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Hemsirelerin Orgiitsel Sadakat Diizeylerinin Belirleyicileri

Songiil CINAROGLU, Semiha ONER IGICI, Bayram SAHIN

Ozet

Giris: Orgiitsel sadakat cahisanlarin ise baglihigmi artiran ve Orgiitiin genel basarisini yiikselten bir duygudur. Amag: Bu arastirmada
hemsirelerin orgiitsel sadakat diizeylerini etkileyen faktorlerin belirlenmesi amaglanmistir. Yontem: Arastirma evrenini Ankara Egitim ve
Aragtirma Hastanesinde ¢aligmakta olan toplam 410 hemsire olusturmugtur. Ancak, toplam 113 hemsire (%26) arastirmaya katilmay1 kabul
etmis ve verileri toplamak igin anket yontemi kullanilmigtir. Anket iki boliimden olugmustur. Birinci bolim hemsirelerin orgiitsel sadakat
diizeylerini 6lgmek icin 4 soru ve sadakatin belirleyicilerine karar vermek ig¢in iist yonetime karsi baglilik, personel giiclendirme, personel
egitimi, ekip etkililigi, performans degerlendirme sistemi, iicretlendirme gibi degiskenleri 6l¢gmek i¢in toplam 27 soruyu igermistir. Anketin
ikinci bolimiinde ise katilimcilarin kigisel ozelliklerini belirlemeye yonelik 6 soru sorulmustur. Bulgular: Regresyon analizi sonuglari;
hemsirelerin sadakat diizeylerinin memnuniyet diizeyinden (t=9.031, p<.05) ve personel egitiminden (t=2.111, p<.05) anlaml1 bir sekilde
etkilendigini, ancak ist yonetime baglilik, personel giiglendirme, ekip etkililigi, performans degerlendirme sistemi ve ticretlendirme
degiskenlerinin hemsirelerin sadakatleri lizerinde anlamli bir etkisinin olmadigimn1 (p>.05) géstermistir. Modelin agiklayicilik katsayisi
hemsirelerin sadakat diizeylerinin %61’inin aciklandigini gdstermistir. Sonuclar: Arastirma sonuglart hastane yoneticilerine hemsirelerin
kurumsal sadakatlerini arttirmak i¢in kullanabilecekleri bilgiler sunmaktadir.
Anahtar Kelimeler: Sadakat, Memnuniyet, Hemsireler, Baglilik, Saglik personeli.

Predictors Of Nurses’ Organizational Loyalty
Background: Organizational loyalty is a feeling that increases employees job commitment and improves general success of organizations.
Obijective: In this study, it was aimed to identify factors affecting the level of nurses’ organizational loyalty. Method: The study sample is a
total of 413 nurses at Ankara Training and Research Hospital. But, only 113 nurses (26%) accepted to participate in the study and a
questionnaire was used to collect data. It consisted of two sections. Firts section contained four questions to measure the level of nurses’
organizational loyalt, and a total of 27 questions including the loyalty toward top management, empowerment, personel education (in-service
traning), team effectiveness, performance evaluation system and sallary sytem to determine predictors of his/her loyalty. Second section
included six questions related to participants’ characteristics. Results: The results of regression analysis showed that the level of nurses’
loyalty was significiantly affected by his/her job satisfaction (t=9.031, p<.05) and employee education (t=2.111, p<.05), but not affected by
the loyalty toward top management, empowerment, team effectiveness, performance evaluation system and sallary system (p>.05). R square
of the regression model showed that 61% variance in the nurses’ loyalty was explained. Conclusion: The results of the study present
information hospitals managers to improve nurses loyalty.
Keywords: Loyalty, Satisfaction, Nurses, Loyalty, Health Personnel.
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ettirmesinde calisanlarin elde tutulmasi kritik rol

oynar (WHO, 2008). Bu nedenle &rgiitlerin
calisanlarinin aidiyet duygularini yiikseltmek ve onlarin
kendilerini caligtiklar1 orgiit ile 6zdeslestirmelerini sagla-
mak amaciyla ylrittikleri faaliyetlerde uzun vadede
sadakati artirmak hedeflenmektedir. Kar amagli olan ya da
olmayan tiim orgiitler i¢in temel amag calisanlar ile olan
iligkileri gelistirmek ve bu iligkileri kullanarak orgiitiin
amaclarina ulagmasini saglamaktir. Genel olarak bakil-
diginda isletmeler ¢ogu zaman iiriinleriyle/markalariyla
kendini 6zdeslestirmis ve bunlart benimsemis paydaslar
yaratarak  onlarin  sadakatini  kazanmaya  Onem
vermektedirler (Ceylan ve Ozbal, 2008).

Sadakat duygusunun bir tiiri olan Orgiitsel sadakat
kavrami hem bir orgiite, hem de bir kisi veya gruba kars1
olusan bir bagdir. Bu duygu igeriginde aidiyet, bir seyin
par¢ast olma yoniinde yogun istek duymak, katkida
bulunmaya istekli olmak, giiven duymak, grup ile birlikte
hareket etmeyi barindirmaktadir (Adler ve Adler, 1988).
Orgiitsel sadakat olusumunun temelini olusturan kavram
ise orgiitsel bagliliktir (Pritchard ve ark., 1999). Islet-
melerin en temel hedefi olan karlilik hedefine ulagsmaya
yonelik olarak daha ¢ok dis miisterilerin isletmeye karsi
sahip olmasi istenen bir duygu olan sadakat dis miisteriler
acisindan disiiniildigiinde satin alma davranisinin siirekli
tekrar edilmesi olarak tanimlanmaktadir (Oliver, 1999).

Orgiitsel Sadakat kavrami galisanlar 6zellikle de saghk
caliganlar1 agisindan ele alindiginda ise bilindigi gibi her
saglik calisan1 daha kaliteli ve gelecek kaygisi duymaya-
cag1 bir ¢aligma ortaminda ¢alismak istemektedir. Giinii-
miizde 6zel saglik hizmetleri sunan saglik kuruluglarinin
sayisindaki hizli artis ile birlikte saglik calisanlar igin

I I erhangi bir orgiitiin uzun vadede yasamini devam
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alternatiflerin ¢esitlendigi goriilmektedir. Bu durumda
saglik kurumlar1 yoneticileri hemsireler ve diger saglik
calisanlarini calistiklart iste tutmak ve onlarin Orgiitsel
sadakatini artirmak i¢in insan kaynaklar1 yonetimi politika-
larin1 gliglendirmelidirler (Gaddis ve Cates, 2009).

Saglik kuruluslariin insan kaynaklar1 yoneticilerinin
calisanlarini elde tutmak ve orgiitsel sadakati yiikseltmek
icin uygulayacaklari stratejiler arasinda; ¢alisanlari dinle-
mek, farkli fikirlere a¢ik olmak, c¢alisanlardan beklenen
davranis biciminin ne oldugu konusunda c¢alisanlari
bilgilendirmek ve onlara bu konuda ip uglar1 vermek, ¢ali-
sanlarin zayif yonleri yerine giiclii yonlerine odaklanmak,
iletisim engellerini ortadan kaldirmak ve giivenli bir ¢alis-
ma atmosferi yaratarak, calisanlar arasinda gii¢lii bir
iletisim ortami olugturmak yer almaktadir. Bu stratejiler
sayesinde daha fazla motive olan ve kendisini isine adamis
olan saglik caliganlar1 saghk hizmetlerinin Kalitesinin
yiikseltilmesine en yiiksek seviyede katkida bulunacaktir
(Peltier ve ark., 2006).

Diger saglik ¢alisanlan ile karsilastirildiginda hemsi-
reler profesyonellik derecesi en yiiksek c¢alisan gruplarin-
dan birisini olusturmaktadir. Ayni zamanda hemsireler
hastalar ile en fazla iletisim igerisinde olan calisan
grubudur. Hasta bakim hizmetlerinin tibbi tedavi siirecinin
vazgecilmez bir pargast oldugunu diisiinen yaklagimlara
gore saglik hizmetlerinde basari yakalanabilmesi igin
hastalara sunulan hemsirelik hizmetlerinin yeterli kalitede
olmasi olduk¢a Onemlidir (Winslow, 1984). Hemsireler
hem hastalar hem de doktorlar arasinda koprii gorevi gor-
diikleri i¢in saglik hizmetlerinin sunumunda karsilagilan
pek c¢ok sorun igin ¢oziim iretebilecek niteliklere
sahiptirler (Al-Aameri, 2000).
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Diinya genelinde hemsirelerin dagilimi konusunda
yapilan arastirmalara bakildiginda yaslanan bir hemsire
niifusunun oldugu, hemsirelik hizmetlerinin arzi ile talebi
arasindaki dengesizliklerin yakin gelecekte belirgin
bicimde artacagi ongdriilmektedir (WHO, 2008). Hemsire
sayisinin giderek azaldigi ve isten memnuniyetsizligin
arttig1 (Peltier ve ark., 2013) bir ortamda hemsire isgiicii-
niin elde tutulabilmesi i¢in sadakat duygusunun yaratilma-
sina ihtiya¢g duyulmaktadir (WHO, 2008). Bu amagla
hemsirelerde orgiitsel sadakatin belirleyicilerinin neler
oldugunu bilmek 6nemli faydalar saglayacaktir. Bu konu-
yu ele alan Grau ve ark. (1991) hemsirelerin ¢aligtiklart
kuruma karsi duyduklar1 sadakat duygusunun en temel
belirleyicilerinden birisinin i¢ginde bulunan sosyal ortam ve
calisma ortami oldugunu ortaya koymustur. Bu sonugtan
yola ¢ikarak hemsire sadakatinin arttirilmasi i¢in yapilmast
gerekenlerden birisi hemsireleri ¢alistiklart igyerinin birer
ic miisterisi olarak goren igsel pazarlama stratejilerinin
uygulanmasidir. Igsel pazarlama stratejileri arasinda;
finansal tesvikler, destekleyici bir ¢aligma ortami olustur-
mak, basta hekimler olmak {iizere hemsirelerin diger
calisanlar ile iletisimini giliclendirmek, daha esnek bir
calisma ortami olusturmak siralanabilir (Peltier ve ark.,
2013).

Bu bilgilerden yola ¢ikarak bu arastirmada bir egitim
ve arastirma hastanesinde g¢alismakta olan hemsirelerde
orgiitsel sadakatin belirleyicilerinin neler oldugunun tespit
edilmesi amaglanmistir. Bu amacla asagida arastirmanin
yontemi, bulgulari, tartisma ve sonucglarin uygulamada
kullanimu ile ilgili bilgilere yer verilmistir.

Yontem

Arastirmanin Tipi
Bu arastirma, tanimlayici nitelikte bir saha aragtirmasidir.

Arastirmanin Yapildigi Yer
Bu arastirma Ankara'da "Ankara Egitim ve Arastirma
Hastanesi"nde yapilmustir.

Arastirmanin Evreni / Orneklemi

Arastirma evrenini Ankara Egitim ve Arastirma Hastane-
sinde ¢aligmakta olan toplam 410 hemsire olusturmustur.
Arastirmada Ornekleme gidilmemis, ¢alismaya katilmay1
kabul eden 113 hemsire (%26) ile arastirma tamamlan-
migtir.

Veri Toplama Araclart

Veriler anket yontemi ile toplanmistir. Kullanilan anket iki
bolimden olugmustur. Birinci bdliimde hemsgirelerin
sadakat diizeylerini 6lgmek i¢in 4 soru kullanilmis, ikinci
bolimde ise aragtirmaya katilan hemsireler ile ilgili
tanimlayict bilgilere yer verilmistir. Anketin birinci
bolimiindeki gerek sadakat, gerekse sadakatin belirleyici-
leri ile ilgili sorular Jun ve ark. (2006) tarafindan yapilan
"TQM Practice In Maquiladora: Antecedents of Employee
Satisfaction and Loyalty" isimli ¢alismadan alinmistir.
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Jun ve ark. (2006) tarafindan bu sorularin giivenirligini
belirlemek amaciyla yapilan arastirmada sorularin
Cronbach alfa degerleri kabul edilebilirlik sinir1 olan
0.70'in tizerinde bulunmustur.

Bu cercevede orgiitsel sadakat diizeyini belirlemeye
yonelik olarak hemsirelerden iist yonetime baglilik (3
soru), personel giligclendirme (4 soru), personel egitimi (4
soru), ekip etkililigi (3 soru), performans degerlendirme
sistemi (4 soru), licretlendirme (5 soru) ve memnuniyet (4
soru) bashgr altindaki 27 soruya yanit vermeleri isten-
migtir. Kendilerine sorulan sorulara ne Ol¢iide katildik-
larint ise 1'in 'Hi¢ Katilmiyorum', 6'nin 'Olduk¢a Cok
Katiliyorum'u temsil ettigi bir 61 Likert skalasinda
degerlendirmeleri istenmistir. Veri toplama araci olarak
kullanilan anketin giivenirligine bakildiginda personel
giiclendirme digindaki tiim boyutlarin Cronbach alfa katsa-
yist ile hesaplanan igsel tutarliliginin kabul edilebilirlik
siirt olan 0.70'in oldukca iizerinde oldugu anketin genel
giivenilirliginin ise 0.85 ile oldukga yiiksek oldugu goriil-
miistiir. Anketin ikinci ve son boliimiinde ise tanimlayici
ozelliklerin belirlenmesine yonelik olarak hemsirelerin
cinsiyeti, dogum tarihi, medeni durumu, egitim durumu,
hastanedeki goérevi ve bu hastanedeki ¢alisma siiresi ile
ilgili toplam 6 soruya yer verilmistir.

Verilerin Degerlendirilmesi

Verilerin degerlendirilmesinde SPSS 20.0 istatistik prog-
ramt kullanilmis olup, arastirma kapsamindaki hemsirele-
rin ozellikleri ortalama, standart sapma, frekans ve yiizde
dagilimi gibi betimleyici istatistiklerle incelenmistir.
Hemygirelerin sadakat diizeylerini etkileyen boyutlar arasin-
daki iligkileri incelemek i¢in ise korelasyon analizi ve ¢ok
degiskenli regresyon analizi yapilmistir.

Arastirmamn Etik Yonii

Arastirmada Helsinki Bildirgesi ilkelerine uyulmustur.
Ayrica arastirmanin yapilabilmesi igin ilgili kurumdan
yazili izin alinmistir. Arastirmaya katilmayr kabul eden
hemgireler ¢alismanin amaci hakkinda bilgilendirilmis,
aragtirmaya dahil edilen hemsireler isteklilik ve goniilliiliik
ilkesi geregince sozlii onamlart alindiktan sonra arastirma-
ya dahil edilmislerdir.

Bulgular

Tamimlayict Istatistikler

Tablo 1°de goriildiigii gibi aragtirmaya katilan hemsirelerin
medeni durumlarina bakildiginda %78'inin evli, %22'sinin
bekar oldugu goriilmektedir. Hemsirelerin  egitim
durumlart incelendiginde %61 gibi bilyiik bir ¢cogunlugun
lisans mezunu oldugu, %27'sinin ise oOnlisans mezunu
olduklar goriilmektedir. Diger taraftan arastirmaya katilan
hemsirelerin yas ortalamalarinin  39.6 (£8.5), toplam
hizmet siiresinin 19.1 yil (£8.7), halen gorev yapmakta
olduklar1 hastanedeki hizmet siirelerinin 11.7 (yil) (+8.2)
civarinda oldugu bulunmustur.
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Tablo 1. Arastirma Kapsamindaki Hemsirelerin Kisisel Ozellikleri

Say1 Yiizde (%)
Medeni Durum
Evli 88 77.9
Bekar 25 22.1
Egitim Diizeyi
Lise 11 9.7
Onlisans 30 26.5
Lisans 69 61.1
Yiiksek Lisans 1 0.9
Belirtilmemis 2 1.8

Ort. Ss.
Yas 39.6 8.5
Toplam Hizmet Siiresi (Yil) 19.1 8.7
Bu Hastanedeki Hizmet Siiresi (Y1) 11.7 8.2

Orgiitsel Sadakat ve Belirleyicilerine Iliskin Tamimlayict
Bulgular

Arastirmaya katilan hemsirelerin Orgiitsel sadakat ve
orgiitsel sadakatin belirleyicisi oldugu diisiilen diger
degiskenler hakkindaki degerlendirmelerine dayanan
bilgiler Tablo 2'de sunulmustur. Buna goére 1'in 'Hig¢
Katilmiyorum' 6'nin 'Olduk¢a Cok Katiliyorum'u temsil
ettigi bir Ol¢ek iizerinden hemsirelerin orgiitsel sadakat
ortalamast 3.4 (£1.4) olarak bulunmus, {ist yOnetime

baglilik 2.7 (£1.3), personel giiglendirme 4.2 (+1.0),
personel egitimi 3.9 (£1.3), ekip etkililigi 3.6 (+1.2),
performans degerlendirme sistemi 3.0 (1.5), iicretlendirme
1.9 (£1.0), memnuniyet 3,6 (+1.3) olarak bulunmustur.
Buna gore hemsirelerin personel giiclendirme konusundaki
algilarinin ortalamasi en yiiksek iken iicretlendirme
konusundaki algilarinin ortalamas: en distiktiir, orgiitsel
sadakat ile ilgili algilar ise ortalamanin biraz iizerindedir.

Tablo 2. Orgiitsel Sadakat ve Belirleyicilerine iliskin Tanimlayici Bulgular

N ort. Ss.
Orgiitsel Sadakat 113 34 1.4
Ust Yonetime Baghlik 113 2.7 1.3
Personel Gii¢lendirme 113 4.2 1.0
Personel Egitimi 113 3.9 1.3
Ekip Etkililigi 113 3.6 1.2
Performans Degerlendirme Sistemi 113 3.0 15
Ucretlendirme 113 1.9 1.0
Memnuniyet 113 3.6 1.3
He;_nsirglgrin_ Orgiitsel Sadakat Diizeylerinin zgzge;izgleg\gﬁrﬁflaﬁgﬁiyet arasindaki iliskilerin pozitif
Belirleyicileri

Sadakat diizeylerinin belirleyicilerinin neler oldugunu
belirlemeye yonelik olarak yapilan ¢ok degiskenli
regresyon analiz sonuglar1 Tablo 3'de goriilmektedir. Buna
gore bagimsiz degiskenler ile bagimli degisken arasindaki
iliskiyi tanimlayan regresyon katsayilarinin isaretlerine
bakildiginda sadakat ile iist yonetime baglilik, ekip
etkililigi, performans degerlendirme sistemi arasindaki
iliskilerin negatif; personel giiclendirme, personel egitimi,
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Yapilan ¢ok degiskenli regresyon analizi sonucunda
arastirma kapsamindaki hemsirelerin sadakat diizeylerini
islerinden memnuniyet diizeyleri (t=9.031, p<.001) ile
personel egitim faaliyetlerinin (t=2.111, p<.05) anlaml1 bir
sekilde etkiledigi, buna karsilik iist yonetime baglilik,
personel gliclendirme, ekip etkililigi, performans degerlen-
dirme sistemi, iicretlendirme degiskenlerinin hemsirelerin
sadakatleri iizerinde anlaml bir etkisinin olmadig1 (p>.05)
bulunmustur. Modelin agiklayicilik katsayisi hemsirelerin
sadakat diizeylerinin %61 inin agiklandigini gostermistir.

http://www.deuhyoedergi.org



DEUHFED 2015,8 (1), 27-31

Hemgirelerde Orgﬁtsel Sadakat Diizeyi 30

Tablo 4. Sadakat Diizeylerinin Belirleyicilerine Iliskin Coklu Regresyon Analiz Sonuclart

Beta (B) t p
Sabit (Sadakat) -479 .633
Memnuniyet .668 9.031 <.001
Personel Egitimi .168 2.111 .037
Personel Giiglendirme .091 1.052 295
Ucretlendirme .060 786 434
Ust Yonetime Baglilik -.046 -.623 534
Ekip Etkililigi -.046 -.565 573
Performans Degerlendirme Sistemi -.007 -.095 924

R=.779; R’=.607; F=23.165; p=<.001; DW=1.6

Tartisma

Arastirma sonucunda yapilan regresyon analizi sonucunda
elde edilen beta degerlerinin anlamlilif1 incelendiginde
hemsirelerde sadakat diizeyini belirleyen en 6nemli faktor-
lerin sirasi ile ¢aligilan isten duyulan memnuniyet (p<0.05)
ve personel egitimi (p<0.05) oldugu belirlenmistir.
Bunlarin disinda personel giiclendirme, iicretlendirme, iist
yonetime baglilik, ekip etkililigi ve performans degerlen-
dirme sisteminin ise Orgiitsel sadakat diizeyinin belirlen-
mesine anlamli bir katkida bulunmadig (p>0.05) goriil-
mugtir.

Bu arastirmada ulagilan en Onemli sonu¢ sadakat
diizeyinin belirleyicisi olarak c¢alisilan isten duyulan
memnuniyetin 6n plana ¢ikmis olmasidir. Bu konu ile ilgili
olarak Bowen ve Shoemaker (1998) isletmelerin ¢ogu
zaman sadik misterileri memnun misterilere tercih
ettiklerini belirtmistir. Buna gore Orgiitsel sadakat ile
memnuniyet arasindaki iliski geleneksel pazarlamadan
farkli olarak iligki pazarlamasi bakis agis1 ile ele
alindiginda bu bakis acgisina gore miisteriler isletmenin bir
pargast haline getirilmek istenmektedir. Burada &zellikle
dikkate alinmasi gereken konulardan birisi memnuniyetin
sadakat anlamina gelmedigi ancak sadakatin onemli bir
belirleyicisi olarak kabul edilebilecegidir.

Sadakat ile memnuniyet arasindaki iliskiyi hemsireleri
ele alarak inceleyen arastirmalar arasinda bulunan Atkins
ve arkadaglar1 (1996) is memnuniyeti ve orgiitsel sadakati
yiiksek hemsirelerin daha yiiksek kalitede saglik hizmeti
sunduklarint ve hemsirelerin memnuniyetsizlikleri duru-
munda tibbi bakim kalitesinin bundan olumsuz
etkilenebilecegini, bu durumun hastanenin karlilikla ilgili
sonuglarina olumsuz yansiyacagimi belirterek saghk
hizmetleri pazarlamacilarinin insan kaynaklar1 yonetimi
bolimleri ile daha siki bir igbirligi ve uyum igerisinde
calismalar1 gerektigi konusunda onerilerde bulunmustur.

Elde edilen bulgular sadakat {izerinde anlamli etkisi
bulunan ikinci siradaki degiskenin personel egitimi oldu-
gunu gostermektedir. Bu konu ile ilgili olarak Jun ve
arkadaglar1 (2006) calisgan memnuniyeti ile sadakat
arasinda giiclii bir iligki oldugunu belirttikleri arasgtirmada
personel giiclendirme ve takim ¢alismasinin ¢alisan
egitimine bagli olarak gelistigini belirtmis ve ¢alisan
giiclendirme ve kalite takimlarimin olusturulmasinda
calisan egitiminin giliglii bir roliniin olduguna vurgu
yapmustir (Jun ve ark., 2006).
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Arastirmada ulasilan sonuglardan bir digeri ise st
yonetime baglilik, personel giiclendirme, performans
degerlendirme sistemi, icretlendirme ve ekip etkililigi
degiskenlerinin sadakat {izerinde anlamli bir etkisinin
olmadigdir.

Bu arastirmada Orgiitsel sadakat ile ekip etkililigi
arasinda anlaml bir iliski bulunmamis olmasina ragmen
saglik hizmetleri sunumunun etkili bir ekip c¢aligmast
gerektirdigi bilinmektedir. Bu noktada hemsireler ile
oldukc¢a yakin bir iliski igerisinde olan ¢aligan gruplarinin
basinda hekimler yer almaktadir. Tibbi bakim kalitesinin
yiikseltilmesi i¢in bu iki profesyonel grubun uyum igeri-
sinde c¢aligmasi gerekirken iletisim ve karar verme
stireglerindeki farkliliklardan dolayr ¢ogu zaman bu iki
grup arasinda catigmalar yasandigi goriilmektedir (Fagin
ve Garelick, 2004). Bu catigmalar bazi durumlarda isten
ayrilmaya kadar varan sonuglari beraberinde getirebilmek-
tedir (Rosenstein and O'Daniel, 2005). Bu nedenle
hastanelerde takim c¢aligmasi kiiltiirii yaratilmast ve takim
calismasina dnem verilmesinin hemsireleri elde tutulmayi
saglayict bir uygulama oldugu goriilmektedir (Mohr ve
ark., 2008). Sonug¢ olarak basarili bir ekibin en temel
ozelliklerinden birisi ekip {iyelerinin kendisini o takima
adamig olmalar1 ve ekibe kars1 baglilik ve sadakatlerinin
yiiksek olmasi iken (Lowe ve Herranen, 1982) bu ¢alis-
mada ekip etkiliginin hemsirelerin sadakat diizeyi {izerinde
etkili oldugunu gosteren bir sonuca rastlanamamustir.

Sadakat ile {icretlendirme arasindaki iligkide c¢aligan-
larin {icretlendirmesinin motive edici ve calisilan isten
memnuniyeti artirici bir faktér oldugu bilinmekle birlikte
icretlendirmenin ¢alisanin isten ayrilma niyetini azaltan
bir yoniiniin oldugunu vurgulayan ¢aligmalar vardir (Mak
ve Sockel, 2001). Ancak bu arastirmada sadakat ile
tcretlendirme arasinda giligli bir iligki bulunmamustir.
Calisanlarin giiclendirilmesinin ¢alisan sadakati yaratmak
iizerindeki etkisi konusunda yapilmis aragtirmalar arasinda
bulunan Niehoff ve arkadaslar1 (2001) bu arastirmada elde
edilen sonuglar ile benzer bicimde calisan giiclendirme
uygulamalariin sadakat yaratmak iizerinde dogrudan bir
etkisinin olmadigini belirtmistir.

Sonuglarm Uygulamada Kullanimi
Arastirmada elde edilen tiim sonuglar birlikte diisliniil-
diigiinde yiiksek kalitede hizmet sunumunun vazgecilmez
oldugu saglik sektoriinde bu kalitenin siirekli korunmasina
en fazla katkiy1 veren saglik calisani gruplarmdan birisini
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olusturan hemsgirelerin sadakat diizeylerinin artirilmast,
hemsire personelin devir hizinin azaltilmasi i¢in insan
kaynaklar1 birimi ile uyum igerisinde ¢aligmasina ihtiyag
duyulmaktadir. Bundan sonraki arastirmalarda pazarlama
ve insan kaynaklari departmanlarinin birlikteligi ile
gelistirilen bu stratejilerin hemsirelerin sadakat diizeyleri
iizerinde ne tiir etkiler meydana getirdigi ve bunun hizmet
kalitesi ve performans sonuglarina nasil yansidig incele-
nebilir.
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