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Ozet

Arastirmanin amaci, Orgiitsel giiven boyutlar1 ve orgiitsel baghlik boyutlarinin
isten ayrilma niyeti {izerindeki etkisinin incelenmesidir. Orgiitsel giiven ile orgiitsel
giiven yaklagimlari, orgiitsel baglilik ile orgiitsel baglilik boyutlart ve isten ayrilma
niyeti teorik olarak incelenmistir. Anket ¢alismasi, 2015 yilinda Ankara’da bir egitim
arastirma hastanesinde calisan, memur ve hizmet alim personeli olan 461 isgoren
iizerinde yapilmistir. Koreldsyon analizinde, isten ayrilma niyeti, biligsel giiven ve
duygusal baglilik arasinda pozitif iligki bulunmustur. Tiim katilimcilar i¢in yapilan
regresyon analizinde normatif baglilik, bilissel gliven ve kadro durumunun isten ayrilma
niyeti tizerinde negatif yonde etkili oldugu bulunmustur.

Anahtar Kelimeler: Hastane, isten ayrilma niyeti, orgiitsel baglilik, orgiitsel giiven.
Abstract

The purpose of the study is to analyze the effect of organizational trust and
organizational commitment dimensions on intention to quit of employment.
Organizational trust and organizational trust approaches, organizational commitment
and organizational commitment dimensions and intention to quit of employment have
been theoretically examined. The questionnaire study was conducted on 461 wage
earners, service procurement personnel and civil servant working in a training research
hospital in Ankara in 2015. Considering the correlation analysis, a positive relationship
between intention to quit of employment, cognitive trust and emotional commitment has
been determined. In the regression analysis made for all participants, it has been found
that normative commitment, cognitive trust and staff status are effective on intention to
quit of employment negatively.
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1. Giris

Emek yogun saglik sektorii, gereklilikleri nedeniyle bir¢ok ydnden diger
sektorlerden farklilagmaktadir. Hastaneler, saglik hizmetinin geregi olarak yiiksek
seviyede uzmanlagsmis Orgiitlerdir; hizmet sunan diger oOrgiitler gibi sadece belli bir
zaman diliminde degil haftanin her giinii ve her saati hizmet sunumunda bulunurlar.
Hastanelerde saglik hizmeti sunumu esnasinda hastalar ve saglik ¢alisanlar1 birebir iligki
icerisinde olmak durumundadirlar (Shortell ve Kaluzny, 1983: 13-14) . Saglik hizmeti
sunan Orgiitlerde, hizmet sunumu icerisinde bulunan isgdrenlerin birbirleri ile koordineli
caligmalar1 gerekmektedir (Kavuncubasi ve Yildirim, 2010: 45). Saglik hizmetinin
sunumunda dogrudan rol oynayan hekim ve hemsire gibi Orgiit iiyesi olan diger
isgorenlerin de koordineli bir sekilde caligmasi gerekir (Bilgili ve Ecevit, 2008: 203;
Tas, 2012: 1).

Saglik isgorenlerinin tutum ve davranislart {izerinde ekili olan bir ¢ok faktor
bulunmaktadir. Orgiitsel giiven ve orgiitsel baglilik kavramlar1 da bu faktorlerden bir
kacgidir. Saglik hizmeti sunan oOrgiitlerin varliklarini siirdiirebilmeleri i¢in isgérenlerinin
orgiite olan baglilig1 ve giiveni goz ardi edilemeyecek kavramlardir (Randall, 1987: 463;
Meyer ve Allen, 1997: 12; Tekingiindiiz, 2012; 1). Orgiitsel giiven ve baglilik diizeyleri
sonucu olugan, is tatmini, memnuniyet, devamsizlik, performans diizeyi ve isten ayrilma
niyeti gibi bircok faktdr hizmet kalitesi iizerinde biiyiik etkilere sahiptir (Nyhan, 2000:
85).

Isgorenlerin orgiitsel giiven ve orgiitsel baglhlik diizeyinin yiiksek oldugu
orgiitlerde, is tatmini, Orglitsel adalet algisi, Orgiitsel vatandaslik davraniglarin
sergileme istegi, problem ¢ozme yetenegi, risk alma davranisi ve yaraticilik davranisi
gelismektedir (Huff ve Kelley, 2003: 81). Ayrica orgiit yonetimine giiven veren kararli
bir is giicliniin olugmasi iggdrenlerin orgiitsel giiven ve orgiitsel baghlik diizeylerinden
etkilenmektedir (Randall, 1987: 464). Dolayisiyla, orgiitsel giiven ve baglilik
diizeylerinin diisiik olmasi sonucu isgérenlerin isten ayrilma niyeti gelistirecekleri
varsayllmaktadir. Isten ayrilma niyetinin isten ayrilma davranisinin bir énceki asamasi
oldugu diistiniildiigiinde, odak noktas1 insan olan saglik sektoriinde isten ayrilma niyeti
iizerinde etkili olan orgiitsel gliven ve orgiitsel baglilik kavramlarinin analiz edilmesi
gerekliligi ortaya ¢ikmaktadir (Meyer ve Allen, 1993: 546; Harvey, vd., 2008: 332).

Orgiitsel giiven diizeyinin yiiksek oldugu, saglik hizmeti sunan o&rgiitlerde,
isgdrenlerin, orglitsel uygulamalara ve yoneticilerin eylemlerine olan inanci artmaktadir.
Isgorenlerin orgiitlerine olan giivenleri arttikca, memnuniyetleri ve is doyumlari
artarken;  Orglit i¢in yikict  olabilecek davramiglardan  uzaklagmalar1 da
saglanabilmektedir. Orgiit i¢in yikic1 olabilecek isgoren davranislarindan biri de, isten
ayrilma niyetidir (Ulrich, 1998: 18; Meyer ve Allen, 1993: 545; Huff ve Kelley, 2003:
82). Orgiite baglihk diizeyinin yiiksek olmasi, isgorenlerin kurumlar ile
ozdeslesmelerine saglar. Isgdrenlerin orgiitlerine olan bagliliklarmin yiiksek olmas,
orgiit amag ve hedeflerini gerceklestirmek i¢in istekli olarak ¢aba gosterilmesini ifade
eder. Orgiitsel baglilik diizeyinin  diisiik oldugu orgiitlerde ise isgdren
memnuniyetsizligi, isten ayrilma niyeti ve devamsizlik artmaktadir (Allen ve Meyer,
1996: 252).
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2. Orgiitsel Giiven

Orgiitlerde "insan" unsuru, cagdas orgiit ve yonetim kurumlarinin da etkisiyle
daha fazla aragtirmaya konu olmus, bu egilimler "Orgiitsel giiven" kavramini daha
popiiler kilmigtir. (Polat, 2009: 2; Yazicioglu, 2009: 236). Giiven kavrami diger
bireylerin birbirleriyle olan iligkilerini igerir. Giiven, bir bireyin bagka bir bireyden
goniilli olarak olumlu amaglar ve davranislar bekledigi psikolojik bir durumdur.
Bireyler i¢in giiven i¢ten 6zeni ve ilgiyi temsil eden duygusal bagliligi da igermektedir
(Rousseau, vd., 1998: 393; Wech, 2002: 354).

Orgiitsel giiven, orgiite giiven ve yoneticiye giiven kavramlarinin bilesiminden
olusmaktadir (Nyhan ve Marlowe, 1997: 618; Tan ve Tan, 2000: 241). Orgiite ve
yOneticiye olan giiven birbirinden farkli kavramlar olmasina karsin, birbirleriyle de
iliskilidir. Orgiitsel giiveni olusturan faktorler arasinda yoneticiye giiven ve orgiite
giiven arasinda pozitif ve birbirini etkileyen bir iligki bulunmaktadir (Tan ve Tan, 2000:
241-260).

Tutar' a gore (2014: 327), orgiitsel giiven, isgorenin orgiitiiniin uygulamalarindan,
yoneticisinin s6z ve eylemlerinden emin olma diizeyidir. Perry ve Mankin' e (2007:
167) gore, oOrgiitsel giiven, isgdrenlerin oOrgiite duygusal olarak giicli bir sekilde
baglanmalari, 6rgiitiin amag ve degerlerini benimsemeleri ve orgiit i¢cin emek harcamaya
istekli olmalaridir. Kath vd. (2010: 488) ise orgiitsel giiveni, Orgiitsel roller, iligkiler,
tecriibeler, karsilikli bagliliklar iizerinde sekillenmis, Orgiitin her seviyesindeki
iiyelerinin niyeti ve eylemleri hakkinda olumlu beklentiler olarak tanimlamistir.

Orgiitsel giiven, orgiit igerisinde meydana gelen giiven ortami olmakla beraber
orgiitsel rollere, iligskilere ve deneyimlere dayanarak oOrgiit liyelerinin, diger oOrgiit
iiyelerinin niyetleri ve eylemleri iizerindeki olumlu beklentileri olarak ifade edilir (Kath,
vd., 2010: 488). Orgiitsel giiveni iist diizeye ¢ikarabilen &rgiitlerin, yapilar1 daha
uyumlu, stratejik is birlikleri daha giiglii, orgiit i¢i takimlarin olusumunda ve kriz
yonetiminde daha etkili olduklar1 anlagilmaktadir. Orgiitsel giivenin yiiksek oldugu
orgiitler, daha basarili ve yenilikcidir. Orgiitsel giiven, orgiitiin tiim isgdrenlerinin
memnuniyetine ve algilanan orgiitsel etkililige baglidir (Huff ve Kelley, 2003: 84).

Calismada kullanilan oOrgiitsel giiven Olgeginde bulunan boyutlar, McAllister
(1995) tarafindan gelistirilen oOrgiitsel giiven simiflandirmasina gore tasarlanmis,
McAllister (1995), orgiitsel giiveni, biligsel gliven ve duygusal giiven olmak iizere iki
boyutta smiflamigtir. Biligsel giliven, kisinin giivenirliligi, diriistligt, bagliligi,
yetkinligi ve gorevlerini yerine getirebilmesi baglaminda, digerlerinin kisi hakkindaki
diistinceleri olarak ifade edilmektedir. Biligsel giivende, kime, hangi kosullar altinda ve
hangi diizeyde giliven duyulacagi géz oniinde bulundurulur. (McAllister, 1995: 25-26).
Duygusal giiven, kisilere gosterilen ilgi ve 6zen sonucu gerceklesen duygusal bagin
ortaya koydugu iligkiyi tanimlar (McAllister, 1995: 33). Duygusal giiven, Orgiit
iiyelerinin  birbirleri hakkinda pozitif diisiincelerini igerir. Isgdrenin, mesai
arkadaslariyla olumlu iliskiler kurmasi gerekir. Isgdrenlerin birbirleri hakkindaki
diisiinceleri olumlu oldugunda, bu durum davranis ve tutumlara da yansimaktadir.
Duygusal giivende, taraflar birbirlerine empati kurarak yaklasir, birbirlerinin isteklerini
anlamaya calisir. Isgorenlerin birbirlerini anlamalar1 ve giiven duymalar ile olusan
olumlu davranislar, orgiitiin stirdiiriilebilirligi i¢in énemlidir (Perry ve Mankin, 2007:
165-168).
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3. Orgiitsel Baghlik

Eren (2014: 555), orgiitsel baglilig1 isgorenin kisisel istek, amag¢ ve degerlerinin
gerceklesmesini saglayan, Orgiitiin amacglarina sadakatla bagli olma, orgiit lehine
fedakar davranma, oOrgiitii her tiirlii platformda savunma, orgiite kendini adama
tutumlar1 olarak tanimlamistir. O'Reilly ve Chatman' a gore (1986: 492), orgiitsel
baglilik orgiit ile isgérenin ama¢ ve degerlerinin uyumunu ifade eden igsellestirme
boyutunu, isgdrenin orgiitle biitlinlesme derecesini, Orglitteki diger ¢alisanlara yakin
olma istegiyle kendini ifade edebildigi 6zdeslesme boyutunu ve kisisel amaclara
ulagmay1 hedefleyen uyum boyutunu ifade eden bir kavramdir.

Meyer ve Allen (1997: 10-11), orgiitsel baglilik ile ilgili yapilan tanimlamalarin
ortak noktasini, igsgorenin Orgiitle olan iligkilerini ve oOrgiit iiyeligine devam etme
kararin1 ifade eden psikolojik bir durum olarak ifade etmistir. Baglilik duyan
isgorenlerin orgiit liyeligine devam etme ihtimalleri, baglilik duymayan isgdrenlere gore
daha fazladir.

Orgiitsel bagllik diizeyinin 6rgiitler icin en énemli 6zelligi, 6rgiit devamliliginin
saglanmasinda gerekli olan insan kaynagindan en {list diizeyde yararlanilabilmesine
imkan tanimasidir (Ulrich, 1998: 18). Orgiite bagh c¢alisanlarin performanslarmin,
motivasyonlarinin, is tatminlerinin yliksek olacagi diisiincesi, orgiitsel bagliliga orgiit
tarafindan verilen degerin nedenini aciklamaktadir. Orgiitsel faaliyetlerin aksamasina
neden olan c¢alisan devamsizligl, isten ayrilma niyeti ve performans dusiikligi ile
orgiitsel baglilik arasinda negatif yonde iliski oldugu sunucu da dikkat c¢ekicidir
(Awamleh, 1996: 65; Randall, 1987: 462; Ersoy ve Bayraktaroglu, 2012: 3). Basarili
orgiitlerin 6nemli 6zelliklerinden biri, orgiite yiiksek diizeyde bagli isgorenlere sahip
olmaktir. Isgérenin giiclii baghiligi, isgorenlerin sahip oldugu bilgiler, drgiitiin basaris
icin 6nemli oldugunda veya yiiksek diizeyde motivasyon gerektiginde daha degerli
olmaktadir (Dogan, 2013: 162).

Calismada, Allen ve Meyer (1991) tarafindan gelistirilen 6rgiitsel baglilik modeli
kullanilmistir. Allen ve Meyer tarafindan 1984 yilinda gelistirilen oOrglitsel baglilik
modeli, duygusal baglililk ve devam bagliligt olmak {lizere sadece iki boyut
icermekteydi(Meyer vd., 2002: 21). Duygusal baglilik, isgérenin Orgiitsel amaclar
benimseme, baglanma ve orgiitle 6zdeslesmesini kapsamaktadir. Giiclii bir duygusal
baglilikta orgiit {iyesi olan isgdrenler, orgiit iiyeligine ihtiya¢ duyduklarindan degil,
kendileri istedigi igin Orgiit liyeligini devam ettirmektedirler (Meyer ve Allen, 1991:
67). Duygusal bagllik, isgorenlerin oOrglitsel objelere daha siki baglanmalarinin ve
objelerle 6zdeslesmelerinin, Orgiitle biitiinlesmelerinin, orgiitsel amac¢ ve degerleri
kabullenmeleri ve Orgiit yarari i¢in istekli bir sekilde ¢aba gostermelerinin bir isaretidir
(Allen ve Meyer, 1990: 2-5; Tutar, 2014: 339). Devam baglilig1 ise, isgdrenin Orgiitte
bulundugu zaman dilimi boyunca sarf ettigi, zaman ve ¢abalar ile elde ettigi kazanimlar1
kaybetme diisiincesiyle olusan baghliktir. Isgdren orgiitten ayrildign taktirde yiiksek
maliyetlere katlanacagini diisiindiigii i¢in orgiitte kalmaya devam etmektedir (Meyer ve
Allen, 1991: 75). Ayrica bagka is alternatiflerinin azlig1 veya olmamasi da, iggorenin
devam baglilig1 gelistirmesine sebep olmaktadir. Isgdrenlerin bilgi, yetenek ve tecriibe
diizeylerine uygun is bulamamalar1 mevcut orgiitlerinden ayrilmalarinin maliyetini daha
da arttirmaktadir. Orgiitler tarafindan en az tercih edilen baglilik boyutu devam baglilig
olarak belirtilmektedir (Allen ve Meyer, 1990: 4).
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Arastirmacilar, 1990 yilinda yaptiklar1 ¢aligmalarla gelistirdikleri iki boyutlu
orgiitsel baglilik modeline {iglincii bir boyut olan normatif baglhilik boyutunu
eklemislerdir (Meyer vd., 2002: 21). Normatif bagliliga sahip olan isgdrenler, ahlaki ya
da etik nedenlerden dolay1 bir érgiitte kalma zorunlulugu hissederler. Isgérenler drgiit
icin faydali olan faaliyetleri gerceklestirme giidiisiiyle hareket ederler. Yeni bir acilima
onciiliik eden bir isgdren eger isten ayrilirsa igverenini yar1 yolda birakacagini
diisiindiigii icin orgiitte kalmaya devam edebilir (Meyer ve Allen, 1993: 545). Normatif
baglilik ile orgiitlerine bagli olan isgdrenler, ise ihtiyaglar1 olduklari zaman ilgili 6rgiit
tarafindan ise alindig1 diisiincesiyle de kendini Orgiitiine borglu hissettigi icin Orgiitte
calismaya devam edebilirler. Tiirkiye'de yapilan arastirmalarda normatif baglilig
etkileyen degiskenlerin "aile etkisi, sadakat normlari, topluluk¢u oOrgiit kiiltlirii ve
tanidik ricasiyla ige alinma" oldugu anlasilmaktadir (Tekinglindiiz, 2012: 21).

4. isten Ayrilma Niyeti

Calismalarda isten ayrilma niyetinin Orgiitsel etkinlik {izerinde olumsuz etki
yarattigma iliskin sonuclar elde edilmistir. Isten ayrilma niyeti 6nemli olan orgiitsel
bilgi, kiiltiir, yetenek ve isgiicii kaybina neden oldugu i¢in yeniden ise almanin sonucu
gerceklestirilen oryantasyon ve egitim maliyeti gibi olumsuz sonuglarin ortaya
¢ikmasina neden oldugu bilinmektedir (Harvey, vd., 2008: 333).

Literatiirde, isten ayrilma niyetinin, isten ayrilma davraniginin belirtisi oldugu
kabul edilmektedir. iki degisken arasindaki iliski, orgiitsel baglilik, orgiitsel giiven,
orgiitsel doyum ve orgiitsel vatandaslik davranisi gibi bir¢ok unsuru da etkilemektedir.
(Allen, vd., 2005: 980).

Isten ayrilma niyeti kavrammi Martin (1979: 316), isgdrenlerin orgiitten ayrilma
seviyesi olarak, Rusbult ve digerleri (1988: 599) ise isten ayrilma niyetini, igsgoérenlerin
caligsma kosullarindan memnun olmadiklari durumda gostermis olduklar1 aktif ve yikici
eylemler olarak tanimlamaktadir.

Isgorenlerin drgiitten isteyerek ayrilma davranismin altinda, isten ayrilma niyetleri
bulunmaktadir (Allen, vd., 2005: 980). Orgiit yénetimine, mevcut politikalara, diger
isgorenlere tepki gostererek isten ayrilanlar, isten ayrilma davranigini goniillii olarak
sergilemis sayilmazlar. Goniillii olarak isten ayrilma planli olarak gergeklesir ve
planlanmis davranis teorisi olarak ele alinir. Anlatilanlardan da anlasilacagi gibi isten
ayrilma niyeti goniilli ve planli olarak olusur (Stephen ve Hartman, 1984: 3009;
Ozdevecioglu, 2004: 98).

Ozellikle yiiksek performansla ¢alisan isgorenlerin orgiitten ayrilmasi, orgiitler
tarafindan istenmeyen sonuglarin dogmasma neden olur. Isgdrenin isten ayrilma
davranigin1 gostermeden Once isten ayrilma niyeti gelistirmesi, ayrilma davranisi
oncesinde énemli bir uyaridir (Allen, vd., 2005: 980). isten ayrilma niyeti asamasinda,
nedenlerin arastirilarak belirlenmesi ve ortadan kaldirilmasi iggérenin Orgiite tekrar
kazandirilmasini saglar (Ar1, vd., 2010: 144). Isten ayrilma niyetini etkileyen faktorlerin
belirlenmesi isten ayrilma davraniginin Ongoriilebilmesini saglar. Dolayisiyla orgiit,
muhtemel ayrilmalar1 6nlemek i¢in 6nlem alabilir (Rusbult, vd., 1988: 599).

Bir orgiitte orgiitsel giliveni, orgiitsel bagliligi ve isten ayrilma niyeti ile iligkili
cesitli sosyo-demografik faktdrler bulunmaktadir. Literatiirde bir¢cok calismada yas
degiskeninin orgiitsel giiven, orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti ile iliski oldugu
sonucuna ulasilmigtir. Can (2011: 73), orgiitsel giiven ile yas arasinda istatistiksel olarak
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anlamli bir iligki tespit etmistir. Calisma sonucuna gore, 25 yas lizerindeki isgdrenlerin
orgiitlerine olan giiven diizeyleri daha yiiksektir. Kahya (2013: 242), 40 yas ve iizeri
isgorenlerin  Orgiitsel giiven diizeylerinin daha diisiik oldugunu tespit etmistir.
Yazicioglu (2009: 244), en yiiksek giliven diizeyine sahip iggorenlerin yas araligini 31-
35 olarak tespit etmistir. Calismada, en diisliik orgiitsel giiven diizeyine sahip olan
isgorenler ise 41 yas ve ilizerinde olan iggdrenler olarak tespit edilmistir. Gokduman'in
(2012: 121), dgretmenlerin yas1 arttikga Orgiitsel giiven diizeylerinin de arttigini tespit
etmistir. Meyer ve Allen (1984: 377-378) isgorenlerin yaslar1 farklilagtikga baglilik
diizeylerinin de farklilastigini belirlemislerdir. Ozellikle gen¢ isgdrenlerin devam
bagliliklariin daha yiiksek oldugunu tespit etmislerdir. Mayer ve Allen'in (1993: 546)
bir diger ¢alismasinda ise, yas ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli ve pozitif yonde
iliski tespit edilmistir. Yasca biiyiik olan iggorenlerin duygusal baghilik diizeylerinin
daha yiiksek oldugunu anlasilmistir. Yapilan bir ¢ok calismada orgiitsel baglilik ile yas
arasinda anlamli ve pozitif bir iliski oldugu sonucuna ulasilmistir (Dunham, vd., 1994:
Benkhoff 1997: 114; Lok ve Crawford, 1999: 369: 371; Rowden, 2000: 31; Yavuz,
2008: 120). Oner (2010: 72) 404 hemsire ile yaptig1 calismada, 30 yas ve altinda olan
isgorenlerin daha fazla isten ayrilma niyeti gelistirdiklerini tespit etmistir. Literatlirde
isten ayrilma niyeti ile yas arasindaki iligkiyi arastiran bazi calismalarda isgdrenlerin
yasi1 arttikca isten ayrilma niyetlerinin azaldig: tespit edilmistir (Eberhardt, vd., 1995:
394; Iverson ve Deery, 1997: 79; Weisberg ve Kisrchenbaum, 1991: 364-366; Ceylan
ve Bayram, 2006: 113; Siirgevil, 2007: 74; Alica, 2008: 86; Habib, vd., 2010: 200;
Tiiresin, 2012: 127).

Orgiitsel giiven, orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti ile iliski olan bir diger
sosyo-demografik faktor ise medeni durum olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Literatiirde bu
konuda yapilan arastirmalarin bir gogunda evli isgorenlerin orgiitsel gliven diizeylerinin
bekar isgorenlerden daha fazla oldugu tespit edilmistir (Gilbert ve Tang, 1998: 327;
Altuntas, 2008: 55; Durdag, 2010: 112; Ertiirk, 2012: 49-50; Semercioglu, 2012: 94).
Evli isgdrenlerin daha fazla maddi yiik altinda olmasindan dolay1 orgiitsel baglilik
diizeylerinin daha yliksek oldugunu farkli arastirmacilar tarafindan 6ne siiriilmektedir
(Angle ve Perry, 1983: 8 Mathieu ve Zajac, 1990: 178; Abdulla ve Shaw, 1999: 79;
Iverson ve Buttigieg, 1999: 312-313). Yavuz (2009: 111) Hacettepe Universitesi Eriskin
Hastanesi'nde 344 saglik calisaninin katilimi ile yaptigi ¢alismada, bekar isgdrenlerin
duygusal baghilik ve normatif baghlik diizeylerinin evli iggorenlerden daha yiiksek
oldugunu tespit etmistir. Glindogan (2010: 178), medeni durum ile duygusal baglilik ve
normatif baglilik arasinda anlamli bir iligski olmadigini, ayrica bekar isgorenlerin devam
baghlig1 diizeylerinin evli isgdrenlerden daha fazla oldugunu tespit etmistir. Isgdrenin
isten ayrilma niyeti gelistirmesinde etkili olan faktorlerden biri medeni durumdur.
Medeni durumun isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisi, isgdrenin yakin ¢evresine karsi
yiikledigi sorumluluktan kaynaklanmaktadir. Yakin ¢evreye karsi sorumluluk, isgérenin
topluma kars1 yiikiimliiliigiiniin derecesi olarak ifade edilir. Isgdrenin yakin gevresine
karsi sorumlulugu bulundugu durumlarda isten ayrilma niyeti negatif yonde
etkilenmektedir (Blegen, vd., 1988: 406). Isten ayrilma niyeti ile medeni durum
arasindaki iliskiyi arastiran bazi ¢alismalarda, bekar isgorenlerin evli iggérenlerden daha
fazla isten ayrilma niyeti tasidiklari tespit edilmistir (Cotton ve Tuttle, 1988: 100;
Eberhardt, vd., 1995: 394; Lu, vd., 2002: 220; Tiiresin, 2012: 113; Kogoglu, 2012: 196).

Literatiirde yapilan farkli ¢aligmalar ile 6grenim durumu degiskeninin orgiitsel
giiven, Orglitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti ile iliski oldugu anlasilmaktadir. Biite
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(2011: 185) isgorenlerin Orgiite olan giivenleri ile 6grenim durumlar1 arasinda pozitif
iligki tespit etmistir. Calisma sonucuna gore, isgorenlerin 6grenim diizeyi arttik¢a orgiite
olan giiven diizeyleri de artmaktadir. Tiiziin (2006: 136), 6grenim durumu ile biligsel
giiven diizeyi arasinda anlamli iligkiler tespit etmistir. Calismada, diisiik egitimli
isgorenlerin bilissel giliven diizeylerinin daha yiiksek oldugunu tespit etmistir.
hemsireler iizerinde yaptig1 calismada, lisansiistii egitim almis hemsirelerin, lise
mezunu, meslek yiiksek okulu mezunu ve iiniversite mezunu hemsirelerden daha az
orgiitsel giiven diizeyine sahip oldugunu belirlemistir. Benzer sekilde farkli
caligmalarda oOrgiitsel gliven ile 6grenim durumu arasinda anlamli iligki tespit edilmigtir
(Blomgvist, vd., 2008: 130; Aksoy, 2009: 121; Durdag, 2010: 111; Topaloglu, 2010:
92; Tekingiindiiz, 2012: 103). Isgorenlerin 6grenim diizeyi arttikca alternatif is
imkanlar1 elde etme olasilig1 arttig1 icin veya isgdren Orgiitiin karsilamakta zorlanacagi
taleplerde bulunmasindan dolay1, 6grenim diizeyi ile orgiitsel baglilik arasinda negatif
iligski s6z konusudur (Joiner ve Bakalis, 2006: 447). Buchko vd. (1998: 110) ise, orglitiin
faaliyet gosterdigi iilkenin ekonomik durumu ve is imkanlarinin az oldugu durumlarda
ogrenim durumu yiiksek olan isgorenlerin Orgiitsel baglilik diizeylerinin daha fazla
olacagin1 one siirmiislerdir. Benzer sekilde 6grenim durumu ile orgiitsel baglilik
arasinda anlaml iliski oldugunu tespit eden farkli arastirmalar bulunmaktadir (Hunt,
vd., 1985: 122; Grusky, 1996: 501-502; Brown, 2003: 54; Ertan, 2008: 154). Literatiirde
isten ayrilma niyeti ile 6grenim durumu arasinda pozitif iliski oldugunu belirten bazi
caligmalar vardir. Yapilan bir ¢alismada lisans egitimi almis isgorenlerin daha fazla
isten ayrilma niyeti oldugu sonucuna ulagilmistir. Ortaya ¢ikan bu sonucun egitimli
isgorenlerin daha fazla is imkani1 bulmasindan kaynaklandigi 6ne siirtilmiistiir (Lambert,
2006: 74). Benzer sekilde yapilan bir¢ok farkli arastirmada 6grenim diizeyi ile isten
ayrilma niyeti arasinda anlamli yonde negatif iliski tespit edilmistir (Clark ve Harcourt,
2000: 67; Alica, 2008: 88; Babakus, vd., 2008: 400; Nadiri ve Tanova, 2010: 38).

Orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti ile iliskili olan sosyo-demografik
degiskenlerden bir digeri de kadro durumudur. Kadrolu igsgoérenlerin, ¢calisma kosullari
ve gelir gibi faktorler bakimindan daha iyi kosullarda olmasi Orgiitsel baglilik
diizeylerinde farklilik olusmasina neden olur (Meyer ve Allen, 1991: 67). Oztiirk (2013:
69) kadrolu olarak calisan isgérenlerin duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif
baglilik diizeylerinin hizmet alimi personellerinden daha yiiksek oldugunu tespit
etmistir. Orgiitsel baghlik ile kadro durumu arasindaki iliskiyi arastiran bazi
caligmalarda kadrolu olarak calisan isgdrenlerin Orglitsel baglilik diizeylerinin daha
yiiksek oldugu tespit edilmistir (Cohen ve Lowenberg, 1990: 1026; Calkin, 2014: 77).
Taskiran (2011: 12-14) hizmet alim yoluyla hastanede c¢alisan isgorenlerin ¢alisma
kosullarinin hem kendi hem de halk sagligi baglaminda olumsuz sonuglar dogurma
ihtimali tasidigini tespit etmistir. Hizmet alim yOntemiyle Orgiite alinan iggoérenlerin
kendi gorev ve sorumluluklari disindaki isleri gerceklestirmesi, kadrolu olarak
calisanlar tarafindan dislanma, agir is yiikii ve sendikal orgiitlenme eksikligi gibi
sorunlar1 bulunmaktadir. Hastanelerde ¢alisgan memur ve hizmet alim personelinin ayni
isi yapmalarina ragmen, farkli statiilerde calismalarinin yarattigi ticret ve istihdam
farkliliklar1 iggorenler arasindaki iletisimi olumsuz yonde etkilemektedir. Ayrica
isgorenler arasinda yeni bir hiyerarsik yapmin olusmasina neden olmaktadir. Is
giivencesine sahip kadrolu memurlar hiyerarsik yapida hizmet alim personeli iizerinde
konumlandirilmaktadir. (Sertlek, 2008; 310; Taskiran, 2011: 12-14).Dinger (2010: 154)
kadrolu olarak gorev yapan isgdrenlerin isten ayrilma niyetlerinin daha az oldugunu
belirlemistir. Hizmet alim personeli olarak ¢alisan isgdrenlerin 6zliik haklari, ¢aligma
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kosullar1 ve gelir gibi faktorler bakimindan daha olumsuz durumda olmasi isten ayrilma
niyeti lizerinde etkili olmaktadir (Moore, 2000: 145; Lee, vd., 2008: 222-223; Alica,
2008: 44).

Orgiitte calisma siiresinin drgiitsel giiven, drgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti
ile anlaml iligki kurduguna dair aragtirma bulgular1 bulunmaktadir. Durdag (2010: 114)
hemgsirelerin yasi arttikga orgiitsel giiven diizeylerinin de arttifini tespit etmistir. Tas
(2012; 131), hemsirelerin orgiitsel giiven diizeyleri ile ¢aligma siireleri arasinda iliski
tespit etmistir. Orgiitte 2-5 y1ldir ¢alisan hemsirelerin drgiitsel giiven diizeyleri 11 y1l ve
tizeri siiredir ¢alisan hemsirelerden daha yiiksek oldugunu tespit etmistir. Benzer bir kag
aragtirmada da oOrgiitsel giliven ile oOrgiitte calisma siiresi arasinda istatistiksel olarak
anlamlr iligki tespit edilmistir (Driscoll, 1978: 55; Giirbiiz, 2012: 128; Tekingiindiiz,
2012: 109). Cohen (1993: 155) orgiitte caligma siiresi arttikca isgorenin Orgiitten elde
ettigi kazanglarin da artacagini belirtmistir. Dolayisiyla, orgiitsel baglilik ile gorevde
caligma siiresi arasinda dogrusal bir iligski oldugunu 6ne siirmiistiir. Chang (2002: 115)
hizmet ve iiretim sektoriinde yaptig1 caligmada orgiitte ¢aligma siiresi daha uzun olan
isgorenlerin Orgiitsel baghilik diizeylerinin de yiiksek oldugunu belirlemigtir. Aktay
(2010: 66), orgiitte calisma stiresi ile duygusal baglilik arasinda anlamli iligki tespit
etmigstir. Benzer sekilde farkli caligmalarda orgiitte calisma siiresi ile orgiitsel baglilik
arasinda anlamli iligki tespit edilmistir (Cakar ve Ceylan, 2005: 59; Durna ve Eren,
2005: 218). Yapilan farkli arastirmalarda iggorenlerin oOrgiitte calisma siiresi ile isten
ayrilma niyeti arasinda anlamli iligki oldugu tespit edilmistir (Cotton ve Tuttle, 1986:
65; Cameron, vd., 1994: 59; Kaya, 2008: 67; Oner, 2010: 74). Orgiitte calisma siiresi
ile birlikte isgdrenlerin yeterlilik ve uzmanh@: artmaktadir. Orgiitte uzun siire ¢alisan
isgorenin edindikleri beceriler nedeniyle isten ayrilma niyetlerinin daha az olacagi
varsayillmaktadir (Mitchell, vd., 2001: 1104). Arastirmacilar isgorenin erken yillarda
orgiitten ayrilmasini, isgorenin Orglite baglanacak kadar zaman gecirmemesine
baglamaktadir (Nadiri ve Tanova, 2010: 38 Simsek, vd., 2011: 403; Park ve Gursoy,
2012: 1199).

Isgorenlerin gelir durumunun &rgiitsel giiven, drgiitsel baghlik ve isten ayrilma
niyeti ile anlaml iliski kurduguna dair arastirma bulgulart mevcuttur. Delhey ve
Newton (2003: 100) gelirin orgiitsel giiven iizerinde etkili olan faktorlerden biri
oldugunu belirtmistir. Robinson ve Rousseau (1994: 256) orgiitsel giiven duygusun
gelismesinde ticretin etkili oldugunu ileri stirmiistiir. Polat (2009: 56) isgorenlerin geliri
arttikga Orgiite olan giiven duygularinin da artacagini ifade etmistir. Benzer sekilde
farkl1 arastirmalarda gelir ile oOrgiitsel gliven arasinda anlamli iliski oldugu tespit
edilmistir (Ozbek, 2006: 270; Giimiis, 2010: 79; Tekingiindiiz, 2012: 139). Mathieu ve
Zajac, (1900: 181) orgiitlerin uyguladig1 {icret sisteminin orgiitsel baglilik tizerinde
etkili oldugunu 6ne stirmiistiir. Yapilan farkli arastirmalarda da gelir ile orgiitsel baglilik
arasinda anlamli iliski tespit edilmistir (Linz, 2004: 282; Yal¢in ve Iplik, 2007: 493;
Yiiceler, 2009: 454). Griffeth vd. (2000: 485), gelir diizeyi daha diisiik olan isgdrenlerin
daha fazla isten ayrilma niyeti gelistirdiklerini belirlemistir. Ucret diizeyini diisiik goren
isgorenler, kolaylikla orgiit iiyeliklerine son verebilirler (Griffeth, vd., 2000: 485).
Cotton ve Tuttle (1989: 60) isten ayrilma niyeti ile gelir diizeyi arasinda negatif iliski
tespit etmistir. Martin (1979: 316) gelirin isten ayrilma niyeti {izerinde dogrudan etkili
oldugunu vurgulamistir. Yapilan farkli arastirma sonuclar1 da gelir ile isten ayrilma
niyeti arasinda anlamli iligki tespit etmistir (Martin, 1979: 316; Ozbek, 2006: 264;
Goler, 2008: 160; Sahin, 2014: 88).
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Tiim bu arastirma sonuglarinin bulgular1 altinda, bu arastirmada asagidaki
hipotezler gelistirilmistir:

HI. Katilimcilarin isten ayrilma niyetleri Orgiitsel giivenin bilissel giliven
boyutundan etkilenir.

H2. Katilimcilarin isten ayrilma niyetleri Orgiitsel giivenin duygusal giiven
boyutundan etkilenir.

H3. Katilimcilarin isten ayrilma niyetleri orgiitsel bagliligin duygusal baglilig
boyutundan etkilenir.

H4. Katilimcilarin isten ayrilma niyetleri orgiitsel bagliligin devam baglhilig
boyutundan etkilenir.

H5. Katilimcilarin isten ayrilma niyetleri Orgiitsel bagliligin normatif baglilig
boyutundan etkilenir.

Hé6. Katilimcilarin isten ayrilma niyetleri kadro durumundan etkilenir.
5. Gere¢ ve Yontem
5.1. Arastirmanin amaci ve modeli

Arastirmanin amaci, orgiitsel giiven boyutlar1 ve orgiitsel baglilik boyutlariin
isten ayrilma niyeti izerindeki etkisinin incelenmesidir. Arastirmada, iggorenlerin kadro
durumu degiskeninin de isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisi incelenmistir.
Arastirmada, isgorenlerin, Orgiitsel giliven, Orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti
degiskenlerinin ¢esitli sosyo-domografik o6zelliklere (yas, medeni durum, &grenim
durumu, kadro durumu, hastanede caligma siiresi, gelir) gore farklilik gosterme
durumlari incelenmisgtir.

Yukarida ifade edilen amagtan hareketle arastirmada yer alan bagimli ve bagimsiz
degiskenler arasindaki kavramsal iliskiler asagidaki modelde gosterilmistir. Arastirma,
saglik oOrgiitlerinde c¢alisan memur ve hizmet alim personelinin orgiitsel gliven ve
orgiitsel baglilik diizeylerinin isten ayrilma niyeti lizerinde nasil bir rol oynadigini
ortaya koymasi bakimindan digerlerinden farklilasmaktadir. Bu nedenle analiz
sathasinda katilimcilarin orgiitsel gliven ve orgiitsel baglilik diizeylerinin isten ayrilma
niyetlerini nasil etkiledigini aciklamaya g¢alisan bir modelin dnerilmesi ve bu modelin
test edilmesi sonucu 6nemli bulgularin elde edilmesi beklenmektedir.

Orgiitsel Orgiitsel Baghhk
Giiven Boyutlar Kadro
Boyutlar1 Duygusal Baghlik Durumu
Biligsel Devam Baglilig:
Giiven Normatif Baglilik
Duygusal
Giiven

—

isten Ayrilma Niveti

Sekil 1. Arastirma Modeli
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5.2. Arastirmanin evreni ve orneklemi

Arastirma 23.02.2015-11.03.2015 tarihleri arasinda, Ankara ilinde faaliyet
gosteren bir egitim arastirma hastanesinde, memur ve disaridan hizmet alim1 yontemiyle
calisan isgorenler iizerinde gergeklestirilmistir. Ekip calismasinin {iriinii olarak saglik
hizmeti ele alindiginda, hekim ve hemsire disinda kalan diger personelin de 6nemi
ortaya ¢ikmaktadir. Literatiirde hekim ve hemsire gibi saglik personeli lizerinde ¢ok sik
arastirmaya rastlanirken, memur ve hizmet alim personeli i¢in yapilan ¢aligmalarin
sayist olduk¢a azdir. Hastanede, 99 memur ve 649 disaridan hizmet alim yontemiyle
calisan isgéren olmak iizere 748 calisan bulunmaktadir. Arastirmada ilgili tarihlerde
hastanede c¢alisan isgdrenlerin tamamina ulasilmasi amaglanmistir. Arastirmaya
katilmay1 kabul eden 470 kisiye anket uygulanmistir. Anketlerin 9 adedi eksik ve yanlig
doldurma nedeniyle c¢alisma kapsamina alinmamis, analizler tam ve dogru olarak
doldurulan 461 anket {iizerinden gergeklestirilmistir. Dolayisiyla ilgili tarihlerde
hastanede memur ve disaridan hizmet alim1 yontemiyle ¢alisan isgorenlerin %61,63'line
ulagilmistir. Caligma sonucu elde edile sonuglar aragtirmaya konu olan hastaneye 6zgii
olarak yorumlanmistir. Bu nedenle arastirma sonuglarinin Tiirkiye geneline
genellenmesi s6z konusu degildir.

5.3. Veri toplama araci ve yontemi

Iliskisel tarama modelinde olan calismada, dl¢iim teknigi olarak anket yontemi
kullanilmistir. iliskisel tarama modeli, iki ya da daha c¢ok sayidaki degisken arasinda
birlikte degisim varligin1 ve derecesini belirlemeyi amaglayan arastirma modelidir
(Karasar, 2005: 82).

Yiiz yiize uygulanan anket formu dort bolimden meydana gelmistir. Birinci
boliimde; anketi cevaplayanlarin kisisel 6zelliklerini belirlemeye yonelik 10 soru yer
almaktadir.

Ikinci boliimde; orgiitsel giiven 6l¢iimii i¢in Bromiley ve Cummings (1996)
tarafindan gelistirilen "Orgiitsel Giiven Olgegi" kullanilmistir. Bromiley ve Cummings
(1996) giiveni biligsel, duygusal ve davranigsal olmak iizere li¢ boyutta incelemistir.
Arastirmada kullanilan orgiitsel giiven dlgeginde orgiitsel giivenin sadece duygusal ve
biligsel boyutlar1 yer almaktadir (Tiiziin, 2006: 111). Tiiziin (2006: 128-130) ol¢egi
Tiirkge' ye cevirmis, gegerliligini ve giivenirliligini ortaya koymustur. Orgiitsel giiven
olgegi i¢in, Tekingilindiiz' iin (2012) bir saglik kurumunda yaptig1 ¢alismada bulunan 11
maddelik form kullanilmistir. Orgiitsel giiven dlgeginde bulunan ve negatif diisiince
iceren 4, 5, 9 ve 11 numarali sorular olumsuz tutum ifadeleri olarak kullanilmuistir.
Calismada 6lgegin Cronbach Alfa katsayisi 0,84 olarak belirlenmistir.

Ucgiincii béliimde; ¢alisanlarin orgiitsel baglilik diizeylerinin 6lgiilmesinde Allen
ve Meyer (1997) tarafindan gelistirilen "Orgiitsel Baglilik Olgegi" kullanilmustir. Olgek
iic farkli baglilik boyutunu kapsamaktadir. Bunlar; duygusal, normatif ve devam
bagliligidir (Wasti, 2000: 402). Wasti (2000: 409) 6lgegi Tiirkge' ye ¢evirmis, dlgegin
gecerliligini ve giivenirliligini ortaya koymustur. Orgiitsel baglhlik 6lgegi icin,
Tekingiindiiz' iin (2012) ¢alismasinda bulunan 18 maddelik form kullanilmistir. Olgegin
duygusal baglilik boyutunda yer alan ve negatif diisiince iceren 3, 4 ve 6 numarali
sorular ve normatif baglilik boyutunda yer alan 1 numarali soru olumsuz tutum ifadeleri
olarak kullanilmistir. Calismada Orgiitsel baglilik 6lgeginin Cronbach Alfa katsayisi
0,81 olarak bulunmustur.

_ Dordiincti bolimde; Camman vd. tarafindan (1979) gelistirilen ve Michigan
Orgiitsel Degerlendirme Anketi'nden alman ii¢ ifadeli "Isten Ayrilma Niyeti Olgegi"

Isletme Arastrmalart Dergisi 324 Journal of Business Research-Tiirk



D. T. Arslan — A. E. Esatoglu 9/2 (2017) 315-352

kullanilmistir. Giirpmar (2006: 63) 6lcegi Tiirkge' ye ¢evirmis, Olgegin gecerliligini ve
giivenirliligini ortaya koymustur. Isten ayrilma niyeti 6lgegi icin, Taskaya' nin (2009)
bir saglik kurumunda yaptig1 ¢alismasinda bulunan 3 maddelik form kullanilmistir.
Calismada isten ayrilma niyeti Olg¢eginin Cronbach Alfa katsayis1 0,83 olarak
bulunmustur.

Olgeklerde “1- Kesinlikle katilmiyorum”, *“5- Kesinlikle katiliyorum” seklinde
degerlendirilmistir. Skorlar 5 degerine yaklastikca orgiitsel giliven, orgiitsel baglilik ve
isten ayrilma niyeti diizeyleri en yiiksek seviyeye ¢ikmakta, 1 degerine yaklastikca ise
en diisiik seviyeye inmektedir.

5.4. Gegerlik giivenirlik ¢caliymasi

Arastirmada, Orgiitsel giiven Ol¢eginin biligsel giiven boyutuna ait giivenirlik
katsayis1 0,76; duygusal giiven boyutuna ait katsayr ise 0,74 olarak hesaplanmistir.
Orgiitsel baglilik 6lgeginin duygusal baglilik boyutuna ait giivenirlik katsayis1 0,71;
devam baglilig1 boyutuna ait katsay1 0,80 ve normatif baglilik boyutuna ait katsay1 0,72
olarak, isten ayrilma niyeti Olgeginin geneline ait giivenirlik katsayist 0,86 olarak
hesaplanmistir. Tezbasaran (1997: 47), dereceleme tipi dlgekte yeterli sayilabilecek bir
giivenirlik katsayisinin olabildigince 1’e yakin olmasi gerektigini ifade etmektedir.
Sonuglara gore dlgeklerin giivenirliginin yiliksek diizeyde oldugu sdylenebilir.

5.5. Verilerin analizi

Olgeklerden elde edilen faktér puanlarinin cinsiyet, medeni durum, kadro durumu,
o0grenim durumu, hastanede c¢alisma siiresi ve gelir degiskenlerine gore
karsilastirilmasinda bagimsiz 6rneklemler igin t testi ve ANOVA testleri kullanilmistir.
Grup karsilastirmalar1 yapabilmek igin bagimsiz degiskenlerde bazi kategori
birlestirmeleri yoluna gidilmistir. ANOVA bulgularinda anlamli farkliligin belirlenmesi
icin Bonferroni testi uygulanmistir. Ayrica, asamali ¢oklu regresyon analizi ile orgiitsel
baglilik ve orgiitsel giiven degiskenlerinin, isten ayrilma niyetini yordayip yordamadigi
belirlenmeye calisilmistir. Analizlere ait anlamlilik diizeyi 0,05 tir.

6. Bulgular
Tablo 1. Arastirma Grubunun Sosyo-Demografik Bulgularinin Dagilim
Degisken Kategori f %
Yas 20-30 148 32,1
31-38 184 39,9
39-64 129 28,0
Medeni Durum Evli 328 71,1
Bekar 133 28,9
Ogrenim Durumu [Ikogretim Mezunu 101 21,9
Lise Mezunu 227 49,2
Onlisans Mezunu 58 12,6
Lisans Mezunu 70 15,2
Lisansiisti Mezunu 5 1,1
Kadro Durumu Memur 92 20,0
Hizmet Alim 369 80,0
Personeli
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Hastanede Calisma Siiresi (Y1l) | 0-4 159 34,5
5-9 152 33,0
10-31 150 32,5
Aylik Gelir (TL) 900-1000 251 54,4
1001-1500 110 23,9
1501-3000 100 21,7

Arastirmaya katilanlarin %39,9'u 31-38 yas araliinda; %71,'1 evli; %49,2'si lise
mezunu; %80'" hizmet alim personeli; %34,5'i 0-4 yildir hastanede calismakta ve
%54,4'1 900-1000 TL arasinda aylik gelire sahiptir (Tablo 1).

Tablo 2. Arastirma Grubunun Ol¢ek Puanlar1 Arasindaki Korelasyon
Katsayillarinin Dagilimi

S - - s

2 = a = aﬁ g = = g =
7n D ) = s = g = s=%
22 |52 |22 |i% 5% |E:Z
g% | &% a2 g z2 |.Z=®E
r |p R P r p r P r p |r p

Biligsel Giiven - -

Duygusal Giiven ~ ,494/,000 | - -

Duygusal Baglhilik  ,242{,000 |,253 |,000 | - -

Devam Bagliligi ,0921,049 |,161 | ,001 |,384 |,000 | - -

Normatif Baglilhik  411{,000 |,288 |,000 |,322 |,000 [,223 |,000 | - -

i$ten Ayrilma ,295(,000 |-,044| ,345 ,107 |,022 |-,041|,382 |-,307| ,000| - -

Niyeti

Biligsel giiven ile duygusal giiven ve normatif baglilik puanlar1 arasinda 0,05
diizeyinde anlamli ve orta diizeyde iliski bulunmaktadir (Tablo 2). Bilissel giiven ile
duygusal baglilik puanlar1 arasinda 0,05 diizeyinde anlamli ve diisiik diizeyde iligkilidir.
Biligsel giiven ile devam bagliligi puanlar1 arasinda 0,05 diizeyinde anlamli ve diisiik
diizeyde iliski bulunmaktadir. Biligsel giliven ile isten ayrilma niyeti puanlar1 arasinda
0,05 diizeyinde anlamli, diistik diizeyde ve negatif iliski bulunmaktadir. Duygusal giiven
ile duygusal baghlik, devam bagliligi ve normatif baglilik puanlar1 arasinda 0,05
diizeyinde anlamli ve diisiik diizeyde iligski bulunmaktadir.

Tekingiindiiz (2012: 132) saglik sektoriinde yaptigi calismada, bilissel giiven
boyutu ile duygusal baglilik ve normatif baglilik arasinda orta diizeyde pozitif iligki;
biligsel giiven ile devam baglilig1 arasinda diisiik diizeyde pozitif iliski; duygusal giiven
ve duygusal baglilik arasinda diisiik diizeyde pozitif iliski oldugu sonucuna ulasmaistir.
Saglik kurumlarinda benzer degiskenlerle gergeklestirilen ¢alisma az oldugu igin farkli
sektorlerde gergeklestirilen calismalara da yer verilmistir. Cetinel (2008: 115-116)
Adapazari'nda agir sanayi sektoriinde calisan 112 kisiyle yaptigt calismada, biligsel
giiven ve duygusal gliven boyutlarinin, duygusal baglilik ve normatif baghlik ile orta
diizeyde pozitif iliski; devam bagliligi ile negatif iliski oldugu sonucuna ulasmistir.
Demirel (2008: 189) tekstil sektorii ¢alisanlart {izerinde yaptigi ¢alismada, Orgiite ve
yoneticiye giiven ile duygusal baglilik ve devam baglilig1 arasinda istatistiksel a¢idan
anlamli pozitif bir iligski oldugunu tespit etmistir. Giirbiiz (2012: 117) ¢agr1 merkezinde
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calisan 123 katilimci ile yaptig1 calismada, yoneticiye ve orgiite olan gilivenin orgiitsel
baglilik alt boyutlarindan olan duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif baglilik
ile yliksek diizeyde pozitif iligki tespit etmistir.

Duygusal baglilik ile devam baglilig1 ve normatif baglilik puanlar1 arasinda 0,01
diizeyinde anlamli ve orta diizeyde iliski bulunmaktadir. Duygusal baglilik ile isten
ayrilma niyeti puanlar1 arasinda 0,05 diizeyinde anlamli, diisiik diizeyde ve negatif iliski
bulunmaktadir (Tablo 2).

Tekingiindiiz (2012: 101), orgiitsel baglilik alt boyutlarindan duygusal baglilik ve
normatif baglilik ve devam baglilig1 arasinda yiiksek diizeyde; duygusal baglilik ile
devam baglilig1 arasinda diisiik diizeyde; normatif baglilik ile duygusal baglilik arasinda
orta diizeyde ve devam baglilig1 ile normatif baghlik arasinda orta diizeyde pozitif
yonlii ve anlamli bir iligki tespit etmistir. Brown (2003: 66-67) 361 katilimci ile yaptigi
calismada, duygusal baglilik ile normatif baglilik arasinda orta derecede; normatif
baglilik ile devam baghlig1 arasinda diisiik diizeyde iliski belirlenmisken; duygusal
baglilik ile devam baglilig1 arasinda anlamli bir iliski olmadigini belirlemistir.

Literatiirde, orgiitsel baglilik ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiye yonelik
yapilan bazi arastirmalar, arastirmanin bulgulariyla benzerdir. Aydogdu (2009: 104),
duygusal baglilik, devam baghlig1 ve normatif baghlik ile isten ayrilma arasinda orta
diizeyde negatif iligki tespit etmistir. Meyer ve Allen (1993: 549), duygusal baghlik ile
isten ayrilma niyeti arasinda yiiksek diizeyde negatif iligki; normatif baghlik ile isten
ayrilma arasinda diisiik diizeyde negatif iliski tespit etmislerdir.

6.1. Yasa iliskin bulgular

Orgiitsel giiven boyutlari, orgiitsel baglilik boyutlar1 ve isten ayrilma niyeti
Olgeklerinden elde edilen faktdr puanlarinin yasa gore farklilagip farklilasmadigi
ANOVA ile incelenmistir. Belirlenen anlamli farkliliklarin hangi gruplardan
kaynaklandigini belirlemek i¢in Bonferroni testi uygulanmistir (Tablo 3).

Tablo 3. Arastirma Grubunun Yas Degiskenine iliskin Bulgular

Grup Degisken Yas N Ort ss F P Anlamh
Farkhliklar
Biligsel 20-30 148 | 19,80 5,20 | 2,40 | ,091 -
Giliven 31-38 184 | 19,32 5,14

) 39-64 129 | 20,59 | 4,70
Orgiitsel [ Duygusal | 20-30 148 | 11,06 | 2,65 0,08 ,927 -

Giiven | Giiven 31-38 184 | 10,96 2,70
39-64 129 | 10,97 2,25
Duygusal 20-30 148 | 16,89 4,07 | 3,43 | ,033 1-3

Bagliik  [31-38 | 184 17,31 431
) 39-64 | 129 | 18,13 | 3,41
Orgiitsel | Devam 20-30 | 148 17,99 | 541] 4,03 | 018 1-3
Baglilk | Baglhigi  [31-38 | 184 [ 1938 | 6,31
39-64 | 129] 19,78 | 4,75
Normatif | 20-30 | 148 | 1539 | 521 195 ,144 -
Bagliik  [31-38 | 184 15,18 5,01
39-64 | 129 ] 1625 | 4,13

Isten Isten 20-30 148 9,13 3,62 | 3,88 | ,021 1-3
Ayrilma | Ayrilma 31-38 184 8,70 3,63
Niyeti Niyeti 39-64 129 7,96 3,18
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Yas aral1 36-64 olan isgdrenlerin duygusal baglilik (ort:18,13) ve devam baglilig
(ort:19,78) puan ortalamalari, 20-30 yas araligindaki ¢aliganlarin duygusal baglilik
(ort:16,89) ve devam bagliligt (ort:17,99) puan ortalamalarindan daha yiiksektir
(p<0,05). Isten ayrilma niyeti puan ortalamalarinda ise; 39-64 yas arahigindaki
calisanlarin puan ortalamalarinin (7,96), 20-30 yas araligindaki calisanlarin puan
ortalamalarindan (ort:9,13) daha diisiik oldugu belirlenmistir (p<0,05) (Tablo 3).

Meyer ve Allen (1984: 377), daha yash igsgorenlerin duygusal bagliliklarinin daha
fazla oldugunu sonucuna ulasmistir. Oztiirk (2013: 61-62), saglik calisanlarinin drgiitsel
baglilik diizeyleri lizerinde yaptig1 calismada, 30 yas iizerindeki iggorenlerin duygusal
ve devam baghlhigi diizeylerinin daha yiliksek oldugunu tespit etmistir. Calisma
sonuclarina gore isgérenlerin yasi arttikca Orgiite olan baghiliklari da artmaktadir
(Dunham, vd., 1994: 371; Benkhoff, 1997: 114; Lok ve Crawford, 1999: 369; Rowden,
2000: 31; Yavuz, 2008: 120).

Literatiirde, gen¢ isgorenlerin yaslt isgorenlere gore daha az diizeyde orgiitsel
baglilik duyacaklar1 ifade edilmistir (Meyer ve Allen, 1984: 377; Mathieu ve Zajac,
1990: 171). Geng isgorenlerin Orgiite yatirimlart daha az oldugundan, orgiite olan
bagliliklar1 da daha diisiik oldugu vurgulanmaktadir (Zeffane, 1994; 1002). Angle ve
Perry (1981: 8) yasin ilerlemesi ile isgorenlerin alternatif is imkanlart bulma
ihtimallerinin yada farkli bir egitim alma imkanlarinin azalmaya baslayacagini 6ne
stirmiistlir. Blau ve Lunz (1998; 260) daha geng¢ ve daha az is tatmini duyan isgorenlerin
daha fazla isten ayrilma niyeti tasidiklarini ifade etmistir.

6.2. Medeni duruma iligkin bulgular

Orgiitsel giiven boyutlari, orgiitsel baglilik boyutlar1 ve isten ayrilma niyeti
Olgeklerinden elde edilen faktér puanlarinin medeni duruma gore farklilasip
farklilagsmadig: t testi ile incelenmistir (Tablo 4).

Tablo 4. Arastirma Grubunun Medeni Durumuna iliskin Bulgular

Grup Degisken | Medeni N Ort SS t sd p
durum
Biligsel Evli 328 19,60 5,06 | -1,52 459 ,129
Orgiitsel | Giiven Bekar 133 20,39 5,02
Giiven | Duygusal | Evli 328 10,93 2,521 -0,80 459 ,426
Giiven Bekar 133 11,14 2,65
Duygusal | Evli 328 17,65 4,15 2,10 459 ,037
Baglilik Bekar 133 16,79 3,64
Orgiitsel | Devam Evli 328 19,44 5,90 2,40 459 ,017
Baglilik | Baglihgi | Bekar 133 18,05 4,89
Normatif | Evli 328 15,32 4,76 | -1,58 459 ,116
Baglilik Bekar 133 16,11 5,05
Isten Isten Evli 328 8,66 3,56 0,26 459 ,794
Ayrilma | Ayrilma Bekar 133 8,56 3,46
Niyeti Niyeti

Evli iggorenlerin duygusal baglilik puan ortalamalarimin (ort:17,65), bekar
isgdrenlerin puan ortalamalarindan (ort:16,79) daha yiiksek oldugu belirlenmistir
(p<0,05). Evli isgdrenlerin devam baglili§i puan ortalamalarinin (ort:19,44), bekar
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isgdrenlerin puan ortalamalarindan (ort:18,05) daha yiiksek oldugu belirlenmistir
(p<0,05) (Tablo 4).

Evli iggorenlerin bakmakla yiikiimlii oldugu kisilerin olmasi, orgiitsel bagliligin
gelismesinde 6nemli bir etkiye sahip oldugu varsayilmaktadir (Angle ve Perry, 1983: 8
Mathieu ve Zajac, 1990: 178; Chiu ve Catherine, 1999: 485; Karrasch, 2003: 234). Tas
(2012: 109) 78 hekim ve 173 hemsire ile yaptig1 calismada duygusal ve normatif
baglilik diizeylerinin evli iggorenlerde bekar isgorenlerden daha yiiksek diizeyde
oldugunu tespit etmistir. Saglik sektorii disinda yapilan farkli ¢alismalarda da evli
isgorenlerin duygusal baglilik ve devam bagliligi diizeylerinin daha yiiksek oldugu
tespit edilmistir (S1gr1 ve Bastm 2006: 141; Ertan 2008: 130; Ozcan 2011: 132).

6.3. Ogrenim durumuna iliskin bulgular

Orgiitsel giiven boyutlari, &rgiitsel baglilik boyutlar1 ve isten ayrilma niyeti
Olgeklerinden elde edilen faktdr puanlarimin 6grenim durumuna gore farklilasip
farklilasmadigt ANOVA ile incelenmistir. Belirlenen anlamli farkliliklarin hangi
gruplardan kaynaklandigini belirlemek i¢in Bonferroni testi uygulanmistir (Tablo 5).

Tablo 5. Arastirma Grubunun Ogrenim Durumuna iliskin Bulgular

Grup Degisken | Ogrenim N Ort SS F P Anlamh
Durumu Farkhliklar
Biligsel [k gretim 101 19,84 | 4,15 | 3,24 | ,040 2-3
Giiven Lise 2271 19,31 | 5,39
Yiiksek 133 | 20,71 | 5,01
Orgiitsel Ogretim
Given | Duygusal | Ilkdgretim 101 10,71 | 2,37 1,99 | ,138 -
Giliven Lise 2271 1091 | 2,73
Yiiksek 133 | 11,35| 2,37
Ogretim
Duygusal | {lkdgretim 101 17,84 | 3,53 | 2,85 | ,059 -
Baglilik Lise 2271 16,95 | 4,37
Yiiksek 133 | 17,84 | 3,67
Orgiitsel Ogretim
Baglilik | Devam [Ikogretim 101 | 21,41 | 6,01 | 12,0 | ,000 1-2
Baglilig 6
Lise 227 | 18,53 | 5,56 1-3
Yiiksek 133 | 18,12 | 5,08
Ogretim
Normatif Hkégretim 101 14,62 | 4,78 | 3,02 | ,050 -
Baglilik Lise 227 16,03 | 497
Yiiksek 133 | 15,42 | 4,64
Ogretim
Isten Isten Ilkdgretim 101 8,66 | 3,16 | 0,39 | ,680 -
Ayrilma | Ayrilma Lise 227 8,50 | 3,78
Niyeti Niyeti Yiksek 133 8,83 | 3,36
Ogretim

Lisansiistli 6grenim mezunu isgorenlerin biligsel giiven puan ortalamalarinin
(ort:20,71), lise mezunu isgorenlerin puan ortalamalarindan (ort:19,31) daha yiiksek

oldugu belirlenmistir (p<0,05). ilkdgretim mezunu isgdrenlerin devam bagliligi puan
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ortalamalarinin (ort:21,41), lise (ort:18,53) ve yiiksek (ort:18,12) 6grenim mezunlarinin
puan ortalamalarindan daha yiiksek oldugu belirlenmistir (p<0.01) (Tablo 5).

Lisansiistii 6grenim mezunlarmnin biligsel giiven diizeylerinin daha yiiksek olmasi,
aldiklar1 egitim sonucu diger isgorenlerin ve ydneticilerin bilgi ve beceri diizeyleri
hakkinda lise ve ilkogretim mezunlarindan daha iyi fikir edinmelerinden kaynaklandigi
soylenebilir. Tekingilindiiz (2012: 103), doktor ve tipta uzmanliga sahip isgorenlerin
biligsel gliven diizeylerinin diger 0gretim grubundaki katilimcilardan daha yiiksek
oldugu sonucuna ulasilmistir. Durdag (2010: 111), lisanstistii egitim almis hemsirelerin,
lise mezunu, meslek yiiksek okulu mezunu ve tiniversite mezunu hemsirelerden daha az
orgiitsel gliven dilizeyine sahip oldugunu belirlemistir.

Isgorenlerin 6gretim durumlari yiiksek diizeyde oldugunda, orgiitten beklentileri
de artmaktadir. Orgiitler, isgorenlerin beklentilerini karsilayamadiklarinda orgiitsel
baglilik diizeyi azalmaktadir (Hunt, vd., 1985: 122). Literatiirde yapilan arastirmalarin
cogunda oOrgiitsel baghlik ile 6grenim diizeyi arasinda negatif iliski tespit edilmigtir
(Angle ve Perry, 1981: 10; Morris ve Scherman, 1981: 520; Mathieu ve Zajac, 1990:
177; Keles, 2006: 152; Topaloglu, 2010: 92). Ogrenim diizeyi diisiik olan isgdrenlerin
orgiitlerinden ayrildiklar1 taktirde yeni bir is bulma konusunda zorlanacaklarini
diistindiikleri i¢in devam baglilig1 diizeylerinin daha yiiksek oldugu varsayilmaktadir.
Tekingilindiiz (2012: 103) ilkogretim mezunu isgérenlerin devam baglilig1 ve normatif
baghlik diizeylerinin daha yiiksek oldugunu; Oztiirk (2013: 64-65), saglik calisanlari
iizerinde yaptig1 ¢alismada, ilkogretim mezunu isgorenlerin duygusal baglilik, devam
baglilig1 ve normatif baglilik diizeylerinin daha yiiksek oldugunu tespit etmistir.

6.4. Kadro durumuna iligkin bulgular

Orgiitsel giiven boyutlar1, orgiitsel baglilik boyutlar1 ve isten ayrilma niyeti
Olgeklerinden elde edilen faktor puanlarmin kadro duruma gore farklilasip
farklilagsmadig t testi ile incelenmistir (Tablo 6).

Tablo 6. Arastirma Grubunun Kadro Durumuna iliskin Bulgular

Grup Degisken Kadro N Ort SS t sd p
Durumu
Bilissel Memur 92| 21,10 | 4,29 2,71 | 459 | ,007
Giliven Hizmet Alim 369 19,51 5,19
Personeli
Orgiitsel Duygusal Memur 92 11,09 | 2,06 0,39 | 459 | ,696
Giliven Giiven Hizmet Alim 369 10,97 | 2,67
Personeli
Duygusal Memur 92 18,24 | 3,10 224 | 459 | 026
Baglilik Hizmet Alim 369 17,20 | 4,20
Personeli
Orgiitsel Devam Memur 92 17,80 | 4,78 -2,35 | 459 | ,019

Baglilik Bagliligi

Hizmet Alim 369 | 19,35 | 5,82

Personeli
Normatif Memur 92 16,00 | 4,38 1,00 | 459 | ,317
Baglilik Hizmet Alim 369 15,43 4,97
Personeli
Isten Isten Memur 92 7.58 | 3,01 23,24 | 459 | ,001
Ayrilma Ayrilma Hizmet Alim 369 8,89 | 3,60
Niyeti Niyeti Personeli
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Memurlarin biligsel giiven puan ortalamalarinin (ort:21,10), hizmet alim personeli
puan ortalamalarindan (ort:19,51) daha yiiksek oldugu tespit edilmistir (p<0,05).
Memurlarin duygusal puan ortalamalart (ort:18,24), hizmet alim personeli puan
ortalamalarindan (ort:27,20) yiiksekken; memurlarin devam baglilig1 puan ortalamalar
(ort:17,80) hizmet personeli puan ortalamalarindan (ort:19,35) daha diisiiktiir (p<0,05).
Memurlarin isten ayrilma niyeti puan ortalamalart (ort:7,58), hizmet alim personeli
puan ortalamalarindan (ort:8,89) daha diistiktiir (p<0,05) (Tablo 6).

Ogrenim durumu ile bilissel giiven arasindaki pozitif yonlii iliski dikkate
alindiginda, kadrolu isgdrenlerin bilissel gliven diizeylerinin hizmet alim personelinden
daha yiiksek olmasi, kadrolu iggoérenlerin 6grenim diizeyinin daha yiiksek olmasiyla
aciklanabilir. Tekinglindiiz (2012: 138), hekimlerin biligsel giiven diizeylerinin diger
isgorenlerden daha yiiksek oldugunu tespit etmistir. Memur olarak kadrolu caligan
isgorenlerin biligsel giiven diizeyleri ve duygusal baglilik diizeylerinin hizmet alim
personelinden daha yiiksek olmast kadrolarin kendine 06zgii 0Ozelliklerinden
kaynaklandig1 varsayilmaktadir.

Kadrolu olarak ¢aligmayan isgdrenlerin orgiitiin sagladigi imkanlardan (iicret ve
sigorta gibi) yararlanmak i¢in maddi bir zorunluluk hissetmeleri nedeniyle, bu
isgorenlerin devam baglilig1 diizeylerinin daha yiiksek olacagi one siiriiliir. Diger bir
yandan ise, kadrolu olarak calismayan isgorenlerde duygusal ve normatif baglilik
diizeylerinin gelismeyecegi ifade edilir (Cohen ve Lowenberg, 1990: 1026; Hartman ve
Bambacas, 2000: 103). Hizmet alim personeli olarak ¢alisan isgorenlerin 6zliikk haklart,
calisma kosullar1 ve gelir gibi faktorler bakimindan daha olumsuz durumda olmasi ve
alternatif i imkanlarmin az olmasi1 iggoérenlerin Orgiite sadece devam baglilig
boyutunda baglanmasi ihtimalini ortaya ¢ikarmaktadir (Allen ve Meyer, 1990: 4; Meyer
ve Allen, 1991: 67).

Tiirkiye'de is bulma ve kadrolu olarak calisma kosullar1 dikkate alindiginda
kadrolu iggorenlerin isten ayrilma niyetinin daha az olmasi1 beklenmektedir (Yaprak,
2009: 55). Dinger (2010: 154), 393 hemsire iizerinde yaptigt c¢alismada, Saglik
Bakanligi'na bagli hastanelerde ¢alisan hemsirelerin {iniversite hastanelerinde calisan
hemsirelere gore daha az isten ayrilma niyeti gelistirdiklerini tespit etmistir. Arastirmaci
Saglik Bakanligi'na bagli isgorenlerin daha az isten ayrilma niyeti gelistirmelerini
kadrolu olarak ¢alistyor olmalarina baglamistir.

6.5. Hastanede ¢alisma siiresine iligkin bulgular

Orgiitsel giiven boyutlar1, orgiitsel baglilik boyutlar1 ve isten ayrilma niyeti
Olceklerinden elde edilen faktor puanlarinin hastanede ¢alisma siiresine gore farklilasip
farklilasmadigt ANOVA ile incelenmistir. Belirlenen anlamli farkliliklarin hangi
gruplardan kaynaklandigini belirlemek i¢in Bonferroni testi uygulanmistir (Tablo 7).
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Tablo 7. Arastirma Grubunun Hastanede Calisma Siiresine iliskin Bulgular

Grup Degisken | Hastanede N Ort s F p Anlamh

siire Farkhhklar

Bilissel 0-4 159 | 20,88 5,07 | 5,42 | ,005 1-2

Giliven 5-9 152 | 19,17 4,89 1-3
) 10-31 150 | 19,38 5,06

Orgiitsel | Duygusal | 0-4 159 | 11,25 2,50 2,26 | ,106 -
Giiven Giliven 5-9 152 | 11,07 2,65
10-31 150 | 10,65 2,51

Duygusal | 0-4 159 | 17,35 3,79 | 0,28 | ,755 -
Baglilik 5-9 152 ] 17,60 4,01
10-31 150 | 17,27 4,28

Orgiitsel | Devam 0-4 159 | 18,23 5,18 2,92 | ,055 -
Bagliik | Baghiligi | 5-9 152 | 19,76 | 5,83
10-31 150 | 19,17 5,90

Normatif | 0-4 159 | 16,23 5,111 2,44 | ,088 -
Baglilik 5-9 152 | 15,11 4,49
10-31 150 | 15,27 4,89

Isten Isten 0-4 159 8,22 3,59 | 3,61 | ,028 1-2
Ayrilma | Ayrilma 5-9 152 9,24 3,30
Niyeti | Niyeti 10-31 150 | 845| 3,62

Hastanede 0-4 yildir calisan isgorenlerin bilissel giiven puan ortalamalarinin
(ort:20,88), 5-9 yildir (ort:19,17) ve 10-31 yildir (ort:19,38) calisan isgdrenlerin puan
ortalamalarindan daha yiiksek oldugu belirlenmistir (p<0,01). 0-4 yildir hastanede
calisan iggorenlerin puan ortalamalarinin (ort:8,22), 5-9 yildir ¢alisan isgdrenlerin puan

ortalamalarindan (ort:9,24) daha diisiik oldugu belirlenmistir (p<0,05) (Tablo 7).

Driscoll (1978: 55) isgorenlerin oOrgiitsel giiven diizeylerinin oOrglitte ¢aligma
stiresinden etkilenecegini belirtmistir. Tekinglindiiz (2012: 109), orgiitsel giiven ile
calisma siiresi arasinda anlamli iliski tespit etmistir. Isgdrenlerin ¢alisma siiresi arttik¢a
orgiitsel gliven diizeyleri azalmaktadir. Arastirmacit bu durumun nedenini, orgiit yeni
iilye olan isgorenlerin oOrgiitlerine giivenmemeleri i¢in heniiz olumsuz bir durumla
kargilasmamalar1 ve kariyer planlari konusunda olumsuz bir durumla kargilasmamalari
seklinde aciklamistir. Cinar (2013: 119) 476 Ogretmen ile yaptig1 calismada oOrgiitte
caligma siiresi daha az olan iggorenlerin Orgiitsel giiven diizeylerinin daha yiiksek
oldugunu belirlemistir.

Isgorenlerin isten ayrilma niyeti gelistirmeleri daha ¢ok &rgiit iiyeliklerinin ilk
yillarinda gergeklesmektedir. Orgiitte ¢alisma siiresi ile isten ayrilma niyeti arasinda
negatif iliski oldugu dikkate alindiginda; orgiitte uzun siiredir ¢aligan isgorenler, orgiite
yeni katilanlara gore daha diisiik diizeyde isten ayrilma niyeti gelistirmektedir (Ucho,
vd., 2012: 380). Weisberg ve Kirschenbaum (1991: 364-366), orgiitte ¢alisma siiresi ile
isten ayrilma niyeti arasinda negatif iliski tespit etmislerdir. Samadov (2006: 160, bir
yildan az siiredir ¢alisan iggoérenlerin isten ayrilma niyeti diizeylerinin daha disiik
oldugunu belirlemistir.
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6.6. Gelire iliskin bulgular

Orgiitsel giiven boyutlari, rgiitsel baglillk boyutlar1 ve isten ayrilma niyeti
olgeklerinden elde edilen faktor puanlarinin hastanede gelir degiskenine gore farklilasip
farklilasmadigt ANOVA ile incelenmistir. Belirlenen anlamli farkliliklarin hangi
gruplardan kaynaklandigini belirlemek i¢in Bonferroni testi uygulanmistir (Tablo 8).

Tablo 8. Arastirma Grubunun Gelir Degiskenine iliskin Bulgular

Grup Degisken | Gelir (TL) N Ort ss F p Anlamh
Farkhhklar
Bilissel 900-1000 251 19,15 5,37 5,27 | ,005 1-3

Giiven 1001-1500 | 110 | 2041 4,75
) 1501-3000 | 100 | 20,89 | 4,30
Orgiitsel | Duygusal | 900-1000 251 1080 | 2,77| 2,18 ,115 -
Giiven | Giiven 1001-1500 | 110 | 11,41 2,52
1501-3000 | 100 | 11,02 1,95

Duygusal | 900-1000 251 16,78 4,241 6,86 | ,001 1-2
Baglilik 1001-1500 110 | 18,17 3,89 1-3
) 1501-3000 100 | 18,13 3,29
Orgiitsel | Devam 900-1000 251 19,16 5,95 | 7,00 | ,001 1-2
Baglilik | Baghligi | 1001-1500 110 | 20,26 5,35 2-3

1501-3000 100 | 17,40 4,84
Normatif | 900-1000 251 15,17 496 | 1,79 | ,168 -
Baglilik 1001-1500 110 | 15,83 5,09
1501-3000 100 | 16,18 4,25

Isten Isten 900-1000 251 8.99 3,62 | 450 | ,013 1-3
Ayrilma | Ayrilma 1001-1500 110 8,61 3,55
Niyeti Niyeti 1501-3000 100 7,75 3,11

Geliri 900-1000 TL aras1 olan isgdrenlerin biligsel puan ortalamalart (ort:19,15),
1501-3000 TL arasi gelire sahip isgorenlerin puan ortalamalarindan (ort:20,89) daha
diistiktiir. 900-1000 TL aras1 gelire sahip isgorenlerin duygusal baglilik puan
ortalamalar1 (ort:16,78), 1001-1500 TL (ort:18,17) ve 1501-3000 TL (ort:18,13) gelire
sahip iggorenlerin puan ortalamalarindan daha diisiiktiir. 900-1000 TL aras1 gelire sahip
isgorenlerin devam baglilig1 puan ortalamalar (ort:19,16), 1001-1500 TL arast gelire
sahip olan isgdrenlerin puan ortalamalarindan (ort:20,26) daha diistiktiir. 1001-1500 TL
aras1 gelire sahip olan iggorenlerin devam baglilig1 puan ortalamalari (ort:20,26), 1501-
3000 TL geliri olan isgorenlerin puan ortalamalarindan (ort:17,40) daha yiiksektir
(p<0,05). 900-1000 TL aras1 gelire sahip isgorenlerin isten ayrilma niyeti puan
ortalamalarinin  (ort:8,99), 1501-3000 TL arast gelire sahip isgorenlerin puan
ortalamasindan (ort:7,75) daha yiiksek oldugu belirlenmistir (p<0,05) (Tablo 8).

Calismada diistik gelirli isgérenlerin bilissel giiven diizeylerinin de diisiik olmasi
kadro durumlart ile paralellik gostermektedir. Diisiik gelir grubundaki katilimcilar ise
cogunlukla hizmet alim personelidir. Polat (2009: 56) isgorenlerin geliri arttikga orglite
olan giiven duygularinin da artacagini ifade etmistir. Delhey ve Newton (2003; 100),
gelirin Orgilitsel giiven lizerinde pozitif yonde etkili olan faktorlerden biri oldugunu
belirtmistir .Giimiis (2010: 79) 157 katilmci ile yaptigi calismasinda iicret diizeyi
arttikca iggorenlerin orgiite olan giiven diizeyinin de arttigini belirlemistir.
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Calisgmada alt gelir grubunu olusturan isgdrenler hizmet alim personelidir.
Profesyonel beceri gerektirmeyen hizmet alim personeli grubundaki iggorenler alternatif
is imkanlarinin olmamas1 ve orgiitten ayrilmas1 durumunda katlanacaklar1 maliyetlerin
fazla olmasi nedeniyle Orgiitlerine daha fazla devam bagliligi ile bagli olduklar
varsayillmaktadir. Yapilan farkli calisgamalarda gelir ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif
yonde iliski oldugu tespit edilmistir (Mottaz, 1989: 144; Linz, 2004: 282; Iverson ve
Buttigieg, 1999: 324).

Gelir diizeyinin diisiik olmasi, isgérenlerin daha yiiksek gelir getiren olanaklar
aramalaria neden olmakta, isgorende isten ayrilma niyeti olugsmaktadir (Eren, 1993:
271). Orbay (2008: 84) 450 hemsire ile yaptig1 ¢alismada, gelir faktoriiniin isten ayrilma
niyeti lizerinde etkili oldugunu belirlemistir. Clark ve Harcourt (2000: 68) isgdrenlerin
geliri ile igten ayrilma niyetleri arasinda negatif iliski tespit etmistir.

Tablo 9. Tiim Katihmecilar i¢in Regresyon Analizi Bulgulari

_ R R? g N B t
T | 2 = s 5
T | £ | B
= > s s
a S 2
1 (Sabit) ,307° ,095 ,093 3,36
Normatif -0,31 -6,922
2 (Sabit) ,359° ,129 ,125 3,30
Normatif -0,22 -4,680
Biligsel Giiven -0,20 -4,253
3 (Sabit) ,385°¢ ,148 ,143 3,27
Normatif -0,24 -5,048
Bilissel Giiven -0,28 -5,273
Duygusal 0,16 3,241
Giiven
4 (Sabit) ,400¢ ,160 ,153 3,32
Normatif -0,24 -5,077
Bilissel Giiven -0,26 -4,943
Duygusal 0,16 3,129
Giiven
Kadro Durumu 0,11 2,505

Tim katilmcilarda orgiitsel giiven ve oOrgiitsel bagliligin isten ayrilma niyetini
yordama durumu asamali ¢oklu regresyon analizi ile incelenmistir (Tablo 9). Ilk
modelin, normatif baglilik degiskeni ile olustugu saptanmistir. Model 1 olarak
adlandirilan bu esitlige dayali olarak, normatif baghilik tek basina, isten ayrilma
niyetindeki degiskenligin %9,3’linli agikladig1r belirlenmistir. Regresyon katsayisi
incelendiginde, bu iki degisken arasinda negatif iligki vardir (HS. Kabul).

Ceylan ve Bayram (2006: 116), normatif baghlik diizeyinin isten ayrilma niyeti
iizerinde negatif yonde etkili oldugunu tespit etmistir. Cakar ve Ceylan (2005: 62),
hizmet sektoriinde ¢alisan 84 isgodren ile yaptiklarr ¢alismalarinda duygusal bagliligin,
devam bagliliginin ve normatif bagliligin isten ayrilma niyeti tizerinde etkili olduklarini
tespit etmistir. Uygu¢ ve Cimrin (2004: 96), laboratuarda calisan 101 isgoren ile
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yaptiklar1 ¢aligmalarinda, duygusal baghiligin ve normatif bagliligin isten ayrilma
niyetini negatif yonde etkiledigini tespit etmislerdir. Isgorenlerin duygusal baglilik,
devam baglilig1 ve normatif baghilik diizeyleri arttikca isten ayrilma niyetlerinin belirli
Olclide azalmaktadir.

Model 2, biligsel giivenin katilmasi ile olugsmaktadir (Tablo 9). Biligsel gliven tek
basina, isten ayrilma niyetindeki degiskenligin %3,2’sini agikladigi belirlenmistir. Bu
iki degisken arasinda negatif iliski oldugu saptanmistir (H1. Kabul).

Model 3, duygusal giivenin katilmasi ile olugsmaktadir (Tablo 9). Duygusal giiven
tek basina, isten ayrilma niyetindeki degiskenligin %1,8’ini acikladigi saptanmistir. Bu
iki degisken arasinda pozitif iliski oldugu saptanmistir (H2. Kabul).

McAllister, (1995: 25-26) bilissel gliven boyutunda ydnetimin ve Orglitiin
diiriistliigi, yeterliligi, teknik becerisi ve baglilig1 gibi 6zelliklerine yonelik isgorenlerde
bir algmmn olusmasi séz konusudur. Isgérende orgiite ve ydnetime karsi olusan algi,
isgdrenin Orgiite yonelik tutum ve davraniglarinda etkisini gostermektedir. Caligma
bulgularinda bilisgsel gilivenin isten ayrilma niyeti {izerinde etkili oldugu bulgusu dikkate
alindiginda, isgdrenin bilissel giiven diizeyinin isgdren tutum ve davraniglarina olan
etkisi igten ayrilma niyetlerini de etkiledigi 6ne siiriilebilir.

Giliven, iggorenlerin orgiitle olan iliskileri ve orgiit tyeliklerinin devamliligi
iizerinde one ¢ikan faktorlerden biridir (Wech, 2002; 359; Brashear vd., 2003; 189;
Yazicioglu, 2009: 237). Driscoll (1978: 55) giivenin isgdren davraniglarini
yonlendirmede onemli bir faktoér oldugunu belirtmistir. Cunningham ve MacGregor
(2000: 1586) orgiisel giiven, is doyumu ve isten ayrilma niyeti arasinda dogrudan iliski
oldugu sonucuna ulagmiglardir. Carbery vd. (2003: 649) orgiitsel giivenin isten ayrilma
niyeti iizerinde etkili oldugunu tespit etmistir. Thomas vd. (2009: 288) o6rgiitsel giivenin
isten ayrilma niyetini negatif yonde etkiledigini belirlemislerdir.

Model 4, kadro durumunun katilmasi ile olusmaktadir (Tablo 9). Kadro durumu
tek basina, isten ayrilma niyetindeki degiskenligin %]1'ini acikladigr belirlenmistir.
Analiz bulgularina gore isten ayrilma niyeti ile hizmet alim personeli statiisiinde ¢aligma
arasinda pozitif yonde iliski tespit edilmistir (H6. kabul).

Kadrosuz olarak ¢alisan hizmet alim personelinin 6zliik haklari, gelir ve ¢aligma
kosullar1 bakimindan memurlardan daha olumsuz durumda olmasi isten ayrilma niyeti
geligtirmeleri lizerinde etkili oldugu varsayilmaktadir. Yapilan farkli ¢alismalarda da
kadrosuz olarak ¢alismanin isten ayrilma niyeti tizerinde pozitif yonde etkili oldugunu
sonucuna ulasilmistir (Cotton ve Tuttle,1986: 57; Moore, 2000: 145; Dinger, 2010:
154).

7. Sonuc ve Oneriler

Hizmet sunumunda rol alan iggérenlerin Orgiitsel giiven ve oOrgiitsel baglilik
diizeylerinin yiiksek olusu, hastanenin amac¢ ve hedefleriyle iggorenlerin amacg ve
hedeflerinin 6zdeslesmesine katki saglamaktadir. Saglik hizmeti sunumunda rol alan
isgorenlerin isten ayrilma niyetlerinin orgiit i¢i davraniglar1 ve sorumluluklarini yerine
getirmeleri lizerinde etkili oldugu disiiniilmektedir. Saglik hizmetinin kendine has
ozellikleri nedeniyle hizmet sunumunda rol alan isgdrenlerin orgiit tyeliklerini
sonlandirmasi hastanelerin ¢esitli maliyet unsurlarina katlanmasina neden olmaktadir.
Ortaya c¢ikabilecek en biiylik maliyet unsurlart da sunulan saglik hizmetinin kalitesinin
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istenilen seviyede olmamasi ve hizmet sunumunun aksamasidir. hizmet sunumunda
meydana gelen aksakliklar hastanelerin varliklarint siirdiirmelerinde etkili olabilecegi
gibi hizmetin aksamasi1 nedeniyle toplum saglig1 tizerinde de olumsuz etki yaratabilir.

Hastanede ¢alisan 20-30 yas araligindaki isgdrenlerin daha fazla isten ayrilma
niyeti gelistirmelerinin Oniine gecilmesi, duygusal baglililk ve devam baglilig
diizeylerinin arttirllmas1 i¢in daha gen¢ isgdrenlere Orgilit tarafindan kariyer
planlamalarinda rehberlik yapilmasinin, bilgi ve becerilerini gelistirmeleri i¢in egitim
olanaklarinin olusturulmasinin, adil bir terfi sisteminin kurulmasinin uygun olacagi
diisiiniilmektedir. Boylece kendilerini orgiitiin degerli bir iggoreni olarak hissedebilirler.

Hizmet alim personelinin kadrosuz olarak is glivencesi olmadan caligmasi ve
alternatif is imkanlarini az olmasi devam baglilig1 ve isten ayrilma niyeti diizeyleri
iizerinde etkili olacagi varsayilmaktadir. Hizmet alim personelin ¢aligma sartlarinin
iyilesmesi, is giivencesine sahip olmasi ve gelir diizeylerinin arttirilmasi isten ayrilma
niyeti gelistirmelerinin 6niine gec¢ilmesini saglayacag diistiniilmektedir.

Ogrenim durumu baglaminda devam baglilig: diizeyi en yiiksek olan ilkdgretim
mezunlaridir. Isgorenlerin devam bagliliklarinin yaninda normatif baglilik ve duygusal
baglilik diizeylerinin de arttirilmasi icin ¢esitli iyilestirmelerin yapilmasi gerekmektedir.
[Ikogretim mezunu isgdrenlerin, drgiitlerine olan baglhiliklarmin arttirilmasi igin grenim
diizeylerini arttiracak olanaklarin taninmasiin énemli olacag: diisliniilmektedir. Hizmet
ici egitim olanaklarinin yani sira isgdrenler, 6grenim diizeylerini arttirmalari i¢in tesvik
edilebilir ve bu konuda destek saglanabilir.

Hastanede 0-4 yildir ¢alisan iggorenlerin bilissel giiven diizeylerinin daha yiiksek
olmasi, drgiite yeni katilmalar1 nedeniyle oldugu varsayilmaktadir. Orgiite yeni katilan
isgdrende, heniiz ig arkadaglarinin ve yonetimin teknik bilgi ve becerileri hakkinda net
bir alg1 olusmayabilir (McAllister, 1995: 25-26). Dolayisiyla, hastanenin 4 yildan daha
fazla siiredir calisan iggorenlerin biligsel giiven ve normatif baghilik diizeylerini
arttirtlmasi igin gerekli ¢aligmalar yapilabilir.

Tiim katilimcilar i¢in yapilan regresyon analizinde isten ayrilma niyetinin biligsel
giiven ve normatif bagliliktan negatif yonde etkilendigi belirlenmistir. Bilissel gliven ve
normatif baglilig: diisiik olan hastanede ¢alisma stiresi 5-9 yil araliginda olan iggdrenler
icin 6nlem alinabilir. Ayrica, 0-4 yildir hastanede c¢alisan isgorenlerin orglitsel giiven ve
orgiitsel baglilik diizeylerinin arttirilarak devam ettirilebilmesi igin, iggorenlere
oryantasyon egitimlerinin verilmesi ve 0z yeterlilik seviyelerini arttirmalarini
saglayacak seminer ve egitim faaliyetlerine 6nem verilebilir.

Isgorenlerin gelir diizeylerinin biligsel giiven, duygusal baglilik, devam baglilig
ve isten ayrilma niyeti ile iligkisi dikkate alindiginda gelir diizeyi diisiik olan
isgorenlerin biligsel giiven ve duygusal baghilik diizeyleri diisiik, isten ayrilma niyeti
diizeylerinin yiliksek olmasi g¢esitli diizenlemelerin yapilmasi gerekliligini ortaya
koymaktadir. Hastanede diisiik gelir grubunda olan isgdrenlerin daha ¢ok hizmet alim
personeli oldugu dikkate alindiginda, bu iggorenlerin gelir diizeylerinde iyilestirmelerin
yapilmasi yerinde olabilir.

Tim katilimcilar i¢in yapilan regresyon analizi sonuglar1 dikkate alindiginda,
isgdrenlerin isten ayrilma niyeti gelistirmelerini 6nlemek icin biligsel giiven ve normatif
baghlik diizeyleri yiikseltilebilir. Isgérenlerin bilissel giiven diizeylerinin yiikseltilmesi
icin, iggorenlerde yoOneticilerin, amirlerin ve diger isgorenlerin gerekli mesleki bilgi ve
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beceriye sahip olduklari, sorumluluklarini yerine getirdikleri ve diiriist olduklart
yoniinde algi olugsmasi yerinde olacaktir. Yonetici ve amirlerin, sorumluluklariyla ilgili
bilgi ve becerilerini arttiracak egitimleri almalar1 ve yeterliliklerinin iggorenler
tarafindan anlagilmasi Onerilebilir. YOneticilerin, isgdrenlerle iletisimi de Onem
kazanmaktadir. Iletisim isgorenlerin giiven duygusu gelistirmesine katki saglamaktadir
(Gilbert ve Tang, 1998: 321). Hastane yonetimi iggérenlerin goriis ve Onerilerini
sunabilecekleri bir ortam olusturmasi, ayni zamanda isgdrenlerin goriislerinin
degerlendirilerek uygulamaya konmasi ve is gorenlere geri doniis saglanmasi Onerilir.
Isgorenlerin gerekli bilgilere ulasmasi saglanarak orgiit isleyislerine katilmalari
saglanabilir . Isgdrenlerin bilissel giiven diizeylerinin yiikselmesi icin hastane
yonetiminin vermis oldugu sozleri ve taahhiitleri tam olarak zamaninda yerine
getirmeleri faydali olabilir. Ayrica, hastane yonetiminin isgdrenlere karsi diirtist ve adil
bir sekilde yaklasmalar1 &nerilir. Isgdrenler bu sayede orgiitiine bilissel baglamda
giivenmek i¢in rasyonel nedenler tespit edebilir.

Isgorenlerin normatif baglilik diizeylerinin arttirilmasi igin, hastanenin hizmet ici
egitim imkanlar1 sunarak isgdrenlerin bilgi, beceri ve yeteneklerinin gelistirilmesi
saglanabilir. Isgdren orgiitiin kendisine yatirim yaptigii diisiinmesi Orgiite karsi
normatif bagliligmin gelismesini saglayacaktir. Isgorenlerin normatif baglliklarinin
arttirllmasi i¢in diizenli araliklarla hastanenin amagclari, hedefleri, misyonu ve vizyonu
hakkinda bilgilendirilmelerin yapilmasi 6nerilir. Isgdrenler i¢in orgiitiin orgiit semasi
kapsaminda bir kariyer rotasinin ¢izilmesi ve isgdrenlerin kendilerini gelistirmeleri igin
imkan sunulabilir. Hastane yonetimi isgorenlerine yatirnm yapmasi, onlara her
bakimdan kendilerini gelistirmeleri i¢cin imkan sunmasi ve igsgorenleri desteklemesi
normatif baglilik diizeylerini arttirmada yardimeci olabilir. Ayrica hastane yonetimi
isgorenlerine ¢esitli sosyal imkanlar taniyarak da normatif baglilik diizeylerinin
yiikselmesini saglayabilir.

Biligsel giiven ve normatif baglilik disinda kadro durumunun da isten ayrilma
niyeti iizerinde etkili oldugu anlasilmaktadir. Olumsuz ¢alisma kosullarina, diisiik gelire
ve kadrolu olarak calisan memurlara gore 6zliikk haklar1 bakimindan daha olumsuz
durumda olan hizmet alim personeli igin c¢esitli iyilestirmelerin yapilmasi yerinde
olabilir. Hizmet alim personelinin gelir diizeyinde iyilestirme yapilabilmesi sadece
hastanenin inisiyatifinde degildir. Dolayistyla hizmet alim personelinin gelir diizeyi,
calisma sartlar1 ve Ozlik haklar1 ile kanun yapicilar tarafindan sistem odakli
iyilestirmeler yapilabilir. Ancak, hastane ydnetimi de kurum igerisinde yapilacak
iyilestirmelerle isgdrenlerin isten ayrilma niyetleri {izerinde etkili olabilecek oOrgiitsel
giiven ve baghlik diizeylerini arttirabilir. Hastane tarafinda isgéren performansinin
gercekei bir sekilde belirlenmesi ve belirlenen performansa gére maddi ve manevi
odiillerin de verilmesi dnerilir. Isten ayrilma niyeti en yiiksek diizeyde olan hizmet alim
personeli i¢in sosyal imkanlar sunulmasi da, giiven diizeylerini arttirarak isten ayrilma
niyetlerinin Oniine gecilmesi saglanabilir.

Hastane yoOnetiminin, insan kaynaklarinin yOnetimini stratejik yOnetim
kapsaminda ele almasi da yerinde olabilir. Hastaneye yeni katilan iggérenlerin, orgiit
iiyeliklerini devam ettirmeleri igin politikalar gelistirebilir. Isgérenlere deger verilen ve
isgoren c¢ikarlarinin da dikkate alindigi bir orgiit kiltiiriiniin olusturulmasi1 faydali
olabilir. Hastane yOnetimi, hasta ve igsgéren memnuniyetinin saglanmasi, olumlu kurum
imaj1 olusturulmasi ve kurumun varligimi siirdiirmesi i¢in isgdrenlerin orgiitsel giiven,
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orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyetlerini belirli araliklarla Olgebilir. Yapilan
Ol¢timler sonucunda hastane geneline yansitilacak iyilestirilmeler yapilabilir.

Calismada, duygusal giiven ile isten ayrilma niyeti arasindaki etkinin yonii ile
ilgili literatiirden farkli bir sonu¢ elde edildigi i¢in birden fazla evrende aym Kkitle
iizerinde yeni bir arastirma yapilabilir. Kantitatif arastirma yontem yerine kalitatif
yontemler kullanilarak elde edilen daha ayrintili bilgiler ile literatiir ile olusan ¢eliskinin
nedeni anlasilabilir.
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Extensive Summary
Introduction

Health industry, a labour-intensive sector in service industry, differentiate from
many other sectors as a result of its requirements. Hospitals are organizations
specialized in a high level as required by the health services; they provide services not
in a specific tine period but every hour of the day and every day of the week. Patients
and health care providers are required to be in close one-to-one relationship during
health services (Shortell and Kaluzny, 1983: 13-14). Other employees such as
physicians and nurses having a direct role in the delivery of health services must also
work in coordination (Bilgili and Ecevit, 2008: 203; Tas, 2012: 1).

Organizational Trust

According to Tutar (2014: 327), organizational trust is the level of confidence of
the employee in the practices of the organization and in the words and actions of
his/her manager. According to Perry and Mankin (2007: 167), on the other hand,
organizational trust is the strong emotional connection of the employees to the
organization, their adopting the objectives and values of the organization and
willingness to make effort for the organization. Kath et al. (2010: 488) shape
organizational trust upon organizational roles, relationships, experiences and mutual
commitments; and defined as the positive expectations regarding the intention and
actions of the members at each level of the organization.

Organizational Commitment

According to O'Reilly and Chatman (1986: 492), organizational commitment is a
concept expressing the internalization dimension expressing the harmony of the
objectives and values of the organization and employees; the level of integration of the
employee with the organization; the dimension of identification where they can express
themselves with the request to be close to the other employees in the organization; and
the consistence dimension targeting to reach personal goals. The idea, which foresees
that the performances, motivation and work satisfaction of the employees committed to
the organization will be high, explains the reason why the organizations value the
organizational commitment. Another notable point is that discontinuity of the
employees, their intention to quit, and reduced performances which all result in
disruption of the organizational activities, have a negative relation to the organizational
commitment (Awamleh, 1996: 65; Randall, 1987: 462; Ersoy and Bayraktaroglu, 2012:
3).
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Intention to Quit

The concept of intention to quit is defined by Martin (1979: 316) as the level of
quit of the employees from the organization, while Rusbult et al. (1988: 599) defined it
as the active and destructive action by the employees when they are not satisfied with
the work conditions. There is the intention to quit behind the behaviour of employees
quitting voluntarily (Allen, et al., 2005: 980). Quitting a job voluntarily takes place in a
planned manner and it is approached as a planned behaviour theory. As understood so
far, the intention to quit happens voluntarily and planned (Stephen and Hartman, 1984:
309; Ozdevecioglu, 2004: 98).

Method

The objective of the study is to examine the impact of organizational trust and
organizational commitment dimensions on the intention to quit. In the study, the
variables of organizational trust, organizational commitment and intention to quit of the
employees have been examined in terms of varying across certain socio-demographic
characteristics (age, marital status, educational level, being a tenured staff, working
period in the hospital, income, etc.).

Population of the study consists of the employees working in a hospital operating
in Ankara, as officers and outsourced staff. The study, in relational screening model,
employs questionnaire method as its measurement technique. Face-to-face questionnaire
form is composed of four sections; 10 questions addressing the personal specifications
of the responders in the first section; “Organizational Trust Scale” developed by
Bromiley and Cummings (1996) for measuring organizational trust is used in the second
section; “Organizational Commitment Scale” developed by Allen and Meyer (1997) is
used in the third section for measuring the organizational commitment levels of the
employees; and “Intention to Quit Scale” developed by Camman et al. (1979) and taken
from Michigan Organizational Evaluation Survey, is used in the last section.

Findings
Average scores of employees between age 39-64 of emotional commitment
(X:18,13) and commitment to continue (X:19,78) are higher than the average scores of

employees between age 20-30 (X:16,89) and (X:17,99), respectively (p<0,05). Their

average scores of intention to quit are, on the other hand, employees between age 39-64
have less score than employees between age 20-30, (7,96) and (X:9,13), respectively

(p<0,05).

It was detected that emotional commitment average scores of married employees
(X:17,65) is higher than the single employees (X:16,79) (p<0,05). Contuining
commitment average scores of married employees were found to be higher than the
single employees (X:19,44 and 18,05, respectively) (p<0,05).

Cognitive trust average scores of graduate grad employees (X:20,71) were found
to be higher than high-school graduates (X:19,31) (p<0,05); while primary school
graduate employees’ continuity average scores (X::21,41) were found to higher than
high-school graduates (X:18,53) and higher education graduates (X:18,12) (p<0.01).

Cognitive trust average scores of the officers (X:21,10) were found to be higher
than service personnel (X:19,51) (p<0,05). Emotional average scores of the officers, on
the other hand (X:18,24), were found to be higher than service personnel (X:27,20)
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while the continuity commitment average scores of the officers (X:17,80) were found to
be lower than service personnel (X:19,35) (p<0,05). Average scores of intention to quit
of officers (X:7,58) were found to be lower than service personnel (X:8,89) (p<0,05).

Cognitive trust score averages of the employees working for 0-4 years in the
hospital (X:20,88) were found to be higher than the employees working for 5-9 years
(X:19,17) and 10-31 years (X:19,38) (p<0,01). Average scores of employees working
for 0-4 years (X:8,22) were found to be lower than employees working for 5-9 years

(X:9,24) (p<0,05).

Cognitive score averages of the employees with income between 900-1000 TL
(X:19,15) were found to be lower than the employees with income between 1501-3000
TL (X:20,89). Emotional commitment score averages of the employees with income
between 900-1000 TL (X:16,78) were found to be lower than the score averages of the
employees with income between 1001-1500 TL (X:18,17) and between 1501-3000 TL
(X:18,13). Continuity commitment score averages of the employees with income
between 900-1000 TL (X:19,16) were found to be lower than the score averages of the
employees with income between 1001-1500 TL (X:20,26). Continuity commitment
score averages of the employees with income between 1001-1500 TL (X:20,26) were
found to be higher than score averages of the employees with income between 1501-
3000 TL (X:17,40) (p<0,05). Intention to quit score averages of the employees with
income between 900-1000 TL (X:8,99) were found to be higher than score averages of
the employees with income between 1501-3000 TL (X:7,75) (p<0,05).

Regression status of organizational trust and organizational commitment on
intention to quit was analysed with multiple regression analysis for all participants. The
first model was detected as being formed with normative commitment variable.
Depending on that equality named Model 1, normative commitment was detected as
solitarily explaining 9,3% of the variation in the intention to quit. When the regression
coefficient was examined, there was a negative relation between these two variables.
Model 2 was established with the participation of cognitive trust. Cognitive trust was
detected as solitarily explaining 3,2% of the variation in the intention to quit. A negative
relation was detected between these two variables. Model 3 was established with the
participation of emotional trust. Emotional trust was detected as solitarily explaining
1,8% of the variation in the intention to quit. A positive relation was detected between
these two variables. Model 4 was established with the participation of the status of
being a tenured staff. Status of tenure was detected as solitarily explaining 1% of the
variation in the intention to quit. The findings of the study indicates a positive relation
between the intention to quit and working as a service personnel.

Result and Recommendations

It has been determined that employees in the 20-30 age range working at the
hospital have developed more intention to quit. It is considered appropriate to organize
training opportunities for young employees to guide career planning and to improve
their knowledge and skills by the organization.

Primary education graduates have the highest level of continuing commitment in
the context of educational level. It is believed that recognizing opportunities to increase
the level of education for primary school graduates to increase their commitment to
their organizations is important. In addition, the cognitive trust levels of the employees
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who have been working in the hospital for 0-4 years were found to be higher. It is
assumed that the level of cognitive trust in the new participating workforce is due to the
fact that colleagues and management have not yet established a clear perception of their
technical knowledge and skills.

In regression analysis for all participants, it was determined that the intention to
quit was negatively affected by cognitive trust and normative commitment. In order to
increase the cognitive trust levels of the employees, it will be appropriate to create
perception that managers, supervisors and other employees have the necessary
professional knowledge and skills, to fulfil their responsibilities and be honest. The
hospital management is advised to create an environment where employees can present
their views and suggestions.

When the income levels of the employees are related to the cognitive trust,
emotional attachment, continuity and intention to quit, low level of cognitive trust and
emotional commitment of the low income level and low level of intention to quit
require various adjustments. It may be appropriate to make improvements in the income
levels of these employees when it is taken into account that the low-income group of
employees at the hospital are majorly the service personnel.

Apart from cognitive trust and normative commitment, status of tenure is also
found as having an impact on the intention to quit. It will be appropriate to make
improvements in the working conditions of the service personnel who have negative
working conditions, low income and who are in a more unfavourable status in terms of
personal benefits compared to tenured officers.
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