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Oz

Calismada, Y kusagi hemsirelerinin genel 6zellikleri, ise alma ve iste tutma stratejileri incelenmis olup, yénetici
hemsirelere, Y kusagi hemsirelerini elde tutabilmelerine yol gdsterecek stratejileri ortaya koymak amaglanmistir.
Yapilan literatr incelemesinde éncelikle kusaklarin ézellikleri, Y kusagi hemsirelerinin ise alma ve iste tutma strate-
jileri arastinimistir.Y kusagi hemsireleri (izerinde yapilan ¢alismalarda, kurumlarin adil tcret, olumlu ¢alisma ortami
ve uygun ¢alisma saati sunmalarinin dnemine dikkat ¢ekilmektedir. Dolayisiyla bu ¢alismada, hemsirelik hizmetleri
yOneticilerine, Y kusagi hemsirelerini elde tutabilmek igin personel secimi, egitimi, gelistiriimesi, oryantasyonu ve
motivasyonu gibi konularda nasil bir yaklasim sergileyeceklerine iliskin bilgi verilmeye calisiimistir. Y kusaginin
yetenekli hemsirelerini bulmak, ise almak ve onlar kurumda tutabilmek zaman ve maliyet agisindan olumlu etkiler
gostermektedir. Sonug olarak, Y kusagi hemsirelerinin beklentilerini karsilamak igin hem kurumun hemde yonetici
hemsirelerin, agik ve net stratejiler benimsemesi ve bunlara uygun ¢alisma ortami yaratmasi buyiuk énem tagimak-
tadir.

Anahtar kelimeler: Hemsirelik hizmetleri, yonetim, Y kusagi

Abstract

In this study, general characteristics, recruitment and retention strategies of generation Y nurses have been
investigated. It was aimed to reveal to manager nurses the guiding strategies that will help them to retain the
generation Y nurses at work. In this literature review priorly the characteristics of the generations , and strategies
related to recruitment, and retention generation Y nurses have been investigated.The researches conducted on
generation Y nurses emphasize the importance of fair wages, favourable work environment and suitable working
hours. As a consequence, in this study information was provided to managers of nursing services about personnel
selection, training, development, orientation and motivation, and their approach towards these matters with the aim
of retaining generation Y nurses. finidng, recruiting and retaining the skilled generation Y nurses in the institution
have positive effects in terms of time, cost-effectiveness. In short, it is rather significant for both institutions and
executive nurses to employ eligible, and clear-cut strategies and create work environment accordingly to meet the
expectations of generation Y nurses.
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Extended Abstract

In the study, it was aimed to reveal the strategies of hiring and retaining Y generation nurses in the institution. In the
light of the literature; what are the generations and their features, the characteristics of the Generation Y members,
the expectations of Generation N nurses from the institutions, what kind of approaches should managers take to
recruit and keep them tried?

The formation of generations is mostly based on age groups sharing a common historical time. It is important
for individuals to have the same experiences in order to create generational consciousness. Until we get to the Y
generation, we see the Silent Generation, the Baby Boomer and the X generation. Individuals of each generation
have different characteristics and experiences. Silent generation individuals were born in times of World War II.
The basic values of this generation are hard work, discipline, compliance with rules, sacrifice, respect for authority,
patience, honor, dedication, law and order. Baby Boomers have a hardworking, idealistic, harmonious, selfish
structure. Believing in the importance of working long hours, these members of the generation work with a long-
term employment approach. X generation is the generation whose employees are flexible, confident and prefer less
hierarchical structures. They adapt quickly to change. Technical skills are high. They are entrepreneurial, creative,
practical and optimistic. The generation that was born after 1982 is called the Millennium belt, the Y generation or the
Internet generation. Economic troubles affected generation Y. Generation Y individuals have experienced economic,
political, social, sociocultural and natural events that deeply affected them. This situation caused the generation
Y to mature early, to have responsibility and to make their own decisions. The individuals in this generation are
defined as a generation that is smart, self-confident, devoted to freedom and knows the use of technology well.
Generation Y is a generation with strong moral awareness, socialization and family value. Generation Y gives great
importance to relationships. They don't like taking orders. They can do more than one job at the same time. They
have full technology capability and learn fast. They are not very good at time management and can get distracted
quickly. They are individuals who love to add entertainment to business life, are addicted to internet and technology,
are optimistic, and like to work in a team. Generation Y members need advice from experienced, role models. They
do not like to work, they are dissatisfied and have many requests. Entertainment, new opportunities, creativity
and flexible working hours are important for them in the business environment. The stages for the selection and
recruitment of candidates with the qualifications required by the institution cover the recruitment process. Candidate
selection is the most difficult stage. Internal or external sources are used in candidate selection. Managers want
individuals to comply with corporate culture and strategies. The organization needs data when trying to determine
the requirements of the labor force which include examining the number of employees of the institution as a part of
quality assessment, and collecting the data concerning the characteristic features of the employees such as age,
gender and work experience. The most critical factors in human resources are recruitment, training, effectiveness,
motivation and long-term employment of talented employees. Generation Y nurses are determined, entrepreneurial,
creative and innovative. Managers strive to keep these nurses in the institution. Nurses with these characteristics
have higher expectations from working life. A good leader, appreciation, paying attention to new ideas, being a team
and reliable working environment are among the expectations of the Y generation nurses. In case of hiring nurses
who do not have the qualifications that the job is looking for, the productivity may decrease, work accidents increase,
motivation and job satisfaction decrease. While nursing was based on volunteerism in previous generations, it is
seen as a “guarantee job” today. Generation Y nurses’ expectations from nursing services are “fair compensation;
“fair working hours” and “healthy working environment’

The fulfillment of at least one of these three factors by the nursing services enables the nurse to remain in the
institution for a while. If all is fulfilled, it increases the nurse’s commitment to the institution. Managers should first
know the characteristics of the generation in order to determine the strategies of hiring and keeping Y generation
nurses. They should have information about their expectations and develop relevant policies. In addition, democratic
management approach should be adopted, nurses should be felt valued, incentive and rewarding system should
be established, opportunities for education and development should be provided and nurses’ needs should be
considered.




Y kusagi

Generation Y

Giris
Kusak sbézclgu, “yaklasik olarak ayni yillarda dogmus, ayni ¢agin kosullarini, dolayisiyla birbirine benzer sikinti-
larini, kaderlerini paylasmis, benzer ¢devlerle yukimli olmus kisilerin toplulugu” olarak agiklanmaktadir (Turk Dil
Kurumu (TDK), 2018). Her kusak, farkli sosyoekonomik, politik, kiltirel ddnemde var olmakta ve kisiler kendi kusa-

ginin 6zelliklerini yansitmaktadir. Dolayisiyla kisiler kendi yasadiklari ddnemin 6zellikleri ile galisma yasaminda yer
almaktadirlar.

Kurumlarin, yetenekli ¢calisanlari kazanmasi ve bu calisanlar iste tutmasi 6nem olup, ¢alisani iste tutma, bir kuru-
mun calisanlarini elinde tutma yetenegi olarak degerlendirilmektedir (Erdemli ve Toptas, 2016). Galisanlarin kurum-
sal etkinligin ylUkselmesi ya da diusmesinde énemli bir etken oldugu sdylenebilir. Kurumda yetenekli ¢alisanlarin
kaybedilmemesi ve diger kurumlara gegmemesi bu nedenle olduk¢a énem tasimaktadir. Kurumlar, yetenekli ¢alisa-
nini kaybettiginde, yeni ise aldigi ¢calisanina tekrar uyum programi uygulama ve ise uyum saglama surecini yeniden
yasamak durumunda kalmaktadir. Bu siiregte yéneticinin, calisanin ekibe uyumunu saglama ve motivasyonu agisin-
dan kusaklarin 6zelliklerini dikkate almasi gerekmektedir.

20. ylzyildan bagslayarak kusaklar yillara gére asagidaki gibi ele alinmaktadir (Etlica, 2012):
* 1922-1945 yilindan daha 6nce doganlar: Sessiz/Olgun Kusak,

* 1946-1964 (veya1961) yillar arasi doganlar: Baby Boomer Kusag,

* 1965-1980 (veya 1961-1980) yillar arasi dogmus olanlar: X Kusag,

* 1981yilindan sonra doganlar: MilenyumKusagi, Y Kusagi, Internet Kusagi

* 2001-2020 arasinda doganlar: Z Kusagi .

Tarkiye ntfusuna gére kusaklarin dagihmina bakildiginda, %7’sini Sessiz Kusak, %19’unu Baby Boomer Kusag!,
%22’sini X kusagl, %35’ini Y Kusagdi ve %17’sini Z kusagi olusturmaktadir. Onimuizdeki 6 yil i¢inde Y Kusaginda
%50 artis olmasi ve Z kusagininda 5-10 yil icerisinde calisma yasamina katilmasi beklenmektedir (Corum, 2012).

Kusaklar ve Ozellikleri

Sessiz kusak (1922 1945): |. Dunya Savasi ile II. Dinya Savasi’nin oldugu 1946 yilindan énce dogmus ve yetismis
olan bu kusada “Sessiz ya da Olgun Kusak” denilmektedir. Bu kusak, savasin aci deneyimiyle beraber ekonomik
krizlerden fazlasiyla etkilenmistir. Bu kusagin temel degerleri, siki ¢calismasi, disiplin, kurallara uyum, fedakarlik,
otoriteye saygi, sabir, onur, dzveri, hukuk ve dizendir (Etlica, 2012).

Baby boomer kusak (1946-1964): 2. Dinya Savasi’nin sonrasinda dogan bir milyar bebege “ntifus patlamasi” yani
“Baby Boomer Kusagi” ismi verilmektedir. Bu kusak ayrica “Vietnam Kusagi, “Sandvi¢ Kusagi; “Hippiler; “Devrim
Kusag!” veya “68 Kusagi” olarak da adlandinimaktadir. Baris ve giiven ortaminin éneminin égrenilmesi sonucunda
bu kusagin Uyeleri daha demokratik bir ortamda biytumuslerdir (Etlica, 2012). Galismakta olduklar kurumlarda
yaptiklar is ne kadar yorucu ve uzun saatlerini alsa da bunun olmasi gereken bir durum oldugunu benimseyerek
kurumdan ayrilmay disiinmemektedirler (Adigtzel, Batur, Eksili, 2014).

Baby boomerlar, giiclii bir is ahlaki, iletisim becerisi ve duygusal olgunluga sahip olma egilimindedirler. is yasa-
minda ¢ok calisma, iliski odakli olma, degisim ajani ve rekabetci olma &zelliklerini tasimaktadirlar. Baby boomer
yOneticileri; planlama, organize etme, yénlendirme ve kontrol etme konusunda basarihdirlar. Bu kusagin, ¢zellikle
Omir boyu istihdam ve kuruma bagliliklar temel 6zellikleri olarak ortaya konmaktadir (Arsu, 2014; Corum, 2012;
Grbiiz, 2015).

GUnumuzde is yasamina devam etmekte olan bu kusagin lyeleri, blyuk cogunlukla Ust diizey gérevlerde ¢calismak-
tadirlar. Ayrica, sadakat duygularn yiksek, kanaatkar, ayni yerde uzun sire calismaya yénelen ¢alisanlardir (Corum,
2012; Etlica, 2012; GurbUliz, 2015). Boomerlari tanimlayan isyeri 6zellikleri; uyumlu ama ¢ok odakli, olumlu yaklagimi
benimseyen, 6zgurlike¢u, dinyayi kendilerinmis gibi sahiplenen, tek baslarina ¢ok iyi ¢calisan, ¢atismalardan kagi-
nan, kadin ve erkek rolinde gelenekgi ve hizmet odakli, grup kararlarina yatkin, iskolik, is ahlakina sahip, basar
odaklilik, aninda 6dul beklentisi ve geri bildirim gérismelerine yatkin olma seklinde siralanabilir (Arsu, 2014). Baby
boomerlarn motive ederken, kurum ici degerlere vurgu, slire¢ odakli dederlendirme, onurlandirma, uzlasarak karar
alma gibi konulara odaklanmak gerekmektedir (Corum, 2012).

X kusag (1965-1980): Patlama kusagdina gére daha az kisiden olusan X kusagini, bazi arastirmacilar “Baby Bus-
ters” (Bebek Kiricilar) olarak adlandirmaktadir. Patlama kusagdinin gélgesi altinda blyuyen bu kusak “Goriinmez
Kusak” ya da “Kayip Kusak” ve “Golge Kusak” olarak da adlandiriimaktadir (Arsu, 2014). 1965-1980 yillari arasin-
da yasanan siyasi ve ekonomik bunalimlar X kusagini dogrudan etkilemistir. X kusagi, kendilerinden énce gelen
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bebek patlamasi kusagi Gyelerinin genclik dénemlerin de yasayan 68 kusaginin etkisinde kalmislardir. X kusagt,
Tarkiye'nin politik suskunluk dénemi olarak belirtilen “1980 Askeri Darbesi’ni yasamis ve iki blyiik siyasi calkantinin

arasinda kalmislardir. Bu kusak icin X kusagi teriminden ¢ok “Gegis Dénemi Kusagi” veya “Kayip Kusak” séylemi de
kullaniimaktadir (Corum, 2012).

Bu kusak Uyesi kadinlar, is yasaminda aktif rol almaya baslayan, birden fazla is yapan, givenlik ve maaslarini 6n
planda tutan bir konumda olmuslardir. Bu kusak degisime cabuk ayak uyduran, kendi hak ve 6zgurliklerine daha
¢ok 6énem veren, is ve sosyal yasamlarinda diger kusaklara gére daha ¢ok denge kurmalar gerektigine inanan bir
kusaktir. Cogunlukla anne babalari ¢alisan ¢ocuklar olarak buytdiklerinden, takim ¢alismasini 6nemseyen, égren-
me ve gelisime acik, teknik becerileri olan, girisken, yaratici, pratik ve uyumlu davranis géstermektedirler (Altuntug,
2012; Corum, 2012). is yasaminda giivenilir, kanaatkar ve siirekli ayni iste calisma gibi ortak ézellikler géstermekle
birlikte, daha iyi kariyer olanaklari aramakta ve teknoloji devrimine denk geldiklerinden zorunlu olarak teknoloji-
yi kullanmada basarihdirlar. Otoriteye saygili, is motivasyonlari yliksek ve toplumsal sorunlara karsi duyarhdirlar.
Kadinlarin is gliciine baslamasi ve az ¢ocuk sahibi olunmasi bu kusagin 6zellikleri arasinda siralanabilir. X kusagi
Uyeleri kendi sorunlarini kendileri ¢cézmeye alistigindan, kendilerine glivenleri ve is yapabilirlikleri daha yUksektir
(Akdemir, Konakay, Demirkaya, 2013; Keles, 2011). X kusagi paranin giiciine, siki calismaya ve egitime deger veren
bir kusak olmakla birlikte, ailelerinin yaptiklar hatalari yapmamaktan nasil kaginacagini da é6grenmislerdir. Anne ile
babas! butlin giin ¢alisan ve bakimlarini kendi yapan X kusagi Uyeleri, belki de bu nedenle bagimsiz, uyumlu ve
esnek bir kusak 6zelligi tasimaktadir. Ayrica tekno-okur, 6gretici ve eglenceli olmakla birlikte, zayif sosyal becerilere
sahip, deneyimsiz ve sabirsiz insanlardir. X kusagi, eski nesillere goére ¢ok daha fazla olanaga sahip olmakla birlikte,
tutarli iliskiler, toplum bilinci, gliven duygusu, yetiskinlik ve saglikli is yasami gibi temel insani gerekliliklerden yoksun
yetismislerdir (Arsu, 2014). X kusaginin motivasyonu saglarken, is tanimi genis tutulmali, farkli gérevliendirmeler
yapilmali, sonug odakli degerlendiriimeli, yeni sorumluluklar verilmeli ve gelisim y&nleri vurgulanmalidir (Corum,
2012). Bu kusagin 6zelligi; is ve 6zel yasam dengesini &Gnemseme, esnek ¢alisma saatleri, gbrev paylasimi, otorite
ile rahat iliski kurabilme, unvanlardan etkilenmeme, teknik ve iletisim becerilerinin gigli olmasi vb. seklinde siralan-
maktadir (Isgimen, 2012).

Y kusagi (1981-2000): Baby boomer kusagindan sonra en yiksek dogum oranina sahip kusaktir. Turkiye'de Y
kusag! “80 Sonrasi Kusak” olarak adlandiriimaktadir. Bu kusaga “internet Kusagr; “Milenyum Kusagr, “2011 Kusagr,
“Gelecek Kusak, “www Kusagr, “Dijital Nesil} “Dot.com Kusag; “Net Kusag!; “Hibrit Kusak’ “Patlama Kopyas!” gibi
isimler de verilebilmektedir. Ayrica, bu kusagdin hers eyi sorgulama yapilarindan dolayi ingilizce “Why?” sézctigin-
den gelen kisaca Y harfi de yakistinlmistir (Arsu, 2014; Kavalci ve Unal, 2016; Sherman, 2015).

1980-2000 tarihleri arasinda dogan Y kusagi, teror, dogal afetler, AIDS ve obezite gibi yeni tehlikelerin bas goster-
digi bir dénem de yetismislerdir. Bu kusak, teknolojik, siyasi ve ekonomik olarak diger kusaklara gére oldukga hizh
degisim gostermistir. Yasamlarinin genellikle hizli, cok yénli ve son derece yogun olmasinin nedeni bu kadar hizh
degisimin oldugu ortamlarda yetismelerine baglanmaktadir. Bu kusak Uyeleri, 6zgUrluklerine diskn, akilli teknoloji
bagimlisi bir kusak olarak tanimlanmaktadir. Bazi kaynaklarda, ebeveynleri tarafindan beslenmesi, uyku diizeni,
sosyal aktiviteleri, spor etkenlikleri, akademik basarilari gogu zaman yakindan izlenen “helikopter aileler” tarafindan
buyutllen kusak olarak da ele alinmaktadir. Y kusagi, ahlaki bilinci glcli, vatansever, 6zgirligine diskin, sosyal-
lesmeye ve aileye deger vermeye egilimlidir. is yéniinden sadakat duygularinin zayif oldugu belirtilen Y kusagi, aile
ve is yasantisini dengelemeyi benimsemektedir. Y kusagi iliskilere blylk 6nem vermekte, bu iligkileri gelistirmek ve
sosyallesmek icin zaman ayirmak istemektedir.

Bir yandan okuyup bir yandanda calisan, strekli baglanti saglayabilen ve degisen diinyada yasayan bu kusak, tari-
hindeki en egitimli, teknolojik bilgiye sahip, etnik olarak en gesitli, ayni zamanda en ¢ok keyif alan ve en fazla gelire
sahip kusak olma 6zelligini de gdstermektedir. Yaratici, gelisime acik, yeni firsatlar kacirmayan, egitimin énemini
bilen, isteklerini dile getirebilen ve kendine ¢ok giivenen kusaktir (iggimen, 2012; Keles, 2011; Sherman, 2015; Yuk-
sekbilgili, 2013).

Bu kusak, baby boomer ve erken dénem X kusaginin ¢ocuklarindan olusmaktadir. Bu iki kusak, ebeveynlerinin
genclik dénemlerinde yasamis olduklarn petrol krizleri, sag-sol ¢atismalari, 1980 darbesi, ekonomik sikintilar ve
yoklugun etkisiyle daha kontrolcl ve endiseli bir tutumla Y kusaginin yetistiriimesine yol acmislardir. Turkiye'de
kadinin calisma yasaminda kendini gdstermeye baslamasiyla ailenin gelir diizeyi artmis, Y kusaginin gocuklugu
biliylk anne veya bakici tarafindan blyUtulerek ya da evde yalniz basina birakilarak ge¢cmistir. Bu da 'Y kusaginin
erken dénemde olgunlasmasina, sorumluluk sahibi olmalarina ve kendi kararlarini almalarina neden olmustur (Ce-
tin, Aydin ve Basol, 2014; Eksili ve Antalyali, 2017).Y kusagi, kendilerini ve Ulkeyi derinden etkileyen doga olaylar
ve ekonomik, siyasi, toplumsal, sosyal ve kultlrel degisimleri yasamislardir (Arsu, 2014; Eksili ve Antalyali, 2017).
Sadakat duygular azdir ve teknoloji hayatlarinda pek ¢ok seyin simgesi durumundadir. Narsist, bireyci ve girisimci,
calismaktan hoglanmayan, tatminsiz ve istekleri ¢cok olan Y kusaginin dikkatini cekmek i¢cin mesaji sadelestirmek
gerekmektedir. Zaman yénetimi konusunda ¢ok iyi olmadiklari gibi dikkatleri de cabuk dagilmaktadir. Girisimcilik
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en 6nemli 6zelliklerinden olup 6zglvenleri biraz abartilidir. i§ yasamina atilirken patron olmayi hesaplarlar veya
daha okurken isini kuran 'Y kusagina rastlamak olasidir. Ise bakislari, is ve yasam dengesinin saglanmasi yéniinde
olmaktadir (Yigit, 2010).

Tarkiye'de bu kusagin yaklasik 6 milyonu aktif calisma yasamindadir. Bu nedenle Y kusaginin gelecek yillarda is
yasaminda artmas| s6z konusu olacaktir (Kog, Bardak ve Yilmaz, 2014).

Z kusagi (2001-2020): Z kusag! isminin verilmesinin nedeni, bazi sosyal bilimcilerin bu kusagin son kusak olduguna
inanmasidir. Bu kusak ayni zamanda “indigo Gocuklar’ ya da “Kristal Gocuklar’ olarak da adlandirnimaktadir (Adigui-
zel ve ark., 2014; Arsu, 2014). “internet Kusag\” olarak da adlandirilan bu kusak, yeni teknolojik olanaklarla iletisim
ve ulagim kolayliklaryla hep bir arada bulunmaktadir. Uzaktan iliski kurabildikleri i¢in yalniz yasadiklari ve yasayabi-
leceklerini savunmaktadirlar. Ayni anda birden fazla konuyla ilgilenebilme becerileri gelismis olan bu kusak, insanlik
tarihinin el, g6z, kulak vb. gibi motor beceri uyumu en ylksek olan kusak olmaktadir. Z kusagdi icin geleneksel egitim
yontemleri uygun gérilmemektedir. Bu kusak yaraticiliga izin veren etkinliklerden hoslanmaktadir. Z kusaginin en
belirleyici 6zelligi “hiz” olup, her seyi hizli yapan, hizli konusan ve hizli 6grenen bir nesildir. Hizli yasamalarina kar-
sin, sanal diinyada ¢ok fazla olmalarinin en blyiik etkisi olarak birseye uyum saglamalar uzun siirmektedir. Dolayi-
siyla dikkat ve konsantrasyon zorlugu yasamaktadirlar (Adigtizel ve ark., 2014; Arsu, 2014).

Hemsirelik Hizmetlerinde Y Kusaginin Yénetimi

Her yeni kusakla beraber kisilerin yasam sekli ve hayata bakis agilari da degisiklik géstermektedir. Teknoloji ve bilgi
¢aginda yetisen Y kusagi hemsireleri, giindem ve popller kiltiire gabuk uyum saglayabildiginden kendinden énce
gelen kusaklara gére her zaman zor bir kusak olarak degerlendiriimektedir. Ozellikle hemsirelik meslegi, nceki ku-
saklarda génillulik esasina dayanirken glinimuzde “garantili is” olarak gértlmektedir. Ginimuzde saglik sektérin-
de isteyerek ya da istemeyerek bu meslegi yapan bircok Y kusagi hemsiresi bulunmaktadir. Y kusagdi hemsirelerinin
isteyerek ya da severek is yapmalarinin yani sira meslegin ekonomik ve sosyal getirisi de 6nem kazanmaktadir.
Buglin Y kusagdi hemsirelerinin, hemsirelik hizmetlerinden beklentisi “adil Gicretlendirme; “uygun calisma saati” ve
“saglikli calisma ortami” olarak belirtiimektedir. Bu (i¢ etmenin en az birinin hemsirelik hizmetleri tarafindan yerine
getiriimesi, hemsirenin kurumda bir stire tutunmasini saglarken, tamaminin yerine getirilmesi kuruma baglilig arttir-
maktadir (Kog ve ark., 2014; Mert Haydari, Kocaman ve Alus Tokat, 2016).Y kusagdi hemsireleri, en temel dzellikleri
cok fazla segeneg@e sahip olduklarinin farkinda olmalari ve kendine glivenmeleridir. Ekip calismasini 5nemsemekte,
yaptiklar islerinde anlamh ve blyulk bir amaca katkida bulunmay istemektedirler. Y kusagi hemsireleri, sonuclari
hesaba katmadan hareket eden ve birgok seyi hemen simdi isteyen 6zellige de sahiptirler (Bezirci, 2012).

is ortaminda eglence ve gelisim icin yeni firsatlar, projelerde cesitlilik, yaraticilik, 6renme sansi ve esnek calisma
saatleri, onlar i¢in is ortaminin olmazsa olmazlarini olusturmaktadir. Y kusagi hemsirelerinin 6zellikleri arasinda;
azimli, girisimci, sabirsiz, hedef odakli, ¢oklu gérev anlayisini benimseme, katilimci ve sosyallik belirtiimektedir.
Harcamak igin kazanan kisiler olarak da bilinirler, is ve 6zel yasamlarinda denge saglamak isterler ve is ortamlarinda
kendilerine amir degil mentorluk yapacak hemsireleri ararlar (Bezirci, 2012; Mert Haydari ve ark., 2016).

Hemsirelikte ise Alma ve Elde Tutma Stratejileri

insan kaynaklari yénetim siirecinin en énemli asamalarindan biri, calisacak olan kisinin ise alinmasidir. Glinimiizde
dogru insaninin dogru is icin secilip yerlestirilmesi, kurumlar icin son derece dnem kazanmaktadir. ise basvuran
adaylarin, ileride is doyumu saglayacagi, calisma verimliligi agisindan basarili olup olmayacagi, kariyerinde yuksel-
me firsati bulup bulamayacag gibi konulari degerlendirmesi ve buna gére kurumunu segmesi énemlidir (Gultekin,
Biroglu ve Yucedag, 2015).

ise alim siireci, kurumun gereksinimi olan &ézellikteki adaylarin arastinimasi, secilmesi ve ise alinmasina yénelik
asamalan kapsamaktadir. Insan kaynaklari yénetimi, personelin segiminde yalnizca gerekli sayida ve &ézellikteki
calisanin ise alinmasi ve yerlestiriimesini degil, ayni zamanda bu segilen kisilerin érgitin kiltirine ve stratejilerine
uygun olmasiyla da ilgilenmektedir (Dogan ve Onder, 2014).

Yoneticiler, calisanlari ise alma asamasinda Y kusaginin internete olan ilgileri nedeniyle internet ve onunla ilintili
web sitesi, sosyal aglar, elektronik posta vb. diger teknolojik ulagim araglarindan yararlanmalidir (Arsu, 2014; Demir-
kol ve Ertugrul, 2007; Dogan ve Onder, 2014; Kiziloglu, 2012).

Y kusagi hemsirelerinin ¢alistirilabilmesi ve kurumlarin devir oraninin azaltilabilmesi i¢in yénetici hemsirelere énem-
li rol dismektedir. Yonetici hemsirelerin, Y kusadi hemsirelerini ise alma ve iste tutma stratejilerini belirlemek izere
oncelikle kusagin 6zelliklerini 8grenmesi, beklentileri ile ilgili bilgi sahibi olmasi ve buna yénelik politikalar gelistirme-
si gerekmektedir. Yonetici hemsireler, Y kusag hemsirelerinin sabirsizlik gésterme, asiri rahatlik, kolay motivasyon
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kaybi, zor begenme ve kendine asir glven gibi dzelliklerini bir kusur olarak degerlendirmemeli; onlari bu bakis
acllaryla yargilamamali ve bu kusak hemsirelerin glgli yanlarina odaklanip, onlari kesfetmeye calismalidirlar.

Yoneticiler, Y kusagdi hemsirelerini ise aldiklarinda kapsamli uyum/oryantasyon program uygulamali, gbérev ve so-
rumluluklarinin ne oldugunu onlara agik bir sekilde belirtmelidir. Yonetici hemsireler; belirlemis olduklar iste tutma
stratejilerine gore bir calisma planini uygulamalidir.Y kusagi hemsirelerinin kuruma bagliligini arttirmak igin demok-
ratik ydnetim anlayisi benimsenmeli, hemsirelere deger verildigi hissettiriimeli, 6dil ve destek sistemi olusturulmali,
egitim ve gelisim i¢in firsatlar yaratiimali ve hemsirelerin gereksinimleri gézéniinde bulundurulmalidir (Kog ve ark.,
2014; Mert Haydari ve ark., 2016).

Kurumlarin yetenekli, hizla de@isen diizene ayak uyduran, rekabet Ustiinligi saglayan galisanlarini elde tutma ye-
tenegi blylk énem tasimaktadir. Kurumlardan ayrilan hemsire sayisinin giderek artmasi, elde tutmanin ¢ok daha
fazla énem kazanmasina neden olmustur (Hunt ve ark., 2012; Zengin, 2016). Hemsire yetersizligine yol acan en
6nemli nedenlerden biri isten ayriimalar olmaktadir. Hemsire devir oranlari ile ilgili yapilan arastirmalarda, devir hizi
Amerika’da hemsirelerin %16,4’0, Kanada'da %19,9’u, Avusturalya’da %15,1 olarak saptanmistir. Turkiye’'de hemsi-
re devir oranlariyla ilgili Gi¢ tniversite hastanesinde yapilan aragtirmada, 2003-2007 yillarinda kadrolu hemsirelerde
%2 ile %5,3, sdzlesmeli galisanlarda %2,2 ile %175 arasinda degisiklik géstermektedir. Ozel hastanelerdeki devir
oranli ise %16 olarak bulunmustur (Mert Haydari ve ark., 2016).

Yapilan bir gcalismada, hemsirelerin %54,9'uY kusagrnda, %45,1’i X kusaginda bulunmustur. Bu ¢alismada, yéneti-
cinin adaletsiz davrandigini disinmeye bagl olarak, hemsirelerin %64,9’'unun isten ayrilma niyetinde oldugu; 6zel-
likle Y kusaginin isten ayrilma niyetinin X kusagindakilerden daha yuksek oldugu belirtiimistir. Y kusagi hemsirelerin
isten ve meslekten ayriima niyetlerinin X kusagindan yiksek oldugu saptanmistir (Oner, 2010).

Diger bir calismada, Y kusagi hemsirelerle yapmis olduklar ¢alismada, bulundudu pozisyonundan ayriimak isteyen-
lerin gosterdikleri gabaya karsi, verilen 6dllleri ve sosyal destegi yetersiz bulduklar saptanmistir. Meslegi birakma
niyeti olanlarin ise gosterdikleri cabaya karsi sunulan édullerin yetersizligi, psikolojik taleplerin ve is yikinin fazla-
g1 neden olarak gosterilmistir. Bu nedenle Y kusagi hemsirelerinin ayrilma niyetlerinin dnlenmesinde, harcadiklari
cabayla-6dullerin dengelenmesi dnemli bir strateji olarak dikkate alinmaldir (Lavoie Tremblay ve ark., 2008).

Kinderman'in 2006 yilinda Filipinli yeni hemsireleri elde tutma stratejilerine iliskin yaptigi calismada, kilturel farlilik-
lar, aile yasantilari, egitim dizeyleri ve bilgi birikimleri g6zéniinde bulundurularak dikkat edilmesi gereken stratejikler
belirtilmistir. Kinderman’a (2006) gére hemsireleri elde tutmanin yollar::
e Egitim benzerliklerinin degerlendirilmesi: Hemsirelerin egitim dlzeylerinin ve igeriklerinin benzer olup olmadigi
degerlendiriimeli ve desteklenmelidir.
Ekibe katihmina destek verme: Ekibin bir pargasi olmasi konusunda hemsireler desteklenmelidir.
Hasta ve ailenin beklentilerinin tartisiimasi: Sorumlusu oldugu hastalarin ve yakinlarinin beklentilerinin hangi
dogrultuda saglanacagi konusunda géris birligi yapmali ve standart uygulamalar kesinlikle 6gretilmelidir.
GuUnlik organizasyon becerilerinin 6gretilmesi: GunlUk is plani yapma, bakim plani yapma ve bunu yénetme
6gretmelidir.
Kisisel yasam becerilerinin saglanmasi: Sosyal yasamlarinda basetmeleri gereken yasam kosullari ile ilgili des-
tek olunmalidir. Lojmanda yasama, toplu tasima kullanma, hatta yemek yapma, araba kullanma gibi beceriye
yonelik yetkinlikleri kazanma konusunda yardimci olunmaldir.
Belirli beceriler icin uygulama olanagi saglanmasi: Mesleki uygulamalarda daha énce deneme sansi olmamis
kisilerin, becerilerini uygulamasi igin kesinlikle olanak saglanmalidir.
Guglu mesleki iligkiler kurdurulmasi: Adaylar, kurumun diger meslek Uyeleriyle tanistirilarak sosyallesmelerine
destek olunmali ve yol gdsterilmelidir.
Hasta cesitliligine dikkat edilmesi: Hasta hangi sosyo ekonomik diizeye, dine, dile, irka sahip olursa olsun ayni
kalitede hasta bakim hizmeti verilmesi konusunda bilgi aktariimalidir. Her ¢esit hastanin olabilecegi, korkmadan
her hastaya ayni hizmeti vermeleri konusunda hemsgirelere destek verilmelidir.

Yetenekli personelleri iste tutmak ve kendilerinden en dogru sekilde yararlanabilmek igin bilgi, beceri ve yetenek

kavramlarini gézden ¢ikarmamak gerekmektedir. Personeli iste tutma stratejileri degiskenlik gésterebilmekle bera-

ber, sdyle siralanabilir (Abali, 2015; Kiziloglu, 2012; Zengin, 2016);

e Uyum programi: iki hafta ile alti ay arasinda degismekte olup personelin is ve arkadaslaryla kaynasmasini,
kuruma uyum saglamasini ve 6grenme siirecini olumlu yénde etkilemektedir.
Ucret: Personel, aldigi ticreti kuruma yaptigi katkilarin karsiligi olarak gérmektedir. Kisiler, benzer konumundaki
diger calisma arkadaslari ile sik sik kendi Ucretlerini karsilastirarak kuruma verdikleri katkiya gére aldiklar Ucreti
degerlendirmektedir. Adil bir icret politikasinin bulundugu kurumlarin galisanlar isten ayriimayi istemeyecektir.
Ucret, personelin giidillenmesi ve doyum saglamasi acisindan géreceli bir Sneme sahip olmakla birlikte, gerek-
sinim ve guduleri tatmin edecek baska segeneklerin ortaya ¢gikmasi halinde Ucretin Snemi azalmaktadir.

L
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is-6zel yasam dengesi: Gliniimiizde yeni kusak personellerin 6zel yasamlarina daha fazla zaman ayirmaya 6zen
gbstermeleri, kurumlarinda bu dengeye saygl duymalari ¢calisanlarda sadakat ve gliven duygusunun artmasina
neden olmaktadir.

Calisan doyumu: Calisanin gerek maddi gerekse manevi beklentileri ve bunlarin gerceklesme olasiliginin kesis-
tigi noktada galisan doyumu olugmaktadir.

Uyumlu Ust ydnetici: Personellerin Ust yoneticileri ile kurmus olduklari iletisim, kuruma olan bagliligini olumlu
yonde etkilemektedir.

Sosyal haklar: Bireysel emeklilik, sosyal olanaklar, kapsamli saglik sigortalari gibi bir takim haklar kurumu cazip
hale getirip, baglilik oranini arttirmaktadir.

Kariyer olanagi: Personelin is yasaminda yaptigi calismalarla bireysel hedeflerine ulasmalaridir. Kariyer planla-
mayla da personelin motivasyonunun yiiksek tutulmasi saglanabilmektedir.

Odullendirme: Olumlu bir kurum kiltiranin olusturulmasi siirecinde insanlarin gurur ve basan duygularini tat-
malarina yardimci olmaktadir.

Esnek calisma saatleri: Sorumluluk duygusu artan g¢alisanin stresinin azaldigi, verimliligin, Gretkenligin ve yara-
ticih@inin arttigi bir calisma ortaminin saglanmasi amagclanmaktadir.

Fiziksel iyilestirme: Personelin isyerindeki her tirli gereksinimini karsilayabilecegi yasam alanlarinin olusturul-
masi, ¢alisan doyumunu ve bagliigi olumlu yénde etkilemektedir.

Rotasyon: Is rotasyonu uygulamasiyla personelin yetenek ve becerilerinde artma, sahip oldugu bilgi ile kuruma
olan baghhginda artma olmasi hedeflenmektedir.

iliski: Uyumlu is arkadaslari ile calismak bircok kisi icin iste kalma konusunda belirleyici bir etmen olmaktadir.
Cikis goérlismeleri: Personelin kurumdan ayriima nedenini ayrintilariyla anlamak, elde edilecek verilerle sorunlari
irdelemek ve ¢ézlime kavusturmak, calisanlarin ise baghigini arttirmak icin ortam olusturmak ve calisan devir
oranini azaltmak amaclanmaktadir.

Sonug olarak, her hemsire birbirinden farkl 6zelliklere sahip olup bu stratejilerin her yeni hemsirede ise yarayip
yaramadigi incelenmeli ve iste tutmanin etkinligi belirlenmelidir.

Sonuc ve Oneriler

Y kusagi, kurum agisindan performans saglayabilecek 6zellikte bir kusaktir. Yoneticiler, Y kusagi hemsirelerinin
beklentileri dogrultusunda stratejiler belirlemeye ¢alismalidirlar. Béylece kurumlarda hemsire devir oranlar azalarak
mevcut hemsirelerin sayisi artacaktir. Hemsirelerin érgltsel ve mesleki bagliliklarini arttirici uygulamalar ve politi-
kalar gelistirilmelidir.
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