bir hemĢirelik birimini yönetmek, hemĢirelik öğrencilerini eğitmek, personel 

toplantılarına ve eğitimlere katılma gibi hemĢirelik dıĢı faaliyetlerdir. Bu nedenle, 

hemĢirelik iĢ yükünün ölçülmesinde hemĢirelerin hem hemĢirelik faaliyetlerini hem 

de hemĢirelik dıĢı etkinlikleri gerçekleĢtirmeleri gereken hemĢirelik süresinin 

toplamı dikkate alınmalıdır (Alghamdi 2016). 

2.1.2. ĠĢ Yükünün Önemi 

HemĢirenin hasta ile kurduğu etkileĢimin düzeyi hemĢire bakım kalitesinin 

önemli bir belirleyicisidir. Ancak bir hemĢireye düĢen hasta sayısının artması 

hemĢirenin hasta ile kurduğu etkileĢimi ve hemĢire bakım kalitesini azaltacaktır 

(Greene 2017). Bu da hasta bakımını doğrudan etkilemektedir (Erickson 2016). 

HemĢirelik iĢ yükünün fazlalığı, performans ve bakım kalitesine yönelik büyük bir 

tehdit olarak değerlendirilmektedir (Holden ve ark. 2011, Van Bogaert ve ark. 2013). 

HemĢirelik iĢ yükünü ölçmek, güvenli ve yüksek kaliteli hemĢirelik bakımı sağlamak 

ve yeterli hemĢire personel düzeyini belirlemek için bir ön koĢuldur (Dufeld ve ark. 

2011). Bu nedenle, hasta bakım kalitesinin iyileĢtirilmesi için iĢ yükünün ele 

alınmasının acil bir ihtiyaç olduğu bildirilmiĢtir (Berry ve Curry 2012). 

ĠĢ yükünün çalıĢan üzerindeki etkisi birçok araĢtırmaya konu olmuĢtur. 

Literatürde iĢ yükü iĢ tatminsizliği, fiziksel rahatsızlıklar, stres, iĢ-aile çatıĢması, 

yaĢam memnuniyetsizliği, iĢten ayrılma niyeti gibi kavramlarla pozitif 



6 

 

iliĢkilendirilmiĢtir (Goh ve ark. 2015; Ilies ve ark. 2007; Karacaoğlu ve Çetin 2015; 

Karatepe 2013; Teeter 2014; Thomas-Hawkins ve Flynn, 2007).  Bowling ve 

Kirkendall (2012) iĢ yükünü bireyin genel iyilik hali üzerine etkisi ve çalıĢan 

davranıĢı üzerine etkisi olarak iki kategoride açıklamıĢtır. Genel iyilik hali üzerine 

etkisi; psikolojik gerginlikler  (depresyon, anksiyete, hayal kırıklığı) ve fiziksel 

gerginlikler (yorgunluk, kas-iskelet problemleri), iĢe karĢı olumsuz tutumlar (düĢük 

iĢ doyumu) olarak ifade edilmektedir. ĠĢ yükünün çalıĢan davranıĢı üzerine etkisi ise 

örgütsel kimlikte azalma, iĢ veriminin düĢmesi ve iĢten ayrılma davranıĢını 

içermektedir (Bowling ve Kirkendall 2012).  

HemĢire iĢ yükünün uygun Ģekilde planlanması; hemĢireler için sağlıklı bir 

çalıĢma ortamı sağlamasının ve iĢ yükünün olumsuz etkilerinden korunmasının yanı 

sıra bakım kalitesi açısından da çok önemli olup sürekli izlem ve uğraĢ gerektiren bir 

süreç yönetimidir (Aiken ve ark. 2011; Cho ve ark. 2014). HemĢire insan gücünün iĢ 

yüküne ve birimlere göre ayarlanması hemĢire yöneticilerin önemli bir 

sorumluluğudur (Baykal ve Türkmen 2014). Türkiye’de Sağlık Bakanlığı tarafından 

hazırlanan Sağlıkta Ġnsan Kaynakları 2023 Vizyonu çalıĢmasında “sağlık 

hizmetlerinin etkinliği iyileĢtirmek için kurumsal iĢ yükü bazında istihdama 

geçilmesi” önerilmiĢtir (Nazlıoğlu ve diğ. 2011). 

2.2. ĠĢ Doyumu 

2.2.1. ĠĢ Doyumu Kavramı 

“ĠĢ” bir kiĢinin üstlendiği bir görev veya sorumluluk olarak tanımlanmaktadır. 

“Doyum” ise istek, arzular veya ihtiyaçlar yerine getirildiğinde meydana gelen 

hoĢluk hissi olarak tanımlanmaktadır. Bu kavramlardan hareketle iĢ doyumunu bir 

çalıĢanın iĢine karĢı olumlu duygular sonucuna varılabilir (Liu ve ark. 2016). ĠĢ 

doyumu kavramının, iĢ özelliklerini ve çalıĢma ortamını kapsayan geniĢ bir yapı 

olduğunu belirtilmiĢtir (Weiss 2002). Literatürde bu kavram ile ilgili birçok farklı 

tanım bulunmaktadır. Muchinsky (2006), iĢ doyumunu bir çalıĢanın iĢinden aldığı 

zevk derecesi olarak tanımlamıĢtır. Spector (1997)’a göre, iĢ doyumu, insanların 

iĢleri ve iĢlerinin farklı yönleri hakkında hissettikleri Ģeydir. Ġnsanların iĢlerinden ne 

kadar hoĢlandığı (memnuniyet) veya hoĢlanmadığının (memnuniyetsizlik) ölçüsüdür. 

Ellickson ve Logsdon (2001)’a göre ise, çalıĢanların iĢlerini ne ölçüde sevdiklerini 

göstermektedir. 
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ĠĢ doyumu çalıĢanların iĢ çevresi, iĢ sorumluluğu, iĢ gücü ve iĢ arkadaĢlarıyla 

geçirdiği zaman ile iliĢkili bir kavramdır (Assunção ve Pimenta 2019). Bu kavram 

çalıĢan bireylerin iĢlerine yönelik hissettikleri mutluluk ve keyfi duyguları 

içermektedir (Liu ve ark. 2016). Bir kurumda çalıĢanların iĢleri ve kiĢisel iliĢkileri 

hakkında nasıl hissettiğine ve kurum yöneticilerinin çalıĢanların iĢ doyumlarını nasıl 

etkilediğine odaklanılmasının önemli olduğu açıklanmıĢtır (Lorber ve Skela Savic 

2012). Bunun için hemĢirelik mesleği dâhil olmak üzere çeĢitli disiplinlerde iĢ 

doyumuna yönelik çalıĢmalar yapılmıĢtır (Liu ve ark. 2016). 

HemĢirelerin iĢ doyumunu Atwood ve Hinshaw (1977), bir hemĢirenin iĢi ve 

çalıĢma durumu hakkındaki öznel algısı olarak tanımlar. Spector (1985)’a göre ise, 

hemĢirelerin iĢ doyumunu, hemĢirelerin iĢleri ve çalıĢma ortamları ile ilgili duruma 

karĢı hissettikleri ya da duygusal tepkileridir. Mueller ve McCloskey (1990) 

hemĢirelerin iĢ doyumunu iĢe yönelik olumlu duygusal yönelim derecesi olarak 

tanımlamaktadır. Liu ve ark. (2016) ise hemĢirelerin iĢ doyumunu, iĢ 

deneyimlerindeki değer ve hakkaniyet değerlendirmeleri sonucunda arzu ettikleri 

ihtiyaçları karĢılayabildikleri çalıĢma koĢullarına yönelik olumlu duygular Ģeklinde 

tanımlamıĢlardır. 

AraĢtırmalar iĢ doyumunun bireyin hayata karĢı genel tutumu ile ilgili 

olduğunu ve hayatını bir bütün olarak etkilediğini göstermektedir (Mazerolle ve ark. 

2008, Ilies ve ark. 2009). ÇalıĢanların iĢ doyumları bir iĢte kalma sürelerinin, 

motivasyon düzeylerinin ve iĢteki üretkenliklerinin bir göstergesidir (Portero de la 

Cruz ve Vaquero Abellan 2015). HemĢirelerin iĢ doyumunun aynı zamanda hasta 

bakım kalitesi ve iĢten ayrılma gibi değiĢkenlerle de doğrudan iliĢkili olduğunu 

bildirilmiĢtir (Leggat ve ark. 2010). 

2.2.2. ĠĢ Doyumunun Önemi 

Örgütlerin baĢarılı olması, iĢgörenlerin iĢlerine karĢı sergiledikleri tutumları 

ile yakından ilgilidir. ĠĢ tatmini örgütsel davranıĢ alanının en çok çalıĢılan 

konulardan biridir (Ellickson ve Logsdon 2001). Kaliteli bir sağlık hizmetinin 

sağlanması, hemĢirelerin iĢyerinden memnuniyetine bağlıdır. Buna göre, yüksek iĢ 

doyumu olan hemĢireler, en uygun seviyede sağlık bakımı sağlayabilirler (Tambağ 

ve ark. 2015). HemĢirelerin iĢ doyumu sağlık sektörünün geliĢimi için önemlidir 

(Bordignon ve ark. 2015).  Mutlu ve verimli çalıĢmayı sağladığı için iĢ doyumu çok 

önemli bir faktördür (Palazoğlu ve Koç 2019).  ĠĢ doyumu, olumlu hasta sonuçları ve 
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hemĢire bağlılığı gibi kilit örgütsel sonuçlarla iliĢkili bulunmuĢtur (Aiken ve ark. 

2002; Hayes ve ark. 2010). ĠĢlerinden daha memnun olan hemĢirelerin iĢte ekstra rol 

davranıĢları sergilemeleri ve iĢ yerlerine daha çok bağlı olmaları daha olasıdır 

(Chang 2015;  Tsai ve Wu 2010). 

Al Maqbali (2015)’ye göre hemĢirelerin iĢ doyumunun yüksek olması 

çalıĢtıkları sağlık kuruluĢunun üretkenliğini ve kurumsal kârını artırmaktadır. Bu 

yüzden hemĢirelerin iĢ doyumlarının önemine yönelik birçok araĢtırma yapılmıĢtır 

(Platis ve ark. 2015). Yapılan araĢtırmalarda hemĢirelerin iĢ doyumları, verdikleri 

sağlık hizmetinin kalitesini, hastaların iyileĢme sürecini, iĢte kalma ve iĢten 

ayrılmalarını, çalıĢtıkları sağlık kuruluĢunun iĢlevselliğini ve hastaların aldıkları 

sağlık hizmetine yönelik algılarını etkilemektedir (Assunção ve Pimenta 2019; 

Bordignon ve ark. 2015; Brayer ve Marcinowicz 2018; De Simone ve ark. 2018; 

Kvist ve ark. 2014). Ayrıca hemĢirelerin iĢ doyumunun yüksek olması hastaların 

yaĢam doyumlarını artırdığı ve hasta memnuniyeti üzerinde de önemli bir etkisi 

olduğu bulunmuĢtur (De Simone ve ark. 2018; Tang ve ark. 2000). Sonuç olarak, iĢ 

doyumu iĢyerinde üretkenliği etkilemektedir (Thompson ve Phua 2012). ĠĢlerinden 

son derece memnun olan çalıĢanların daha üretken, yaratıcı oldukları ve daha uzun 

süre organizasyon içerisinde kaldıkları gözlenmiĢtir.  

2.2.3. ĠĢ Doyumunu Etkileyen Faktörler 

HemĢirelerin iĢ doyumunu etkileyen faktörler birçok araĢtırmacı tarafından 

incelenerek bu faktörler farklı kategorilerde sınıflandırılmıĢtır. Liu ve ark. (2016) 

hemĢirelerin iĢ doyumunun öncüllerini inceleyerek bunları demografik, duygusal, iĢ 

karakteri ve çevre değiĢkenleri olmak üzere dört kategoriye ayırmıĢtır. Demografik 

değiĢkenler eğitim, medeni durum, iĢ deneyimi, iĢ pozisyonu ve konumdan 

oluĢmaktadır. Bunlar kiĢisel durumlarla ilgili değiĢkenlerdir. Duygusal faktörler, iĢ 

değerlerini, iĢe bağlılığı, örgütsel veya mesleki bağlılığı, iĢ motivasyonunu içeren 

değiĢkenlerdir. Bu değiĢkenler iĢle ilgili duyguyu ifade eder. Üçüncü kategori rutin, 

özerklik, etik stres, iĢ talepleri, iĢ yükü ve organizasyonun yapısından oluĢmaktadır.  

Bu faktörler hemĢirelik çalıĢmalarının karakteristik yapısını ifade eder. HemĢirelerin 

iĢ doyumunun dördüncü öncülleri, destekleyici bir uygulama ortamında çalıĢan 

hemĢireleri temsil eden çevresel faktörlerdir. Bunlar, iĢbirliği, iyi bir iletiĢim, 

mesleki geliĢim, organizasyon desteği, akran desteği ve dönüĢümsel liderlik 

değiĢkenlerini içermektedir. 
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Tourangeau ve ark. (2010) yaptıkları nitel araĢtırmada hemĢirelerde iĢ 

doyumunu etkileyen faktörleri; iĢ arkadaĢları ile iliĢkiler, iĢ koĢulları, yönetici ile 

iliĢki ve yöneticiden alınan destek, iĢ ödülleri, hemĢireliğe yönelik fiziksel ve 

psikolojik olarak tepkiler, hasta ile iliĢkiler ve dıĢsal faktörler baĢlıkları altında 

incelemiĢlerdir. Kalisch ve ark. (2010) yaptıkları araĢtırma sonucunda hemĢirelerin 

eğitim düzeylerinin, çalıĢtıkları bölümlerin ve ilgilendikleri hasta sayısının iĢ 

doyumlarını etkilediğini açıklamıĢlardır. Lu ve ark. (2012) hemĢirelerin iĢ 

doyumlarını etkileyen temel etmenleri çalıĢma ortamı, maaĢ ve finansal ödüller, 

kendini geliĢtirebilme olanakları, iĢte karĢılaĢılan zorluklar, hastalarla etkileĢim ve 

yöneticilerin liderlik stilleri olarak açıklamıĢlardır.  

Portero de la Cruz ve Vaquero Abellan (2015) ise hemĢirelerin iĢten aldıkları 

hazzın (iĢin iĢlevselliği yönünden algıladığı memnuniyet derecesi), iĢe yönelik 

gerginliklerin (iĢ sürecinin neden olduğu ve yorgunluk, stres ve mesleki tükenmiĢlik 

olarak kendini gösteren gerginlik derecesi), mesleki yeterlilik algılarının (bireyin 

günlük iĢlerini yapmaya hazır olduğuna yönelik inançları), iĢte yaĢadığı baskıların 

(bireyin iĢi bir yük olarak algılama derecesi), aldıkları mesleki promosyonların, 

yöneticiler ve iĢ arkadaĢları ile iliĢkilerin ve iĢin monotonluğunun iĢ doyumlarını 

etkilediği sonucuna ulaĢmıĢlardır. 

HemĢirelerin iĢ doyumlarını olumsuz etkileyen faktörleri inceleyen 

çalıĢmalara bakıldığında, Bahalkani ve ark. (2011) yaptıkları araĢtırmada 

hemĢirelerin iĢ doyumlarının yetersiz iĢ koĢullarından, aldıkları düĢük maaĢlardan, iĢ 

saatlerine yönelik baskılardan, verilen uygunsuz görev ve sorumluluklardan ve 

yetersiz denetimlerden dolayı azaldığı sonucuna ulaĢmıĢlardır. Bordignon ve ark. ise 

(2015) hemĢirelerin iĢ doyumunu azaltan faktörleri aĢırı çalıĢma, hastaların klinik ve 

psikolojik olarak kötüye gitmesi, iĢ arkadaĢları ile yaĢanan sorunlar ve imkânsız 

hastane koĢulları olarak açıklamıĢlardır.  

2.3. Örgütsel ÖzdeĢleĢme 

2.3.1. Örgütsel ÖzdeĢleĢme Kavramı 

Örgütsel özdeĢleĢme kavramı son yılların temel araĢtırma konularından biri 

olmuĢtur. Bunun nedeni, örgütsel özdeĢleĢmenin çalıĢan ile kurum arasında oluĢan 

bağı açıklayan anahtar bir kavram olarak görülmesi ve bu nedenle çalıĢan-kurum 

iliĢkisindeki önemli tutum ve davranıĢları aydınlatabilmesidir (Fuchs 2012). 
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Örgütsel özdeĢleĢmenin evrensel olarak kabul edilmiĢ tek bir tanımı yoktur 

(He ve Brown 2013). Mael ve Ashforth (1992), örgütsel özdeĢleĢmeyi örgütle 

algılanan birlik ve örgütün baĢarıları ve baĢarısızlıklarını kiĢinin kendine atfetmesi 

olarak tanımlamıĢtır. Örgütsel özdeĢleĢme, çalıĢanların kendilerini örgütün bir 

parçası olarak görmeleridir (Chen ve ark. 2013). Birey tarafından bir örgütle 

algılanan birlik duygusudur ve örgütün baĢarıları ve baĢarısızlıkları kiĢinin kendi 

deneyimi olarak tanımlanır (Mael ve Ashforth 1992). Edwards ve Peccei (2007) ’a 

göre, örgütsel özdeĢleĢme, kendi kendini sınıflandırma ve etiketleme, değer ve hedef 

paylaĢımı, aidiyet ve üyelik bileĢenlerini içerir ve Ģu Ģekilde tanımlanır: Birey ve 

örgüt arasında, bireyin sosyal bir varlık olarak örgütle kendi kendini tanımlayan, 

duygusal ve biliĢsel bir bağ hissetmesidir. 

Örgütsel özdeĢleĢmenin temelleri Tajfel ve ark. (1979)’ın, sosyal kimlik 

teorisine ve bunu örgütsel konulara ilk kez dâhil eden Ashforth ve Mael (1989)’in  

çalıĢmalarına dayanmaktadır. Sosyal kimlik teorisi bireyin sosyal yaĢamdaki 

kimliklerine iliĢkin anlayıĢ geliĢtirmeye çalıĢır ve bu nedenle örgütsel özdeĢleĢmenin 

oluĢumunu açıklamak için sıklıkla kullanılmıĢtır (Ashforth ve ark. 2008). Sosyal 

kimlik, bir sosyal kategori içindeki bir gruba ait olma algısını (Chen ve ark. 2015) ve 

bireylerin meslek gibi bir sosyal kategoriyle özdeĢleĢebileceği ifade eder (Karanika-

Murray ve ark. 2015). Sosyal kimlik teorisine göre örgütsel özdeĢleĢme, çalıĢanların 

kurum ile birlik duygusu geliĢtiğinde ve ona ait olduklarını hissettiklerinde ortaya 

çıkar (Ashforth ve Mael, 1989). ÇalıĢanın, kurumuna atfettiği nitelikler onun 

örgütsel kimliğini yansıtır ve kiĢinin kurum çalıĢanlarından beklenen Ģekilde 

düĢünme ve hissetmesi muhtemeldir (Lee ve ark. 2015). Böylece birey sosyal bir 

varlık olarak çalıĢtığı kurum ile arasında derin bir bağ hisseder (Edwards ve Peccei 

2007). 

Örgütsel özdeĢleĢmeyle ilgili en yakın kavram, bir örgüte katılım, örgüte 

sadakat duygusu ve örgütte kalma ihtiyacı duygusu olarak tanımlanan "örgütsel 

bağlılık" tır (Karami ve ark. 2017). Her iki kavram da örgüte yönelik tutumları ve 

değerlendirmeleri içerir ve çalıĢanların iĢ faaliyetlerinde kiĢisel anlam bulmasına 

yardımcı olur. Bireyleri daha çok çalıĢmaya motive eder (Rosso ve ark. 2010). 

Örgütsel özdeĢleĢme örgütsel bağlılıktan farklı olarak benlik temelli bir psikolojik 

bağlanma biçimini yansıtır ve yüksek örgütsel özdeĢleĢmeye sahip çalıĢanlar 

kedilerini örgütün bir parçası olarak görürler (He ve Brown 2013). ÇalıĢanlar 
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örgütün kendileri ile benzer amaçlara sahip olduğunu düĢündüğünde yüksek düzeyde 

örgütsel özdeĢleĢme geliĢtirebilirler (Oliver ve ark. 2010). Örgütsel bağlılık ise iĢ 

iliĢkisinden kaynaklanan ve olumlu duygusal deneyimlerle açıklanan bir bağdır. Bu 

nedenle, hem örgütsel bağlılık hem de örgütsel özdeĢleĢme kavramsal düzeyde 

iliĢkilidir, ancak bu kavramlar temelde farklı psikolojik mekanizmalara 

dayanmaktadır (Van Knippenberg ve Sleebos 2006). 

2.3.2. Örgütsel ÖzdeĢleĢmenin Önemi 

Bireylerin, içinde çalıĢtıkları kurum ile özdeĢleĢme derecesi hem çalıĢanlar 

hem de kurum için önemlidir (BoroĢ 2008). Bireyler aidiyet ihtiyacını karĢılamak ve 

belirsizliği azaltmak için organizasyonlarla özdeĢleĢirler. Örgütler ise, özdeĢleĢmenin 

çalıĢanların performansı üzerinde olumlu bir etkisine inandıkları için örgütsel 

özdeĢleĢmeyi güçlendirmeyi amaçlamaktadır. Böylece örgütsel özdeĢleĢme, örgütsel 

davranıĢ çalıĢmaları için önemli bir değiĢken haline gelmiĢtir (Bacaksız ve ark. 

2017). 

Örgütsel özdeĢleĢmenin kurumların etkili iĢleyiĢi ve verimliliği için gerekli 

olduğu öne sürülmektedir (Fuller ve ark. 2006). Örgütsel özdeĢleĢme ile performans 

arasındaki iliĢkiyi belirlemek için yapılan araĢtırmalarda örgütleriyle özdeĢleĢen ve 

kendilerini örgütlerinin bir parçası olarak görenlerin iĢlerini yürütmek için daha fazla 

çaba sarf ettikleri, kendilerini hem içeride hem de dıĢarıda örgütlerin temsilcileri 

olarak gördükleri ve tüm kararlarında örgütün faydalarına öncelik verdikleri 

bulunmuĢtur (Tuna ve ark. 2018).  

Örgütsel özdeĢleĢmenin örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile pozitif iliĢkili 

olduğu belirtilmektedir (Terzioğlu ve ark. 2016). ÇalıĢanların bir grupla özdeĢleĢme 

derecesi, grubun özelliklerini kendilerine nasıl atfettiklerini ve uyguladıklarını 

belirler ve kiĢi diğer grup üyelerine benzer Ģekilde davranma eğilimindedir 

(DeConinck 2011). Güçlü örgütsel özdeĢleĢmeye sahip bireylerin, örgütsel değerleri 

kendilerininki gibi benimseme olasılığı daha yüksektir. Bu değerlerden etkilenen 

çalıĢanlar, iĢlerine biliĢsel ve duygusal olarak daha çok dâhil olma eğilimindedir ve 

örgütsel üyeliklerine bağlılık duyguları kazanırlar (Lee ve ark. 2015).  

Literatürde örgütsel özdeĢleĢme ile ilgili çok fazla olumlu görüĢ bulunmakla 

birlikte bazı araĢtırmacılar olumsuz sonuçların da bulunabileceğini bildirmiĢlerdir. 

Bu görüĢe göre bireyin organizasyondan farklı olmadığında, muhalefet duygularını 
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bastırabileceği, etik olmayan davranıĢları destekleyebileceği ve aĢırı çalıĢmaya 

yatkın olabileceği bildirilmiĢtir (Conroy ve ark. 2017). Örgütsel özdeĢleĢmenin 

çalıĢanların değiĢime karĢı daha yüksek direnç göstermeleri ile bağlantılı 

olabileceğini gösteren veriler vardır (Bouchikhi ve Kimberly 2003). Madjar ve ark. 

(2011), örgütsel özdeĢleĢme ve yaratıcılık iliĢkisini derinlemesine inceleyerek, 

örgütsel özdeĢleĢmenin çalıĢanları sadakate, yerleĢik değerlere ve rutinlere uyuma 

yönlendirdiğini ve yaratıcılığı engellediğini bulmuĢtur. Zuber (2015), yüksek 

örgütsel özdeĢleĢmeye sahip çalıĢanların, kuruma yönelik tehditleri kimliklerine 

doğrudan bir hakaret olarak algıladıklarını ve sadece kurumu değil, kendilerini de 

mağdur olarak gördüklerini bildirmiĢtir. Ayrıca, çalıĢanların örgütsel 

özdeĢleĢmelerinin yüksek olduğu durumlarda bireyin sorunlu çalıĢma koĢullarını ele 

alma olasılıklarının daha düĢük olabileceği, çalıĢanların grup üyelerinden yüksek 

beklentilere sahip olabileceği bunların kiĢiler arası çatıĢmaya yol açabileceği 

bildirilmiĢtir. 

2.3.3. Örgütsel ÖzdeĢleĢmeyi Etkileyen Faktörler 

Literatürde bireyin örgütle özdeĢleĢme derecesine etki eden faktörlere iliĢkin 

birçok çalıĢma bulunmaktadır. Bu konuda ilk olarak Mael ve Ashforth (1992) 

örgütsel özdeĢleĢmenin öncüllerini bireysel ve örgütsel nitelikli olmak üzere iki 

grupta tanımlamıĢtır. Buna göre; örgütten duyulan memnuniyet, liderlik, örgüt 

üyeliğinin yeni olup olmaması, örgütte bulunma süresi ve duygusallık olumlu 

bireysel faktörlerken üye olunan benzer grupların varlığı olumsuz bireysel faktörler 

olarak sıralanmıĢtır. Örgütsel faktörler ise örgütün itibarı, örgütler arası rekabet, 

örgütün farklılığına dair algı olumlu; örgüt içi rekabet ise olumsuz örgütsel faktör 

olarak sıralanmıĢtır.  

Örgütsel özdeĢleĢmeye etki eden faktörlere iliĢkin literatürde genel bir 

sınıflama bulunmamakla birlikte örgüt imajı, örgütsel adalet, örgütsel bağlılık, 

örgütsel güven, iĢ doyumu gibi kavramlar üzerinde en çok çalıĢılan konulardandır. 

Dutton ve ark. (1994) kiĢinin kendini tanımlama Ģekli ile örgüt imajı arasındaki 

uyumun artmasının örgütsel özdeĢleĢmeyi de aynı Ģekilde arttıracağını ifade etmiĢtir. 

Lipponen ve ark. (2005) bireysel özellikler ile örgütsel özdeĢleĢme arasındaki iliĢkiyi 

incelemiĢ ve değiĢime açık bireylerin daha yüksek örgütsel özdeĢleĢme gösterdiğini 

bulmuĢtur. 
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 Örgütsel adalet örgütsel özdeĢleĢmeye etki eden önemli faktörlerden biridir. 

Kurumlarında eĢit muamele gördüğünü düĢünen çalıĢanlar kendilerini değerli 

hissedecek bu da örgütsel özdeĢleĢme düzeyinin arttırmasına katkı sağlayacaktır 

(Cüce ve ark. 2013). Örgütsel özdeĢleĢmeyi arttıran bir diğer faktör örgütsel 

bağlılıktır. ÇalıĢanların kurumlarına bağlılığının artması örgütsel özdeĢleĢmeyi 

sağlamaktadır (Robbins ve Judge 2012). Örgütsel özdeĢleĢmenin oluĢumunda önemli 

faktörlerden biri de örgütsel güvendir (Han 2010). Güven her iki tarafın birbirlerinin 

ihtiyaç ve isteklerini bildiğinde geliĢir. Güven temelli iliĢkide taraflar birbirlerini 

anlar ve kabul eder. KarĢılıklı anlayıĢ ile birbirleri yararına hareket edebilirler  

(Hameed ve ark. 2013). 

Bireylerin, içinde çalıĢtıkları kurumun değer ve hedeflerinin bir parçası 

hissetme ya da onlarla özdeĢleĢme derecesi hem bireyler hem de kuruluĢları için 

önemlidir (BoroĢ 2008).  Örgütsel özdeĢleĢmeyi etkileyen diğer bir faktörde iĢ 

doyumudur ve arasında çift yönlü bir iliĢki bulunduğu ifade edilmektedir. Artan iĢ 

doyumu çalıĢanın örgüt hakkında olumlu duygular geliĢtirmesini sağlamakta bu da 

daha yüksek özdeĢleĢmeye katkı sağlamaktadır. KuruluĢun imajını destekleyen bir 

çalıĢanın, çalıĢma ortamının olumsuz unsurlarından ziyade olumlu unsurlarına 

odaklanması muhtemeldir.  Bu da daha yüksek iĢ doyumuna katkı sağlayacaktır 

(Knapp ve ark. 2014). 

2.4. ĠĢten Ayrılma Niyeti 

2.4.1. ĠĢten Ayrılma Niyeti Kavramı 

Ayrılma niyeti, bir iĢi veya mesleği bırakma konusunda düĢünme, planlama 

ve karar verme sürecidir. ĠĢten ayrılma niyeti her zaman fiili olarak ayrılmaya yol 

açmaz ancak gerçek ayrılmadan bir adım öncesidir (Chao ve ark. 2015). ĠĢten 

ayrılma niyeti, hemĢireler arasında istifa etmenin kritik yordayıcılarından biri olarak 

kabul edilmektedir (Yang ve ark. 2017). Yapılan bir çalıĢmada da, meslekten ayrılan 

hemĢirelerin %80'inin son bir yıl içinde ayrılma niyetinde olduğunu göstermiĢtir 

(Hasselhorn ve ark. 2005). Avrupada 10 ülkede yapılan bir anket, hemĢirelerin 

hemĢirelik mesleğini bırakma niyetlerinin %5 ile %17 arasında değiĢtiğini 

göstermiĢtir (Heinen ve ark. 2013). Ayrıca hemĢirelerin iĢten ayrılmasının hem 

geliĢmiĢ hemde geliĢmekte olan ülkeler için ortak bir sorun olduğu aynı zamanda 

hemĢirelerin iĢte kalma ya da ayrılma kararını tetikleyen faktörlerin benzer olduğu 

görülmüĢtür (Haydari ve ark. 2016). 
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AraĢtırmalar, hemĢirelerin meslekten ayrılmalarının üç aĢamada 

gerçekleĢtiğini göstermiĢtir; birincisi hemĢirelerin çalıĢtıkları birimi terk etmesi, 

ikincisi organizasyondan ayrılması ve son olarak onlar mesleği bırakmasıdır (Simon 

ve ark. 2010). Murrells ve ark. (2008), hemĢireler tarafından ifade edilen niyetlerin 

iĢten ayrılma oranının güçlü yordayıcıları olduğunu ve hemĢirelerin ayrılmanın erken 

sinyallerini gösterdiklerini bildirmiĢtir. HemĢirelerin meslekte kalma niyetini teĢvik 

eden ve mesleği bırakmaya neden olan faktörleri belirlemek ve ele almak 

gerekmektedir (Sasso ve ark. 2019). 

2.4.2. ĠĢten Ayrılma Niyetinin Önemi 

HemĢireler sağlık hizmetlerinin yürütülmesinde önemli bir rol oynarlar. 

Birçok sağlık sisteminde en fazla sayıda iĢgücünü hemĢireler oluĢturmaktadırlar 

(Nardi ve Gyurko 2013). Günümüzde hemĢirelik ihtiyacı artmaktadır ve bu ihtiyacın 

dünya çapında, bir sorun olduğu kabul edilmektedir (Both‐Nwabuwe ve ark. 2018). 

Nüfusun yaĢlanması, artan yaĢam süresi ve kronik hastalıkların artması ve sonuç 

olarak artan sağlık bakımı gereksinimleri bu ihtiyacı tetiklemektedir (Auerbach ve 

Staiger 2017).  

Mevcut hemĢirelik sıkıntısı ile birlikte, mesleği bırakma niyeti de hemĢire 

ihtiyacını daha da arttırmaktadır (Alilu ve ark. 2016). Bu eksikliğin sağlık 

hizmetlerinin kalitesi üzerinde olumsuz etkileri vardır (Aiken ve ark. 2013) Yüksek 

devir oranları sağlık sistemi ve bakım kalitesinde büyük sorunlar yaratmaktadır. 

HemĢirelerin yüksek devir oranları sağlık kuruluĢlarına ek bir yük getirmektedir 

(Takase ve ark. 2016). Hasta ile temas süresini kısaltır, deneyimli personeli 

kaybederek ve ekip çalıĢmasını zayıflatarak bakım kalitesini düĢürür (Buchan 2010). 

Tıbbi ve hemĢirelik hizmetlerinin kalitesinin düĢmesine neden olur (Duffield ve ark. 

2014).  

Dünya çapında birçok hastanede hemĢire yetersizliği sorunu yaĢanmaktadır 

ve bu durum, hasta bakımının kalitesi ve maliyetiyle ilgili sayısız soruna da yol 

açmaktadır. Nitelikli hemĢirelerin pozisyonlarında tutulması, hemĢirelik eksikliğinin 

etkisini azaltacaktır (Cowden 2011). Ġyi eğitimli hemĢirelerin meslekten ayrılmadan 

önce kaybını durdurmak için çaba gösterilmelidir. Bu nedenle son araĢtırmalar, 

tecrübeli hemĢirelerin bağlılığını anlamak ve geliĢtirmek amacıyla hemĢirenin iĢi, 

örgütü ve hatta mesleği terk etme niyetiyle ilgili birçok faktörü araĢtırmaya 
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odaklanmıĢtır (Kudo ve ark. 2006). HemĢirelerin kurumlardan ve meslekten 

ayrılmalarını önlemek için, hemĢirelerin ayrılma niyetlerinin yordayıcılarını anlamak 

ve bu anlayıĢı hemĢirelerin iĢten ayrılma niyetlerini azaltmaya yönelik etkili 

giriĢimler geliĢtirmek için kullanmak çok önemlidir (Arslan Yurumezoglu ve 

Kocaman 2016). 

2.4.3. ĠĢten Ayrılma Niyetini Etkileyen Faktörler 

Bir iĢi bırakma basit bir karar değildir ve çalıĢanlar iĢten ayrılmaya karar 

vermeden önce titiz bir düĢünme sürecinden geçer. Bu süreç genellikle çalıĢanın 

tatminsiz olmasına ve dıĢ fırsatlar aramasına neden olan iĢ olaylarıyla baĢlar. Bu 

daha sonra iĢten ayrılma niyetine, iĢ arama davranıĢlarına ve nihayetinde iĢten 

ayrılmasına yol açar (Cho ve ark. 2014). Ġnsan kaynakları birimleri ve hemĢire 

yöneticiler iĢten ayrılma niyetine etki eden faktörleri ve bu sürecin erken belirtilerini 

bilerek müdahale edebilirse daha fazla hemĢirenin meslekte kalmasını sağlayabilirler 

(Sabancıogullari ve Doğan 2015). Bu bakımdan iĢten ayrılma niyeti, nedenleri ve 

sonuçları dikkatle izlenmesi gereken bir olgudur (Fındıklı 2014). 

Literatürde iĢten ayrılma niyeti birçok kavram ile iliĢkilendirilmekle birlikte 

Dirik (2019), ulusal yazında yapılan çalıĢmaların meta analizini gerçekleĢtirmiĢtir. 

Yapılan çalıĢmada iĢten ayrılma niyeti ile negatif iliĢki gösteren en önemli faktörler; 

algılanan örgütsel destek, iĢ tatmini, duygusal bağlılık, örgütsel bağlılık ve 

özdeĢleĢme olarak bulunmuĢtur (Dirik 2019). Ayrıca literatürde liderlik, örgütsel 

destek, iĢbirliğine dayalı iliĢki ve personel ve kaynak yeterliliği gibi konuları içeren 

çalıĢma ortamı da iĢten ayrılma niyetine etki eden önemli bir değiĢken olarak yer 

almaktadır (Zhang ve ark. 2014). 

Yapılan bir çalıĢmada hemĢirelerin iĢten ayrılma niyeti ile demografik 

özellikler arasında da önemli iliĢki bulunduğunu göstermiĢtir (Chen ve ark. 2008). 

YaĢ ile iĢten ayrılma niyeti arasında negatif iliĢki bulunmuĢtur (Tschannen ve ark. 

2010). Cinsiyete göre bakıldığında erkek hemĢirelerde kadın hemĢirelerden daha 

fazla ayrılma niyeti bulunmuĢtur (El-Jardali ve ark. 2009). Bekâr olma ve gece 

vardiyasında çalıĢma iĢten ayrılma niyeti ile pozitif iliĢkili diğer faktörler olarak 

bulunmuĢtur (Liou ve Cheng 2010; Ma ve ark. 2009). Ayrıca bir diğer çalıĢma alınan 

ücretten memnun olmayan çalıĢanların yüksek iĢten ayrılma niyetine sahip olduğunu 

göstermiĢtir (Singh ve Loncar 2010). HemĢire yetersizliği, mesleğin kalitesi ve 

sürekliliğini etkileyen çok önemli bir konudur (Chan ve ark. 2013). Bu nedenle 
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hemĢire eksikliğinin nedeni ne olursa olsun hemĢirelik iĢgücüne giren hemĢirelerin 

iĢgücünde kalmaları için teĢvik edilmesi ve aktif olarak desteklenmesi zorunludur 

(Flinkman ve Salanterä, 2015). 

2.4.4. ĠĢten Ayrılma Niyeti ve ĠĢ Yükü Arasındaki ĠliĢki 

Sağlık sisteminde iĢ yükünün fazlalığı, sağlık personelinin sınırlarını aĢan iĢ 

gereksinimlerini ifade etmektedir. Sağlık personeli, aĢırı miktarda iĢi tamamlaması 

gerektiğinde, bu yükü fiziksel veya duygusal olarak kaldırmakta zorlanmaktadır 

(Xiaoming ve ark. 2014). ÇalıĢanların kendilerini bunalmıĢ ve bitkin hissetmesine ve 

çalıĢan üzerinde strese neden olmaktadır (Arifiani ve ark. 2019).  

Avrupa’da 488 hastanede hemĢireler üzerinde yapılan bir çalıĢmada, 

araĢtırmacılar artan iĢ yükünün bir sonucunun da temel hemĢirelik görevlerinin 

yapılamaması olduğunu raporlamıĢlardır (Kutney-Lee ve ark. 2013). Artan iĢ yükü 

ile tamamlanması gereken iĢler, çalıĢanların normal çalıĢma saatlerinden daha fazla 

çalıĢmasını gerektirecek, böylece çalıĢanlar fazla mesai yapacaktır. Bu durum, 

çalıĢanların hem fiziksel hem de zihinsel olarak yorulmasına neden olmaktadır 

(Arifiani ve ark. 2019). Ayrıca yüksek iĢ yükü, çalıĢanın sağlıklı bir iĢ-yaĢam 

dengesini sürdürme konusundaki memnuniyetini azaltarak, bireysel refah üzerinde 

de olumsuz bir etkiye sahiptir.  Algılanan iĢ yükünün artması iĢ-yaĢam dengesi ile 

ilgili memnuniyeti olumsuz etkilemekte ve buna bağlı olarak mesleği bırakma 

niyetini artırmaktadır (Holland ve ark. 2019). Öyle ki iĢ yükü ne kadar yüksekse, 

mevcut iĢlerini bırakma ihtimali de o kadar yüksek olacaktır (Phillips 2020). 

2.4.5. ĠĢten Ayrılma Niyeti ve ĠĢ Doyumu Arasındaki ĠliĢki 

ĠĢ doyumu, insanların iĢleri hakkında sahip oldukları tutum ve duyguları ifade 

eder (Ahmed ve ark. 2013). HemĢirelik mesleği açısından iĢ doyumu sağlık bakım 

hizmetleri üzerindeki etkileri nedeni ile küresel öneme sahip bir konudur (Dall'Ora 

ve ark. 2014). DüĢük iĢ doyumu, kurumun hedeflerine ulaĢmasının önündeki en 

büyük engellerden biridir. Çünkü iĢ doyumu, çalıĢanların performansını, kuruluĢun 

istikrarını etkiler ve düĢük iĢ doyumu kurumda iĢ gücü değiĢimine yol açar (Bekru 

2017). 

 ĠĢ doyumu çalıĢanın iĢten ayrılma niyetiyle güçlü bir ters iliĢkiye sahiptir. ĠĢ 

doyumu seviyesi ne kadar yüksekse, çalıĢanın iĢten ayrılma olasılığı o kadar 

düĢüktür (Tao 2015). ĠĢinden memnun olan hemĢireler aktif olarak çalıĢır, mesleki 
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hedefler belirler, bakım kalitesini ve hasta memnuniyetini artırır (Zarea ve ark. 

2009). AraĢtırmalar, yüksek iĢ doyumu gösteren hemĢirelerin mesleğinde kalma 

olasılığının yüksek olduğunu göstermiĢtir (Alnuaimi ve ark. 2020; Sabancıoğulları ve 

Doğan 2015). 

2.4.6. ĠĢten Ayrılma Niyeti ve Örgütsel ÖzdeĢleĢme Arasındaki ĠliĢki 

Bireyin örgüt içinde kendi benliğini nasıl tanımladığını yansıtan örgütsel 

özdeĢleĢme, çalıĢan için bir örgütün üyesi olmaktan çok daha fazlasını ifade eder 

(Sluss ve Ashforth 2008). Wang ve ark. (2017), çalıĢanların kurumlarıyla ne kadar 

özdeĢleĢirse, kurumun değerleri, hedefleri ve normlarının çalıĢanların benlik 

kavramına o kadar çok dâhil edildiğini belirtmiĢtir. Bu nedenle örgütsel özdeĢleĢme 

çalıĢanların iĢle ilgili tutum ve davranıĢlarını anlamak için önemli bir faktör olarak 

görülmüĢtür (Ashforth ve Mael 1989).  

Edwards (2005) örgütsel özdeĢleĢmenin bir çalıĢan ile organizasyon 

arasındaki temel bağı yansıttığını ve dolayısıyla iĢyerindeki birçok önemli tutum ve 

davranıĢı öngörebileceğini ifade etmiĢtir. Riketta (2005) tarafından gerçekleĢtirilen 

meta analiz çalıĢması örgütsel özdeĢleĢmenin, iĢe dahil olma, devamsızlık, rol dıĢı 

davranıĢlar ve iĢten ayrılma niyeti dâhil olmak üzere birçok örgütsel davranıĢla güçlü 

bir iliĢkiye sahip olduğunu göstermiĢtir.  

Mael ve Ashford (1992)’a göre, bireyin örgütsel özdeĢleĢmesi örgütle algı 

birliğini oluĢturur ve çalıĢan, örgütün baĢarısı ve baĢarısızlıklarını kendi baĢarısı 

olarak tanımlar. Kendilik ve organizasyon arasında meydana gelen geniĢ örtüĢme 

duygusu nedeniyle, organizasyondan geri çekilme, kiĢinin benlik kavramı için zararlı 

olabilecek bir benlik parçası kaybına neden olabilir (Van Dick ve ark. 2004). Bu 

nedenle, özdeĢleĢme düzeyi yüksek bir çalıĢanın kuruluĢundan ayrılma olasılığı daha 

düĢüktür olacaktır. Öte yandan, organizasyonla özdeĢleĢme düzeyi düĢük olan 

çalıĢanların iĢten ayrılmayı düĢünmesi daha olasıdır (Cho ve ark. 2014). 

 Ayrılma niyeti genellikle iĢe veya örgüte yabancılaĢma durumundan 

kaynaklanır.  DüĢük örgütsel özdeĢleĢmenin sonucu olarak ayrılma niyetini 

beklemek olası bir davranıĢtır. Bireyler kendilerini kuruluĢla ne kadar özdeĢleĢtirirse, 

kuruluĢun bakıĢ açısından düĢünme ve hareket etme olasılıkları da o kadar yüksektir 

(Mael ve Ashforth 1992). Bu da organizasyonda kalma niyetinin daha güçlü 

olmasına neden olur (Liu ve Ngo 2017). 
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2.4.7. ĠĢten Ayrılma Niyetinin Sonuçları 

ÇalıĢılan örgütten ayrılma yönündeki psikolojik eğilim olarak tanımlanan 

iĢten ayrılma niyeti, gerçek ayrılma davranıĢı için çok önemli bir belirleyicidir 

(Shore ve Martin 1989). Meslekten ayrılma niyeti, hemĢirelerin mesleği terk etmesi 

ile sonuçlanan bir geri çekilme sürecine kaynaklık edebilir (Cortese 2012). Bu 

nedenle çalıĢanların ayrılma niyeti, önemli bir yönetimsel sorun olarak 

değerlendirilmektedir (Dysvik ve Kuvaas 2010). 

ÇalıĢanların ayrılma niyeti arttığı sürece, iĢten ayrılmalarda bir artıĢ olacaktır. 

Dolayısıyla iĢten ayrılma niyeti, önemli psikolojik, sosyolojik ve ekonomik 

sonuçlara da neden olmaktadır (Karabay 2015). ÇalıĢan kaybı, hasta ile temas 

süresini kısaltır, deneyimli personeli kaybederek ve ekip çalıĢmasını zayıflatarak 

bakım kalitesini düĢürür (Buchan 2010). Örgütün ve çalıĢanların moralini olumsuz 

etkileyebilir (Mobley 1982).  

HemĢirelerin iĢten ayrılması, hasta bakımının kalitesini, hemĢirelerin refahını 

ve hastaneler üzerindeki mali yükü etkileyebileceğinden sağlık sistemlerinde 

uluslararası öneme sahip bir konudur  (Han ve ark. 2015). Türkiye’de yapılan bir 

çalıĢma sonucuna göre meslekten ayrılma konusunda kararsız olduklarını belirten 

hemĢireler ile birlikte hemĢire iĢ gücünün üçte birinden fazlasının (%35,3) mesleği 

bırakmayı düĢündüğünü söylemek mümkündür (Sabancıoğulları ve Doğan 2015). 

Toplumumuzda sağlık hizmetlerine olan ihtiyaç artmaktadır ve hemĢireler temel 

kaynaktır. HemĢirelerin meslekte tutulması, güvenli ve kaliteli hasta bakımının 

sağlanması ve hemĢirelik mesleği için önemlidir (Sabancıoğulları ve Doğan 2015). 

2.5. HemĢirelikte ĠĢ Yükü, ĠĢ Doyumu, Örgütsel ÖzdeĢleĢme ve ĠĢten Ayrılma 

Niyeti Ġle Ġlgili YapılmıĢ ÇalıĢmalar 

Bu bölümde iĢ yükü, iĢ doyumu, örgütsel özdeĢleĢme ve iĢten ayrılma niyeti 

ile ilgili hemĢireler üzerinde yapılmıĢ çalıĢmalara yer verilmiĢtir. 

Doğan (2020), çalıĢmasında hemĢirelerde iĢ yükü algısı ile mesleki 

özdeĢleĢme arasındaki iliĢkiyi incelemiĢtir. Örgütsel özdeĢleĢme ölçeğindeki örgüt 

kelimelerinin meslek kelimeleri ile yer değiĢtirilerek oluĢturulan ölçek ile iĢ yükü 

algısı arasında düĢük düzeyde negatif (r= -0,15) iliĢki elde edilmiĢtir. Ġpek (2020), 

hemĢirelerin iĢ yükünün memnuniyet düzeyine etkisini incelemiĢtir. ÇalıĢmada iĢ 

yükü ile meslekten (r= -0,35), kurumdan (r= -0,37) ve birimden memnun olma 
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arasında negatif (r= -0,40) iliĢki bulunmuĢtur. Eryılmaz (2020),  çalıĢmasında 

hemĢirelerin örgütsel özdeĢleĢme düzeyi ile iĢten ayrılma niyeti arasındaki iliĢkiyi 

incelemiĢ, hemĢirelerin örgütsel özdeĢleĢme düzeyi ile iĢten ayrılma niyeti arasında 

negatif (r= -0,15) iliĢki bulmuĢtur. Alnıaçık ve ark. (2020), sağlık çalıĢanları 

üzerinde kurumsal imajın, bağlılık, iĢ tatmini ve iĢten ayrılma niyetine etkisini 

incelemiĢ ve iĢ doyumunun iĢten ayrılma niyeti üzerinde negatif etki (β= -0,26) 

gösterdiğini bulmuĢlardır.  

Toprakçıoğlu (2019), hemĢirelerin duygusal zekâ yeteneklerinin iĢ doyumu 

ve iĢten ayrılma niyeti üzerinde etkisini incelemiĢ, çalıĢmasında iĢten iĢ doyumu ile 

ayrılma niyeti puanları arasında negatif (r= -0,48) iliĢki bulmuĢtur. Gürcan (2019), 

hemĢirelikte meslektaĢ dayanıĢmasının iĢ doyumu ve iĢten ayrılma niyeti üzerine 

etkisini incelemiĢ ve iĢ doyumu ile iĢten ayrılma niyeti puanları arasında negatif (r= -

0,28) iliĢki bulmuĢtur. Kurnaz (2019), hemĢirelerde çalıĢma ortamının iĢ doyumu ve 

iĢten ayrılma niyetine etkisini incelemiĢ, iĢ doyumu ile iĢten ayrılma niyeti arasında 

negatif (r= -0,47) iliĢki elde etmiĢtir. Yücel ve Koçak (2018), çalıĢmasında iĢ 

doyumu ile iĢten ayrılma niyeti arasındaki iliĢkide tükenmiĢliğin aracı rolünü inlemiĢ 

ve iĢ doyumu ile iĢten ayrılma niyeti arasında negatif (r= -0,34) iliĢki bulmuĢtur. 

AydoğmuĢ ve Özlük (2017), araĢtırmasında hemĢirelerin çalıĢma ortamının iĢten 

ayrılma niyetine etkisini incelemiĢtir. AraĢtırma sonucunda hemĢirelerin iĢ yükü ile 

iĢten ayrılma niyeti arasında pozitif yönü (r= 0,13) iliĢki bulunmuĢtur. Karakoç 

(2016), çalıĢmasında hemĢirelerin iĢ doyumu ve iĢten ayrılma niyeti arasındaki 

iliĢkiyi kamu ve özel sektör arasında karĢılaĢtırmıĢ, özel sektörde çalıĢan 

hemĢirelerin iĢ doyumu ile iĢten ayrılma niyeti arasında negatif (r= -0,82), kamu 

sektöründe çalıĢan hemĢirelerde de negatif (r= -0,78) iliĢki bulmuĢtur.  

Karabay (2015) sağlık çalıĢanlarının iĢ stresi, iĢ-aile çatıĢması ve iĢ-aile-hayat 

tatminlerine yönelik algılarının iĢten ayrılma niyeti üzerindeki etkilerini incelemiĢ, 

çalıĢma sonucuna göre iĢ doyumu ve iĢten ayrılma niyeti arasında negatif (r= -0,19) 

iliĢki bulmuĢtur. Kara (2010), çalıĢmasında hemĢirelerde stresin iĢ tatmini ve iĢten 

ayrılmaya etkisinin çalıĢma saatleri açısından incelemiĢ, iĢ tatmini ile iĢten ayrılma 

niyeti arasında negatif (r= -0,13) iliĢki bulmuĢtur. Yaprak (2009), çalıĢmasında 

hemĢirelerin iĢten ayrılma niyetini çalıĢma özellikleri açısından incelemiĢtir.  

ÇalıĢma sonucuna göre iĢ yükü ile iĢten ayrılma niyeti arasında pozitif (r= 0,26) 

anlamlı, iĢ doyumu iĢten ayrılma niyeti arasında negatif (r= -0,35) iliĢki bulmuĢtur.  
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3. GEREÇ VE YÖNTEM 

3.1. AraĢtırmanın Amacı ve Tipi 

AraĢtırma hemĢirelerin iĢ yükünün iĢten ayrılma niyetine etkisinde iĢ doyumu 

ve örgütsel özdeĢleĢmenin aracı rolünü incelemek amacıyla tanımlayıcı ve iliĢkisel 

tipte planlanmıĢtır. 

3.2. AraĢtırmanın Yapıldığı Yer 

AraĢtırma Konya ilinde bulunan üniversite, kamu ve özel olmak üzere üç 

farklı statüye sahip hastanede çalıĢan hemĢireler üzerinde yapılmıĢtır. AraĢtırmanın 

veri toplama süreci çevrimiçi yöntemle gerçekleĢmiĢtir. 

3.3. AraĢtırmanın Evren ve Örneklemi 

AraĢtırmanın evrenini Konya ilinde bulunan üniversite, kamu ve özel olmak 

üzere üç farklı statüye sahip hastanede çalıĢan hemĢireler oluĢturmaktadır. Evreni 

bilinen örneklem formülü kullanılarak araĢtırmaya minimum alınması gereken 

örneklem sayısı (% 95 güven aralığı, %5 yanılma payı ile) belirlenmiĢtir. Evrenin 

bilindiği formüle göre; 

n= ___Nt
2
pq_____ 

      d
2
(N-1)+t

2
pq 

N: Popülasyondaki birim sayısı (N=5414) 

n: Örnekleme alınacak birey sayısı (hesaplama sonucu 359 bulunmuĢtur) 

p: Ġncelenecek olayın görüĢ sıklığı (p=0,50 alınmıĢtır)  

q: Ġncelenecek olayın görülmeyiĢ sıklığı (q=0,50 alınmıĢtır) 

t: 1.96  

d:0.05 

Buna göre minimum örneklem sayısı 359 olarak hesaplanmıĢtır (N= 5414). 

AraĢtırmada veri kaybı ihtimali göz önünde bulundurularak geliĢigüzel örnekleme 

yöntemi ile 429 hemĢireye ulaĢılmıĢtır. Elde edilen verilerden 56 tanesi (45’i Konya 

dıĢından ve 11’i görev süresi altı aydan kısa) çıkarılarak analizler 373 veri üzerinden 

gerçekleĢtirilmiĢtir.  

3.4. AraĢtırmaya Katılımcıların Dâhil Edilme Kriterleri 

 Konya ilinde bulunan hastanelerden birinde görev yapma. 

 HemĢire statüsünde görev yapma. 



21 

 

 Meslekte en az altı ay çalıĢmıĢ olma. 

 AraĢtırmaya gönüllü olarak katılma. 

 Çevrimiçi olarak ulaĢılabilme. 

3.5. AraĢtırmanın DeğiĢkenleri 

3.5.1. Bağımlı DeğiĢkenler 

ĠĢten Ayrılma Niyeti Ölçeği’nden elde edilen toplam puan araĢtırmanın 

bağımlı değiĢkenini oluĢturmaktadır. 

3.5.2. Bağımsız DeğiĢkenler 

ĠĢ Yükü Ölçeğinden elde edilen toplam puan, Minnesota ĠĢ Doyumu Ölçeği 

ve Örgütsel ÖzdeĢleĢme Ölçeği’nden elde edilen puan ortalamaları, araĢtırmanın 

bağımsız değiĢkenini oluĢturmaktadır. 

3.6. Veri Toplama Tekniği ve Araçları   

AraĢtırmada veri toplama aracı olarak, “Tanımlayıcı Bilgi Soru Formu” (Bkz. 

EK-1), “ĠĢ Yükü Ölçeği” (Bkz. EK-2), “Minnesota ĠĢ Doyumu Ölçeği” (Bkz. EK-3), 

“Örgütsel ÖzdeĢleĢme Ölçeği” (Bkz. EK-4) ve “ĠĢten Ayrılma Niyeti Ölçeği” (Bkz. 

EK-5), kullanılmıĢtır. Veriler çevrimiçi yöntem aracılığı ile toplanmıĢtır.  

3.6.1. Tanımlayıcı Bilgiler Soru Formu 

AraĢtırmacı tarafından, ilgili literatür taranarak oluĢturulan (AydoğmuĢ ve 

Özlük 2017; Eryılmaz, 2020; Toprakçıoğlu 2019; YaraĢ 2019) formda, 13 soru yer 

almaktadır. Bunlar; cinsiyet, yaĢ, Ģehir, medeni durum, çocuk sayısı, meslekte 

çalıĢma yılı, hastanede çalıĢma yılı, eğitim durumu, aylık fazla çalıĢma süresi, 

çalıĢma statüsü, çalıĢılan birim, çalıĢma pozisyonu ve çalıĢma Ģeklidir. 

3.6.2. ĠĢ Yükü Ölçeği 

Ölçek, Duxbury ve Higgins (1991), tarafından geliĢtirilmiĢtir. Ölçeğin 

Türkçeye uyarlaması, yetiĢkinlerin iĢ yükü düzeyini ölçmek amacı ile Aycan ve 

Eskin (2005), tarafından yapılmıĢtır. ĠĢ yükü ölçeği 11 madde ve tek boyuttan 

oluĢmaktadır. Ölçek 5’li Likert tipte olup, ifadeler “kesinlikle katılmıyorum” (1), 

“kesinlikle katılıyorum” (5) Ģeklindedir. Ölçekte sadece 7. madde ters 

puanlanmaktadır. Her bir maddeye bireyin ne oranda katıldığı ve iĢ yükünü nasıl 

algıladığını belirleyecek en uygun maddenin iĢaretlenmesi sonucunda 
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değerlendirmesi yapılmaktadır. Ölçek toplam puan üzerinden değerlendirilmektedir. 

Ölçekten alınabilecek minumum puan 11 ve maksimum puan 55 olarak 

belirlenmiĢtir. Ölçek toplam puanının yüksek olması, bireyin algıladığı iĢ yükünün 

fazla olduğunu ve iĢi tolere edemediğini, düĢük olması ise bireyin algıladığı iĢ 

yükünün düĢük olduğunu göstermektedir. Aycan ve Eskin (2005), tarafından yapılan 

çalıĢmada Cronbach alfa katsayısı 0,84 olarak bulunmuĢtur. Bu çalıĢmada ölçeğe ait 

Cronbach alfa değeri 0,87 olarak hesaplanmıĢtır. 

3.6.3. ĠĢten Ayrılma Niyeti Ölçeği 

Ölçek Mobley ve ark. (1978) tarafından geliĢtirilmiĢtir. Türkçeye uyarlama 

çalıĢması yetiĢkinlerde iĢten ayrılma niyetini ölçmek amacı ile Örücü ve 

ÖzafĢarlıoğlu (2013) tarafından yapılmıĢtır. Ölçek üç madde ve tek boyuttan 

oluĢmaktadır. Ölçek 5’li Likert tipte olup, ifadeler “kesinlikle katılıyorum” (5), 

“kesinlikle katılmıyorum” (1) Ģeklindedir. Ölçeğin ters puanlanan maddesi 

bulunmamaktadır. Ölçek toplam puan üzerinden değerlendirilmektedir. Ölçekten 

alınabilecek minumum puan 3 ve maksimum puan 15 olarak belirlenmiĢtir. Ölçek 

toplam puanının yüksek olması, çalıĢanları iĢten ayrılma niyetinin arttığını, düĢük 

olması ise iĢten ayrılma niyetinin azaldığını göstermektedir.  Örücü ve ÖzafĢarlıoğlu 

(2013), tarafından yapılan çalıĢmada Cronbach alfa katsayısı 0,90 olarak 

bulunmuĢtur. Bu çalıĢmada ölçeğe ait Cronbach alfa değeri 0,79 olarak 

hesaplanmıĢtır. 

3.6.4. Minnesota ĠĢ Doyumu Ölçeği 

Ölçek Gillet ve Schwab (1975), tarafından geliĢtirilmiĢtir.  Ölçeğin Türkçeye 

uyarlaması yetiĢkinlerin iĢ doyumu düzeyini ölçmek amacı Baycan (1985), 

tarafından yapılmıĢtır. Ölçek 20 maddeden, içsel doyum ve dıĢsal doyum olmak 

üzere iki alt boyuttan oluĢmaktadır. Ölçek 5’li likert tipi (1=hiç memnun değilim, 5= 

çok memnunum) aracılığı ile puanlanmaktadır. Ölçekte ters puanlanan madde 

bulunmamaktadır. Ölçek ortalama puan üzerinden değerlendirilmektedir. Ölçeğin 

kesme noktası bulunmamaktadır. Ölçekten alınan puanların artması ve 5 puana 

yaklaĢması iĢ doyumunun arttığını, düĢük olması ve 1 puana yaklaĢması ise iĢ 

doyumunun düĢük olduğunu göstermektedir.  Baycan (1985), tarafından yapılan 

çalıĢmada Cronbach alfa katsayısı 0,80 olarak bulunmuĢtur. Bu çalıĢmada ölçeğe ait 

Cronbach alfa değeri 0,93 olarak hesaplanmıĢtır. 
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3.6.5. Örgütsel ÖzdeĢleĢme Ölçeği 

Ölçek Mael ve Ashford (1992) tarafından geliĢtirilmiĢtir. Türkçe uyarlaması 

Tak ve Aydemir (2004) tarafından yetiĢkinlerin örgütsel özdeĢleĢme düzeyini 

belirlemek amacı ile gerçekleĢtirilmiĢtir. Ölçek tek boyut ve altı maddeden 

oluĢmaktadır. Ölçekte ters puanlanan madde bulunmamaktadır. Ölçek 5’li Likert 

tipte olup, ifadeler “kesinlikle katılıyorum” (5), “kesinlikle katılmıyorum” (1) 

Ģeklindedir. Ölçek ortalama puan üzerinden değerlendirilmektedir. Ölçekten 

alınabilecek en yüksek puan beĢ en düĢük puan birdir. Ölçeğin kesme noktası 

bulunmamaktadır. Ölçekten alınan puanların artması örgütsel özdeĢleĢmenin arttığını 

göstermektedir. Tak ve Aydemir (2004), tarafından yapılan çalıĢmada Cronbach alfa 

katsayısı 0,88 olarak bulunmuĢtur. Bu çalıĢmada ölçeğe ait Cronbach alfa değeri 0,90 

olarak hesaplanmıĢtır. 

3.7. Verilerin Toplanması 

AraĢtırmanın uygulanması için etik kurul izni sonrasında bilgilendirilmiĢ 

onam ve ölçme araçları elektronik ortamda hazırlanmıĢtır. AraĢtırma öncesi 10 

hemĢireyle pilot uygulama gerçekleĢtirilerek soruların anlaĢılırlığı 

değerlendirilmiĢtir. Soru formunun ortalama cevap süresinin 5-6 dakika olduğu 

belirlenmiĢtir. Veriler araĢtırmaya dâhil edilme kriterlerini sağlayan hemĢirelerden 

13.11.2020-14.01.2021 tarihleri arasında geliĢigüzel örnekleme yöntemi ile 

toplanmıĢtır.  

3.8. AraĢtırmanın Etik Boyutu 

 AraĢtırmanın planlama aĢamasında araĢtırmada kullanılması düĢünülen ĠĢ 

Yükü Ölçeği, Minnesota ĠĢ Doyumu Ölçeği, Örgütsel ÖzdeĢleĢme Ölçeği ve 

ĠĢten Ayrılma Niyeti Ölçeği için ölçeğin Türkçe formunu geliĢtiren 

yazarlardan e-posta yolu ile izin alınmıĢtır (Bkz. EK-5). 

 AraĢtırmaya baĢlanmadan önce Necmettin Erbakan Üniversitesi Sağlık 

Bilimleri Bilimsel AraĢtırmalar Etik Kurulu’ndan 04.11.2020 tarih ve Karar 

Sayısı: 8 ile etik kurul izni alınmıĢtır (Bkz. EK-6). 

 AraĢtırmaya katılmaya gönüllü olan hemĢirelerin bilgilendirilmiĢ onamları 

elektronik ortamda araĢtırmaya baĢlamadan önce alınmıĢtır ve onamlar anket 

formunun ön bölümünde belirtilmiĢtir. 
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3.9. AraĢtırmanın Sınırlılıkları 

 AraĢtırmadan elde edilen veriler araĢtırmanın gerçekleĢtirildiği evren ile 

sınırlıdır, tüm hemĢirelere genellenemez. 

 AraĢtırmadan elde edilen iĢ yükü, iĢ doyumu, örgütsel özdeĢleĢme ve iĢten 

ayrılma niyeti verileri ĠĢ Yükü Ölçeği, Minnesota ĠĢ Doyumu Ölçeği, 

Örgütsel ÖzdeĢleĢme Ölçeği ve ĠĢten Ayrılma Niyeti Ölçeğinin ölçtüğü 

niteliklerle sınırlıdır. 

 AraĢtırmanın online yapılması araĢtırmanın sınırlılığını oluĢturmaktadır. 

3.10. AraĢtırma Hipotezleri 

H1: HemĢirelerin iĢ yükünün iĢten ayrılma niyeti üzerine etkisi vardır. 

H2: HemĢirelerin iĢ yükünün iĢten ayrılma niyeti üzerine etkisinde iĢ doyumu 

ve örgütsel özdeĢleĢmenin aracı rolü vardır. 

H3: HemĢirelerin iĢ yükünün iĢten ayrılma niyeti üzerine etkisinde iĢ 

doyumunun aracı rolü vardır. 

H4: HemĢirelerin iĢ yükünün iĢten ayrılma niyeti üzerine etkisinde örgütsel 

özdeĢleĢmenin aracı rolü vardır. 

3.11. Verilerin Ġstatistiksel Değerlendirmesi 

AraĢtırma sonuçları %95’lik güven aralığı ve p<0,05 anlamlılık düzeyinde 

değerlendirilmiĢtir. Veriler SPSS 21 ve AMOS 19 programı ile analiz edilmiĢtir.  

Tablo 3.11.1. Verilerin Değerlendirilmesi. 

Ġncelenen Özellik Kullanılan Ġstatistiksel Yöntemler 

HemĢirelerin Tanımlayıcı Bilgileri Sayı, Yüzde 

Ölçek Ġç Tutarlılık Ġncelemesi Cronbach Alfa Katsayısı 

Ölçek Puan Ortalamalarının 

Dağılımı 

Ortalama, Standart Sapma, Minimum, 

Maximum, Normal Dağılım Analizi 

Ölçek Puan Ortalamaları Arasındaki 

ĠliĢki 
Pearson Korelasyon Analizi 

Bağımsız DeğiĢkenin Bağımlı 

DeğiĢken Üzerindeki Etkisi ve Aracı 

DeğiĢken Analizi 

Yapısal EĢitlik Analizi 



25 

 

Verilerin normal dağılıma uygunluğu Skewness ve Kurtosis değerleri ile 

belirlenmiĢtir. AraĢtırmada korelasyon katsayılarının 0,10≤ r ˂0,30 olması zayıf, 

0,30≤ r ˂0,50 olması orta ve 0,50≤ r ≤1.00 olması yüksek korelasyon olarak 

yorumlanmaktadır (Pallant 2016). ĠĢ yükünün, iĢten ayrılma niyetine etkisinde iĢ 

doyumu ve örgütsel özdeĢleĢmenin aracı rolü Yapısal EĢitlik Modeli kullanılarak 

incelenmiĢtir. Yapısal EĢitlik Modellemesi belirli bir teoriye dayalı olarak, 

gözlenebilir ve gizli değiĢkenler arasındaki nedensellik ve iliĢkiyi bir model olarak 

tanımlayan çok değiĢkenli yöntemdir. Yapısal eĢitlik modellemelerinde aynı anda 

birden fazla bağımlı değiĢken analize dâhil edilerek aracı (mediator) değiĢkenlerin de 

olduğu karmaĢık modeller test edilebilir (Byrne 2016).  

Yapısal eĢitlik modellerinde modelin veriyi ne kadar iyi açıkladığı uyum 

istatistikleri ile belirlenir. Modelde uyumu test eden birden fazla uyum istatistiği 

vardır. Bu uyum istatistikleri oluĢturulan modelin parametreleri ile örnek verilerden 

elde edilen istatistiklerin uygunluğunu test etmektedir (Karagöz 2016). Modelin 

uyumunu test eden kriterler model uyum kriteri (χ2/sd), karĢılaĢtırmalı uyum 

indeksleri (CFI, TLI, NFI, RMSEA), mutlak uyum indeksleri (GFI), artık temelli 

uyum indeksleri (SRMR) Ģeklindedir. Modelin uyum iyiliğine yönelik kriterler Tablo 

3.10.2 de gösterilmiĢtir (Kline 2019; Meydan ve ġeĢen 2015).  

Tablo 3.11.2. Uyum Ġndeksleri ve Uyum Ölçüt Aralıkları. 

Uyum 

Ġndeksleri 

Ġyi Uyum 

Ölçütleri 

Mükemmel Uyum 

Ölçütleri 

χ2/sd 3<χ2/sd ≤5 χ2/sd ≤3 

CFI ,95 ≤ CFI < ,97 ,97 ≤ CFI ≤ 1,00 

GFI ,85 ≤ GFI < ,90 ,90 ≤ GFI ≤ 1,00 

NFI ,90 ≤ NFI < ,95 ,95 ≤ NFI ≤ 1,00 

TLI ,90 ≤ TLI < ,95 ,95 ≤ TLI ≤ 1,00 

SRMR ,05 < SRMR ≤ ,10 ,00 ≤ SRMR ≤ ,05 

RMSEA ,05 < RMSEA ≤ ,08 ,00 ≤ RMSEA ≤ ,05 

Yapısal eĢitlik modellemesinde ölçme hatalarını azaltabilmek ve daha iyi 

sonuçlar alabilmek için parselleme yöntemi önerilmektedir (Little ve ark. 2002; 

Rocha ve Chelladurai 2012; Williams ve ark. 2009). AraĢtırmada iĢ yükü, iĢten 

ayrılma niyeti ve örgütsel özdeĢleĢme üç parsel halinde model oluĢturulmuĢtur. 

Williams ve ark. (2009)’ in önerileri doğrultusunda maddeler her parselde dengeli 
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sayıda madde yer alacak Ģekilde ölçekteki madde sırasına göre rastgele 

yerleĢtirilmiĢtir.  

AraĢtırma iki aĢamalı olarak gerçekleĢtirilmiĢtir. Birinci aĢamada modele ait 

tüm değiĢkenlerin birlikte doğrulayıcı faktör analizine tabi tutulduğu ölçme modeli 

gerçekleĢtirilmiĢtir. Ölçme modeli ile tüm hata varyanslarının aynı anda devreye 

girmesi ve tüm iliĢkiler ağı görüldüğü için önerilmektedir (Kline 2019). Ġkinci 

aĢamada yapısal model oluĢturularak değiĢkenlere ait neden-sonuç iliĢkileri ve aracı 

değiĢkenler incelenmiĢtir. 

AraĢtırmada iĢ yükünün iĢten ayrılma niyeti üzerine etkisinde iĢ doyumu ve 

örgütsel özdeĢleĢmenin aracı rolü incelenmiĢtir. Baron ve Kenny (1986)’ye göre 

aracı etkiden söz edebilmemiz için araĢtırmanın Ģu Ģartları sağlaması gerekir: (1) 

HemĢirelerin iĢ yükü ile iĢten ayrılma niyetleri arsında anlamlı bir iliĢki 

bulunmalıdır. (2) ĠĢ doyumu/örgütsel özdeĢleĢme ile iĢ yükü ve iĢten ayrılma niyeti 

arasında anlamlı bir iliĢki bulunmalıdır. (3) ĠĢ doyumu/örgütsel özdeĢleĢmenin 

modele dâhil edilmesi ile iĢ yükünün iĢten ayrılma niyeti üzerindeki etkisi 

azalmalıdır. Bu doğrultuda oluĢturulan model ġekil 1 de verilmiĢtir. 

AraĢtırmada incelenen hemĢirelerin iĢ yükünün iĢten ayrılma niyetine etkisine 

ait basit etki modeli (Model 1) ile iĢ doyumu ve örgütsel özdeĢleĢmenin aracı rolüne 

iliĢkin aracı etki modeli (Model 2, Model 3, Model 4) ġekil 1’de verilmiĢtir. ġekilde 

iĢ yükünden iĢten ayrılma niyetine giden yol doğrudan etkiyi oluĢturmaktadır. ĠĢ 

yükünden iĢ doyumu veya örgütsel özdeĢleĢme üzerinden iĢten ayrılma niyetine 

giden yol ise dolaylı etkiyi oluĢturmaktadır. AraĢtırmada dolaylı etkinin anlamlı 

olması durumunda aracılık etkisinin varlığından söz edilebilmektedir (Gürbüz ve 

ġahin 2016).  

AraĢtırmada dolaylı etkinin anlamlılığını test etmek için bootstraping yöntemi 

kullanılmıĢtır. Bootstraping yöntemi ile veri setinden rastgele gruplar oluĢturarak 

yeniden örnekleme gerçekleĢtirilmektedir.  ĠĢlem sonucunda güven aralıkları ve 

anlamlılık değerleri oluĢturulmaktadır. Güven aralığının alt sınırı ile üst sınırı 

arasında sıfırın olmaması veya dolaylı etkiye ait p˂0.05 olması dolaylı etkinin 

anlamlı olduğunu göstermektedir (Hayes 2013). Bootstraping yöntemi için %95 

güven aralığında 5000 yeniden örnekleme yapılması yeterli kabul edilmektedir 

(DiCiccio Efron 1996). Verilerin anlamlılık testi bu doğrultuda gerçekleĢtirilmiĢtir. 
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ġekil 1. Basit ve Aracı Etki Modeli

ĠĢ Yükü ĠĢten Ayrılma Niyeti 

Basit Etki Modeli (Model 1) 

ĠĢ Yükü ĠĢten Ayrılma Niyeti 

ĠĢ Doyumu ve Örgütsel ÖzdeĢleĢmenin Aracı Etki Modeli (Model 2)  

 
ĠĢ Doyumu 

ÖzdeĢleĢme 

ĠĢ Yükü ĠĢten Ayrılma Niyeti 

ĠĢ Doyumu 

ĠĢ Doyumunun Aracı Etki Modeli (Model 3) 
 

ĠĢ Yükü 

ÖzdeĢleĢme 

ĠĢten Ayrılma Niyeti 

Örgütsel ÖzdeĢleĢmenin Aracı Etki Modeli (Model 4) 
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4. BULGULAR 

ÇalıĢmadan elde edilen bulgular aĢağıda belirtilen baĢlıklar altında ele 

alınmıĢtır. 

4.1.  HemĢirelerin Tanımlayıcı Bilgilerine ĠliĢkin Bulgular 

4.2. HemĢirelerin ĠĢ Yükü, ĠĢ Doyumu, Örgütsel ÖzdeĢleĢme ve ĠĢten 

Ayrılma Niyeti Ölçek Puanlarına ĠliĢkin Bulgular 

4.3. HemĢirelerin ĠĢ Yükü, ĠĢ Doyumu, Örgütsel ÖzdeĢleĢme ve ĠĢten 

Ayrılma Niyeti Ölçek Puanları Arasındaki ĠliĢkiye Ait Bulgular 

4.4. ĠĢ Yükünün, ĠĢten Ayrılma Niyetine Etkisine ĠliĢkin Bulgular 

4.5. ĠĢ Yükünün, ĠĢten Ayrılma Niyetine Etkisinde ĠĢ Doyumu ve Örgütsel 

ÖzdeĢleĢmenin Aracı Rolüne ĠliĢkin Bulgular  

4.6. ĠĢ Yükünün, ĠĢten Ayrılma Niyetine Etkisinde ĠĢ Doyumunun Aracı 

Rolüne ĠliĢkin Bulgular  

4.7. ĠĢ Yükünün, ĠĢten Ayrılma Niyetine Etkisinde Örgütsel ÖzdeĢleĢmenin 

Aracı Rolüne ĠliĢkin Bulgular 

4.8. AraĢtırma Hipotezlerine Ait Test Sonuçları 

4.1. HemĢirelerin Tanımlayıcı Bilgilerine ĠliĢkin Bulgular 

Tablo 4.1.1. HemĢirelerin Sosyodemografik Özelliklerinin Dağılımı (n:373). 

Özellikler  Sayı (n) % 

Cinsiyet   

Kadın 295 79,1 

Erkek 78 20,9 

Medeni Durum   

Evli 244 65,4 

Bekar 129 34,6 

YaĢ   

18-29 yaĢ  149 39,9 

30-39 yaĢ  99 26,5 

40 yaĢ ve üzeri  125 33,6 

Çocuk Sahibi Olma   

Evet 218 58,4 

Hayır 155 41,6 

Eğitim Durumu   

Sağlık meslek lisesi 40 10,7 

Ön lisans 49 13,1 

Lisans 241 64,6 

Lisans üstü 43 11,5 

Toplam 373 100 
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AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin sosyo-demografik özellikleri 

incelendiğinde; %39,9’u 18-29 yaĢ, %26,5’i 30-39 yaĢ, %33,6’sı 40 yaĢ ve 

üzerindedir. Ayrıca hemĢirelerin %79,1’inin kadın, %65,4’ünün evli, %58,4’ünün ise 

çocuk sahibi ve %64,6’sının lisans mezunu olduğu belirlenmiĢtir (Tablo 4.1.1). 

Tablo 4.1.2. HemĢirelerin ÇalıĢma Özelliklerinin Dağılımı (n:373). 

Özellikler  Sayı (n) % 

Hastanede ÇalıĢma Süresi   

5 yıl ve altı 152 40,8 

6-10 yıl 100 26,8 

10 yıl ve üzeri 121 32,4 

ÇalıĢma Statüsü   

Kadrolu 250 67,0 

SözleĢmeli 123 33,0 

Aylık Fazla ÇalıĢma Süresi   

Yok 84 22,5 

1-8 saat  31 8,3 

9-16 saat  56 15,0 

17-24 saat  52 13,9 

25-32 saat  43 11,5 

33 saat ve üstü 107 28,7 

ÇalıĢılan Birim   

Acil servis 63 16,9 

Ameliyathane 19 5,1 

Ayaktan hasta birimleri 30 8,0 

Cerrahi birimler 31 8,3 

Dâhili birimler 72 19,3 

Ġdari (Enfeksiyon, kalite, eğitim) 33 8,8 

Pediatri 35 9,4 

Yoğun bakım 90 24,1 

ÇalıĢma Pozisyonu   

Alt/üst yönetici 27 7,2 

Yatak baĢı hemĢiresi 186 49,9 

Ayaktan hasta bakım hemĢiresi 127 34,0 

Ġdari birim (Enfeksiyon, kalite,  

    eğitim) 

33 8,8 

ÇalıĢma ġekli   

Gündüz 119 31,9 

Gece 26 7,0 

Vardiyalı 228 61,1 

Toplam 373 100 
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AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin çalıĢma süreleri incelendiğinde; %40,8’inin 

5 yıl ve altı,  %26,8’inin 5-10 yıl, %32,4’ünün 10 yıl ve üzeri çalıĢtığı belirlenmiĢtir. 

Ayrıca hemĢirelerin %67’sinin kadrolu, %33’ünün sözleĢmeli çalıĢtığı saptanmıĢtır. 

HemĢirelerin %28,7’sinin 33 saat ve üzeri aylık fazla çalıĢma süresi bulunduğu, 

%24,1’inin yoğun bakımda çalıĢtığı, %49,9’unun yatak baĢı hemĢiresi olarak 

çalıĢtığı ve %61,1’inin vardiyalı çalıĢtığı görülmektedir (Tablo 4.1.2). 

4.2. HemĢirelerin ĠĢ Yükü, ĠĢ Doyumu, Örgütsel ÖzdeĢleĢme ve ĠĢten Ayrılma 

Niyeti Ölçek Puanlarına ĠliĢkin Bulgular 

Ölçek puanlarına ait Cronbach alfa katsayıları incelendiğinde; iĢ yükü için 

0,87 iĢ doyumu için 0,93 örgütsel özdeĢleĢme için 0,90 ve iĢten ayrılma niyeti için 

0,79 olarak bulunmuĢtur. Cronbach alfa değerinin 0,70’in üzerinde olması yeterli 

kabul edilmektedir (Pallant 2016). Çarpıklık ve basıklık değerlerinin normal dağılımı 

için –2 ile +2 arasında olması yeterlidir (Karagöz 2016). AraĢtırma bulgularına göre 

elde edilen verilerin yeterli güvenilirliğe sahip olduğu ve normal dağılım gösterdiği 

görülmektedir (Tablo 4.2.1). 

Tablo 4.2.1. HemĢirelerin ĠĢ Yükü, ĠĢ Doyumu, Örgütsel ÖzdeĢleĢme ve ĠĢten 

Ayrılma Niyeti Puanları Ġç Tutarlılık ve Normallik Verileri. 

Ölçekler ve Alt Boyutları Cronbach alfa (α) Skewness Kurtosis 

ĠĢ Yükü 0,87 -0,01 -0,58 

ĠĢten Ayrılma Niyeti 0,79 0,47 -0,29 

ĠĢ Doyumu 0,93 -0,11 -0,54 

Ġçsel Doyum 0,87 -0,33 -0,40 

DıĢsal Doyum 0,86 0,16 -0,67 

Örgütsel ÖzdeĢleĢme 0,90 -0,52 -0,02 

AraĢtırmada hemĢirelerin iĢ yükü toplam puan ortalaması 37,63±7,93 iĢ 

doyumu puan ortalaması 2,81±0,72 örgütsel özdeĢleĢme puan ortalaması 3,38±0,89 

ve iĢten ayrılma niyeti toplam puan ortalaması 7,71±3,01 olarak bulunmuĢtur (Tablo 

4.2.2). 
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Tablo 4.2.2. HemĢirelerin ĠĢ Yükü, ĠĢ Doyumu, Örgütsel ÖzdeĢleĢme ve ĠĢten 

Ayrılma Niyeti Puan Ortalamaları. 

Ölçek ve Alt Boyutları Ortalama 
Standart 

sapma 
Minimum Maximum 

ĠĢ Yükü 37,63 7,93 19,00 55,00 

ĠĢten Ayrılma Niyeti 7,71 3,01 3,00 15,00 

ĠĢ Doyumu 2,81 0,72 1,00 4,75 

Ġçsel Doyum 3,01 0,73 1,00 4,58 

DıĢsal Doyum 2,50 0,81 1,00 5,00 

Örgütsel ÖzdeĢleĢme 3,38 0,89 1,00 5,00 

4.3. HemĢirelerin ĠĢ Yükü, ĠĢ Doyumu, Örgütsel ÖzdeĢleĢme ve ĠĢten Ayrılma 

Niyeti Ölçek Puanları Arasındaki ĠliĢkiye Ait Bulgular 

HemĢirelerin iĢ yükü, iĢ doyumu, örgütsel özdeĢleĢme ve iĢten ayrılma niyeti 

arasındaki iliĢkinin belirlenmesi için Pearson Korelasyon analizi yapılmıĢtır. ĠĢ yükü, 

iĢ doyumu, örgütsel özdeĢleĢme ve iĢten ayrılma niyeti ölçek puanları arasındaki 

iliĢki Tablo 4.3.1 de gösterilmiĢtir. AraĢtırma bulgularına göre hemĢirelerin iĢ yükü 

puanları ile iĢ doyumu (r= -0,64) puanları arasında negatif yönde yüksek düzeyde 

iliĢki; iĢ yükü puanları ile örgütsel özdeĢleĢme puanları arasında negatif yönde zayıf 

düzeyde iliĢki (r= -0,17); iĢ yükü puanları ile iĢten ayrılma niyeti puanları arasında 

pozitif yönde  (r= 0,48) orta düzeyde iliĢki olduğu belirlenmiĢtir (p<0,01). Ayrıca 

hemĢirelerin iĢten ayrılma niyeti puanları ile iĢ doyumu puanları arasında negatif 

yönde (r= -0,54) yüksek düzeyde iliĢki ve örgütsel özdeĢleĢme puanları arasında 

negatif yönde orta düzeyde iliĢki (r= -0,35) olduğu belirlenmiĢtir (p<0,01). 

Tablo 4.3.1. HemĢirelerin ĠĢ Yükü, ĠĢ Doyumu, Örgütsel ÖzdeĢleĢme ve ĠĢten 

Ayrılma Niyeti Ölçek Puanları Arasındaki ĠliĢki. 

  1 2 3 4 

1. ĠĢten Ayrılma Niyeti 
 

- 
   

    

2. ĠĢ Yükü 
r 0,48 

- 
  

p 0,00   

3. ĠĢ Doyumu 
r -0,54 -0,64 

- 
 

p 0,00 0,00  

4. Örgütsel ÖzdeĢleĢme 
r -0,35 -0,17 0,38 

- 
p 0,00 0,00 0,00 
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4.4. ĠĢ Yükünün, ĠĢten Ayrılma Niyetine Etkisine ĠliĢkin Bulgular 

4.4.1. Ölçme Modelinin Test Edilmesi 

AraĢtırmada yapısal model test edilmeden önce iĢ yükü, iĢ doyumu, örgütsel 

özdeĢleĢme ve iĢten ayrılma niyeti birlikte doğrulayıcı faktör analizine tabi 

tutulmuĢtur. ĠĢ doyumu iki alt boyut, iĢ yükü, örgütsel özdeĢleĢme ve iĢten ayrılma 

niyeti üç parsel halinde model oluĢturulmuĢtur. OluĢturulan doğrulayıcı faktör analizi 

sonucu standardize edilmiĢ regresyon katsayıları 0,73 ile 0,92 arasında değiĢmektedir 

(p<0.01). Modelde standardize edilmiĢ regresyon katsayılarının anlamlılığına ve 

ölçme modelinin doğrulanıp doğrulanmadığını görmek için uyum iyiliği değerlerine 

bakılmıĢtır. Modele ait uyum indeksleri χ2 / sd= 2,72; CFI = 0,97; GFI = 0,95; NFI = 

0,96; TLI = 0,96; SRMR= 0,05; RMSEA = 0,06 olarak bulunmuĢtur. Elde edilen 

bulgular ölçme modelinin yeterli uyum iyiliği değerlerine sahip olduğunu 

göstermektedir (Tablo 4.4.1.1).  

Tablo 4.4.1.1. Ölçme Modeline Ait Uyum Ġndeksleri. 

Uyum 

Ġndeksleri 

Ġyi Uyum 

Ölçütleri 

Mükemmel Uyum 

Ölçütleri 

Modelin Uyum 

Ġndeksi Değerleri 

χ2/sd 3<χ2/sd ≤5 χ2/sd ≤3 2,72 

CFI ,95 ≤ CFI < ,97 ,97 ≤ CFI ≤ 1,00 0,97 

GFI ,85 ≤ GFI < ,90 ,90 ≤ GFI ≤ 1,00 0,95 

NFI ,90 ≤ NFI < ,95 ,95 ≤ NFI ≤ 1,00 0,96 

TLI ,90 ≤ TLI < ,95 ,95 ≤ TLI ≤ 1,00 0,96 

SRMR ,05 < SRMR ≤ ,10 ,00 ≤ SRMR ≤ ,05 0,05 

RMSEA ,05 < RMSEA ≤ ,08 ,00 ≤ RMSEA ≤ ,05 0,06 

4.4.2. ĠĢ Yükünün, ĠĢten Ayrılma Niyetine Etkisine ĠliĢkin Yapısal Model 

H1: HemĢirelerin iĢ yükünün iĢten ayrılma niyeti üzerine etkisi vardır. 

AraĢtırmada iĢ yükünün iĢten ayrılma niyetine doğrudan etkisi yapısal eĢitlik 

modeli ile test edilmiĢtir. OluĢturulan yapısal model ġekil 2 de gösterilmiĢtir. Modele 

ait uyum indeksleri χ2 / sd= 4,17; CFI = 0,98; GFI = 0,97; NFI = 0,97; TLI = 0,95; 

SRMR= 0,05; RMSEA = 0,08 olarak bulunmuĢtur. Elde edilen bulgular modelinin 

yeterli uyum iyiliği değerlerine sahip olduğunu göstermektedir (Tablo 4.4.2.1). 
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Tablo 4.4.2.1. Yapısal Modele Ait Uyum Ġndeksleri. 

Uyum 

Ġndeksleri 

Ġyi Uyum 

Ölçütleri 

Mükemmel Uyum 

Ölçütleri 

Modelin Uyum 

Ġndeksi Değerleri 

χ2/sd 3<χ2/sd ≤5 χ2/sd ≤3 4,17 

CFI ,95 ≤ CFI < ,97 ,97 ≤ CFI ≤ 1,00 0,98 

GFI ,85 ≤ GFI < ,90 ,90 ≤ GFI ≤ 1,00 0,97 

NFI ,90 ≤ NFI < ,95 ,95 ≤ NFI ≤ 1,00 0,97 

TLI ,90 ≤ TLI < ,95 ,95 ≤ TLI ≤ 1,00 0,95 

SRMR ,05 < SRMR ≤ ,10 ,00 ≤ SRMR ≤ ,05 0,05 

RMSEA ,05 < RMSEA ≤ ,08 ,00 ≤ RMSEA ≤ ,05 0,08 

YEM sonucunda hemĢirelerin iĢ yükünün iĢten ayrılma niyetini pozitif yönde 

etkilediği görülmektedir (β= 0,55). Test edilen Model 1 ile iĢ yükünün iĢten ayrılma 

niyetine etkisi test edilmiĢ ve anlamlı bulunmuĢtur (p<0.01). Elde edilen bulgular 

doğrultusunda H1 hipotezi doğrulanmıĢtır. Ayrıca çalıĢmada iĢ yükünün iĢten ayrılma 

niyetine iliĢkin varyansın (R
2
) %31’ini açıkladığı belirlenmiĢtir (ġekil 2). 

 

ġekil 2. ĠĢ Yükü ile ĠĢten Ayrılma Niyeti Arasında Kurulan YEM (Model 1). 

4.5. ĠĢ Yükünün, ĠĢten Ayrılma Niyetine Etkisinde ĠĢ Doyumu ve Örgütsel 

ÖzdeĢleĢmenin Aracı Rolüne ĠliĢkin Bulgular 

H2: HemĢirelerin iĢ yükünün iĢten ayrılma niyeti üzerine etkisinde iĢ doyumu 

ve örgütsel özdeĢleĢmenin aracı rolü vardır. 

AraĢtırmada iĢ doyumu ve örgütsel özdeĢleĢmenin aracı rolünü incelemek 

amacı ile modele dâhil edilerek dolaylı etki ölçülmeye çalıĢılmıĢtır. Bu amaçla 

Model 2 oluĢturularak test edilmiĢtir. OluĢturulan model ile iĢ yükünün iĢten ayrılma 

niyetine olan etkisinin düĢüp düĢmediği, iĢ doyumunun ve örgütsel özdeĢleĢmenin 

aracı rolünün anlamlı olup olmadığı belirlenmeye çalıĢılmıĢtır. Modele ait uyum 

indeksleri χ2 / sd= 3,08; CFI = 0,97; GFI = 0,95; NFI = 0,95; TLI = 0,95; SRMR= 

0,07; RMSEA = 0,07 olarak bulunmuĢtur. Elde edilen bulgular modelinin yeterli 

uyum iyiliği değerlerine sahip olduğunu göstermektedir (Tablo 4.5.1). 
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Tablo 4.5.1. ĠĢ Doyumu ve Örgütsel ÖzdeĢleĢmenin Aracı Rolüne Ait Modele Uyum 

Ġndeksleri. 

Uyum 

Ġndeksleri 

Ġyi Uyum 

Ölçütleri 

Mükemmel Uyum 

Ölçütleri 

Modelin Uyum 

Ġndeksi Değerleri 

χ2/sd 3<χ2/sd ≤5 χ2/sd ≤3 3,08 

CFI ,95 ≤ CFI < ,97 ,97 ≤ CFI ≤ 1,00 0,97 

GFI ,85 ≤ GFI < ,90 ,90 ≤ GFI ≤ 1,00 0,95 

NFI ,90 ≤ NFI < ,95 ,95 ≤ NFI ≤ 1,00 0,95 

TLI ,90 ≤ TLI < ,95 ,95 ≤ TLI ≤ 1,00 0,95 

SRMR ,05 < SRMR ≤ ,10 ,00 ≤ SRMR ≤ ,05 0,07 

RMSEA ,05 < RMSEA ≤ ,08 ,00 ≤ RMSEA ≤ ,05 0,07 

HemĢirelerde iĢ yükünün iĢten ayrılma niyetine etkisinde iĢ doyumunun ve 

örgütsel özdeĢleĢmenin aracı rolüne iliĢkin model ġekil 3’te gösterilmiĢtir. Modelde 

yer alan tüm yolların anlamlı olduğu görülmektedir.  

 

ġekil 3. ĠĢ Yükü, ĠĢ Doyumu, Örgütsel ÖzdeĢleĢme ve ĠĢten Ayrılma Niyeti Arasında 

Kurulan YEM (Model 2). 

YEM sonucunda değiĢkenler arasındaki doğrudan etkileri incelendiğinde; 

hemĢirelerin iĢ yükü iĢ doyumunu negatif yönde (β= -0,74; p<0,01), iĢ doyumu iĢten 

ayrılma niyetini negatif yönde (β= -0,32; p<0,01), hemĢirelerin iĢ yükü örgütsel 

özdeĢleĢmeyi negatif yönde (β= -0,24; p<0,01), örgütsel özdeĢleĢme iĢten ayrılma 
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niyetini negatif yönde (β= -0,24; p<0,01), iĢ yükü iĢten ayrılma niyetini pozitif yönde 

etkilemektedir (β= 0,30; p<0,01). ĠĢ yükünün iĢten ayrılma niyetine dolaylı etkisi 

incelendiğinde iĢ doyumu ve örgütsel özdeĢleĢme aracılığı ile standardize edilmiĢ 

dolaylı etki katsayısının 0,29 olduğu görülmüĢtür. Ayrıca çalıĢmada iĢ yükü, iĢ 

doyumu ve örgütsel özdeĢleĢmenin iĢten ayrılma niyetine iliĢkin varyansın (R
2
) 

%46’sını açıkladığı belirlenmiĢtir. 

AraĢtırmada test edilen Model 1’e aracı değiĢken olarak iĢ doyumu ve 

örgütsel özdeĢleĢmenin dâhil edilmesi ile iĢ yükünün iĢten ayrılma niyetine olan 

etkisinin düĢtüğü görülmüĢtür. Elde edilen bulgular doğrultusunda hemĢirelerin iĢ 

yükünün iĢten ayrılma niyetine olan etkisinde iĢ doyumunun ve örgütsel 

özdeĢleĢmenin kısmi aracı role sahip olduğu söylenebilir. AraĢtırma sonucuna göre 

hemĢirelerde iĢ yükü iĢten ayrılma niyetini doğrudan arttırabileceği gibi iĢ doyumunu 

ve örgütsel özdeĢleĢmeyi düĢürerek de iĢten ayrılma niyetini etkileyebilir. Model 2 

de elde edilen doğrudan ve dolaylı etkilerin anlamlılığı Bootstrapping iĢlemi ile 

incelenerek Tablo 4.5.2 de gösterilmiĢtir. Bootstrapping iĢlemi 5.000 yeniden 

örnekleme ile % 95 güven aralığında gerçekleĢtirilmiĢtir.  

Tablo 4.5.2. Model 2’ye Ait Bootstrapping Sonuçları. 

Model Yoları %95 Güven Aralığı 

Doğrudan etki Katsayı Alt Sınır Üst Sınır 

ĠĢ Yükü  ĠĢ Doyumu -0,74 -0,80 -0,66 

ĠĢ Doyumu  ĠĢten Ayrılma Niyeti -0,32 -0,51 -0,13 

ĠĢ Yükü  Örgütsel ÖzdeĢleĢme -0,24 -0,36 -0,13 

Örgütsel ÖzdeĢleĢme  ĠĢten Ayrılma Niyeti -0,24 -0,36 -0,11 

ĠĢ Yükü  ĠĢten Ayrılma Niyeti 0,30 0,14 0,46 

Dolaylı etki    

ĠĢ Yükü  ĠĢ Doyumu/ Örgütsel ÖzdeĢleĢme 

 ĠĢten Ayrılma Niyeti 
0,29 0,16 0,44 

Bootstrapping iĢlemi sonucu elde edilen güven aralıklarının sıfırı 

kapsamaması incelenen aracı etkinin anlamlı olduğunu göstermektedir (Hayes 2013). 

Ayrıca dolaylı etkiye ait anlamlılık değeri p= 0.00 (p<0.05) bulunması elde edilen 

aracı etkinin anlamlılığını göstermektedir. Elde edilen bulgular doğrultusunda H2 

hipotezi doğrulanmıĢtır.    
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4.6. ĠĢ Yükünün, ĠĢten Ayrılma Niyetine Etkisinde ĠĢ Doyumunun Aracı Rolüne 

ĠliĢkin Bulgular 

H3: HemĢirelerin iĢ yükünün iĢten ayrılma niyeti üzerine etkisinde iĢ 

doyumunun aracı rolü vardır. 

AraĢtırmada iĢ doyumunun aracı rolünü incelemek amacı ile modele dâhil 

edilerek dolaylı etki ölçülmeye çalıĢılmıĢtır. Bu amaçla Model 3 oluĢturularak test 

edilmiĢtir. OluĢturulan model ile iĢ yükünün iĢten ayrılma niyetine olan etkisinin 

düĢüp düĢmediği ve iĢ doyumunun aracı rolünün anlamlı olup olmadığı belirlenmeye 

çalıĢılmıĢtır. Modele ait uyum indeksleri χ2 / sd= 3,57; CFI = 0,97; GFI = 0,96; NFI 

= 0,96; TLI = 0,96; SRMR= 0;05; RMSEA = 0.08 olarak bulunmuĢtur. Elde edilen 

bulgular modelinin yeterli uyum iyiliği değerlerine sahip olduğunu göstermektedir 

(Tablo 4.6.1). 

Tablo 4.6.1. ĠĢ Doyumunun Aracı Rolüne Ait Modele Uyum Ġndeksleri. 

Uyum 

Ġndeksleri 

Ġyi Uyum 

Ölçütleri 

Mükemmel Uyum 

Ölçütleri 

Modelin Uyum 

Ġndeksi Değerleri 

χ2/sd 3<χ2/sd ≤5 χ2/sd ≤3 3,57 

CFI ,95 ≤ CFI < ,97 ,97 ≤ CFI ≤ 1,00 0,97 

GFI ,85 ≤ GFI < ,90 ,90 ≤ GFI ≤ 1,00 0,96 

NFI ,90 ≤ NFI < ,95 ,95 ≤ NFI ≤ 1,00 0,96 

TLI ,90 ≤ TLI < ,95 ,95 ≤ TLI ≤ 1,00 0,96 

SRMR ,05 < SRMR ≤ ,10 ,00 ≤ SRMR ≤ ,05 0,05 

RMSEA ,05 < RMSEA ≤ ,08 ,00 ≤ RMSEA ≤ ,05 0,08 

HemĢirelerde iĢ yükünün iĢten ayrılma niyetine etkisinde iĢ doyumunun aracı 

rolüne iliĢkin model ġekil 4’te gösterilmiĢtir. Modelde yer alan tüm yolların anlamlı 

olduğu görülmektedir. YEM sonucunda değiĢkenler arasındaki doğrudan etkileri 

incelendiğinde; hemĢirelerin iĢ yükü iĢ doyumunu negatif yönde (β= -0,73; p<0,01), 

iĢ doyumu iĢten ayrılma niyetini negatif yönde (β= -0,45; p<0,01), iĢ yükü iĢten 

ayrılma niyetini pozitif yönde etkilemektedir (β= 0,24; p<0,01). ĠĢ yükünün iĢten 

ayrılma niyetine dolaylı etkisi incelendiğinde iĢ doyumu aracılığı ile standardize 

edilmiĢ dolaylı etki katsayısının 0,32 olduğu görülmüĢtür. AraĢtırmada test edilen 

Model 1’e aracı değiĢken olarak iĢ doyumunun dâhil edilmesi ile iĢ yükünün iĢten 

ayrılma niyetine olan etkisinin düĢtüğü görülmüĢtür. Test edilen model sonucunda 

hemĢirelerde iĢ yükünün iĢten ayrılma niyetine olan etkisinde iĢ doyumunun kısmi 
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aracı role sahip olduğu söylenebilir. Ayrıca çalıĢmada iĢ yükü ve iĢ doyumunun iĢten 

ayrılma niyetine iliĢkin varyansın (R
2
) %42’ sini açıkladığı belirlenmiĢtir (ġekil 4). 

 

ġekil 4. ĠĢ Yükü, ĠĢ Doyumu ve ĠĢten Ayrılma Niyeti Arasında Kurulan YEM 

(Model 3). 

AraĢtırmadan elde edilen bilgiler sonucunda hemĢirelerde iĢ yükünün iĢten 

ayrılma niyetini doğrudan arttırabileceği gibi iĢ doyumunu düĢürerek de iĢten 

ayrılma niyetini arttırabileceği görülmüĢtür. Model 3 de elde edilen doğrudan ve 

dolaylı etkilerin anlamlılığı bootstrapping iĢlemi ile incelenerek Tablo 4.6.2 de 

gösterilmiĢtir. Bootstrapping iĢlemi 5.000 yeniden örnekleme ile % 95 güven 

aralığında gerçekleĢtirilmiĢtir. 

Tablo 4.6.2. Model 3’e Ait Bootstrapping Sonuçları. 

Model Yoları %95 Güven Aralığı 

Doğrudan etki Katsayı Alt Sınır Üst Sınır 

ĠĢ Yükü  ĠĢ Doyumu -0,73 -0,79 -0,65 

ĠĢ Doyumu  ĠĢten Ayrılma Niyeti -0,45 -0,63 -0,27 

ĠĢ Yükü  ĠĢten Ayrılma Niyeti 0,24 0,07 0,41 

Dolaylı etki    

ĠĢ Yükü  ĠĢ Doyumu  ĠĢten Ayrılma Niyeti 0,32 0,20 0,46 
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Bootstrapping iĢlemi sonucu elde edilen güven aralıklarının sıfırı 

kapsamaması incelenen aracı etkinin anlamlı olduğunu göstermektedir (Hayes 2013). 

Ayrıca dolaylı etkiye ait anlamlılık değeri p= 0,00 (p<0,05) bulunması elde edilen 

aracı etkinin anlamlılığını göstermektedir. Elde edilen bulgular doğrultusunda H3 

hipotezi doğrulanmıĢtır.    

4.7. ĠĢ Yükünün, ĠĢten Ayrılma Niyetine Etkisinde Örgütsel ÖzdeĢleĢmenin 

Aracı Rolüne ĠliĢkin Bulgular 

H4: HemĢirelerin iĢ yükünün iĢten ayrılma niyeti üzerine etkisinde örgütsel 

özdeĢleĢmenin aracı rolü vardır. 

AraĢtırmada örgütsel özdeĢleĢmenin aracı rolünü incelemek amacı ile modele 

dâhil edilerek dolaylı etki ölçülmeye çalıĢılmıĢtır. Bu amaçla Model 4 oluĢturularak 

test edilmiĢtir. OluĢturulan model ile iĢ yükünün iĢten ayrılma niyetine olan etkisinin 

düĢüp düĢmediği, örgütsel özdeĢleĢmenin aracı rolünün anlamlı olup olmadığı 

belirlenmeye çalıĢılmıĢtır. Modele ait uyum indeksleri χ2 / sd= 2,53; CFI = 0,98; GFI 

= 0,97; NFI = 0,97; TLI = 0,97; SRMR= 0,04; RMSEA = 0,06 olarak bulunmuĢtur. 

Elde edilen bulgular modelinin yeterli uyum iyiliği değerlerine sahip olduğunu 

göstermektedir (Tablo 4.7.1). 

Tablo 4.7.1. Örgütsel ÖzdeĢleĢmenin Aracı Rolüne Ait Modele Uyum Ġndeksleri. 

Uyum 

Ġndeksleri 

Ġyi Uyum 

Ölçütleri 

Mükemmel Uyum 

Ölçütleri 

Modelin Uyum 

Ġndeksi Değerleri 

χ2/sd 3<χ2/sd ≤5 χ2/sd ≤3 2,53 

CFI ,95 ≤ CFI < ,97 ,97 ≤ CFI ≤ 1,00 0,98 

GFI ,85 ≤ GFI < ,90 ,90 ≤ GFI ≤ 1,00 0,97 

NFI ,90 ≤ NFI < ,95 ,95 ≤ NFI ≤ 1,00 0,97 

TLI ,90 ≤ TLI < ,95 ,95 ≤ TLI ≤ 1,00 0,97 

SRMR ,05 < SRMR ≤ ,10 ,00 ≤ SRMR ≤ ,05 0,04 

RMSEA ,05 < RMSEA ≤ ,08 ,00 ≤ RMSEA ≤ ,05 0,06 

HemĢirelerde iĢ yükünün iĢten ayrılma niyetine etkisinde örgütsel 

özdeĢleĢmenin aracı rolüne iliĢkin model ġekil 5’te gösterilmiĢtir. Modelde yer alan 

tüm yolların anlamlı olduğu görülmektedir. ġekil 5’te gösterilen hemĢirelerde iĢ 

yükünün iĢten ayrılma niyetine etkisinde örgütsel özdeĢleĢmenin aracı rolüne iliĢkin 

modelde yer alan tüm yolların anlamlı olduğu görülmektedir.  
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YEM sonucunda değiĢkenler arasındaki doğrudan etkileri incelendiğinde; 

hemĢirelerin iĢ yükü örgütsel özdeĢleĢme düzeylerini negatif yönde (β= -0,20; 

p<0,01), örgütsel özdeĢleĢme iĢten ayrılma niyetini negatif yönde (β= -0,32; p<0,01), 

iĢ yükü iĢten ayrılma niyetini pozitif yönde etkilemektedir (β= 0,50; p<0,01). ĠĢ 

yükünün iĢten ayrılma niyetine dolaylı etkisi incelendiğinde örgütsel özdeĢleĢme 

aracılığı ile standardize edilmiĢ dolaylı etki katsayısının 0,06 olduğu görülmüĢtür. 

AraĢtırmada test edilen Model 1’e aracı değiĢken olarak örgütsel özdeĢleĢmenin 

dâhil edilmesi ile iĢ yükünün iĢten ayrılma niyetine olan etkisinin düĢtüğü 

görülmüĢtür. Test edilen model sonucunda sonucunda hemĢirelerde iĢ yükünün iĢten 

ayrılma niyetine olan etkisinde örgütsel özdeĢleĢmenin kısmi aracı role sahip olduğu 

söylenebilir. Ayrıca çalıĢmada iĢ yükü ve örgütsel özdeĢleĢmenin iĢten ayrılma 

niyetine iliĢkin varyansın (R
2
) %42’ sini açıkladığı belirlenmiĢtir (ġekil 5). 

 

ġekil 5. ĠĢ Yükü, Örgütsel ÖzdeĢleĢme ve ĠĢten Ayrılma Niyeti Arasında Kurulan 

YEM (Model 4). 

AraĢtırmadan elde edilen bilgiler sonucunda hemĢirelerde iĢ yükünün iĢten 

ayrılma niyetini doğrudan arttırabileceği gibi örgütsel özdeĢleĢme düzeylerini 

düĢürerek de iĢten ayrılma niyetini arttırabileceği görülmüĢtür. Model 4 de elde 

edilen doğrudan ve dolaylı etkilerin anlamlılığı bootstrapping iĢlemi ile incelenerek 

Tablo 4.7.2 de gösterilmiĢtir. Bootstrapping iĢlemi 5.000 yeniden örnekleme ile % 95 

güven aralığında gerçekleĢtirilmiĢtir. 
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Tablo 4.7.2. Model 4’e Ait Bootstrapping Sonuçları. 

Model Yoları %95 Güven Aralığı 

Doğrudan etki Katsayı Alt Sınır Üst Sınır 

ĠĢ Yükü  Örgütsel ÖzdeĢleĢme -0,20 -0,30 -0,08 

Örgütsel ÖzdeĢleĢme  ĠĢten Ayrılma Niyeti -0,32 -0,44 -0,20 

ĠĢ Yükü  ĠĢten Ayrılma Niyeti 0,50 0,39 0,61 

Dolaylı etki 
   

ĠĢ Yükü  Örgütsel ÖzdeĢleĢme  ĠĢten 

Ayrılma Niyeti 

0,06 0,03 0,10 

Bootstrapping iĢlemi sonucu elde edilen güven aralıklarının sıfırı 

kapsamaması incelenen aracı etkinin anlamlı olduğunu göstermektedir (Hayes 2013). 

Ayrıca dolaylı etkiye ait anlamlılık değeri p= 0,00 (p<0,05) bulunması elde edilen 

aracı etkinin anlamlılığını göstermektedir. Elde edilen bulgular doğrultusunda H4 

hipotezi doğrulanmıĢtır.    
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4.8. AraĢtırma Hipotezlerine Ait Test Sonuçları 

AraĢtırma hipotezlerine ait sonuçlar ġekil 6 ve Tablo 4.8.1 de gösterilmiĢtir. 

 

 

ġekil 6. AraĢtırma Hipotezlerine Ait Yapısal EĢitlik Modelleri. 

ĠĢ Yükü ĠĢten Ayrılma Niyeti 
β = 0.55, p˂0.01 

H1 Hipotezine Ait Model 1 

ĠĢ Yükü ĠĢten Ayrılma Niyeti 
β = 0.30, p˂0.01 

H
2
 Hipotezine Ait Model 2 

ĠĢ Doyumu 

ÖzdeĢleĢme 

R2 = 0.31 

R
2

 = 0.54 

R
2

 = 0.06 

R
2

 = 0.46 

ĠĢ Yükü ĠĢten Ayrılma Niyeti 

ĠĢ Doyumu 

H
3
 Hipotezine Ait Model 3 

β = 0.24, p˂0.01 

R
2

 = 0.53 

R
2

 = 0.42 

H
4
 Hipotezine Ait Model 4 

ĠĢ Yükü 

ÖzdeĢleĢme 

ĠĢten Ayrılma Niyeti 
β = 0.50, p˂0.01 

R
2

 = 0.04 

R
2

 = 0.42 
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Tablo 4.8. AraĢtırma Hipotezlerine Ait Test Sonuçları 

Tahmin DeğiĢkenleri 

Sonuç DeğiĢkenleri 

ĠĢ Doyumu ÖzdeĢleĢme Ayrılma 

β SH β SH β SH 

H1 (ĠĢ yükü → ĠĢten Ayrılma Niyeti)     0,55
**

 0,02 

R²     0,31  

H2 (ĠĢ yükü →ĠĢ Doyumu ve 

ÖzdeĢleĢme → ĠĢten Ayrılma Niyeti) 

    
  

ĠĢ yükü → ĠĢten Ayrılma Niyeti     0,30
**

 0,03 

ĠĢ yükü → ĠĢ Doyumu -0,74
**

 0,01     

ĠĢ yükü → ÖzdeĢleĢme   -0,24
**

 0,04   

ĠĢ Doyumu → ĠĢten Ayrılma Niyeti     -0,32
**

 0,12 

ÖzdeĢleĢme → ĠĢten Ayrılma Niyeti     -0,24
**

 0,03 

R² 0,54  0,06  0,46  

Dolaylı etki       

ĠĢ yükü →ĠĢ Doyumu ve ÖzdeĢleĢme→ 

ĠĢten Ayrılma Niyeti 
0,29(0,16-0,44) 

H3 (ĠĢ yükü →ĠĢ Doyumu → ĠĢten 

Ayrılma Niyeti) 

    
  

ĠĢ yükü → ĠĢten Ayrılma Niyeti     0,24
**

 0,03 

ĠĢ yükü →ĠĢ Doyumu -0,73
**

 0,01     

ĠĢ Doyumu → ĠĢten Ayrılma Niyeti     -0,45
**

 0,12 

R² 0,53    0,42  

Dolaylı etki       

ĠĢ yükü →ĠĢ Doyumu → ĠĢten Ayrılma 

Niyeti 
0,32(0,20-0,46) 

H4 (ĠĢ yükü →ÖzdeĢleĢme→ ĠĢten 

Ayrılma Niyeti) 

    
  

ĠĢ yükü → ĠĢten Ayrılma Niyeti     0,50
**

 0,02 

ĠĢ yükü →ÖzdeĢleĢme   -0,20
**

 0,04   

ÖzdeĢleĢme→ ĠĢten Ayrılma Niyeti     -0,32
**

 0,03 

R²   0,04  0,42  

Dolaylı etki       

(ĠĢ yükü →ÖzdeĢleĢme→ ĠĢten 

Ayrılma Niyeti) 
0,06(0,03-0,10) 

** p˂0.01, SH: Standart Hata 
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 H1: HemĢirelerin iĢ yükünün iĢten ayrılma niyeti üzerine etkisi vardır. 

YEM sonucunda hemĢirelerin iĢ yükünün iĢten ayrılma niyetini pozitif 

yönde etkilediği bulunmuĢtur (β= 0,55; p<0,01). AraĢtırma bulguları 

doğrultusunda H1 hipotezi doğrulanmıĢtır. 

 H2: HemĢirelerin iĢ yükünün iĢten ayrılma niyeti üzerine etkisinde iĢ doyumu ve 

örgütsel özdeĢleĢmenin aracı rolü vardır. 

YEM sonucunda hemĢirelerin iĢ yükü, iĢ doyumu, örgütsel özdeĢleĢme 

ve iĢten ayrılma niyeti arasındaki yollar anlamlı bulunmuĢtur (p<0,01). ĠĢ 

yükünün iĢ doyumu ve örgütsel özdeĢleĢme aracılığı ile dolaylı etkisi β= 0,29 

bulunmuĢtur. Dolaylı etkiye ait güven aralıklarının sıfırı kapsamaması ve 

anlamlılık değeri p= 0,000 olarak bulunması incelenen aracı etkinin anlamlı 

olduğunu göstermektedir (Hayes 2013). Elde edilen bulgular doğrultusunda H2 

hipotezi doğrulanmıĢtır.    

 H3: HemĢirelerin iĢ yükünün iĢten ayrılma niyeti üzerine etkisinde iĢ 

doyumunun aracı rolü vardır. 

YEM sonucunda hemĢirelerin iĢ yükü, iĢ doyumu ve iĢten ayrılma niyeti 

arasındaki yollar anlamlı bulunmuĢtur (p<0,01). ĠĢ yükünün iĢ doyumu aracılığı 

ile dolaylı etkisi β= 0,32 bulunmuĢtur. Dolaylı etkiye ait güven aralıklarının 

sıfırı kapsamaması ve anlamlılık değeri p= 0,000 olarak bulunması incelenen 

aracı etkinin anlamlı olduğunu göstermektedir (Hayes 2013). Elde edilen 

bulgular doğrultusunda H3 hipotezi doğrulanmıĢtır.    

 H4: HemĢirelerin iĢ yükünün iĢten ayrılma niyeti üzerine etkisinde örgütsel 

özdeĢleĢmenin aracı rolü vardır. 

YEM sonucunda hemĢirelerin iĢ yükü, örgütsel özdeĢleĢme ve iĢten ayrılma 

niyeti arasındaki yollar anlamlı bulunmuĢtur (p<0,01). ĠĢ yükünün örgütsel 

özdeĢleĢe aracılığı ile dolaylı etkisi β= 0,06 bulunmuĢtur. Dolaylı etkiye ait 

güven aralıklarının sıfırı kapsamaması ve anlamlılık değeri p= 0,000 olarak 

bulunması incelenen aracı etkinin anlamlı olduğunu göstermektedir (Hayes 

2013). Elde edilen bulgular doğrultusunda H4 hipotezi doğrulanmıĢtır.    
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5. TARTIġMA 

HemĢirelik hizmetlerinin kalitesi aynı zamanda sağlık bakım hizmetlerinin 

kalitesini belirleyen faktörlerden biridir. Ancak birçok hemĢire çeĢitli nedenlerle 

mesleğini terk etmektedir ve günümüzde hemĢire yetersizliği küresel bir sorun haline 

gelmiĢtir. ÇalıĢanların mesleği terk etmesi anlık bir karar değil, kendi içinde çeĢitli 

aĢamaları içeren bir süreçtir. Bu sürecin ilk adımını iĢten ayrılma niyeti oluĢturur. 

HemĢirelerin iĢten ayrılma niyetini etkileyen faktörlerin bilinmesi aynı zamanda 

iĢten ayrılma davranıĢının önlenmesine katkı sağlayacaktır. HemĢirelerin iĢten 

ayrılma niyetini etkileyen faktörler, bu etkiyi doğrudan gösterebildiği gibi baĢka bir 

aracı değiĢken üzerinden de gerçekleĢtirebilmektedir. Bu doğrultuda yapılan 

araĢtırma, hemĢirelerin iĢ yükünün iĢten ayrılma niyetine etkisinde iĢ doyumu ve 

örgütsel özdeĢleĢmenin aracı rolünü incelemek amacıyla yapılmıĢtır.  

Bu bölümde araĢtırma sonucunda elde edilen bulgular üç baĢlık altında 

tartıĢılmıĢtır. 

5.1. HemĢirelerin ĠĢ Yükünün ĠĢten Ayrılma Niyetine Etkisine ĠliĢkin 

Bulguların TartıĢılması 

5.2. HemĢirelerin ĠĢ Yükünün ĠĢten Ayrılma Niyetine Etkisinde ĠĢ 

Doyumunun Aracı Rolüne ĠliĢkin Bulguların TartıĢılması 

5.3. HemĢirelerin ĠĢ Yükünün ĠĢten Ayrılma Niyetine Etkisinde Örgütsel 

ÖzdeĢleĢmenin Aracı Rolüne ĠliĢkin Bulguların TartıĢılması 

5.1. Hemşirelerin İş Yükünün İşten Ayrılma Niyetine Etkisine İlişkin Bulguların 

Tartışılması 

ÇalıĢmadan elde edilen bulgular sonucunda hemĢirelerin iĢ yükünün iĢten 

ayrılma niyetini pozitif etkilediği (β= 0,55) bulunmuĢtur. Elde edilen sonuç 

hemĢirelerin iĢ yükününün artması ile iĢten ayrılma niyetinin de artacağını 

göstermektedir. AraĢtırma bulgusu literatürde yer alan konu ile ilgili çalıĢmalar ile 

benzerlik göstermektedir (Holland ve ark. 2019; Kimber ve Gardner 2016; Moloney 

ve ark. 2018). Moloney ve ark. (2018), hemĢirelerin iĢten ayrılma niyetine etki eden 

faktörleri yapısal eĢitlik modeli ile belirlemeye çalıĢmıĢtır. ÇalıĢma sonucunda iĢ 

yükünün iĢten ayrılma niyetine etki eden önemli bir faktör olduğunu belirtmiĢlerdir. 

Ayrıca çalıĢmada iĢ yükünün iĢten ayrılma niyetine toplam etkisi β= 0,13 olarak 
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bulunmuĢtur.  Dåderman ve Basinska (2016), Polonyalı hemĢireler ile yaptığı 

çalıĢma sonucunda iĢ yükünün iĢten ayrılma niyetini pozitif (β= 0.17)  etkilediğini 

bulmuĢtur. Kimber ve Gardner (2016), çalıĢmasında algılanan iĢ taleplerinin iĢten 

ayrılma niyetini ile pozitif (r= 0,38) iliĢkili olduğunu bulmuĢ ayrıca yapısal model 

sonucunda dolaylı etkisi de gözlenmiĢtir. Ġlgili çalımalardan elde edilen sonuçlar 

hemĢirelerin iĢ yükünün iĢten ayrılmaya olan pozitif etkisini doğrulamamakla birlikte 

bu araĢtırma sonuçlarına göre daha düĢük iliĢki göstermektedir. Bu araĢtırmadan elde 

edilen sonuca göre hemĢirelerin iĢ yükünün iĢten ayrılma niyetine etkisinin 

literatürdeki benzer çalıĢmalara göre daha fazla olduğu görülmüĢtür.  

Said ve El-Shafei (2021), hemĢireler üzerinde gerçekleĢtirdiği çalıĢmada 

hemĢirelerin %98,6’sı iĢ yükünün iĢten ayrılma niyetini etkileyen en önemli 

nedenlerden biri olduğunu ifade etmiĢtir. Phillips (2020), Amerika BirleĢik 

Devletleri'ndeki tıbbi-cerrahi hemĢireleri arasında iĢ yükü algısı, iĢten ayrılma niyeti 

arasındaki iliĢkileri incelemiĢ ve iĢ yükü algısı ile iĢten ayrılma niyeti arasında 

pozitif, orta düzeyde bir iliĢki bulmuĢtur (r= 0,38). Holland ve ark. (2019), 

Avustralyalı hemĢirelerde algılanan iĢ yükünün hemĢirelerin iyiliği ve iĢten ayrılma 

niyeti üzerindeki etkisini yapısal eĢitlik modeli ile incelemiĢ ve algılanan iĢ yükünün 

iĢten ayrılma niyetini pozitif (β= 0,21)  etkilediğini bulmuĢtur. Chen ve ark. (2019), 

hemĢire baĢına atanan hasta oranının iĢten ayrılma niyetine etkisini incelemiĢtir. 

ÇalıĢma artan hasta-hemĢire oranı yüksek olan hemĢirelerin daha yüksek iĢten 

ayrılma niyeti gösterdiğini bulmuĢtur. ÇalıĢmaya iliĢkin regresyon katsayısı R²= 0,35 

olarak bulmuĢtur.  

HemĢirelerde iĢ yükü ve iĢten ayrılma konulu meta analiz ve sistematik ve 

sistematik inceleme sonuçları da bu çalıĢmadan elde edilen bulguları destekler 

niteliktedir (Chan ve ark. 2013; Halter ve ark. 2017; Shin ve ark. 2018). Shin ve ark. 

(2018), hemĢire kadrosunun sonuçları üzerine gerçekleĢtirdiği meta-analiz 

çalıĢmasında hemĢire baĢına düĢen hasta oranının iĢten ayrılma niyetini pozitif 

etkilediğini bulmuĢtur. Halter ve ark. (2017), çalıĢmasında iĢten ayrılmanın 

belirleyicilerini sistematik inceleme ile araĢtırmıĢ ve incelenen çalıĢmalardan üç 

tanesinde iĢten ayrılma niyeitnin en önemli belirleyicisinin iĢ yükü olduğunu ifade 

etmiĢtir. Chan ve ark. (2013), hemĢire yetersizliği ve iĢten ayrılma niyeti hakkında 

sistematik bir literatür taraması gerçekleĢtirmiĢtir. ÇalıĢma sonucunda araĢtırmaya 
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dâhil edilen yedi çalıĢmada iĢ yükünün iĢten ayrılmayı etkileyen önemli bir faktör 

olduğu gözlenmiĢtir. 

Türkiye’de Ulupınar ve Akdoğan (2021), mesleğe yeni baĢlayan hemĢireler 

üzerinde yaptığı çalıĢmada katılımcıların %50,9'unun kurumlarından ayrılmayı 

düĢündüğünü, iĢ yükünün ağır olduğunu düĢünen hemĢirelerin kurumdan ayrılma 

niyetlerinin daha fazla olduğu bulmuĢtur. AydoğmuĢ ve Özlük (2017), çalıĢma 

ortamının iĢten ayrılma niyetine etkisini incelediği araĢtırmasında iĢ yükü ile iĢten 

ayrılma niyeti arasında pozitif (r= 0,13; p<0,01) iliĢki bulmuĢtur. Okan ve Özbek 

(2016), çalıĢmasında iĢten ayrılmaya etki eden faktörleri incelemiĢ ve iĢ yükünün 

iĢten ayrılma niyetini pozitif yönlü (β=0,21) etkilediğini bulmuĢtur. Yaprak (2009), 

çalıĢmasında hemĢirelerin iĢten ayrılma niyetini çalıĢma özellikleri açısından 

incelemiĢtir.  Yaprak (2009), çalıĢmasnda iĢ yükü ile iĢten ayrılma niyeti arasında 

pozitif (r= 0,26; p<0,01) iliĢki bulmuĢtur. Ġlgili literatür incelendiğinde iĢ yükü ile 

iĢten ayrılma niyeti arasında pozitif iliĢki bulunduğu ve yapılan araĢtırmanın 

literatürle uyumlu olduğu ancak bu araĢtırmadan elde edilen β= 0,55 etki büyüklüğü 

ile literatürdeki benzer çalıĢmalar göre daha güçlü bir iliĢkiye sahip olduğu 

gölmüĢtür. 

5.2. Hemşirelerin İş Yükünün İşten Ayrılma Niyetine Etkisinde İş Doyumunun 

Aracı Rolüne İlişkin Bulguların Tartışılması 

Bu araĢtırmada hemĢirelerin iĢ yükünün iĢ doyumunu negatif yönde etkilediği 

bulunmuĢtur (β= -0,73; p<0,01). Ayrıca iĢ doyumunun da iĢten ayrılma niyeti 

üzerinde negatif etkisi olduğu görülmüĢtür (β= -0,45; p<0,01). ÇalıĢmada iĢ yükünün 

iĢten ayrılma niyeti üzerindeki pozitif etkisinin bir kısmının doğrudan 

gerçekleĢmekle birlikte (β= 0,24; p<0,01)  bir kısmının da iĢ doyumu üzerinden 

dolaylı olarak gerçekleĢtiği (β= 0,32; p<0,01) bulunmuĢtur (Tablo 4.6.2). Bulgular 

bize hemĢirelerin iĢ yükünün iĢten ayrılma niyeti üzerinde doğrudan etkisinin 

yanında, iĢ doyumunu düĢürerek de dolaylı etkisinin bulunduğunu göstermektedir. 

Konu ile ilgili literatür incelendiğinde Bazazan ve ark. (2019) çalıĢmasında 

acil hemĢirelerinde iĢ yükü düzeyi ile iĢ doyumu arasındaki iliĢkiyi incelemiĢtir. 

Gruplar arası fakın t testi ile inelendiği çalıĢmada düĢük iĢ doyumuna sahip grubun 

zihisel iĢ yükü puanları, orta/yüksek iĢ doyumuna sahip gruptan anlamlı derecede 

yüksekçıkmıĢtır. Semachew ve ark. (2017), hemĢireler üzerinde gerçekleĢtirdiği 

çalıĢmasında iĢ yükünün iĢ doyumunu önemli ölçüde yordadığını bulmuĢtur. 



47 

 

ÇalıĢmada iĢ yükü puanındaki bir birimlik artıĢın, iĢ doyumu puanında -2,66 birim 

düĢmeye neden olacağı bulunmuĢtur.  Konu hakkında literatürden elde edilen bilgiler 

incelendiğinde bu araĢtırmadan elde edilen iĢ yükünün iĢ doyumu üzerindeki negatif 

etkisine iliĢkin çalıĢma bulgularını destekler nitelikte olduğu görülmektedir. (Tablo 

4.6.2). 

ĠĢ doyumunun iĢten ayrılma niyetine etkisine iliĢkin çalıĢmalar incelendiğinde 

Kudo ve ark. (2019), 30 Japon hastanesinde gerçekleĢtirdiği çalıĢmada iĢ tatmini 

içsel motivasyon, maaĢ, hemĢireler arası iliĢkiler, hemĢirelerin tutumları, dinlenme 

ve mesleki beceriler için fırsatlar olmak üzere altı faktörde incelemiĢ ve her birini 

iĢte kalma niyeti ile iliĢkili bulmuĢtur. Head ve ark. (2019), hemĢireler üzerinde 

gerçekleĢtirdiği çalıĢmasında iĢ doyumu ve meslekte kalma niyeti arasında yüksek 

düzeyde (r= 0,61) iliĢki bulmuĢlardır. Naburi ve ark. (2017) hemĢirelerin %54’ ünün 

iĢinden memnun olmadığını ve iĢ memnuniyetsizliğinin iĢten ayrılma niyetini 

etkilediğini bulmuĢtur. Jiang ve ark. (2017) acil hemĢireleri ile gerçekleĢtirdiği 

çalıĢmada iĢ doyumu ile iĢte kalma niyetinin iliĢkili olduğunu bulmuĢ ve hemĢirelik 

iĢgücünün istikrarını korumak için iĢ doyumunun arttırılması gerektiğini bidirmiĢtir. 

Parry (2008), hemĢirelerde iĢten ayrılma niyetinin öncüllerini yapısal model ile 

incelemiĢ ve iĢ doyumunun kurumdan ayrılma niyeti β= -0,14 oranında, meslekten 

ayılma niyetini ise β= -0,32 etkilediğini bulmuĢtur. Literatürden elde edilen bilgiler 

incelendiğinde bu araĢtırmadan elde edilen iĢ doyumunun iĢten ayrılma niyeti 

üzerindeki negatif etkisine iliĢkin çalıĢma bulgularını (β= -0,45; p<0,01) destekler 

nitelikte olduğu ancak bu araĢtırmaden elde edilen sonucun literatürdeki çalıĢmalara 

göre daha yüksek bir etki büyüklüğüne sahip olduğu görülmektedir (Tablo 4.6.2). 

ĠĢ yükü, iĢ doyumu ve iĢten ayrılma niyeti ile ilgili literatür sonuçları bu 

araĢtırmadan elde edilen iĢ yükünün iĢ doyumuna negatif yönlü (β= -0,73; p<0,01) 

ve iĢten ayrılma niyetine olan pozitif yönlü (β= 0,24; p<0,01)etkisine iliĢkin 

bulguları destekler niteliktedir. Shin ve ark. (2020) hemĢireler üzerinden yaptığı 

çalıĢmada daha yüksek bir iĢ yükünü daha düĢük iĢ tatmini (β= -0,27)   ve daha 

yüksek iĢten ayrılma niyetine (β= 0,38) etki eden önemli bir faktör olduğunu 

bulmuĢtur. Warshawsky ve ark. (2016) çalıĢmasında hemĢireleri için adil ve 

yönetilebilir iĢ yükünün iĢ doyumunu artırdığını ve iĢten ayrılma niyetini 

düĢürdüğünü bulmuĢtur. Lee ve ark. (2020), Kanada’da hemĢireler üzerinde 

gerçekleĢtirdiği çalıĢmada iĢ yükü ile iĢ doyumu arasında negatif yönlü orta düzey 
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(r= -0,47) ve iĢten ayrılma niyeti arasında pozitif yönlü zayıf düzey (r= 0,19) iliĢki 

bulmuĢtur. Sasso ve ark. (2019), hemĢirelik mesleğinden ayrılmayı etkileyen 

faktörleri araĢtırmıĢlardır. ÇalıĢmalarında yetersiz personel ile meslekten ayrılma 

niyeti arasında pozitif, iĢ doyumu ile meslekten ayrılma niyeti arasında negatif yönde 

bir iliĢki bulunmuĢtur.  

Chen ve ark. (2019), 1409 hemĢire üzerinde gerçekleĢtirdiği çalıĢmada 

hemĢire baĢına atanan hasta yoğunluğunun iĢten ayrılma niyetine etkisinde iĢ 

doyumsuzluğunun aracı rol oynadığını bulmuĢtur. Lu ve ark. (2017) test ettikleri 

yapısal eĢitlik modeli sonucunda iĢ doyumunun iĢ-aile çatıĢması iĢ stresinin iĢten 

ayrılma niyetine etkidinde aracılık ettiğini bulmuĢlardır. Literatürden elde edilen 

bilgiler incelendiğinde iĢ yükünün iĢten ayrılma niyetine etkisinde iĢ doyumunun 

aracı rolüne iliĢkin benzer bulgular elde edildiği görülmektedir. 

AraĢtırma ile ilgili sistematik inceleme ve meta analiz sonuçları da bu 

araĢtırmadan elde edilen iĢ yükünün iĢ doyumuna negatif ve iĢ doyumunun iĢten 

ayrılma niyetine negatif etkisine iliĢkin çalıĢma bulgularını destekler niteliktedir 

(Tablo 4.6.2). Shin ve ark. (2018), hemĢire kadrosunun sonuçları üzerine 

gerçekleĢtirdiği meta-analiz çalıĢmasında iĢ yükünün iĢ memnuniyetsizliğini pozitif 

etkilediğini bulmuĢtur. Han ve ark. (2018), iĢ tatmini ve iĢten ayrılma niyeti ile ilgili 

gerçekleĢtirdiği sistematik inceleme sonucunda ayrılma niyeti ve iĢ tatmininin 

yakından bağlantılı olduğunu ve iĢ tatminini artırmaya yönelik tedbirlerin hem 

ayrılma niyetini hem de fiili iĢten ayrılmayı azaltabileceğini ifade etmiĢtir. Halter ve 

ark. (2017), çalıĢmasında iĢten ayrılmanın belirleyicilerini sistematik inceleyle 

araĢtırmıĢ ve 17 çalıĢmada iĢ doyumsuzluğunun iĢten ayrılma niyetinin önemli bir 

belirleyicisi olduğunu bulmuĢtur. Chan ve ark. (2012), gerçekleĢtirdiği sistematik bir 

literatür taraması sonucunda yedi çalıĢmada iĢ doyumu ile iĢte kalma niyeti arasında 

pozitif iliĢki olduğunu, çalıĢanların iĢ doyumunun artması ile hastanede kalma 

niyetlerinin artacağını ifade etmiĢtir. 

Konu hakkında Türkiye’de yapılan araĢtırmalar incelendiğinde Yaprak 

(2009), çalıĢmasında, iĢ doyumu ile iĢten ayrılma niyeti arasında negatif yönlü (r= -

0,35) orta düzey iliĢki bulmuĢtur. Alnıaçık ve ark. (2020), sağlık çalıĢanları üzerinde 

yürüttüğü, iĢ tatmininin iĢten ayrılma niyeti üzerinde negatif yönlü etki (β= -0,26) 

gösterdiğini bulmuĢlardır.  Okan ve Özbek (2016), sağlık çalıĢanları üzerinde 

gerçekleĢtirdiği çalıĢma sonucunda iĢ tatminsizliği ve iĢten ayrılma niyeti arasıda 
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negatif yönlü zayıf düzey (r= 0,25) iliĢki bulmuĢtur. HemĢirelerin iĢ doyumunun 

iĢten ayrılma niyetine etkisine Türkiye’de birçok çalıĢmaya konu olmakla birlikte 

ilgili araĢtırmalar hemĢirelerin iĢ doyumunun iĢten ayrılma niyetine olan negatif 

yönlü etkisini destekler niteliktedir (Alnıaçık ve ark. 2020; Gürcan 2019; Kara 2010; 

Karakoç 2016; Kurnaz 2019; Toprakçıoğlu 2019). Ancak bu çalıĢmada iĢ 

doyumunun iĢten ayrılma niyeti üzerinde literatürdeki benzer çalıĢmalardan daha 

yüksek etki büyüklüğü (β= -0,45; p<0,01) elde edilmiĢtir. Bu sonuç hemĢirelerin iĢ 

doyumunun iĢten ayrılma niyetin eetki eden önemli bir faktör olduğunu 

göstermektedir. 

5.3. Hemşirelerin İş Yükünün İşten Ayrılma Niyetine Etkisinde Örgütsel 

Özdeşleşmenin Aracı Rolüne İlişkin Bulguların Tartışılması 

Bu çalıĢmada hemĢirelerin iĢ yükünün örgütsel özdeĢleĢmeyi negatif yönde 

etkilediği bulunmuĢtur (β= -0,20; p<0,01). Ayrıca örgütsel özdeĢleĢmenin de iĢten 

ayrılma niyeti üzerinde negatif etkisi olduğu görülmüĢtür (β= -0,32; p<0,01). 

ÇalıĢmada iĢ yükünün iĢten ayrılma niyeti üzerindeki pozitif etkisinin bir kısmının 

doğrudan gerçekleĢmekle birlikte (β= 0,50; p<0,01)  bir kısmının da örgütsel 

özdeĢleĢme üzerinden dolaylı olarak gerçekleĢtiği (β= 0,06; p<0,01) bulunmuĢtur 

(Tablo 4.6.2). Literatürde örgütsel özdeĢleĢme konulu çalıĢmalar sınırlı olmakla 

birlikte konu ile benzer araĢtırmalar yapılan çalıĢmadan elde edilen sonuçları 

destekler niteliktedir (Çelik ve Yıldız 2018; Dechawatanapaisal 2018; Doğan 2020). 

Dechawatanapaisal (2018), hemĢirelerin iĢten ayrılma niyetine etki eden 

örgütsel faktörleri yapısal eĢitlik modeli ile incelemiĢtir. AraĢtırmada örgütsel 

özdeĢleĢmenin iĢten ayrılma niyetini negatif yönlü  (β= -0,19; p  <  0,01) etkilediği 

bulunmultur. Fallatah ve ark. (2017), Kanada’da hemĢirelerin iĢten ayrılma niyetini 

çeĢitli değiĢkenler açısından incelemiĢ ve örgütsel özdeĢleĢme ve iĢten ayrılma niyeti 

atasında negatif yönlü (r= -0,34; p<0,05) iliĢki tespit etmiĢtir. Benzer Ģekilde Kanbur 

ve Canberk (2017), çalıĢmasında örgütsel özdeĢleĢme ile iĢten ayrılma niyeti 

arasında negatif yönlü (r= -0,16; p<0,01) iliĢki bulmuĢtur. Hwang ve Chang (2008) 

ve Kukkurainen ve ark. (2011) örgütsel vizyonla özdeĢleĢmenin sağlık çalıĢanlarının 

iĢten ayrılma niyetlerini etkilediğini göstermiĢtir. Parry (2008), hemĢirelerde iĢten 

ayrılma niyetinin öncüllerini yapısal model ile incelemiĢ ve mesleki bağlılığın 

kurumdan ayrılma niyeti β= -0,30, meslekten ayılma niyetini β= -0,30 etkilediğini 

bulmuĢtur. Ġlgili literatür incelendiğinde örgütsel özdeĢleĢmenin iĢten ayrılma 
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niyetine negatif etkisine iliĢkin bu araĢtırmadan elde edilen bulguları (β= -0,32) 

destekler nitelikte olduğu, araĢtırma sonucunun litaratürdeki çalıĢmalar ile benzerlik 

gösterdiği görülmektedir. 

Türkiye’de yapılan araĢtırmalarda da benzer bulgular elde edildiği 

görülmektedir. Eryılmaz (2020),  çalıĢmasında hemĢirelerin örgütsel özdeĢleĢme 

düzeyi ile iĢten ayrılma niyeti arasındaki iliĢkiyi incelemiĢ, hemĢirelerin örgütsel 

özdeĢleĢme düzeyi ile iĢten ayrılma niyeti arasında negatif yönlü zayıf düzeyde (r= -

0,15) iliĢki bulmuĢtur. Fındıklı (2014), sağlık çalıĢanlarında iĢten ayrılma niyetine 

etki eden faktörleri yapısal eĢitlik modeli ile incelemiĢ ve örgütsel özdeĢleĢmenin 

iĢten ayrılma niyetini negatif yönlü (r=-0,15) etkilediğini bulmuĢtur.  Çelik ve Yıldız 

(2018), hemĢirelerde iĢten ayrılma niyetine etki eden faktörleri yapısal eĢitlik modeli 

ile incelemiĢ ve örgütsel özdeĢleĢmenin iĢten ayrılma niyetini negatif yönde 

etkilediğini bulmuĢtur. ÇalıĢmada örgütsel özdeĢleĢmenin iĢten ayrılma niyetine 

etkisi β= -0.14 olarak elde edilmiĢtir. Literatürden elde edilen sonuçlar bu 

araĢtırmadan elde edilen etki büyüklüğünden (β= -0,32) düĢük olmakla birlikte 

benzer nitelikte olduğu söylenebilir. 

Doğan (2020), çalıĢmasında hemĢirelerde iĢ yükü algısı ile mesleki 

özdeĢleĢme arasındaki iliĢkiyi incelemiĢtir. Örgütsel özdeĢleĢme ölçeğindeki örgüt 

kelimelerinin meslek kelimeleri ile yer değiĢtirilerek oluĢturulan ölçek ile iĢ yükü 

algısı arasında zayıf düzeyde negatif (r= -0,15) iliĢki elde edilmiĢtir. Çelik ve Çıra 

(2013), çalıĢmasında aĢırı iĢ yükü ile örgütsek vatandaĢlığın, iĢten ayrılma niyetine 

etkisini hiyerarĢik regresyon analizi ile incelemiĢ ve iĢ yükünün β= 0,41, örgütsek 

vatandaĢlığın β= -0.24 etkilediğini bulmuĢtur. Ayrıca iĢ yükü ile örgütsel vatandaĢlık 

arasında r= -0,15 iliĢki elde etmiĢtir. Yaprak (2009), hemĢireler ile gerçekleĢtirdiği 

çalıĢmasında iĢ yükü ile kuruma bağlılık arasında zayıf düzeyde negatif (r= -0,15), 

kuruma bağlılık ile iĢten ayrılma niyeti arasında orta düzeyde negatif yönlü (r=-0,36) 

iliĢki tespit etmiĢtir. Literatürde konu ile benzer çalıĢmalar incelendiğinde bu 

araĢtırmadan elde edilen etki büyüklüğü (β= -0,20) ile benzer nitelikte olduğu ve elde 

edilen sonucun literatür ile uyumlu olduğu görülmektedir (Çelik ve Çıra 2013; 

Doğan 2020; Yaprak 2009). 
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6. SONUÇ VE ÖNERĠLER 

6.1. Sonuçlar 

Konya ilinde bulunan, üniversite, devlet ve özel hastanede çalıĢan 

hemĢirelerin iĢ yükünün iĢten ayrılma niyetine etkisinde iĢ doyumu ve örgütsel 

özdeĢleĢmenin aracı rolünün incelenmesi amacıyla 373 hemĢire ile yürütülen bu 

çalıĢmadan elde edilen sonuçlar aĢağıda sunulmuĢtur: 

 ĠĢ Yükü Ölçeği’nden alınan toplam puanın 37,63±7,93 olduğu, bu sonuç 

hemĢirelerin algıladığı iĢ yükünün fazla olduğu ve iĢi tolere edemediklerini 

göstermektedir. 

 ĠĢ Doyumu Ölçeği’nden alınan puan ortalamasının 2,81±0,72 olduğu, bu sonuç 

hemĢirelerin iĢ doyum düzeylerinin ortanın biraz altında olduğunu 

göstermektedir. 

 Örgütsel ÖzdeĢleĢme Ölçeği’nden alınan puan ortalamasının 3.38±0,89 olduğu, 

bu sonuç hemĢirelerin örgütsel özdeĢleĢme düzeylerinin ortanın üzerinde ve 

arttığını göstermektedir. 

 ĠĢten Ayrılma Niyeti Ölçeği’nden alınan toplam puan ortalamasının 7,71±3,01 

olduğu, bu sonuç hemĢirelerin iĢten ayrılma niyetlerinin ortanın biraz altında 

olduğunu göstermektedir. 

 HemĢirelerin iĢ yükü puanları ile iĢ doyumu ve örgütsel özdeĢleĢme puanları 

arasında negatif, iĢten ayrılma niyeti puanları arasında pozitif iliĢki bulunmuĢtur. 

Bu sonuç, hemĢirelerin iĢ yükü arttıkça iĢ doyumu ve örgütsel özdeĢleĢme 

düzeylerinin azaldığı, iĢten ayrılma niyetlerinin de arttığını göstermektedir.  

 HemĢirelerin iĢten ayrılma niyeti puanları ile iĢ doyumu ve örgütsel özdeĢleĢme 

puanları arasında negatif yönlü iliĢki bulunmuĢtur. Bu sonuç hemĢirelerin iĢ 

doyumu ve örgütsel özdeĢleĢme düzeyi arttıkça iĢten ayrılma niyetlerinin 

azaldığını göstermektedir. 

 HemĢirelerin iĢ yükünün iĢten ayrılma niyeti üzerine etkisini incelemek amacı 

ile oluĢturulan YEM sonucunda hemĢirelerin iĢ yükünün iĢten ayrılma niyetini 

pozitif yönde etkilediği bulunmuĢtur (β= 0,55; p <0,01).  
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 HemĢirelerin iĢ yükünün iĢten ayrılma niyeti üzerine etkisinde iĢ doyumu ve 

örgütsel özdeĢleĢmenin birlikte aracı rolünü incelemek amacı ile oluĢturulan 

YEM sonucunda, iĢ yükünün iĢten ayrılma niyeti üzerine etkisinde iĢ doyumu ve 

örgütsel özdeĢleĢmenin aracı rolünün anlamlı olduğu bulunmuĢtur. 

 HemĢirelerin iĢ yükünün iĢten ayrılma niyeti üzerine etkisinde iĢ doyumunun 

aracı rolünü incelemek amacı ile oluĢturulan YEM sonucunda; iĢ yükünün iĢten 

ayrılma niyeti üzerine etkisinde iĢ doyumunun aracı rolünün anlamlı olduğu 

bulunmuĢtur. 

 HemĢirelerin iĢ yükünün iĢten ayrılma niyeti üzerine etkisinde örgütsel 

özdeĢleĢmenin aracı rolünü incelemek amacı ile oluĢturulan YEM sonucunda; iĢ 

yükünün iĢten ayrılma niyeti üzerine etkisinde örgütsel özdeĢleĢmenin aracı 

rolünün anlamlı olduğu bulunmuĢtur. 

6.2. Öneriler 

6.2.1. AraĢtırmalara Yönelik Öneriler 

 AraĢtırmada hemĢirelerin iĢ yükünün iĢten ayrılma niyetine etkisinde iĢ doyumu 

ve örgütsel özdeĢleĢmenin aracı rolü incelenmiĢ olup çalıĢmanın farklı bağımsız 

değiĢkenlerle tekrarlanması iĢten ayrılma niyetine etki eden faktörlerin 

belirlenmesine katkı sağlayacaktır.  

 Bu araĢtırma Konya ilinde çalıĢan hemĢireler ile geçekleĢtirilmiĢtir. 

AraĢtırmanın farklı örneklemlerde de tekrarlanması araĢtırma sonuçlarının 

genellenebilirliğine katkı sağlayacakktır. 

6.2.2. Uygulamaya Yönelik Öneriler 

 ÇalıĢmada iĢ yükü hemĢirelerin iĢten ayrılma niyetine etki eden önemli bir 

faktör olduğu görülmüĢ olup, Türkiye’de hemĢire iĢ gücü planlanarak hemĢire iĢ 

yükü fazlalığını önleyici tedbirler alınmalıdır. 

 HemĢirelerin iĢ doyumu iĢten ayrılma niyetine hem doğrudan etki etmekte hem 

de iĢ yükünün iĢten ayrılmaya etkisinde aracılık etmektedir. HemĢire yöneticileri 

hemĢirelerin iĢ doyumuna katkı sağlayan faktörleri tespit edilmeli ve 

hemĢirelerin iĢ doyumunu artırıcı tedbirlerin almalıdır.  
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 HemĢirelerin örgütsel özdeĢleĢme düzeyi iĢten ayrılma niyetine hem doğrudan 

etki etmekte hem de iĢ yükünün iĢten ayrılmaya etkisinde aracılık etmektedir. 

HemĢire yöneticileri hemĢirelerin örgütsel özdeĢleĢme düzeyine katkı sağlayan 

faktörleri tespit edilmeli ve hemĢirelerin özdeĢleĢme düzeyini artırıcı tedbirlerin 

almalıdır.  

 HemĢire yöneticileri, hemĢirelerin iĢten ayrılma niyetlerini belirli aralıklarla 

belirlemeli ve yüksek ayrılma niyetini eyleme dönüĢmeden önce gerekli 

önlemleri almalıdırlar. 
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9. EKLER 

Ek 1: TANIMLAYICI BĠLGĠLER SORU FORMU 

Değerli meslektaĢlarım; 

Bu form yüksek lisans tez konusu kapsamında hemĢirelerin iĢ yükünün iĢten 

ayrılma niyetine etkisinde iĢ doyumu ve örgütsel özdeĢleĢmenin aracı rolünü 

incelemek amacıyla hazırlanmıĢtır. Samimi ve eksiksiz yanıtlarınız çalıĢmanın 

anlamlı sonuçlar verebilmesi ve güvenilirliği açısından önem taĢımaktadır. Bu 

çalıĢma tamamen bilimsel amaçlı olup elde edilen veriler baĢka hiçbir alanda 

kullanılmayacaktır. ÇalıĢmaya katılımda gönüllülük ilkesi esas alınacaktır. AĢağıdaki 

soruları tek tek okuyup size en uygun olan seçeneği iĢaretleyiniz. Lütfen ölçeklerin 

hiç bir maddesini cevapsız bırakmayınız. Katkılarınız için teĢekkür ederim. 

 

1. ÇalıĢtığınız Kurumun Bulunduğu ġehir: □ Konya      □ Diğer             

2. Cinsiyet:    □ Kadın      □ Erkek             

3. YaĢ: □ 18-29 □ 30-39 □ 40-49 □ 50 ve üstü 

4. Medeni Durum: □ Evli    □ Bekâr 

5. Çocuk Sayısı: □ 0 □ 1 □ 2 □ 3 ve üstü 

6. Meslekte ÇalıĢma Yılı: □ 0-6 ay □ 6 ay-1 yıl □ 1-5 yıl □ 5-10 yıl □ 10 yıl ve 

üstü 

7. Hastanede ÇalıĢma Yılı: □ 0-6 ay □ 6 ay-1 yıl □ 1-5 yıl □ 5-10 yıl □ 10 ve üstü 

8. ÇalıĢma Statüsü: □ Kadrolu  □ SözleĢmeli 

9. Eğitim Durumuz: □ Sağlık Meslek Lisesi □ Ön Lisans □ Lisans □ Lisans Üstü 

10. Aylık Fazla ÇalıĢma Süresi (Saat): □ Yok □ 1-8 saat arası □ 9-16 saat arası  

          □ 17-24 saat arası □ 25-32 saat arası  □ 33 saat ve üstü  

11. ÇalıĢtığınız Birim:  □ Dâhiliye birimleri □ Cerrahi birimler □ Ameliyathane □ 

Acil servis   □ Yoğun bakım   □ Pediatri   □ Ayaktan hasta birimleri   □ Ġdari 

(Sağlık Bakım Hizmetleri Müdürü ve Yardımcısı, Süpervisör, Enfeksiyon, 

kalite, eğitim) 

12. ÇalıĢma Pozisyonu: □ Alt/Üst Yönetici    □ Yatak BaĢı HemĢiresi   □ Ayaktan 

Hasta Bakım HemĢiresi            □ Ġdari Birim (Enfeksiyon, kalite, eğitim)   

13. ÇalıĢma ġekli: □ Gündüz       □ Gece       □ Vardiyalı 
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Ek 2: Ġġ YÜKÜ ÖLÇEĞĠ 

Bu son bölümdeki sorular iĢinizle ilgilidir. Lütfen 

her bir cümleye ne oranda katıldığınızı aĢağıdaki 

ölçeği kullanarak belirtiniz. 

K
es

in
li

k
le

 
K

a
tı

lm
ıy

o
ru

m
 

K
a
tı

lm
ıy

o
ru

m
 

B
ir

a
z 

k
a
tı

lı
y
o
ru

m
, 

b
ir

a
z 

k
a
tı

lm
ıy

o
ru

m
 

K
a
tı

lı
y
o
ru

m
 

K
es

in
li

k
le

 k
a
tı

lı
y
o
ru

m
 

 

1. ĠĢimde benden talep edilenler kapasitemin üstünde 1 2 3 4 5 

2. ĠĢ yüküm oldukça ağır. 1 2 3 4 5 

3. ĠĢim hafta sonları ve akĢamları da çalıĢmamı 

gerektiriyor. 
1 2 3 4 5 

4. ĠĢ yüküm beni aĢıyor. 1 2 3 4 5 

5. ĠĢlerimi yetiĢtirebilmek için özel hayatımdan 

fedakarlık yapmam gerekiyor. 
1 2 3 4 5 

6. Normal iĢ saatleri içinde iĢlerimi bitirmekte 

zorlanıyorum. 
1 2 3 4 5 

7. ĠĢlerimi rahat ve zamanında yetiĢtirebiliyorum.  1 2 3 4 5 

8. Yaptığım iĢ bilgi ve beceri seviyemin üzerinde. 1 2 3 4 5 

9. ĠĢ yükümün ve aldığım sorumlulukların altında 

eziliyorum. 
1 2 3 4 5 

10. ĠĢim çok ve uzun saatler çalıĢmamı gerektiriyor. 1 2 3 4 5 

11. Su anda çalıĢtığım pozisyon çok fazla isle ve 

kiĢiyle uğraĢmamı gerektiriyor. 
1 2 3 4 5 
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Ek 3: MĠNNESOTA Ġġ DOYUMU ÖLÇEĞĠ 

AĢağıda mesleğinizin çeĢitli yönleriyle ilgili cümleler 

bulunmaktadır. Her cümleyi dikkatle okuyunuz. 

Mesleğinizden, o cümlede belirtilen Ģekilde ne derece 

memnun olduğunuzu karĢılarına (X) iĢareti ile belirtiniz. 

Her cümleye cevap verirken, "Bu yönden iĢimden ne 

derece memnunum?" diye kendinize sorunuz. 

H
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M
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 d
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u
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Ç
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k
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n
u

n
u
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1. Beni her zaman meĢgul etmesi bakımından 1 2 3 4 5 

2. Bağımsız çalıĢma imkânının olması bakımından 1 2 3 4 5 

3. Ara sıra değiĢik Ģeyler yapabilme imkânı bakımından 1 2 3 4 5 

4. Toplumda "saygın bir kiĢi" olma Ģansını bana vermesi 

bakımından 
1 2 3 4 5 

5. Yöneticinin emrindeki kiĢileri iyi yönetmesi 

bakımından  
1 2 3 4 5 

6. Yöneticinin karar verme yeteneği bakımından  1 2 3 4 5 

7. Vicdani bir sorumluluk taĢıma Ģansını bana vermesi 

yönünden 
1 2 3 4 5 

8. Bana garantili bir gelecek sağlaması yönünden 1 2 3 4 5 

9. BaĢkaları için bir Ģeyler yapabildiğimi hissetmem 

yönünden 
1 2 3 4 5 

10. KiĢileri yönlendirmek için fırsat vermesi yönünden 1 2 3 4 5 

11. Kendi yeteneklerimle bir Ģeyler yapabilme Ģansı 

vermesi yönünden 
1 2 3 4 5 

12. ĠĢimle ilgili alınan kararların uygulamaya konması 

yönünden 
1 2 3 4 5 

13. Yaptığım iĢ karĢılığında aldığım ücret yönünden 1 2 3 4 5 

14. Terfi imkânının olması yönünden 1 2 3 4 5 

15. Kendi fikir-kanaatlerimi rahatça kullanma imkânı 

vermesi yönünden 
1 2 3 4 5 

16. ÇalıĢma Ģartları yönünden 1 2 3 4 5 

17. ÇalıĢma arkadaĢlarının birbirleriyle anlaĢmaları 

yönünden 
1 2 3 4 5 

18. Yaptığım iĢ karĢılığında takdir edilmem yönünden 1 2 3 4 5 

19. Yaptığım iĢ karĢılığında duyduğum baĢarı hissi 

yönünden 
1 2 3 4 5 

20. Mesleğimi yaparken kendi yöntemlerimi 

kullanabilme imkânı vermesi açısından 
1 2 3 4 5 
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Ek 4: ÖRGÜTSEL ÖZDEġLEġME ÖLÇEĞĠ 
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1. Biri çalıĢtığım hastaneyi eleĢtirdiğinde, 

kendime hakaret edilmiĢ gibi hissediyorum. 1 2 3 4 5 

2. DıĢarıdaki kiĢilerin çalıĢtığım hastane 

hakkında ne düĢündükleri benim için çok 

önemlidir. 

1 2 3 4 5 

3. ÇalıĢtığım hastane hakkında konuĢurken 

genellikle ”biz” ifadesini kullanırım. 1 2 3 4 5 

4. ÇalıĢtığım hastanenin baĢarısını kendi 

baĢarım gibi hisseder, gurur duyarım. 1 2 3 4 5 

5. Biri çalıĢtığım hastane için övgü dolu sözler 

söylediğinde kendime iltifat edilmiĢ gibi 

hissederim. 

1 2 3 4 5 

6. Medyada veya kamuoyunda çalıĢtığım 

hastaneye yönelik bir eleĢtiri yer aldığında 

rahatsız olurum. 

1 2 3 4 5 
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Ek 5: ĠġTEN AYRILMA NĠYETĠ ÖLÇEĞĠ 

 

K
es

in
li

k
le

 

k
a
tı

lm
ıy

o
ru

m
 

K
a
tı

lm
ıy

o
ru

m
 

K
a
ra

rs
ız

ım
 

K
a
tı

lı
y
o
ru

m
 

K
es

in
li

k
le

 

k
a
tı

lı
y
o
ru

m
 

1. Çoğu kez mevcut iĢimi bırakmayı 

düĢünüyorum. 1 2 3 4 5 

2. Aktif bir Ģekilde baĢka iĢ yerlerinde de iĢ 

arıyorum. 1 2 3 4 5 

3. ĠĢimden muhtemelen yakın bir zamanda 

ayrılacağım. 1 2 3 4 5 
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Ek 6: ÖLÇEK ĠZĠNLERĠ 
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Ek 7: ETĠK KURUL ĠZNĠ 

 


