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ÖZET  

Amaç: Bu çalıĢmada, hemĢirelerin iĢten ayrılma niyeti ile sorumlu hemĢirelerin 

algılanan ve beklenen güç tarzları arasında iliĢkiyi belirlemek amaçlanmıĢtır. 

Yöntem: Bu çalıĢma Antalya ilinde hizmet veren Kepez Devlet Hastanesinde çalıĢan 

200 hemĢireden oluĢmaktadır. Bu hastanede çalıĢan, araĢtırmaya katılmaya gönüllü olan, 

veri toplama sürecinde izinli veya raporlu olmayan 158 hemĢire araĢtırma kapsamına 

alınmıĢtır. AraĢtırma verileri Nisan 2018- Haziran 2018 tarihleri arasında  KiĢisel Bilgi 

Formu, ĠĢten Ayrılma Niyeti Ölçeği ve Algılanan Liderlik Gücü Anketi kullanılarak 

toplanmıĢtır. 

Bulgular: AraĢtırmanın yapıldığı kurumda çalıĢan hemĢirelerin % 46.3 „ ü hemĢirelikten 

ayrılma niyetinin , % 57 ‟sinin iĢinden ayrılma niyetinin yüksek olduğunu belirtmiĢtir. 

HemĢirelerin sorumlu hemĢirelerinde algıladıkları güç tarzlarının en çok ÖzdeĢlik Gücü 

olduğu sorumlu hemĢirelerinde beklenen güç tarzının ise Uzmanlık Gücü olduğu 

belirlenmiĢtir. Algılanan güç tarzı boyutlarından Zorlayıcı Güç tarzı ile hem 

hemĢirelikten ( r =.15, p=.03) hemde iĢten ayrılma niyeti arasında ( r =.29, p=.03) pozitif 

düĢük anlamlı bir iliĢki olduğu belirlenmiĢtir. 

Sonuç: AraĢtırmanın sonucunda algılanan güç tarzı boyutlarından Zorlayıcı Güç tarzı ile 

hemĢirelikten ayrılma niyeti arasında pozitif düĢük anlamlı bir iliĢki, iĢten ayrılma niyeti 

arasında pozitif düĢük anlamlı bir iliĢki belirlenmiĢtir. Bununla birlikte beklenen güç 

tarzı ile hemĢirelikten ayrılma ve iĢten ayrılma niyeti arasında anlamlı bir iliĢki tespit 

edilmemiĢtir. 

Anahtar Kelimeler: Güç, güç algısı, güç tarzı, hemĢire, iĢten ayrılma niyeti 
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ABSTRACT 

Objective: The purpose of this study is aimed to determine the relationship between the 

nurses‟ perception power style and expected power style of management nurses with 

their intention to leave work. 

Method: This research consist of 200 nurses who working in Kepez State Hospital in 

Antalya. 158 nurses who working this hospital, volunteer and no permission were 

included in this study. The data were collected via questionnaire form composed of 

social-demographic, intention to leave work scale and perceived leader power index 

were used between April- June 2018. 

Results: In the study, it was determined that %46,3 of nurses have high intention to 

leave nursing, %57 of nurses have high invention to leave their job. In the study was 

determined the nurses‟ perception power style is the identity power but their expected 

power style was the expertise power. It was determined that there was a positive low 

meaningful relationship between the perceived power style dimensions and the 

compelling power style and the intention to quit both nursing( r =.15, p=.03) and job 

(r=.29, p=.03). 

Conclusion: As a result of research, It was determined that there was a positive low 

meaningful relationship between the perceived power style dimensions and the 

compelling power style and the intention to quit both nursing and job. For all that, no 

significant relationship was found between expected power style and intention to leave 

nursing and job. 

Key words: Power, power sense, power style, nurse, intention to leave work 
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1. GĠRĠġ 

 

1.1. Problemin Tanımı ve Önemi 

Güç; fiziksel ve psikolojik olarak tüm yaĢantımızda karĢımıza çıkan, fizik, siyaset, 

coğrafya, teknoloji gibi pek çok alanda yer alan önemli bir kavramdır. Genel olarak güç; 

„‟fiziksel, düĢünsel ve ahlaksal yönden bir etki yapabilme veya bir etkiye direnebilme 

yeteneği‟‟ olarak tanımlanmaktadır (http://www.tdk.gov.tr, EriĢim tarihi: 1 Mart 2018). 

Güç, örgütsel yaĢamda, hem çalıĢanların hem de kurumun geliĢimi üzerine önemli 

etkileri olan bir konudur. Çünkü güçlü örgütlerin oluĢabilmesi için güçlü çalıĢanlar ve 

yöneticilere ihtiyaç vardır. Örgütlerde gücün pozitif kullanımı; önderlik, yaratıcılık ve 

güvenilirlik sağlarken; negatif kullanımı ise, hükmetmeyi akla getirmektedir. 

Kurumlarda çalıĢanların etkin olması ve yüksek performanslı iĢ oluĢumunda yöneticinin 

gücünü kullanma yeteneği büyük önem taĢımaktadır (Karaman, 1999).  

Sağlık kurumlarındaki yönetici hemĢireler, hem üst yönetim ile çalıĢanlar arasında köprü 

konumunda hem de karĢılıklı bilgi aktarımını sağlayan önemli bir görevleri 

bulunmaktadır (Turhan, 1998; Kaftancıoğlu, 2004). Bununla birlikte hasta, hasta 

yakınları, hekimler ve diğer ekip üyeleri ile sürekli etkileĢim iletiĢim içerisindedirler. 

Ayrıca yönetici hemĢireler sahip oldukları güçlerini kullanarak çalıĢanlarını istenilen 

davranıĢa yönlendirebilmekte, kurum içinde hedefledikleri amaca daha kolay 

ulaĢabilmelerini sağlamaktadırlar. Aynı zamanda çalıĢan personelinde güç kavramını 

bilmeleri, yöneticileriyle daha etkili iletiĢim kurmalarına, kurum içinde yer aldıkları 

pozisyonları, yüklendikleri sorumlulukları, kurumun beklenti ve hedeflerini daha kolay 

anlamalarını sağlamaktadır (Kaftancıoğlu, 2004).  

ĠĢten ayrılma niyeti; iĢten ayrılma davranıĢının önemli bir iĢaretidir. Ülkemizde 

hemĢirelerin iĢten ayrılma niyetini inceleyen çalıĢmaların bazılarında; hemĢirelerin iĢten 

ayrılma niyetleri orta düzeyde (Güçlü, 2014; Mustafabaylı, 2016), bazılarında ise yüksek 

düzeyde (Bezirci, 2012; Haydari, 2014 ve Çınar, 2016) olduğu bulunmuĢtur. ÇalıĢmalar; 

hemĢirelerin emeklilik yaĢının gelmesi, tükenmiĢlik, kariyer geliĢim fırsatlarının az 

olması, iĢ-aile çatıĢması, yetersiz ücret, olumsuz çalıĢma koĢulları, hastalık-tayin gibi 

kiĢisel sebepler, iĢ tatminsizliği, yönetici desteği ve yeteneğinin yetersiz olması gibi 
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nedenler ile iĢten ayrıldığını ortaya koymaktadır (Duygulu ve Korkmaz, 2008; Flinkman 

ve ark., 2010; Tummers ve ark., 2013). ÇalıĢanın iĢten ayrılması, tecrübe gerektiren 

iĢlerde istenmeyen bir durumdur. Çünkü, iĢten ayrılan her deneyimli personelin yerine 

yenisinin yetiĢmesi ve nitelikli hale gelmesinin kurum için büyük bir maliyeti vardır 

(Lambert, 2006). Bu nedenle yöneticilerin, öncelikle örgütün amacına ulaĢmasında etkili 

ve verimli çalıĢanları örgüte bağlayabilmek için etkili bir güç tarzı kullanmaları 

gerekmektedir (Duygulu ve Korkmaz, 2008). Sorumlu hemĢirelerin de etkili bir güç 

tarzlarını kullanabilmeleri, liderlik güç tarzları hakkında daha fazla bilgi sahibi 

olmalarıyla mümkün olabilir. Bu nedenle sorumlu hemĢirelerin gücü nasıl kullanıldığı 

ve çalıĢanların hangi güç tipini tercih ettiklerini, bunun hemĢirelerin iĢten ayrılma 

niyetini ne derece etkilediğinin belirlenmesi gerekmektedir. 

Yapılan çalıĢmalarda; bezdirici davranıĢ, iĢ yaĢamı kalitesi, iĢ doyumları, kuĢak 

farklılığı, duygusal emek davranıĢı, iĢ yükü, profesyonel değerler, örgütsel bağlılık, 

liderlik, iĢ stresi, verimlilik ile iĢten ayrılma niyeti arasındaki iliĢkinin incelendiği 

görülmektedir (Bezirci, 2012; Güçlü, 2014; Sökmen, 2015; Tekingündüz, 2015; 

Mustafabaylı, 2016; Yıldırım, 2017;). Bununla birlikte; hemĢirelerin yönetici 

hemĢirelerinde algıladıkları ve bekledikleri güç tarzları ile iĢten ayrılma niyeti arasındaki 

iliĢki bilinmemektedir. 

1.2. AraĢtırmanın Amacı 

Bu çalıĢmanın amacı, hemĢirelerin iĢten ayrılma niyeti ile sorumlu hemĢirelerde 

algılanan ve beklenen güç tarzı arasında iliĢki olup olmadığını belirlemektir. 

AraĢtırmada aĢağıdaki sorulara cevap aranmıĢtır; 

 HemĢirelerin iĢten ve meslekten ayrılma niyetleri ne düzeydedir? 

 HemĢireler, sorumlu hemĢirelerinin en çok hangi güç tarzını kullandıklarını 

algılamakta ve beklemektedir? 

 HemĢirelerin iĢten ve meslekten ayrılma niyeti ile sorumlu hemĢirelerin algılanan 

güç tarzı arasında anlamlı bir iliĢki var mıdır? 

 HemĢirelerin iĢten ve meslekten ayrılma niyeti ile sorumlu hemĢirelerde 

beklenen güç tarzı arasında anlamlı bir iliĢki var mıdır?  
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2. GENEL BĠLGĠLER 

2.1. Güç ve Güç Tarzları 

2.1.1. Gücün Tanımı 

Güç ve güç iliĢkileri; insanlık tarihi kadar eski bir kavram olduğu gibi, hem fiziki hem 

de psikolojik olarak da pek çok alanda yer almaktadır. Türk Dil Kurumu gücü „‟fiziksel, 

düĢünsel ve ahlaksal yönden bir etki yapabilme veya bir etkiye direnebilme yeteneği‟‟ 

olarak tanımlanmaktadır (http://www.tdk.gov.tr, EriĢim tarihi: 1 Mart 2018). 

ĠliĢkisel bir kavram olan güç, genellikle kiĢiler arasındaki iliĢkilerde geliĢir. KiĢi gücünü 

ancak baĢkalarıyla kurduğu iliĢkide görebilecektir. Bunun yanında kiĢi, karĢısındakini 

belirlediği hedeflere ve davranıĢlara yöneltebilme düzeyiyle değerlendirebileceği önemli 

bir yönetsel unsur olarak kabul edilmektedir (Eren, 2003; Koçel, 2007). 

Güç en genel anlamda baĢkalarını etkileyebilme yeteneğidir ve örgüt kültürünün önemli 

bir parçası olarak en fazla incelenen konulardandır. “Güçlü olmak” bir ideal değil 

kurumun amaçlarını gerçekleĢtirebilmesi için, yönetici ve çalıĢanlarından beklediği bir 

özelliktir. Eğer kiĢi baĢkalarını kendi belirlediği Ģekilde bir davranıĢa 

yönlendirebiliyorsa o zaman güçlüdür denilebilir (Korkmaz, 2001). Örgütlerde böyle 

güçlü yöneticilerle çalıĢmak isterler. Çünkü yönetici güçlü değilse baĢarısızlıkta 

kaçınılmaz olur. Bununla birlikte gücün kullanım Ģeklide oldukça önemlidir. Gücü 

doğru kullanan örgütler; önderlik, yaratıcılık ve güvenilirlik verirken; yanlıĢ kullananlar, 

hükmetmeyi akla getirir. ĠĢletmelerde çalıĢanların etkili olması ve yüksek performanslı 

örgütlerin oluĢumunda yöneticinin gücünü kullanma yeteneği büyük önem taĢımaktadır 

(Karaman 1999). 

Güç aynı zamanda otorite, statü, kontrol, kuvvet, etkilenme gibi bazı kavramlarla 

karıĢtırılmakla birlikte, güç aynı zamanda bu kavramlarla iliĢkilendirilmektedir. Bu 

kavramların hepsi güç ile iliĢkilidir ama gücün tam karĢılığı değildir. Otorite; kiĢin örgüt 

içindeki konumundan kaynaklıdır. Yani gücün yasal halidir. Bir yönetici verdiği 

görevleri çalıĢanları yerine getiriyorsa, otorite sahibi olarak adlandırılır. Otorite gücün 

kullanım Ģeklidir, güç otoriteyi de kapsayan bir kavramdır (Kasal, 2010; Lek, 2014). 
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Statü; kiĢinin bulunduğu örgütteki pozisyonudur. KiĢi bu pozisyona hakkederek geldiyse 

güçlü ve baĢarılıdır. Yani statü gücün bir sonucudur (Korkmaz, 2001). Kontrol; gücün 

özel bir durumudur. Yönetici güçlü ise astlarının davranıĢını kontrol edebilir ve böylece 

baĢarılı olabilir. Kuvvet; gücün uygulanma Ģeklidir, bir çeĢit yaptırımda denilmektedir. 

Etkilenme; güç ve etkilenme birbirleriyle doğru orantılı olarak değiĢir. Güç baĢkasının 

davranıĢını etkilemede bir kaynak olurken, etki bu kaynağın sonucunu oluĢturur. Yani 

etki gücün sonucudur (Koçel, 2007). 

2.1.2. Güç Kaynakları 

Güç çok boyutlu bir kavram olduğu için, dünden bugüne tüm araĢtırmacılar gücün 

nerden geldiğini ve nelerden oluĢtuğunu ortaya çıkarmaya çalıĢmıĢtır. Bu nedenle 

günümüze kadar yapılan çalıĢmalarda çeĢitli alt boyutları olan değiĢik sınıflandırmalar 

yapılmıĢtır. 

1) French ve Raven‟ in Sınıflandırması 

2) Etzioni‟ nin Sınıflandırması 

3) Yukl‟ un Sınıflandırması 

4) McCleland „ın Sınıflandırması 

1) French ve Raven’ in Sınıflandırması 

French ve Raven (1959)' in yapmıĢ olduğu sınıflama özellikle yöneticilerin güç tipleriyle 

ilgili olarak en fazla kullanılan sınıflandırma olmuĢtur. French ve Raven; gücü 

potansiyel etki Ģeklinde tanımlamıĢtır. Güç tiplerini beĢ balık altında değerlendirmiĢtir. 

Bunlar; ödüllendirici güç, zorlayıcı güç, uzmanlık gücü, meĢru (yasal) güç ve özdeĢlik 

(karizmatik) gücüdür. Daha sonra bu modelde düzenlemeler yaparak geliĢtirmiĢlerdir 

(Eren, 2003).  

Ödüllendirici Güç: KiĢilerin, çalıĢanlarını ödüllendirmek için gerekli kaynaklara sahip 

olması Ģeklinde tanımlanmaktadır. Para, terfi, statü, itibar gibi çalıĢanlara verilen pozitif 

ödüllerin kullanılmasıdır. Ödül gücü çalıĢanların kuruma faydasını arttırabilmek için 

kullanıldığında etkili olur (BaĢaran ve Duygulu, 2014; Gündüz, 2015). 

Zorlayıcı Güç: Ödül gücünün tersidir. Yöneticiler sahip olduğu gücü, çalıĢanı 

korkutmak veya bezdirmek amacıyla kullanmaktadır. Yani yöneticiler çalıĢanlara karĢı 
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maddi ya da manevi baskıda bulunur. Bu tür gücün kullanımı, çalıĢanlarda korkuya 

neden olur. Eğer yönetiminde aĢırı derecede kullanılırsa etkili bir yönetsel güç olmaktan 

çıkar (Korkmaz, 2001). 

Uzmanlık Gücü: Yöneticinin beceri, bilgi ve tecrübelerine dayalı olan güçtür. KiĢisel 

özelliklerine bağlıdır. ÇalıĢanlar yöneticilerinin bilgi, beceri ve deneyimine ne kadar 

güvenirse; yöneticilerin de çalıĢanları etkileme gücü o kadar fazlalaĢır. Yöneticin sahip 

olduğu ve paylaĢtığı her faydalı bilgi, uzmanlık gücünün sınırlarını belirlemektedir. 

Yöneticinin bilgi, deneyim, tecrübe ve özel yeteneği sayesinde elde ettiği güç türü de 

denebilir (Gündüz, 2015). 

MeĢru Güç (Yasal Güç): Otorite ya da yetki olarak da tanımlanan, yöneticinin kurumda 

bulunduğu pozisyondan dolayı sahip olduğu resmi güçtür. MeĢru gücün abartılı 

kullanımı yöneticide baskınlığa; çalıĢanlarda ise iĢ doyumsuzluğuna, direnmelere ve 

çatıĢmalara neden olabilmektedir. MeĢru güç, genellikle bireyin resmi statüsünden veya 

derecesinden kaynaklanır (Özkalp, 2003). ÇalıĢanların, üst yönetimden gelen emir ve 

buyruklara uymaya kendilerini mecbur hissetmeleri söz konusudur. MeĢru güç, 

kaynağını yasalardan, yönetmeliklerden, görev tanımlarından almaktadır. Bu gücün 

etkili olabilmesi için kaynak kiĢinin yetkileri konusunda belirsizlik olmamalı, görev 

tanımları yasa ve yönetmelikler de açık ve net yer almalıdır (Özkalp, 2003). 

ÖzdeĢlik Gücü (Karizmatik / Referans Güç): Bireyin, doğuĢtan gelen üstün 

özelliklerini kullanarak, baĢkalarını etkileyebilme yeteneği olarak tanımlanmıĢtır. 

Literatürde, kiĢilerarası iliĢkileri ve iletiĢim becerileri yüksek, duygusal ve sosyal 

becerileri geliĢmiĢ, doğrudan göz teması kuran, güçlü, kendinden emin ve dinamik bir 

iletiĢim kullanabilme özellikleri olan kiĢileri karizmatik güç sahibi olarak 

göstermektedir.  Bu gücün kaynağı yöneticinin karakteri ve iletiĢimdeki becerisidir. 

Bunlar çalıĢanlar tarafından görülen ve kabul edilen, yöneticinin kiĢiliğine has 

özellikleridir. ÖzdeĢlik gücü olan yönetici beğenilen, sevilen, saygı duyulan ve örnek 

alınan biridir. Bu güç uzmanlık gücüne benzer ancak uzmanlık gücünden daha az bir 

gözetim gerektirmektedir (BaĢaran ve Duygulu, 2014).  
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2) Etzioni’ nin Sınıflandırması 

French ve Raven‟ nin sınıflandırmasının gereksiz alt boyutlarının olduğunu savunur. 

Ona göre güç üç kaynaktan gelir. Bunlardan ilki zorlayıcı güç French ve Raven‟ in güç 

boyutuyla aynıdır. Diğeri normatif güç, özdeĢlik gücüne benzemektedir. Son güç 

kaynağı da yararcı güçtür, ödüllendirici güçle paralellik gösterir (Korkmaz, 2001). 

3) Yukl’ un Sınıflandırması 

Yukl 1989‟da üç alt boyutu olan bir güç sınıflandırması yapmıĢtır. Ġlk iki güç tipinde 

French ve Raven ile Etziozni‟ nin güç tiplerinden etkilense de üçüncü güç tipi farklılık 

göstermektedir (Bayraktaroğlu, 2000). 

Örgütsel Güç: Çoğunlukla akademisyenler arasında ilgi gören, kurumları politik 

sistemler olarak benimseyen fikirler ve örgütsel güç, son yıllarda oldukça 

yaygınlaĢmıĢtır. Örgütlerdeki güç; makam, pozisyon ya da statü kavramlarıyla anlam 

kazanmaktadır. Yöneticiler kendi idaresi altında çalıĢanlara talimatlar verebilir, bunların 

yerine getirilmesini sağlayabilirler. Yöneticiler, çalıĢlarının direktiflere itaat etmesinin 

yanında iĢi yapmayı istemesini de sağlayabilirse, baĢarılı olma Ģansları artar 

(Bayraktaroğlu, 2000). 

KiĢisel Güç: French ve Raven‟ in uzmanlık ve özdeĢlik gücü olarak tanımladığı türleri 

Yukl kiĢisel güç olarak ele almıĢtır. ArkadaĢlık, bağlılık, kiĢilerarası iyi iletiĢim ve 

etkileĢim, mesleki bilgi gibi özellikler kiĢisel güç faktörleridir (Korkmaz, 2001). 

Politik Güç: Politik gücü, kiĢinin kendi gücünü arttırıcı ek bir unsur olarak 

tanımlamaktadır. Yönetici gücünü arttırmak için bazı politik yöntemler kullanır. BaĢka 

bir birim ya da kiĢiyle güç birleĢtirme, ortaklık kurma örgüt içindeki gücü arttırıcı bir 

durumdur. Böylece örgüt kaynaklarını daha fazla ve daha etkili olarak kullanmaya baĢlar 

(Sungurlu, 1994). 

4) McCleland ‘ın Sınıflandırması 

McCleland‟ ın yaptığı sınıflandırma ikili sınıflandırmaların en çok bilinenidir. Ona göre 

güç kiĢisel bir ihtiyaçtır ve iki kaynaktan ortaya çıkar. Bunlardan biri kiĢiselleĢmiĢ 

güçtür, olumsuz güçte denir. Burada birey ya da yönetici kendi ihtiyaçlarını karĢılamak 
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için gücü kullanır. Diğeri de sosyalleĢmiĢ (olumlu) güçtür. Bunda da birey/yönetici gücü 

grubun amacı için kullanır, ortak bir sonuca ulaĢmaya çalıĢır (Sungurlu, 1994) 

2.1.3. HemĢirelikte Güç Kavramı 

Güç, hemĢirelere yaptıkları uygulamalar üzerinde kontrolü sağlayabilme imkanı 

vermektedir. HemĢireler için güç sahibi olmanın hasta bakımı ve kurumsal sonuçlara iyi 

etki sağlamasının yanı sıra, kendi profesyonel yaĢamlarına da olumlu etkileri olmaktadır. 

Gücü anlayan, güce sahip olan ve güç kaynaklarını etkili kullanan hemĢirelerin, 

profesyonel amaç ve hedeflerine çok daha kolay ulaĢabildiği gözlenmektedir. Güç sahibi 

olmanın, hemĢirelerin amaçlarını gerçekleĢtirmede ve isteklerini hayata geçirmede etkili 

olduğunu gösteren çeĢitli araĢtırma sonuçları da bulunmaktadır (Korkmaz, 2001; 

BaĢaran, 2014). Bazı kaynaklarda ise hemĢirelerin; kaliteli ve etkin maliyetli sağlık 

bakımı sunabilmeleri, kurumun amaçlarını gerçekleĢtirebilmeleri, aynı zamanda hem 

kurum hem de ülke sağlık politikalarını etkileyip toplumunda sağlık düzeyini 

iyileĢtirebilmeleri, ayrıca kiĢisel ve mesleki geliĢimlerini de devam ettirebilmeleri için 

güç kaynaklarını bilerek, doğru bir Ģekilde kullanmaları gerektiği üzerinde 

durulmaktadır (Marquis, 2009; Huber, 2010; BaĢaran,2014). 

Sağlık bakım sistemi zincirinde önemli bir halka olan yönetici hemĢirelerin, hemĢirelik 

bakımının verimli, kaliteli Ģekilde sürdürülmesi ve ekibin etkin yönlendirmesi 

konusunda liderlik rolü üstlenmeleri gerekmektedir (Korkmaz, 2001). Günümüzde, 

örgütlenme yapılarında çalıĢanların güçlendirilmesine iliĢkin uygulamalarda makama 

dayanan otorite gücünü kullanan “yönetici” kavramı yerine, lider kavramını ön plana 

çıkarılmaktadır (ġen, 2010; Koçel, 2011). Yönetici hemĢireler, üst yönetim ile çalıĢanlar 

arasında köprü olarak, karĢılıklı bilgi aktarımını sağlayan bir rolde yer almaktadırlar 

(Turhan 1998; Kaftancıoğlu 2004). Aynı zamanda hasta, hasta yakınları, hekimler ve 

diğer ekip üyeleri ile sürekli etkileĢim içerisindedirler. Yönetici hemĢireler güçlerini 

kullanarak astlarını istenilen davranıĢa yönlendirebilmekte, kurum içinde hedefledikleri 

amaca çalıĢanlarını daha kolay yöneltebilmektedir. Astların da güç kavramını bilmeleri, 

yöneticileriyle daha etkili iletiĢim kurmalarına, kurum içinde yer aldıkları pozisyonları, 

sorumluluklarını, kurumun beklenti ve hedeflerini daha kolay anlamalarını sağlar 

(Kaftancıoğlu 2004). Tüm örgütlerde olduğu gibi sağlık kurumlarında da liderlik 
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becerileri olan yöneticilere ihtiyaç duyulmaktadır. Özellikle sağlık çalıĢanlarının büyük 

bir parçasını oluĢturan hemĢirelerin yönetimdeki liderlikleri büyük önem arz etmektedir. 

Ayrıca, kurumda çalıĢan hemĢirelerin, sağlık politikalarına katılması ve sağlık sisteminin 

karar mercilerinde yer alabilmeleri için liderlik yeteneklerini güçlendirmesi, üst düzey 

yönetim kadrolarına atanmalarının özendirilmesi gerekmektedir (Öztürk ve ark., 2012). 

Uluslararası HemĢirelik Konseyi (International Council of Nurses-ICN) yöneticilik ve 

liderliğin modern hemĢireliğin baĢlıca bileĢenleri olduğunu belirtmekle beraber, 

hemĢirelik ve genel sağlık hizmetleri konusunda da hemĢirelerin liderlik pozisyonlarına 

hazırlanmalarının gerekliliği üzerinde durmaktadır (ICN, 2018). 

2.1.4. HemĢirelerin Güç Kullanım Tarzlarının Ġncelendiği ÇalıĢmalar 

Literatür incelendiğinde, yönetici hemĢirelerin algılanan ve beklenen güç konusunda 

ülkemizde sınırlı sayıda araĢtırmanın yapıldığı görülmektedir.  

Turhan (1998), yönetici hemĢirelerin kullandıkları güç tarzlarının astları tarafından 

algılanıĢı ve organizasyona bağlılığını incelemek amacıyla bir üniversite ve iki devlet 

hastanesinde çalıĢan hemĢireler ile gerçekleĢtirmiĢtir. ÇalıĢmasında yönetici 

hemĢirelerin en çok meĢru gücü, ikinci sırada pekiĢtirici gücü kullandığı belirlemiĢtir.  

Korkmaz (2001), servis sorumlu hemĢirelerinin yöneticilerinde algıladıkları güç tipleri 

ve tercihlerini belirlemek amacıyla üç hastanede çalıĢan 82 servis sorumlu hemĢiresi ile 

gerçekleĢtirdiği, araĢtırmasının sonucunda iki hastanede çalıĢan servis sorumlularının 

yöneticilerinde algıladıkları güç tarzının pekiĢtirici güç, üçüncü hastanedeki servis 

sorumlularının yöneticilerinde algıladıkları güç tarzının ise zorlayıcı güç olduğunu 

belirlemiĢtir. 

Kaftancıoğlu (2004), araĢtırmasını sorumlu hemĢirelerin kullandıkları güç tarzlarını 

belirlemek amacıyla Ġstanbul üniversitesi Tıp Fakültesi Hastanesinde çalıĢan 336 

hemĢire ile gerçekleĢtirdiği çalıĢmada da deneyimli sorumlu hemĢirelerin 

deneyimsizlere göre daha çok pekiĢtirici güç tarzını kullandıkları belirlemiĢtir.  

Kantek ve Gezer (2006); hemĢirelerin sorumlu hemĢirelerinin kullandıkları güç 

tarzlarına iliĢkin algı ve beklentilerini belirlemek amacıyla, üç hastanede çalıĢan 100 
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hemĢire ile gerçekleĢtirmiĢtir. Sorumlu hemĢirelerin en çok meĢru güç tarzı 

kullandıkları, hemĢirelerin arzuladığı güç tarzının uzmanlık gücü olduğunu ve algılanan 

güç tarzları açısından kurumlar arası fark olduğu üniversite ve SSK hastanelerinde 

meĢru güç, devlet hastanesinde uzmanlık gücü olduğunu belirlemiĢtir. 

Kasal (2010), araĢtırmasını, yönetici hemĢirelerin kullandıkları güç tarzlarını astlarının 

nasıl algıladıklarını ve bu algıyı etkileyen faktörleri belirlemek amacıyla 4 hastanede 

378 hemĢireyle gerçekleĢtirilmiĢtir, hemĢirelerin, yönetici hemĢireler tarafından 

çoğunlukla meĢru gücü kullandıklarını algıladıkları ancak pekiĢtirici gücü 

kullanmalarını beklediklerini belirlemiĢtir. HemĢirelerde, algılanan ve beklenen güç 

boyutlarının karĢılaĢtırmasında, pekiĢtirici güç boyutunda, arzu edilen yönünde 

iyileĢtirmeler yapılması gerektiğini belirtirken; meĢru güç ve zorlayıcı güç boyutlarında 

ise mevcut durum ile arzulanan durum arasında bir fark belirlememiĢtir. 

Lek (2014), hemĢirelerin yöneticilerinde algıladıkları güç tiplerini ve tercihlerini 

belirlemek amacıyla bir özel hastanede çalıĢan 30 hemĢire ile yaptığı çalıĢmasında, 

hemĢirelerin en çok pekiĢtirici gücü, en az zorlayıcı gücü algıladıklarını belirlemiĢtir. 

Uluslararası literatürde; Casıda ve Parker (2011) hemĢirelerin yönetici hemĢirelerinde 

algıladıkları liderlik tarzı ve sonuçlarını incelemek amacıyla dört hastanede 278 hemĢire 

ile yaptıkları çalıĢmalarında, dönüĢümsel uzmanlık gücü sahibi yönetici hemĢirelerin 

daha baĢarılı olduğunu belirlemiĢtir.  

Manning (2016) yönetici hemĢirenin liderlik tarzı faktörlerinin hemĢirelerin performansı 

üzerindeki etkisini değerlendirmek amacıyla 3 akut bakım hastanesinde çalıĢan 441 

hemĢire ile yaptığı çalıĢmasında, yönetici hemĢirelerin kullandıkları iĢlemsel 

ödüllendirici ve dönüĢümsel uzman liderlik stilleri, hemĢirelerinin iĢ performansını 

olumlu yönde etkilediğini, yöneticilerdeki pasif-önleyici liderlik tarzının ise olumsuz 

yönde etkilediğini belirlemiĢtir. 

2.2. ĠĢten Ayrılma Niyeti 

ĠĢten ayrılma niyeti; bireyin bir kurumdan yakın bir gelecekte ayrılabilme ihtimali ve 

ayrılma davranıĢının habercisi olarak tanımlanmaktadır ayrıca iĢten ayrılmanın en 
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önemli iĢaretidir (Flinkman, 2014). Takase‟nin (2010) yaptığı kavram analizinde, iĢten 

ayrılma niyeti, çalıĢanın bulunduğu konumundan gönüllü olarak ayrılmasını kapsayan, 

psikolojik, biliĢsel ve davranıĢsal gibi nedenlerden oluĢan çok basamaklı bir süreç olarak 

tanımlamıĢtır. Ayrılma niyeti, iĢ ortamı ile ilgili çeĢitli olumsuz psikolojik olaylarla da 

tetiklenir; verilen psikolojik yanıtlar biliĢsel çekilme ve davranıĢa dönüĢerek gerçek 

ayrılmaya neden olur (Takase, 2010). 

ĠĢten ayrılma, “gönüllü/isteyerek ayrılma” ve “gönülsüz/istemeyerek ayrılma” olarak iki 

Ģekilde gruplanmaktadır (Watrous ve ark 2006). Ġsteyerek ayrılma, kurumdan ayrılmayı 

kiĢisel bir karar olarak ifade eder (Wells ve Peachey 2011). Temel nedenleri kurumsal 

faktörler (ücret, terfi, yönetici ile iliĢkiler, daha iyi iĢ fırsatı vb.) ya da kiĢisel faktörlerdir 

(sağlık, emeklilik, tayin vb. gibi). Ġstemeyerek ayrılma ise, iĢten çıkarılma ya da atılma 

anlamına gelmektedir (Chang ve Chang 2007). 

Tüm dünyada olduğu gibi ülkemizde hemĢire sayısındaki azalmanın en önemli 

sebeplerinden biri iĢten ayrılmalardır. HemĢirelerin, sağlık iĢ gücünün en büyük 

parçasını oluĢturması ve hasta bakım kalitesinde önemli bir rol oynaması nedeniyle 

sağlık kuruluĢlarında, hemĢire yetersizliğine bağlı ciddi sorunlar yaĢanmaktadır 

(Flinkman ve ark. 2010, Elizabeth ve ark. 2012). HemĢire yetersizliği nedeniyle 

kurumlarda çalıĢan ve yıpranmaya baĢlayan hemĢireler, önce çalıĢtıkları birimden, daha 

sonra kurumundan, en sonunda da tamamen hemĢirelik mesleğinden ayrılmaktadırlar 

(Krausz ve ark., 2006). Ayrılan hemĢirelerin yerine daha yetenekli ve eğitimli 

hemĢirelerin temini de çok zor olmaktadır. Bu da verimliliğin düĢmesine neden 

olmaktadır (Takase, 2010; Gök ve Kocaman 2011). Bununla birlikte, yetersiz personelin 

olduğu yerlerde çalıĢan hemĢirelerin mesai saatleri artmakta, buda zihin ve beden 

yorgunluğuna yol açmaktadır. Yoğun çalıĢma temposunda çalıĢan hemĢirelerde fazla iĢ 

yükü nedeniyle iĢ memnuniyetsizliği baĢladığı için, iĢten ayrılma niyeti oluĢmaktadır 

(Akdağ, 2011, Zhang ve ark. 2012). Ayrıca hemĢireler baĢka meslek alanında çalıĢmayı 

düĢünüp bunu istedikleri için de iĢten ayrılabilmektedir. Ġyi eğitimli, mesleki beceri ve 

tecrübeleri ile klinik karar verme yetenekleri geliĢmiĢ hemĢirelerin, mesleklerinden 

ayrılıp baĢka alanlarda çalıĢmaları hemĢirelik iĢ gücünde çok önemli kayıplara neden 

olmaktadır (Aiken ve ark. 2002; Parry, 2008).  
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Duffield ve Franks (2002) de, hemĢirelerin iĢten ayrılma niyetini dört grupta ele almıĢtır. 

Bunlar; yönetimsel ve kurumsal faktörler, kiĢisel faktörler, profesyonel geliĢim ve 

hemĢirelik dıĢındaki iĢ gücü nedenleridir.  

Yönetimsel ve Kurumsal Faktörler: Burada hemĢirelerin mesleklerinde, ekonomik, 

yaratıcılık ve fırsatlar konularında sınırlılıklarının olması, çok fazla sorumluluk 

yüklenmeleri, sahip oldukları niteliklere uygun yerlerde çalıĢamamaları, çabaları için 

ödüllendirilmemeleri, esnek olmayan ve düzensiz çalıĢma saatlerine sahip olmaları, 

sistem tarafından engellenme duygusu yaĢamaları gibi nedenler sıralanmıĢtır (Duffield 

ve Franks, 2002).   

KiĢisel Faktörler: Fiziksel ve psikolojik nedenler, tükenmiĢlik, yapılan iĢin niteliği (sık 

karĢılaĢılan ölüm ve hastalıklarla baĢa çıkmada yetersiz olma), ailesel nedenler, 

vardiyalardaki iĢ sorumlulukları, düĢük maneviyat gibi nedenler sıralanmıĢtır (Duffield 

ve Franks, 2002).   

Profesyonel GeliĢim: Kariyer değiĢikliği, kendini geliĢtirme isteği, baĢka bir kurumdaki 

daha iyi fırsatlardan faydalanmak gibi nedenler sıralanmıĢtır (Duffield ve Franks, 2002).   

HemĢirelik dıĢı iĢ gücü nedenleri: Daha fazla fırsat ve daha iyi kariyer geliĢimi gibi 

profesyonel geliĢim istekleri, ekonomik veya ekonomik olmayan nedenler, eğitim ve 

terfi gibi konularda daha fazla ödüllendirilme olanaklarına sahip olma, iĢveren 

tarafından daha fazla fark edilme, önemsenme ve daha yüksek statülü iĢ sahibi olma gibi 

nedenler sıralanmıĢtır (Duffield ve Franks, 2002).   

2.2.1. HemĢirelerin ĠĢten Ayrılma Niyetinin Ġncelendiği ÇalıĢmalar 

Literatür incelendiğinde ülkemizde hemĢirelerin iĢten ayrılma niyetini inceleyen 

çalıĢmalarda Ģu sonuçlar bulunmuĢtur: 

Bezirci, 2012‟ de bir üniversite ve iki Sağlık Bakanlığı hastanesinde çalıĢan; 973 

hemĢire ile farklı kuĢaklardaki hemĢirelerin meslekten ve iĢten ayrılma niyetleri ile iĢ 

doyumlarının incelenmek amacıyla yaptığı çalıĢmasında, hemĢirelerin iĢten ayrılma 

niyetini yüksek düzeyde bulmuĢtur. 
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Yörümezoğlu, 2012‟ de 127 yataklı bir özel hastanede çalıĢan 58 hemĢire ile kanıta 

dayalı hemĢirelik yönetimi uygulamalarının, hemĢirelerin iĢ doyumu, örgütsel bağlılığı 

ve iĢten ayrılma niyeti üzerine etkisini incelemek amacıyla yarı deneysel olarak yaptığı 

çalıĢmasında hemĢirelerin iĢten ayrılma niyetini yüksek düzeyde bulmuĢtur. 

Haydari 2013‟ de iki farklı kamu eğitim hastanesinde çalıĢan 378 ve 255, üniversite 

hastanesinde görev yapan 756 olmak üzere toplam 1389 hemĢire ile hemĢirelerin iĢten 

ve meslekten ayrılma niyetleriyle örgütsel ve mesleki bağlılık algılarının ve kuĢaklar 

arası farklılıkların tanımlanması amacıyla yaptığı çalıĢmasının sonucunda hemĢirelerin 

iĢten ayrılma düzeyini yüksek düzeyde bulmuĢtur. 

Güçlü, 2014‟ de iki üniversite hastanesinde bulunan cerrahi klinik ve yoğun bakım 

ünitelerinde çalıĢan 421 hemĢire ile cerrahi kliniklerinde çalıĢan hemĢirelerin iĢ yaĢam 

kalitesi ile iĢten ayrılma niyetleri arasındaki iliĢkiyi belirlemek amacıyla yaptığı 

çalıĢmasında, hemĢirelerin iĢten ayrılma niyetleri orta düzeyde bulmuĢtur. 

Mustafabaylı, 2015‟ da özel bir hastanede çalıĢan hemĢirelerin verimliliğe iliĢkin 

tutumlarının iĢten ayrılma niyeti üzerine etkisinin belirlenmesi amacıyla yaptığı 

çalıĢmasında, hemĢirelerin iĢten ayrılma niyetleri orta düzeyde bulmuĢtur. 

Tekingündüz, 2015‟de bir kamu hastanesinde çalıĢan 208 sağlık personeli (hekim, 

hemĢire, ebe, sağlık memuru) ile; iĢten ayrılma niyeti, dönüĢümcü liderlik, iĢ tatmini, iĢ 

stresi ve örgütsel bağlılık değiĢkenleri arasındaki iliĢkileri analiz etmek; dönüĢümcü 

liderlik, iĢ stresi ve örgütsel bağlılığın iĢ tatmini üzerine etkisini incelemek amacıyla 

yaptığı çalıĢmasında, iĢ tatmin düzeyi arttıkça iĢten ayrılma niyeti azaldığını; iĢ stresi 

arttıkça iĢten ayrılma niyetin de doğru arttığını, Liderlik ile iĢten ayrılma niyeti arasında 

bir iliĢkinin olmadığını tespit edilmiĢtir. 

Sökmen 2015‟ de bir özel hastanede çalıĢanlar (hekim, hemĢire, ebe) ile, iĢ yeri bezdiri 

davranıĢlarının, sağlık çalıĢanlarının iĢ performansı, iĢ tatmini ve iĢten ayrılma niyetine 

etkisini incelemek amacıyla yaptığı çalıĢmasında, Bezdiri davranıĢı ile iĢten ayrılma 

niyeti arasında anlamlı ve aynı yönde, performans ile anlamlı fakat ters yönde bir iliĢki 
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olduğunu belirlemiĢtir. Ayrıca, iĢ tatmini ile iĢten ayrılma niyeti arasında da anlamlı ve 

ters yönde bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir.  

Çınar 2016‟da bir üniversite ve iki Sağlık Bakanlığı hastanesinde çalıĢan 1801 hemĢire 

ile farklı kuĢaklardaki hemĢirelerin çalıĢma ortamlarını nasıl değerlendirdikleri, iĢten ve 

meslekten ayrılma niyetlerini incelemek amacıyla yaptığı çalıĢmanın sonucunda 

hemĢirelerin iĢten ayrılma niyetini yüksek düzeyde bulmuĢtur. 

Yıldırım, 2017‟ de, sağlık çalıĢanlarının iĢten ayrılma niyetlerinin iĢ ile ilgili talepler ve 

tükenmiĢlik ile iliĢkisini ortaya çıkarmak; ve iĢe gömülmüĢlük kavramının duygusal 

emek ve iĢ yükü ile iĢten ayrılma niyeti arasındaki düzenleyici etkisini belirlemeyi 

amacıyla yaptığı araĢtırmasının sonucunda iĢe gömülmüĢlük kavramının duygusal emek 

ve iĢ yükü ile iĢten ayrılma niyeti arasında pozitif anlamlı bir iliĢki olduğu tespit 

edilmiĢtir. 

Flinkman ve Salantera 2014‟de, bir hastanede 25 hemĢire ile iĢe yeni baĢlayan genç 

hemĢirelerin neden kısa sürede iĢinden ve meslekten ayrıldıklarını öğrenmek amacıyla 

yaptığı çalıĢmalarında, iĢin ilk yıllarının yeni mezun olmuĢ hemĢireler için daha stresli 

geçmesinin ve düĢük ücretlerle çalıĢmalarından dolayı ayrılma niyetlerinin yüksek 

olduğunu belirlemiĢtir. 

Han ve arkadaĢları (2015), 1641 hemĢire ile yaptığı iĢle ilgi faktörlerin (çalıĢma 

çizelgesi, yönetici ve akran desteği gibi) ayrılma niyeti üzerine etkisini inceledikleri 

araĢtırmada, iĢ ortamından, sık mesaiye gelmekten, yönetici desteğinin yetersizliğinden 

memnun olmayan hemĢirelerin iĢten ayrılma niyetlerinin daha yüksek olduğunu 

belirlemiĢtir. 

Oktizulvia ve arkadaĢları 2017 „de iĢ doyumunun ayrılma niyetine etkisini araĢtırmak 

amacıyla üç hastanede 183 hemĢire ile yaptıkları çalıĢmalarında hemĢirelerin %51,9 

„unun gelecek yıl içinde iĢ yerinden ayrılma niyetinde olduklarını ve iĢ tatmini ile iĢten 

ayrılma niyeti arasında anlamlı pozitif yüksek iliĢkisi olduğunu belirlemiĢlerdir. 
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Chin ve arkadaĢları 2017‟ de Tayvan Üniversitesi Hastanesinde çalıĢan 1417 hemĢire 

ile, iĢ yeri adaletsizliği ve iĢten ayrılma niyetini araĢtırmak için yaptığı çalıĢmalarında 

hemĢirelerin %95‟ inin iĢten ayrılma niyetinin yüksek olduğunu belirlemiĢtir. 

HemĢirelerin ayrılma niyetleri ile sorumlu hemĢirelerin algılan ve beklenen güç algıları 

arasındaki iliĢkiyi inceleyen araĢtırmaya rastlanmamıĢtır. 
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3. GEREÇ ve YÖNTEM 

3.1. AraĢtırmanın Tipi 

Bu çalıĢma, Antalya‟da Kepez Devlet Hastanesi‟nde görev yapan hemĢirelerin, iĢten 

ayrılma niyetleri ile sorumlu hemĢirelerinde algılanan ve beklenen güç tarzları 

arasındaki iliĢkiyi belirlemek amacı ile tanımlayıcı araĢtırma olarak gerçekleĢtirilmiĢtir. 

3.2. AraĢtırmanın Yeri Ve Zamanı 

AraĢtırma Antalya ilinin Kepez ilçesinde hizmet veren Kepez Devlet Hastanesi‟nde 

Nisan 2018 ve Temmuz 2018 tarihleri arasında yapılmıĢtır. 

3.3. AraĢtırmanın Evreni ve Örneklemi 

AraĢtırmanın evren ve örneklemini; Antalya ilinde hizmet veren Kepez Devlet 

Hastanesinde çalıĢan 200 hemĢire oluĢturmaktadır. Bu hemĢirelerden araĢtırmaya 

katılmayı kabul eden 158 hemĢire örneklemi oluĢturmaktadır. Evrenin tamamı 

örnekleme dahil edildiğinden örnekleme yöntemi kullanılmamıĢtır. 

3.4. AraĢtırma Kapsamına Alınma Kriterleri 

AraĢtırma izni alınan Kepez Devlet Hastanesi‟nde araĢtırmaya katılmaya gönüllü olan, 

veri toplama sürecinde en az bir ay öncesinde bu hastanede çalıĢmaya baĢlayan, izinli 

veya raporlu olmayan tüm hemĢireler araĢtırma kapsamına alınmıĢtır. 

3.5. AraĢtırmanın Etiği 

AraĢtırma öncesinde Akdeniz Üniversitesi Tıp Fakültesi GiriĢimsel Olmayan Klinik 

AraĢtırmalar Etik Kurulu‟ndan etik onay alınmıĢtır (EK 1). Etik kurul raporu sonrasında 

araĢtırmanın yapılacağı kurumdan, Antalya Ġl Sağlık Müdürlüğü aracılığıyla kurum izni 

alınmıĢtır (EK 2). 

Veri toplama formları dağıtılmadan önce Kepez Devlet Hastanesi Sağlık Bakım 

Hizmetleri Müdürü ile görüĢülerek araĢtırma hakkına bilgi verilmiĢtir. Veri toplama 

formlarının dağıtıldığı hemĢirelerden araĢtırmaya katılımın gönüllü olduğu açıklanarak 

yazılı onamları alındıktan sonra araĢtırmaya baĢlanmıĢtır (EK 3).  
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3.6. Veri Toplama Araçları 

AraĢtırma verilerinin toplanmasında KiĢisel Bilgi Formu, ĠĢten Ayrılma Niyeti Ölçeği ve 

Algılanan Liderlik Gücü Anketi kullanılmıĢtır. 

3.6.1. KiĢisel Bilgi Formu  

Literatürden faydalanarak araĢtırmacı tarafından hazırlanan kiĢisel bilgi formu, 

hemĢirelerin sosyo-demografik ve çalıĢma özelliklerinin yer aldığı 13 sorudan 

oluĢmaktadır (Kaftancıoğlu, 2004; Ġlısu, 2012; Güçlü, 2014). Formda; yaĢ, cinsiyet, 

medeni durum, çocuk sahibi olma durumu, eğitim durumu, hemĢirelikteki çalıĢma 

süresi, Ģu an çalıĢılan kurumda çalıĢma süresi, çalıĢtığı klinik, çalıĢma Ģekli, haftalık 

ortalama çalıĢma süresini, daha önce yönetici hemĢire olarak çalıĢıp çalıĢmama 

durumunu içeren sorular yer almaktadır (Ek-4). 

3.6.2. ĠĢten Ayrılma Niyeti Ölçeği 

HemĢirelerin meslekten ve iĢten ayrılma niyetlerinin ölçebilmek için birçok araĢtırma 

incelenmiĢtir. Flinkman (2010) yaptığı iĢten ayrılma niyeti ile ilgili derleme makalede, 

en sık kullanılan ölçüm aracının, Avrupa ülkelerinde yürütülen NEXT (Nurses‟ Early 

Exit Study; HemĢirelerin Erken ÇıkıĢ ÇalıĢması) projesi anketinde kullanılan ölçüm 

olduğu belirtilmektedir (Hasselhorn ve ark. 2003; Flinkman, 2010). Bu çalıĢmada da 

hemĢirelerin iĢten ve meslekten ayrılma niyetleri, NEXT projesinde kullanıldığı Ģekilde 

beĢ dereceli iki soru ile ölçülerek; sorular kiĢisel bilgi formunun sonuna konmuĢtur (Ek-

4). Sorulara verilecek yanıtlar (1) asla, (2) bazen/yılda, (3) bazen/ayda, (4) bazen haftada 

ve (5) her gün olarak 1-5 arasında puanlanmaktadır. Yanıtlar NEXT projesinde olduğu 

gibi üç kategoride gruplandırılarak değerlendirilmiĢtir. Ayrılma niyeti Bazen/ayda + 

bazen/haftada + her gün „‟yüksek‟‟ ayrılma niyeti; bazen/ yılda „‟düĢük‟‟ ayrılma niyeti; 

asla „‟ayrılma niyeti yok‟‟ olarak gruplandırılmıĢtır. Türkiye‟de, Sökmen ve ark. (2015) 

çalıĢmasında güvenilirlik Cronbach Alfa katsayısı 0.840, Mustafabaylı (2016) 

güvenirliği α=0.896, Tekingündüz ve ark. (2015) α=0.79 olarak saptanmıĢtır. Bu 

araĢtırmada elde edilen alfa değeri α=0.87 bulunmuĢtur. 

3.6.3. Algılanan Liderlik Gücü Anketi 

Belle Rose Ragins tarafından geliĢtirilen ve Sungurlu tarafından Türkçe ‟ye uyarlanan 

Algılanan Liderlik Gücü Anketi; algılanan güç tarzı için (a)19 sorudan, beklenen güç 
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tarzı için (b)19 sorudan oluĢmaktadır. Ankette güç tarzları; Ödüllendirici Güç, Zorlayıcı 

Güç, Uzmanlık Gücü, MeĢru Güç, ÖzdeĢlik Gücü olarak beĢ alt boyutta ele 

alınmaktadır. Bu ankette (1, Hiç Katılmıyorum; 2, Katılmıyorum; 3, Kısmen 

Katılıyorum; 4, Katılıyorum; 5, Tamamen Katılıyorum) beĢli likert skalası kullanılmakta 

ve en yüksek skor, hangi güç tarzının daha fazla kullanıldığını göstermektedir. Ankette 

yer alan sorular güç tarzlarını belirlemek amacıyla karıĢık olarak sıralanmıĢtır (Ek-5).  

Ölçekte; 1., 6., 7., 11., 16. sorular ödüllendirici güç tarzına, 2., 3., 15. sorular zorlayıcı 

güç tarzına, 4., 8., 12. sorular uzmanlık güç tarzına, 5., 9., 13., 18. sorular meĢru güç 

tarzına ve 10., 14., 17., 19. sorular özdeĢlik güç tarzına yöneliktir. 

Bu araĢtırmada algılanan liderlik gücü ölçek formu kullanılmıĢtır. Sungurlu (1994) 

çalıĢmasında anketin güvenilirlik cronbach alfa katsayısını .86, Turhan (1998) .87, 

Kantek ve Gezer (2006) .88 olarak bulmuĢtur. Bu araĢtırmada elde edilen alfa değerleri 

Algılanan Güç Tarzı için .92 ve Beklenen Güç Tarzı için .87 bulunmuĢtur (Tablo 

3.6.3.1).  

Tablo 3.6.3.1. Algılanan ve Beklenen Güç Tarzı Ölçeği Cronbach Alpha Katsayıları 

Cronbach Alpha Algılanan Güç Tarzı Beklenen Güç Tarzı 

Ödüllendirici Güç 0,92 0,73 

Zorlayıcı Güç 0,55 0,65 

Uzmanlık Güç 0,85 0,79 

MeĢru Güç 0,63 0,73 

ÖzdeĢlik güç 0,80 0,60 

Toplam  0,92 0,87 

 

3.7. Verilerin Toplanması 

Veri toplama sürecine etik kurul onayı ve araĢtırma evreninde yer alan ilgili kurumdan 

gerekli izinler alındıktan sonra baĢlanmıĢtır. Veriler Nisan 2018 ve Temmuz 2018 

tarihleri arasında toplanmıĢtır. Veri toplama formunu yanıtlamayı kabul eden 

hemĢirelere araĢtırmanın amacı ve elde edilen bilgilerin gizliliği hakkında bilgi verilerek 

yazılı onamları alınmıĢtır. Veri toplama sürecinde 37 hemĢire raporlu / izinli ve geçici 

görevle baĢka kurumlara gönderildiğinden 163 hemĢireye dağıtılmıĢ ve aynı gün 
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toplanmıĢtır. Dağıtılan veri toplama formlarından hepsi geri dönmüĢtür. Formlardan beĢ 

tanesi eksik veri içerdiği için analiz sürecine dahil edilmemiĢtir. Katılım oranı % 96,9 

olarak belirlenmiĢtir. 

3.8. AraĢtırmanın DeğiĢkenleri 

Bağımlı değiĢkenler; sorumlu hemĢirelerde algılanan ve beklenen güç tarzları ve 

kurumdan ayrılma ne sıklıkla düĢündüğü, hemĢirelikten ayrılmayı ne sıklıkla 

düĢündüğüdür.  

Bağımsız değiĢkenler; yaĢ, cinsiyet, medeni durum, çocuk sahibi olma, eğitim durumu 

gibi demografik değiĢkenler ile çalıĢılan bölüm, kurumda çalıĢma süresi, hemĢire olarak 

çalıĢma süresi, çalıĢma Ģekli, haftalık çalıĢma süresi, daha önce yönetici olarak çalıĢıp 

çalıĢmadığı, çalıĢma süresi ve pozisyonu gibi değiĢkenlerdir. 

3.9. Verilerin Değerlendirilmesi 

AraĢtırmada veri toplama araçları ile elde edilen veriler, bilgisayara yüklenerek SPSS 

istatistik programı yardımıyla analiz edilmiĢtir. Ölçeğin güvenilirlik analizinde 

Cronbach Alpha katsayısı kullanılmıĢtır. HemĢirelerin demografik özelliklerine yönelik 

yapılan analizlerde frekans, yüzde dağılımı ve aritmetik ortalama kullanılmıĢtır. 

HemĢirelerin ayrılma niyeti ile sorumlu hemĢirelerin algılanan ve beklenen güç tarzı 

arasındaki iliĢkiyi belirlemek için pearson korelasyonu, doğrusal regresyon analizi 

yapılmıĢtır. Anlamlılık düzeyi p≤.05 olarak alınmıĢtır. 

3.10. AraĢtırmanın Sınırlılıkları 

AraĢtırmanın yapıldığı Kepez Devlet Hastanesi, 2016 yılının eylül ayında hizmete 

girmiĢtir. Verilerin toplandığı dönemde kurumda yeni birimler açılmaya devam ederken 

hemĢire sayısında artıĢ olmamaktadır. 180 yatak kapasitesine ulaĢan kurumda 200 

hemĢire ile hizmet vermektedir. Burada çalıĢan hemĢirelerin çok farklı kurumlardan 

gelip, hastanenin kendi örgüt kültürünün oluĢmaması çalıĢmanın sınırlılığıdır. 

  



19 
 

4. BULGULAR 

AraĢtırmamızın bulguları, hemĢirelerin demografik özellikleri, iĢten ve meslekten 

ayrılma niyetleri, hemĢirelerin sorumlu hemĢirelerde algılanan ve beklenen güç tarzları, 

hemĢirelerin ayrılma niyetleri ile sorumlu hemĢirelerin güç tarzları iliĢkisi olmak üzere 

dört baĢlık altında verilmiĢtir.  

4.1. HemĢirelerin Demografik Özelliklerine ĠliĢkin Bulgular 

AĢağıda çalıĢmaya katılan hemĢirelerin demografik özelliklerine iliĢkin bilgiler 

verilmiĢtir. 

Tablo. 4.1.1.HemĢirelerin demografik özelliklerinin dağılımı (n=158) 

Tanıtıcı Özellikler n % 

YaĢ    

29 yaĢ ve altı 

30-39 yaĢ 

40 yaĢ ve üzeri 

49 

59 

50 

31,0 

37,3 

31,7 

Cinsiyet   

Kadın  

Erkek 

126 

32 

79,7 

20,3 

Eğitim Durumu   

Lise 

Önlisans 

Lisans 

Lisansüstü  

15 

42 

92 

9 

9,5 

26,6 

58,2 

5,7 

Medeni Durum   

Evli  

Bekar  

116 

42 

73,4 

26,6 

Çocuk Sahibi Olma   

Var  

Yok  

96 

62 

60,8 

39,2 
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Tablo 4.1.1 incelendiğinde, araĢtırmaya katılan hemĢirelerin %79,7‟sinin kadın, 

%37,3‟ünün 30-39 yaĢ arasında, %58,2‟sinin lisans eğitimine sahip, %73,4‟ünün evli ve 

%60,8‟inin çocuk sahibi olduğu görülmektedir. HemĢirelerin yaĢ ortalamasının 34,7 yıl 

±7,23, minimum 23 ve maksimum 52 yıl olduğu belirlenmiĢtir. 

Tablo.4.1.2.HemĢirelerin mesleki özelliklerinin dağılımı (n=158) 

Mesleki Özellikler n % 

ÇalıĢılan Bölüm   

Klinik  

Poliklinik   

Ameliyathane  

Acil Servis 

Yoğun bakım ünitesi 

65 

15 

26 

32 

20 

41,1 

9,5 

16,4 

20,3 

12,7 

Mevcut ĠĢ Yerinde ÇalıĢma Süresi    

1 yıl ve altı 

1 yıl üzeri 

120 

38 

75,9 

24,1 

Meslekteki Toplam ÇalıĢma Süresi   

1-5 yıl 

6-10 yıl 

11-15 yıl 

16 yıl ve üzeri  

41 

19 

27 

61 

25,4 

18,4 

17,1 

38,6 

ÇalıĢma ġekli   

Sürekli Gündüz 

Gece/Gündüz KarıĢık 

35 

123 

22,2 

77,8 

Daha Önce Yöneticilik Yapma Durumu   

Evet 

Hayır  

44 

114 

27,8 

72,2 

Daha Önce Yönetici Olarak ÇalıĢtığı Statü (n=44)   

Hastane Müdürü 

Süpervisör 

Servis Sorumlu HemĢiresi 

4 

4 

36 

2,5 

2,5 

22,8 

Tablo 4.1.2 incelendiğinde % 41,1‟inin klinikte çalıĢtığı, % 75,9‟unun 1 yıl ve altında Ģu 

anki kurumlarında hemĢire olarak çalıĢtığı, % 38,6‟sının 16 yıl ve üzeri deneyime sahip 
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olduğu, % 77,8‟inin gece/gündüz karıĢık vardiyalı çalıĢtığı görülmektedir. Bu kurumda 

çalıĢan hemĢirelerden % 27,8‟inin daha önce yönetici pozisyonunda bulunduğu ve % 

22,8‟inin servis sorumlu hemĢiresi olarak çalıĢtığı belirlenmiĢtir. 

4.2.HemĢirelerin ĠĢten ve Meslekten Ayrılma Niyetlerine ĠliĢkin Bulgular 

Tablo 4.2.1.HemĢirelerin ayrılma niyetlerinin dağılımı (n=158) 

HemĢirelikten Ayrılmayı DüĢünme 

Durumu 

n % 

Ayrılma Niyeti Yok  

DüĢük  

Yüksek  

24 

61 

73     

15,2 

38,5 

46,3  

ĠĢten Ayrılmayı DüĢünme Durumu   

Ayrılma Niyeti Yok  

DüĢük  

Yüksek  

19 

49 

90   

12,0 

31,0 

57,0   

Tablo 4.2.1‟ te görüldüğü gibi hemĢirelerin %46.3 „ü hemĢirelikten ayrılma niyetinin 

yüksek olduğunu ve %57 ‟sinin iĢinden ayrılma niyetinin yüksek olduğunu belirtmiĢtir. 

4.3. HemĢirelerin Sorumlu HemĢirelerde Algılanan ve Beklenen Güç Tarzlarına 

ĠliĢkin Bulgular  

Tablo 4.3.1. Sorumlu hemĢirelerin algılanan güç tarzları puan ortalamalarının dağılımı (n=158) 

Algılanan Güç 

Tarzları 

Ort Ss Minimum Maksimum 

Ödüllendirici Güç 3,42 1,07 1,00 5,00 

Zorlayıcı Güç 2,95 0,93 1,00 5,00 

Uzmanlık Gücü 3,60 1,08 1,00 5,00 

MeĢru Güç 3,68 0,72 1,00 5,00 

ÖzdeĢlik Gücü 3,71 0,86 1,00 5,00 
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AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin, sorumlu hemĢirelerinde algılanan güç tarzlarının puan 

ortalaması incelendiğinde (Tablo 4.3.1) sırasıyla 3,71 ±0,86 puan ortalamasıyla ÖzdeĢlik 

Gücü, 3,68 ±0,72 puan ortalamasıyla MeĢru Gücü, 3.60 ±1,08 puan ortalamasıyla 

Uzmanlık Gücü, 3,42 ±1,07 puan ortalamasıyla Ödüllendirici Gücü, 2,95 ±0,93 puan 

ortalamasıyla Zorlayıcı Gücü algıladıkları belirlenmiĢtir. 

Tablo 4.3.2. Sorumlu hemĢirelerden beklenen güç tarzları puan ortalamalarının dağılımı (n=158) 

Beklenen Güç 

Tarzları 

Ort Ss Minimum Maksimum 

Ödüllendirici Güç 4,04 0,67 1,00 5,00 

Zorlayıcı Güç 3,00 0,94 1,00 5,00 

Uzmanlık Gücü 4,60 0,63 1,00 5,00 

MeĢru Güç 3,61 0,84 1,00 5,00 

ÖzdeĢlik Gücü 4,15 0,68 1,00 5,00 

AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin, sorumlu hemĢirelerinde beklenen güç tarzlarının puan 

ortalaması incelendiğinde (Tablo 4.3.2) sırasıyla; 4,60 ±0,63 puan ortalamasıyla 

Uzmanlık Gücü, 4,15 ±0,68 puan ortalamasıyla ÖzdeĢlik Gücü, 4,04 ±0,67 puan 

ortalamasıyla Ödüllendirici Gücü, 3,61 ±0,84 puan ortalamasıyla MeĢru Gücü, 3,00 

±0,94 puan ortalamasıyla Zorlayıcı Gücü kullanmasını bekledikleri belirlenmiĢtir. 
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4.4. HemĢirelerin Ayrılma Niyetleri Ġle Sorumlu HemĢirelerin Güç Tarzları 

Arasındaki ĠliĢki Ġle Ġlgili Bulgular 

4.4.1. HemĢirelerin ayrılma niyeti ile sorumlu hemĢirelerin algılanan güç tarzları arasındaki iliĢki dağılımı 

(n=158) 

Algılanan Güç 

Alt Boyut 

HemĢirelikten Ayrılma Niyeti ĠĢten Ayrılma Niyeti 

R p r p 

Ödüllendirici Güç -,06 ,20 -,28 ,07  

Zorlayıcı Güç ,15 ,03* ,29 ,03*  

Uzmanlık Gücü -,09 ,14 -,26 ,06  

MeĢru Güç ,03 ,38 -,12 ,07  

ÖzdeĢlik Gücü ,06 ,23 -,17 ,06  

AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin hemĢirelikten ve kurumdan ayrılma niyeti ile sorumlu 

hemĢirelerin algılanan güç tarzı arasındaki iliĢkiyi belirlemek amacıyla yapılan 

korelasyon analizi sonucu incelendiğinde (Tablo 4.4.1), algılanan güç tarzı 

boyutlarından zorlayıcı güç tarzı ile hem hemĢirelikten ayrılma niyeti (r=.15, p=.03) hem 

de iĢten ayrılma niyeti arasında (r=.29, p=.03) pozitif düĢük anlamlı bir iliĢki olduğu 

belirlendi. 

4.4.2. HemĢirelerin ayrılma niyeti ile sorumlu hemĢirelerin beklenen güç tarzı arasındaki iliĢki dağılımı 

(n=158) 

Beklenen Güç 

Alt Boyut 

HemĢirelikten Ayrılma Niyeti ĠĢten Ayrılma Niyeti 

R p r p 

Ödüllendirici Güç -,13 ,08 -,21 ,07  

Zorlayıcı Güç ,03 ,32 -,06 ,25  

Uzmanlık Gücü -,13 ,06 -,01 ,46  

MeĢru Güç ,04 ,31 -,20 ,07  

ÖzdeĢlik Gücü -,09 ,13 -,12 ,06  
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AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin hemĢirelikten ve kurumdan ayrılma niyeti ile sorumlu 

hemĢirelerin beklenen güç tarzı arasındaki iliĢkiyi belirlemek amacıyla yapılan 

korelasyon analizi sonucu incelendiğinde (Tablo 4.4.2), beklenen güç tarzı boyutları ile 

hemĢirelikten ve iĢten ayrılma niyeti arasında anlamlı bir iliĢki olmadığı belirlenmiĢtir. 

4.4.3. HemĢirelerin ayrılma niyeti ile sorumlu hemĢirelerin algılanan güç tarzları regresyon analizi 

(n=158) 

Algılanan Güç 

Alt Boyut 

HemĢirelikten Ayrılma Niyeti  

ß t p R
2 

Adj. R
2 

F 

Ödüllendirici Güç -.07 -.82 .41 .00 -.00 0.68 

Zorlayıcı Güç .15 1.85 .05* .20 .02 3.45 

Uzmanlık Gücü .09 -1.07 .28 .01 .00 1.15 

MeĢru Güç .02 .30 .77 .00 .01 0.89 

ÖzdeĢlik Gücü .06 .71 .48 .00 -.01 0.51 

 ĠĢten Ayrılma Niyeti    

 ß t p R
2 Adj. R

2 F 

Ödüllendirici Güç -.28 -3.71 .10 .08 .07 13.74 

Zorlayıcı Güç .15 1.89 .04* .20 .02 3.58 

Uzmanlık Gücü -.26 -3.33 .20 .07 .06 11.07 

MeĢru Güç -.12 -1.48 .01* .20 .01 2.20 

ÖzdeĢlik Gücü -.17 -2.11 .04* .30 .02 4.44 

HemĢirelerin sorumlu hemĢirelerde algıladıkları hangi güç tarzının hemĢirelikten ve 

iĢten ayrılma niyetinin belirleyicisi olduğunu anlamak için yapılan regresyon analizi 

incelendiğinde (Tablo 4.4.3) zorlayıcı gücün hemĢirelikten ayrılma niyeti üzerine pozitif 

düĢük etkiye sahip olduğu ve açıklama gücünün %2,0 olduğu belirlenmiĢtir (ß=.15, 

p=.05). 

Zorlayıcı gücün ayrıca iĢten ayrılma niyeti üzerine pozitif düĢük etkiye sahip olduğu ve 

açıklama gücünün %2,0 olduğu belirlendi (ß=.15, p=.04). Ayrıca meĢru gücün ve 

özdeĢlik gücünün hemĢirelikten ayrılma niyeti üzerinde herhangi bir etkisi olduğu 
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belirlenmezken, meĢru gücü iĢten ayrılma niyeti üzerinde negatif düĢük etkiye sahip 

olduğu ve açıklama gücünün %2,0 olduğu belirlendi (ß=-.12, p=.01). ÖzdeĢlik gücünün 

de iĢten ayrılma niyeti üzerinde negatif düĢük etkiye sahip olduğu ve açıklama gücünün 

%3,0 olduğu belirlenmiĢtir (ß=-.17, p=.04). 

4.4.4. HemĢirelerin ayrılma niyeti ile sorumlu hemĢirelerin beklenen güç tarzları regresyon analizi 

(n=158) 

Beklenen Güç 

Alt Boyut 

HemĢirelikten Ayrılma Niyeti  

ß t P R
2 

Adj. R
2 

F 

Ödüllendirici Güç 1.06 .29 .40 .05 .04 7,47 

Zorlayıcı Güç .19 1.53 .13 .02 .00 1,38 

Uzmanlık Gücü -.30 -2.45 .15 .04 .03 3,01 

MeĢru Güç .46 3.90 .10 .12 .11 10,89 

ÖzdeĢlik Gücü .02 .13 .90 .02 .00 1,19 

 ĠĢten Ayrılma Niyeti    

 ß t P R
2 Adj. R

2 F 

Ödüllendirici Güç -.28 -3,70 .40 .04 .05 6,47 

Zorlayıcı Güç -.20 -1.60 .11 .02 .03 1,08 

Uzmanlık Gücü .23 1.83 .07 .05 .04 3,09 

MeĢru Güç -.55 -4.64 .20 .19 .13 1,89 

ÖzdeĢlik Gücü -.14 -1.08 .28 .02 .02 1,89 

  

HemĢirelerin sorumlu hemĢirelerde bekledikleri hangi güç tarzının hemĢirelikten ve 

iĢten ayrılma niyetinin belirleyicisi olduğunu anlamak için yapılan çoklu regresyon 

analizi incelendiğinde (Tablo 4.4.4) beklenen güç boyutlarının ayrılma niyetlerinde bir 

etkisi olmadığı belirlenmiĢtir. 
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5. TARTIġMA 

Bu çalıĢma, Antalya ilinde hizmet veren kamu hastanesi Kepez Devlet Hastanesi‟ nde 

hemĢirelerin iĢten ayrılma niyeti ile sorumlu hemĢirelerin algılanan ve beklenen güç 

tarzlarının iliĢkisini incelemek amacıyla 158 hemĢirenin katılımıyla gerçekleĢmiĢtir. Bu 

bölümde araĢtırma bulgularının tartıĢılması; hemĢirelerin iĢten ayrılma niyetine iliĢkin 

bulguların, hemĢirelerin sorumlu hemĢirelerde algılanan ve beklenen güç tarzına iliĢkin 

bulguların ve hemĢirelerin ayrılma niyeti ile sorumlu hemĢirelerin algılanan ve beklenen 

güç tarzları arasındaki iliĢkiye yönelik bulguların tartıĢılması olmak üzere üç baĢlık 

altında verilmiĢtir. 

5.1. HemĢirelerin ĠĢten Ayrılma Niyetine ĠliĢkin Bulguların TartıĢılması 

AraĢtırma bulguları hemĢirelerin iĢten ve hemĢirelikten ayrılma niyetlerinin yüksek 

olduğunu ortaya koymuĢtur (Tablo 4.2.1). HemĢirelerin ayrılma niyetini inceleyen 

çalıĢmaların bazılarında; iĢten ayrılma niyetleri orta düzeyde (Güçlü, 2014; 

Mustafabaylı, 2015), bazılarında ise iĢten ayrılma niyetini yüksek düzeyde bulunmuĢtur 

(Yürümezoğlu, 2012; Bezirci, 2012; Haydari, 2013; Flinkman ve Salantera, 2014; Çınar, 

2016; Chin ve ark., 2017). AraĢtırma bulgularımıza göre hemĢirelerin iĢten ayrılma 

niyeti oranı meslekten ayrılma niyeti oranından daha yüksektir. Bu durum, hemĢirelerin 

ayrılma niyetlerinin yüksek olmasının çalıĢmanın yapıldığı kurumun özellikleri ile ilgili 

olabileceğini düĢündürmektedir. ÇalıĢmanın yapıldığı hastane 2016 yılının eylül ayında 

açılmıĢtır. Veri toplama sürecinde 180 yatak kapasitesinde 200 hemĢire ile hizmet 

vermekteydi. Bu süreç içinde yeni birimler açılmakla birlikte hemĢire sayısı 

değiĢmemiĢtir. Bu durum mevcut hemĢirelerin iĢ yükünün ve çalıĢma saatlerinin 

artmasına neden olmuĢtur. Literatürde, hemĢirelerin fazla sorumluluk yüklenmeleri, 

sahip oldukları niteliklere uygun yerlerde çalıĢmamaları, yeterli ödüllendirilmemeleri, 

esnek olmayan ve düzensiz çalıĢma saatlerine sahip olmaları ve sistem tarafından 

engellenme duygusu yaĢamaları gibi kurumsal ve yönetimsel sorunların iĢten ve 

meslekten ayrılma niyetini arttırdığını ileri sürmektedir (Duffield ve Franks, 2002). 

Hastane yöneticilerinin kurumsal nedenleri gözden geçirmelerinin iĢten ayrılma niyetini 

azaltılabileceğini düĢünülmektedir. 
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5.2. HemĢirelerin Sorumlu HemĢirelerde Algılanan ve Beklenen Güç Tarzına 

ĠliĢkin Bulguların TartıĢılması 

AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin sorumlu hemĢirelerde en çok özdeĢlik güç tarzını 

algıladıkları belirlenmiĢtir (Tablo 4.3.1). Bu bulgular önceki çalıĢma sonuçlarından 

farklılık göstermektedir. Turhan (1998) çalıĢmasında, yönetici hemĢirelerin en çok 

meĢru gücü kullanıldığını belirlemiĢtir. Kantek ve Gezer (2006) çalıĢmalarında, sorumlu 

hemĢirelerin en çok meĢru güç tarzı kullandıklarını belirlemiĢtir. Kaftancıoğlu‟nun 

(2004); yaptığı çalıĢmada da deneyimli sorumlu hemĢirelerin deneyimsizlere göre daha 

çok pekiĢtirici güç tarzını kullandıkları belirlemiĢtir. Kasal (2010) ise, hemĢirelerin, 

yönetici hemĢireler tarafından çoğunlukla meĢru gücü kullandıklarını algıladıklarını 

belirlemiĢtir. 

ÇalıĢmamızda algılanan güç tarzı olarak özdeĢlik gücünün belirlenmesi oldukça ilginç 

bir bulgudur. ÖzdeĢlik gücü; bireyin, doğuĢtan gelen üstün özelliklerini kullanarak, 

baĢkalarını yüksek düzeyde etkileyebilme yeteneğidir. Bu güç tarzını kullananlar; 

duygusal ve sosyal becerileri geliĢmiĢ, göz teması kuran, güçlü, kendinden emin ve 

dinamik bir etkileĢim yöntemini kullanabilen kiĢilerdir (Gündüz, 2015). Bu güç türü, 

kaynağını yöneticinin kiĢiliği ve iletiĢim becerisinden almaktadır. ÖzdeĢlik gücüne sahip 

yönetici beğenilen, saygı duyulan ve model alınan bir kiĢidir. (BaĢaran ve Duygulu, 

2014). Bu durum yönetici hemĢirelerin liderlik özelliklerini etkin kullanmasını 

sağlarken, davranıĢları rol model alındığı için olumsuz özelliklerinin de örnek alınma 

olasılığını artırmaktadır.  Bu nedenle sorumlu hemĢireler davranıĢları konusunda dikkatli 

olmalıdır. Forma bütünlüğüne, hasta ve hasta yakınları ile iletiĢimine, kurum kültürünü 

yansıtmaya ve kurum politikalarına uygun davranıĢlar göstermeye dikkat etmesi gerekir 

(TaĢ, 2017). 

HemĢirelerin sorumlu hemĢirelerde en az algılanan uzmanlık güç tarzıdır (Tablo 4.3.1). 

Uzmanlık güç tarzı hemĢirelerin sorumlu hemĢirelerde en çok kullanmalarını 

bekledikleri güç olarak belirlenmiĢtir (Tablo 4.3.2). Bu bulgu önceki bazı çalıĢmalarla 

benzerlik göstermektedir. Kantek ve Gezer (2006) de çalıĢmalarında, hemĢirelerin 

arzuladığı güç tarzının uzmanlık gücü olduğunu belirlemiĢtir. Farklı olarak Kasal (2010) 

hemĢirelerin pekiĢtirici gücü kullanmalarını arzu ettikleri bulmuĢtur.  
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Uzmanlık Gücü; yöneticinin bilgi, beceri ve deneyimine dayanan güç türüdür (Korkmaz, 

2001). ÇalıĢanlar yöneticilerinin bilgi, beceri ve deneyimine ne kadar çok güvenirse; 

yöneticilerin de çalıĢanları etkileyebilme gücü o kadar artar. Yöneticin sahip olduğu ve 

paylaĢtığı faydalı bilgi, uzmanlık gücünün sınırlarını belirler (Gündüz, 2015). Sorumlu 

hemĢirelerin çalıĢanlar üzerindeki gücü, statüsünden çok onun sahip olduğu alan 

bilgisine, tecrübesine ve kiĢisel yeteneklerine bağlıdır. Yani sorumlu hemĢirenin mesleki 

baĢarısı için öncelikle kendi uzmanlık alanını iyi bilmesi gerekmektedir. Bu sayede 

çalıĢanlarının kendilerine saygı duymasını sağlayabilir. ÇalıĢanlar, sorumlu 

hemĢiresinin, bilgi ve deneyimine güveniyorsa olumlu yönde etkilenmeleri daha kolay 

olacaktır (Yıldırım, 2017; TaĢ, 2017). 

5.3. HemĢirelerin Ayrılma Niyeti Ġle Sorumlu HemĢirelerin Algılanan ve Beklenen 

Güç Tarzları Arasındaki ĠliĢkiye Yönelik Bulgular 

HemĢirelerin, sorumlu hemĢirelerin algılanan güç tarzlarının hemĢirelikten ve iĢten 

ayrılma niyeti üzerine etkisi incelendiğinde (Tablo 4.4.1), algılanan güç tarzlarının 

ayrılma niyeti üzerine etkisi olduğu belirlenmiĢtir. Özellikle algılanan özdeĢlik, meĢru 

ve zorlayıcı gücün iĢten ayrılma niyeti üzerine, zorlayıcı gücün ise hemĢirelikten 

ayrılmaya niyeti üzerinde etkili olduğu saptanmıĢtır. Önceki çalıĢmalarda güç tarzı ile 

ayrılma niyeti arasındaki iliĢkiyi inceleyen araĢtırmalara rastlanmamıĢtır. Ancak MeĢru 

ve zorlayıcı güç tarzlarının doğasına bakıldığında elde edilen bu sonuç beklendik bir 

durum olarak yorumlanabilir. Çünkü bu güç tarzları çalıĢanlar üzerinde olumsuz etkilere 

sahiptir (Kantek ve Gezer, 2006). 

MeĢru Güç; bireyin resmi statüsünden veya derecesinden kaynaklanan güç tarzıdır. 

MeĢru gücün kullanımında, çalıĢanlar üst yönetimden gelen emir ve buyruklara uymaya 

kendilerini mecbur hissetmektedirler. MeĢru gücün abartılı kullanımı çalıĢan üzerinde 

baskıya, iĢ doyumsuzluğuna ve çatıĢmalara neden olabilmektedir (Özkalp, 2003; 

BaĢaran ve Duygulu, 2014). Aynı Ģekilde; zorlayıcı gücün kullanımı çalıĢanlar üzerinde 

motivasyon düĢüklüğüne, iĢ stresine, düĢük iĢ doyumuna, tükenmiĢliğe, örgütsel ve 

mesleğe bağlılığın düĢmesine neden olmaktadır (TaĢ, 2017).  
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Literatürde iĢ stresi (Tekingündüz, 2015), bezdirici davranıĢlar (Sökmen, 2015), iĢ yükü, 

iĢ performansı (Flinkman ve Salantera, 2014), iĢe gömülmüĢlük (Yıldırım, 2017), iĢ 

tatmini, örgütsel ve mesleki bağlılık (Yörümezoğlu, 2012; Haydari, 2013), sık mesaiye 

gelme (Han ve ark., 2015) tükenmiĢliğin (Oktizulvia ve ark., 2017;) ayrılma niyetini 

etkilediğini ortaya koymaktadır. Bu nedenle algılanan özdeĢlik, meĢru ve zorlayıcı güç 

tarzları ile ayrılma niyeti üzerine etkili olduğunun belirlenmesi literatür ile uyumludur. 

AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin hemĢirelikten ve kurumdan ayrılma niyeti ile sorumlu 

hemĢirelerin beklenen güç tarzı arasındaki iliĢki incelendiğinde (Tablo 4.4.2), beklenen 

güç tarzı boyutları ile ayrılma niyeti arasında anlamlı bir iliĢki olmadığı belirlenmiĢtir. 

Bununla birlikte, hemĢirelerin sorumlu hemĢirelerde bekledikleri hangi güç tarzının 

hemĢirelikten ve iĢten ayrılma niyetinin belirleyicisi olduğunu anlamak için yapılan 

çoklu regresyon analizi incelendiğinde de (Tablo 4.4.4) beklenen güç boyutlarının 

ayrılma niyetlerinde bir etkisi olmadığı belirlenmiĢtir. HemĢirelerin iĢten ve meslekten 

ayrılma niyeti genellikle çalıĢma yaĢamı deneyimlerinin bir sonucu olarak oluĢması 

nedeniyle beklenen güç tarzı ile ayrılma niyeti arasında iliĢkinin olmaması beklendik bir 

durum olarak yorumlanabilir.  
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6. SONUÇ ve ÖNERĠLER 

6.1.Sonuçlar 

ÇalıĢmadan elde edilen verilerin değerlendirilmesi sonucunda; 

 HemĢirelerin %46,3 „ünün yüksek düzeyde hemĢirelikten ayrılma niyetine sahip 

olduğu, 

 HemĢirelerin %57 ‟sinin ise yüksek düzeyde iĢinden ayrılma niyetine sahip 

olduğu, 

 HemĢirelerin sorumlu hemĢirelerde en çok özdeĢlik güç tarzını, en az zorlayıcı 

güç tarzını algıladıkları, 

 HemĢirelerin sorumlu hemĢirelerde en çok uzmanlık güç tarzını, en az zorlayıcı 

güç tarzını bekledikleri, 

 Algılanan güç tarzlarından zorlayıcı, meĢru ve özdeĢlik gücünün iĢten ayrılma 

niyeti üzerinde etkiye sahip olduğu, 

 Algılanan zorlayıcı güç tarzının hemĢirelikten ayrılma niyeti üzerinde de etkiye 

sahip olduğu, 

 Beklenen güç tarzı ile hemĢirelikten ve iĢten ayrılma niyeti arasında anlamlı bir 

iliĢki olmadığı, 

 HemĢirelerin sorumlu hemĢirelerde bekledikleri güç tarzlarının hemĢirelikten ve 

iĢten ayrılma niyeti üzerinde etkisi olmadığı belirlenmiĢtir. 
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6.2. Öneriler 

ÇalıĢma sonuçları doğrultusunda; 

 HemĢirelerin sorumlu hemĢirelerde algıladıkları ve bekledikleri güç tarzı ile 

ayrılma niyeti arasındaki iliĢkinin incelendiği çalıĢmaların yaygınlaĢtırılması 

önerilebilir. 

 Bu çalıĢmanın sorumlu hemĢireler örnekleminde yenilenmesi hemĢirelikte güç 

kullanımının daha iyi anlaĢılmasına katkıda bulunacaktır. 

 Yönetici hemĢireler ve hemĢirelerin güç ve güç kaynakları konusunda 

farkındalıklarının arttırılması ve bireysel geliĢimlerinin sağlanması için aktivite 

ve farkındalık programlarına katılmaları teĢvik edilebilir. 

 Yönetici hemĢirelerin güç tarzlarının hemĢirelik hizmetleri çıktıları üzerine 

etkisini inceleyen çalıĢmaların yaygınlaĢtırılması önerilebilir. 
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EKLER 

EK-1. 

AKDENĠZ ÜNĠVERSĠTESĠ TIP FAKÜLTESĠ GĠRĠġĠMSEL OLMAYAN 

KLĠNĠK ARAġTIRMALAR ETĠK KURUL ONAYI 
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EK-2. 

ANTALYA KEPEZ DEVLET HASTANESĠ ĠZĠN YAZISI 

 

 

 

 



41 
 

EK-3. 

ARAġTIRMAYA KATILAN GÖNÜLLÜ ONAMI 

HEMġĠRELERĠN ĠġTEN AYRILMA NĠYETĠ ĠLE SORUMLU HEMġĠRELERĠN 

ALGILANAN VE BEKLENEN GÜÇ TARZLARININ ĠLĠġKĠSĠ 

Değerli meslektaĢlarım, 

“HemĢirelerin ĠĢten Ayrılma Niyeti Ġle Sorumlu HemĢirelerin Algılanan Ve Beklenen 

Güç Tarzlarının ĠliĢkisi” adlı çalıĢma, hemĢirelerin algı ve beklentilerinin belirlenmesi 

amacıyla tasarlanmıĢtır. Kimliğiniz ve araĢtırmadan elde edilecek bilgiler tamamen gizli 

tutulacak, araĢtırma sonunda anketler imha edilecektir. ÇalıĢma sonuçlarının size 

bireysel yararı olmayacaktır, ancak elde edilen veriler konuya iliĢkin bilgi birikimini 

arttıracağı için mesleksel yarar söz konusudur. 

Bu araĢtırma için herhangi bir ödeme yapmayacaksınız, araĢtırmaya katıldığınız için size 

de bir ödeme yapılmayacaktır. AraĢtırma sonuçlarından haberdar olmak için bizimle 

iletiĢim kurmanız yeterli olacaktır. 

AraĢtırma verilerini toplamamız için geliĢtirilmiĢ olan anket formu iĢten ayrılma niyeti 

sorularıyla beraber toplam 15 sorudan; ölçek, toplam 38 maddeden oluĢmaktadır. Sizden 

istediğimiz, her bir maddeyi dikkatlice okuyarak size en uygun gelen seçeneği 

iĢaretlemeniz ve iĢaretlemeyi yaparken tabloda verilen derecelendirmeye özen 

göstermenizdir. Katılımınız için teĢekkür eder, saygılar sunarız.  

 

Sibel SAVGAT – Kepez Devlet Hastanesi Eğitim HemĢiresi 

Akdeniz Üniversitesi Sağlık Bilimleri Enstitüsü HemĢirelikte Yönetim Yüksek Lisans 

Programı Öğrencisi 

Tlf:     532 720 89 43 

Mail adresi: sibelsavgat@gmail.com 

BilgilendirilmiĢ gönüllü olur formundaki tüm açıklamaları okudum. Bana yukarıda 

konusu ve amacı belirtilen araĢtırma ile ilgili yazılı ve sözlü açıklama yukarıda adı 

belirtilen çalıĢma sorumlusu tarafından yapıldı. AraĢtırmaya gönüllü olarak katıldığımı, 

istediğim zaman gerekçeli veya gerekçesiz olarak araĢtırmadan ayrılabileceğimi 

biliyorum” . 

mailto:sibelsavgat@gmail.com
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“Söz konusu araĢtırmaya, hiçbir baskı ve zorlama olmaksızın kendi rızamla katılmayı 

kabul ediyorum”        

AraĢtırmacının Adı  Soyadı                                      Gönüllünün Adı Soyadı  

Tarih :                                                                        Tarih: 

Ġmza:                                                                          Ġmza:                                                                                                                                                                             
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EK-4. 

KĠġĠSEL BĠLGĠ FORMU VE AYRILMA NĠYETĠ SORULARI 

1. YaĢınız: ……. 

2. Cinsiyetiniz: 

( ) Erkek ( ) Kadın 

3. Eğitim durumunuz: 

( ) Lise ( ) Ön lisans ( ) Lisans ( ) Lisansüstü ( ) Doktora 

4. Medeni durumunuz: 

( ) Evli   ( ) Bekar 

5. Çocuğunuz var mı? Varsa sayısı?  

( ) Yok  ( ) Var …… tane 

6. Meslekteki toplam çalıĢma süreniz (yıl)…… 

7. Mevcut ĠĢyerinde ÇalıĢma Süreniz (yıl/ay)….. 

8. ÇalıĢma ġekliniz: 

( ) Sürekli Gündüz   ( ) Sürekli Gece   ( ) Gündüz/Gece KarıĢık 

9. ÇalıĢtığınız Bölüm:……….. 

10. ÇalıĢtığınız birimde çalıĢma süreniz (yıl/ay):…….. 

11. Haftalık ortalama çalıĢma saatiniz: …… 

12. Daha önce yönetici hemĢire ( baĢhemĢire, sorumlu hemĢire, süpervizör…vb.) olarak 

çalıĢtınız mı? 

( ) Evet  ( ) Hayır 

13. Cevabınız Evet ise; hangi statüde ne kadar süre çalıĢtınız?  

………..(yıl/ay)  ………………………. 

 

AYRILMA NĠYETĠ: 

14. HemĢirelikten ayrılmayı ne sıklıkla düĢünüyorsunuz? 

( ) Asla       ( ) Bazen/yılda      ( ) Bazen/ayda      ( ) Bazen/haftada      ( ) Her gün 

15.ĠĢinizden ayrılmayı ne sıklıkla düĢünüyorsunuz? 

( ) Asla       ( ) Bazen/yılda      ( ) Bazen/ayda      ( ) Bazen/haftada      ( ) Her gün 
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EK-5. ALGILANAN VE BEKLENEN LĠDERLĠK GÜCÜ ANKETĠ 

 

T
a

m
a

m
e

n
 

k
a

tı
lı

y
o

r

u
m

 
O

ld
u

k
ça

 

k
a

tı
lı

y
o

r

u
m

 
B

ir
a

z 

k
a

tı
lı

y
o

r

u
m

 
k

a
tı

lm
ıy

o
ru

m
 

H
iç

 

k
a

tı
lm

ıy

o
ru

m
 

1a)Sorumlu hemĢirem iyi yapılan iĢi ödüllendirir (mevcut durum)      

b)Sorumlu hemĢirem iyi yapılan iĢi ödüllendirmelidir(arzu edilen durum)      

2a)Sorumlu hemĢirem genellikle kendi iktidarını kullanarak yönetir 

(mevcut durum) 

     

b)Sorumlu hemĢirem genellikle kendi iktidarını kullanarak yönetmelidir 

(arzu edilen durum) 

     

3a)Sorumlu hemĢirem çoğu zaman iĢle ilgili konularda disiplini 

sağlamak üzere katı ve sert bir tutum içersine girer (mevcut durum) 

     

b)Sorumlu hemĢirem çoğu zaman iĢle ilgili konularda disiplini sağlamak 

üzere katı ve sert bir tutum içersine girmelidir (arzu edilen durum) 

     

4a)Sorumlu hemĢiremin son derece yetenekli olduğuna inanırım(mevcut 

durum) 

     

b)SorumluhemĢiremin son derece yetenekli olmalıdır (arzu edilen durum)      

5a)Sorumlu hemĢiremin benden talepte bulunma veya bana talimat 

verebilecek bir pozisyonda bulunmaktadır (mevcut durum) 

     

b)Sorumlu hemĢiremin benden talepte bulunma veya bana talimat 

verebilecek bir pozisyonda bulunmalıdır (arzu edilen durum) 

     

6a)Sorumlu hemĢirem benim kafamdaki ideal yönetici imajına tam uyar 

(mevcut durum) 

     

b)Sorumlu hemĢirem benim kafamdaki ideal yönetici imajına tam 

uymalıdır (arzu edilen durum) 

     

7a)Sorumlu hemĢirem “Sezar‟ın hakkını Sezar‟a verir” (mevcut durum)      

b)Sorumlu hemĢirem“Sezar‟ın hakkını Sezar‟a vermelidir”(arzu edilen )      

8a)Sorumlu hemĢirem bulunduğu mevkiye tesadüfen gelmemiĢtir. 

(mevcut durum) 

     

b)Sorumlu hemĢirem bulunduğu mevkiye tesadüfen gelmemelidir  

(arzu edilen durum) 

     

9a)Sorumlu hemĢirem benden talepte bulunma ve bana talimat verebilme 

hakkına sahiptir (mevcut durum) 

     

b)Sorumlu hemĢirem benden talepte bulunma ve bana talimat verebilme 

hakkına sahip olmalıdır (arzu edilen durum) 

     

10a)Sorumlu hemĢireme insan olarak saygı duyarım (mevcut durum)      

b)Sorumlu hemĢireme insan olarak saygı duyulmalıdır  

(arzu edilen durum) 

     

11a)Sorumlu hemĢirem baĢarılı olanı takdir eder (mevcut durum)      

b)Sorumlu hemĢirem baĢarılı olanı takdir etmelidir (arzu edilen durum)      

12a)Sorumlu hemĢirem iĢin ustası bir insandır (mevcut durum)      
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b)Sorumlu hemĢirem iĢin ustası bir insan olmalıdır (arzu edilen durum)      

13a)Sorumlu hemĢireme benden talepte bulunma veya talimat verebilme 

yetkisi verilmiĢtir (mevcut durum) 

     

b)Sorumlu hemĢireme benden talepte bulunma veya talimat verebilme 

yetkisi verilmelidir (arzu edilen durum) 

     

14a)Sorumlu hemĢireme hayranım (mevcut durum)      

b)Sorumlu hemĢireme hayranlık duyulan bir kiĢi olmalıdır  

(arzu edilen durum) 

     

15a)Sorumlu hemĢirem tembelliği cezasız bırakmaz (mevcut durum)      

b)Sorumlu hemĢirem tembelliği cezasız bırakmamalıdır 

(arzu edilen durum) 

     

16a)Sorumlu hemĢirem ile arkadaĢlık iliĢkileri içersindeyiz (mevcut 

durum) 

     

b)Sorumlu hemĢirem ile arkadaĢlık iliĢkileri içersinde olmalıyım 

(arzu edilen durum) 

     

17a)Sorumlu hemĢirem kendine çok güveni olan bir kiĢidir (mevcut 

durum) 

     

b)Sorumlu hemĢirem kendine çok güveni olan bir kiĢi olmalıdır  

(arzu edilen durum) 

     

18a)Sorumlu hemĢirem diğer çalıĢanlarla her zaman arasına mesafe 

koyar (mevcut durum) 

     

b)Sorumlu hemĢirem diğer çalıĢanlarla her zaman arasına mesafe 

koymalıdır (arzu edilen durum) 

     

19a)Sorumlu hemĢirem oldukça dinamik ve güçlü bir fiziğe sahiptir 

(mevcut durum) 

     

b)Sorumlu hemĢirem oldukça dinamik ve güçlü bir fiziğe sahip olmalıdır 

(arzu edilen durum) 

     

 

 

 

 

  



46 
 

ÖZGEÇMĠġ 

KiĢisel Bilgiler 

Adı Sibel Uyruğu T.C. 

Soyadı Savgat Tel no 532 7208943 

Doğum tarihi 16/03/1979 e-posta sibelsavgat@gmail.com 

 

Eğitim Bilgileri 

Mezun olduğu kurum Mezuniyet yılı 

Lise Turgut Özal Süper Lisesi 1997 

Lisans Hacettepe üniversitesi 2003 

 

ĠĢ Deneyimi 

Görevi Kurum Süre (yıl-yıl) 

Yenidoğan 

Yoğun Bakım 

HemĢiresi 

Hacettepe Üniversitesi Hastanesi 2003-2005 

Yenidoğan 

Yoğun Bakım 

HemĢiresi 

Akdeniz Üniversitesi Hastanesi 2005-2008 

Yenidoğan 

Yoğun Bakım 

HemĢiresi 

Süleyman Demirel Üniversitesi Hastanesi 2008-2010 

Servis Sorumlu 

HemĢiresi 

Süleyman Demirel Üniversitesi Hastanesi Genel 

Cerrahi Servisi 

2010-2016 

Servis Sorumlu 

HemĢiresi 

Antalya Kepez Devlet Hastanesi Cerrahi 

Birimler Servisi 

2016-2017 

Eğitim 

HemĢiresi 

Antalya Kepez Devlet Hastanesi 2017- halen 

 

Yabancı Dilleri Sınav türü Puanı 

Ġngilizce YÖKDĠL 57.50 

   

 

 

 

 

mailto:sibelsavgat@gmail.com


47 
 

Proje Deneyimi 

Proje Adı Destekleyen kurum Süre (Yıl-Yıl) Proje No 

HemĢirelerin ĠĢten 

Ayrılma Niyeti Ġle 

Sorumlu HemĢirelerin 

Algılanan Ve Beklenen 

Güç Tarzlarının ĠliĢkisi 

Akdeniz Üniversitesi 

Bilimsel AraĢtırma 

Projeleri 

Koordinasyon Birimi 

2017-2019 TYL-2018-3635 

 

Yayınlar ve Bildiriler: 

Savgat S., Kantek F., "HemĢireler Kendilerini Ne Kadar GüçlendirilmiĢ Hissediyorlar?", 

5. Uluslararası 16. Ulusal HemĢirelik Kongresi, Ankara, Türkiye, pp.1-1, 5-7 Kasım 

2017. 

 

 




