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Modern yonetim diislincesi yoneticilere, calisanlarin baghilik, tatmin ve performans
diizeylerini gelistirme sorumlulugu yiiklemektedir. Bu ¢alismada is tatmini, stres ve Orgiitsel
bagllik ile isten ayrilma niyeti ve performans arasindaki iligkiler incelenmistir. Arastirma
Tokat Devlet Hastanesinde gorevli saglik personelinden anket yontemiyle elde edilen veriler
iizerinden yapilmistir. Arastirmada is tatmini ve Orgiitsel baglilifin isten ayrilma niyetini
negatif yonde, performansi ise pozitif yonde etkiledigi bulgusuna ulasilmistir.

Anahtar Kelimeler: Is Tatmini, Stres, Orgiitsel Baglilik, Isten Ayrilma Niyeti ve
Performans.

1. GIRIS

Son yillarda saglik sektoriinde hem hizmet anlayisinda hem de miisteri kavraminda hizli
bir degisim yasanmaktadir. Saglik hizmetlerinin kalitesi ve miisteri memnuniyeti agisindan
saglik personelinin is tutum ve davraniglart 6nemli bir konu haline gelmistir. Saglik
sektoriinde devlet tekelciliginin kaldirilmasiyla birlikte yasanilan Orgiitsel degisimde
caliganlarin tutum ve davraniglarina gosterilen ilgi artmaya baslamistir. Artik orgiitlerin en
onemli sermayesinin insan kaynagi oldugu goriisii saglik sektoriinde faaliyet gdsteren kurum
ve yoneticiler tarafindan da anlagilmaya baglanilmistir (Carikgi ve digerleri, 2004).

Bu baglamda yapilan bu arastirmanin amac1 is tatmini, stres ve orgiitsel baglilik ile isten
ayrilma niyeti ve performans arasindaki iligkileri ortaya koyacak teorik bir model
gelistirmektir. Ayrica saglik sektoriinde yapilacak bir alan arastirmasi ile gelistirilecek model
cercevesinde soz konusu degiskenler arasindaki iliskileri inceleyerek bugiine kadar yapilmis
olan genellemelere katkida bulunmaktir.

2. iS TATMINI

Is tatminine iliskin ilk sistematik bilgiler 1930’lu yillara dayanmaktadir (Agho ve
digerleri, 1993). Teorik baglamda pek ¢ok arastirma is tatminini agiklamada Klasik ve Neo-
Klasik Yaklasimlarda oldugu gibi Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Yaklasimi’na ve
Herzberg’in Cift Faktor Teorisine bagvurmaktadir (Burnard ve digerleri, 1999).

Is tatmininin gok boyutlu olmasi farkli tanimlarin ortaya ¢ikmasina sebep olmaktadir. Bu
tanimlardan bazilar1 sunlardir:

e Is tatmini en basit bir ifadeyle calisamin isi ile ne kadar mutlu oldugunun
belirlenmesidir (Mrayyan, 2005).

e Is tatmini calisanlarin islerine karsi gosterdikleri duygusal tepkilerdir seklinde
tanimlanmaktadir (Weiss, 2002).



« [s tatmini, calisanin isine kars1 olan icsel digsal ve genel bakisina iliskin olumlu ya da
olumsuz hislerini igermektedir (Odom ve digerleri, 1990).

« Is tatmini bir isgdrenin isinden istedigi ile elde ettigini karsilastirmasi sonucunda
gOstermis oldugu duygusal tepkiye verilen addir (Samad, 2006).

Is tatmini c¢alisanin mutlulugunu artirmakla beraber, calisanin isine baglanmasina,
verimli ¢alismasima, defolu ve hatali iirlin oraninin azalmasina, isgiicii devir oraninin
diismesine neden olmaktadir (Querstein ve digerleri, 1992). Aksi durumda yani is tatmininin
olmadig1 durumlarda yiiksek is géren devir hizi, devamsizlik ve isten ayrilma niyeti artmakta,
orgiitsel baghlik zayiflamakta, yabancilasma, stres, makine ve tesislere zarar verme, zihinsel
ve bedensel rahatsizliklar ile verimsizlik artmaktadir (Simsek ve digerleri, 2001). s
tatminsizligi rol belirsizligi, rol catismasi, rol stresi, asirt ig yiikii, profesyonel gelisim ve
kariyer ilerlemesinden kaynaklanabilmektedir (Tull, 2006). Is tatminsizligi, diisiik
performans, devamsizlik ve iggiicii devrinde artig gibi olumsuzluklara neden olmaktadir (Noe
ve digerleri, 1997). Sonugta diisiik performans ve verimlilik diizeyi gosteren ¢alisan isi sabote
edebilmekte ve nihayetinde isten ayrilabilmektedir (Dole ve digerleri, 2001).

Bir tutum olarak is tatmininin Onemli bireysel ve Orgiitsel sonuglar1 bulunmaktadir.
Nitekim literatiirde is tatmininin stres, kaygi, devamsizlik, gecikme, orgiite ve ise baglilik gibi
tutum ve davraniglarla iligkili oldugu ifade edilmektedir (Tuten ve Neidermeyer, 2004;
Lambert ve digerleri, 2001; Currivan, 1999). Saglik personelinin is tatmini hem saglik
kurumlar1 hem de calisanlar agisindan 6nem tasimaktadir. Is tatmini calisanlarin iste kalma
niyetlerini siirdlirmesinin yani sira miisterilere daha kaliteli hizmetin sunulmasini da
saglamaktadir (Acker, 2004).

Is tatmininin neden ve sonuglari giiniimiize kadar degisik arastirmacilar tarafindan ele
almmustir. Ulkemizde Erdil ve arkadaslar1 (Erdil ve digerleri, 2004) tarafindan yapilan bir
arastirmada yonetim tarzi, arkadaslik ortami ve takdir edilme duygular ile is tatmini; Bakan
ve Biiylikbese (Bakan ve Biyikbese, 2004) tarafindan kamu {iniversitelerinde yapilan bir
arastirmada Orgiitsel iletisim ile is tatmini arasindaki iligkiler incelenmistir. Bir diger ¢aligma
ise Ozaltin, Kaya, Demir ve Ozer tarafindan (Ozaltin ve digerleri, 2002) TSK’da gorev yapan
doktorlarin is tatmin diizeylerinin degerlendirilmesine yonelik arastirmadir. Yapilan bu
arastirmada doktorlarin genel is tatmin diizeylerinin yiiksek oldugu bulunmustur. Giiven,
Bakan ve Yesil tarafindan (Glven ve digerleri, 2005) yapilan bir arastirmada is tatmini, ticret
ve ¢aliganlarin demografik 6zellikleri arasindaki iligkiler incelenmistir.

Is tatminini iicret, isin kendisi, gézetim, calisma grubu ve kosullar1 ile genel yonetim
bicimi etkilemektedir (Baysal ve Tekarslan, 1996). Sabuncuoglu ve Tiiz’e gore ise, yliksek
iicret, yeterli yiikselme olanaklari, is arkadaslari ile olumlu iletisim, degisik gorevler, ¢caligma
yontemi ve denetim ig tatminini etkileyen faktdrler arasinda yer almaktadir (Sabuncuoglu ve
Tiiz, 1998).

3. IS STRESI

Stres Orgiit yonetimleri tarafindan dikkate alinmasi gereken onemli bir kavramdir. Zira
stres, calisanlarin verimlilik, performans, tatmin ve davranislarimi dogrudan etkilemektedir.
Stres hem bireysel hem de orgiitsel nedenlerle ortaya c¢ikabilmektedir. Bireysel stres
kaynaklari, kisilik, rol belirsizligi ve rol ¢atismasidir (Luthans, 1994). Rol belirsizligi,
caliganin gorevlerini yerine getirirken istenilen ve beklenilen performans diizeyini
yakalayabilmesi i¢in gerek duydugu bilgiden yoksun olmasi halinde ortaya c¢ikmaktadir
(Ceylan ve digerleri, 2006). Rol ¢atigmasi ise, ¢alisanin is yerinde birbiriyle ¢elisen gérev ve
sorumluluklarla kars1 karsiya kalmas1 halinde ortaya ¢ikmaktadir.

Stres dogal bir olaydir ve her orgiit icin kagmilmaz bir sonuctur. Ozellikle saglik
personeli is ¢evresi, isin dogasi, gorev ve etkilesimin c¢esitliligi nedeniyle strese karsi daha da
savunmasizdirlar. Stres gerek Orgiit i¢i gerekse oOrgiit dis1 ¢ok sayida insanla iletisim kurma
gereginden kaynaklanmaktadir (Kunaviktikul, 2002). Stresli ortamlarda g¢alisan isg6renlerde
psikolojik tatminsizlik meydana gelmekte ve bunun sonucunda fiziksel ve zihinsel davranis
bozukluklari olusmaktadir (Akinci, 2002).



Is stresi ile orgiitsel baglilik arasinda Onemli davranigsal iliskiler bulunmaktadir.
Demografik degiskenler de g6z oniinde bulunduruldugunda baglilik ve is stresi, isten ayrilma
ve is tatmini i¢in iyi bir gosterge olmaktadir. Stres ile baglilik arasindaki iligkiyi inceleyen en
onemli ¢aligmalar Mathieu ve Zajac (1990), Mowday, Porter ve Steers (1982), Somers (1995)
ve Tubbs’un (1994) ¢alismalaridir (Leong ve digerleri, 1996). Isyerinde rol belirsizligi, asir1 is
yiikii, rol ¢atigmast ve kaynak yetersizligi gibi nedenlerle ortaya ¢ikan is stresinin Orgiitsel
baglhiligi ve is tatminini olumsuz yonde etkiledigi kabul edilmektedir (Erdil ve digerleri,
2005).

4. ORGUTSEL BAGLILIK

Glinlimiizde calistign oOrgiite baglilhik duyan isgorenler oOrgiitleri agisindan degerli ve
gerekli birer kaynak konumundadirlar (Chen, 2004). Orgiitsel baglilik, genellikle “Kisinin
cahistigl isletmeye karsi hissettikleri olarak” tanimlanmaktadir. Isletmeye baghligin 6geleri
ise sunlardir (Nijhof ve digerleri, 1998): a) orgiitiin ama¢ ve degerlerini kabullenme ve
bunlara gii¢lii bir inan¢ duyma, b) orgiit yararina beklenenden daha fazla ¢aba harcama, c)
orgiit iyeliginin devami igin gii¢lii bir istek duyma.

Allen ve Meyer orgiitsel bagliligin ii¢ ana 6geye dayandigini ileri siirmektedirler
(Meyer ve digerleri, 2002). Duygusal Baglilik: Bireylerin duygusal bagliligi anlamina
gelmektedir ve bireylerin orgiitsel objelere sarilmasi ve 6zdeslesmesini ifade etmektedir
(Meyer ve digerleri, 1998). Devamlilik Bagliligi: Literatiirde rasyonel baglilik olarak da
bilinen devamlilik baglilig1 orgiitten ayrilmanin getirecegi maliyetlerin farkinda olma
anlamma gelmektedir (Chen ve digerleri, 2003). Normatif Baglilik: Normatif baglilik
calisanin orgiitiine baglilik gostermesini bir gérev olarak algilamasi ve orgiite bagliligin
dogru oldugunu diisiinmesi sonucunda gelistiginden diger iki tiir bagliliktan farkli bir
boyutu temsil etmektedir.

Ozetle duygusal baghlik, kisiler istedikleri icin, devamlilik baglilig1 ¢ikarlar baglanmayi
gerektirdigi i¢in ve normatif baglilik ise, ahlaki gerekgelerle ortaya ¢ikmaktadir (Wasti, 2002).

Yiiksek is tatminine sahip olan isgorenlerde Orgiitlerini sahiplenme duygusunun daha
yiiksek ger¢eklesecegini bunun da orgiitsel bagliliga sebep olacagi bilinmektedir (Nogueras,
2006). Orgiitsel baglilik ile is tatmini mukayese edildiginde baghiligm orgiitin tamamina
yonelmis genis perspektifli bir tutum oldugu, is tatmininin ise daha spesifik olan ise karsi
yoneltilmig bir tutum oldugu goriilmektedir. Bu mukayesenin ortaya koymus oldugu bir baska
sonu¢ ise zaman agisindan bagliligin daha uzun vadeli ve devamlilik gosteren bir yapi arz
ettigi, buna karsin is tatmininin daha kisa vadeli ve degisken bir nitelik tagidigidir (Marchiori
ve digerleri, 2004).

Is tatmini ile orgiitsel baglilik arasinda bir iliski bulundugu gibi, s6z konusu iki kavram
ayni zamanda isten ayrilma niyetini de etkilemektedir. Calisanlarin isten ayrilmalarina neden
olan siireci anlamak Orgiitsel etkinligi artirmak agisindan hayati Onem tagimaktadir
(Cekmecelioglu, 2006). Allen ve Meyer (1996) ¢esitli ¢alisan gruplar arasinda yaptiklari ¢ok
sayidaki arastirmada duygusal, devamsizlik ve normatif baglilifin devamsizlik ve isten
ayrilma niyeti ile negatif iliskili oldugunu tespit etmislerdir (Clugston, 2000).

5.ISTEN AYRILMA NIYETI

Rusbelt ve arkadaglar1 (1988) isten ayrilma niyetini, calisanlarin is kosullarindan
tatminsiz olmalart durumunda gdstermis olduklar1 yikict ve aktif eylemlerdir seklinde
tanimlamaktadirlar (Rusbelt ve digerleri, 1988). Isten ayrilma niyetinin, orgiitsel etkinligi
etkiledigi yoniinde yaygin bir kanaat bulunmaktadir. Isten ayrilma niyetini etkileyen
unsurlarin belirlenmesiyle birlikte arastirmacilar isten ayrilma davraniglarini 6nceden tahmin
etmekte ve aciklamakta, yoneticiler de potansiyel ayrilmalart onlemek igin tedbirler
gelistirmektedirler (Hwang ve digerleri, 2006). Isten ayrilma niyetini etkileyen unsurlar
arasinda ig tatmini pek ¢ok arastirmada en 6nemli unsur olarak gosterilmektedir.

Isten ayrilma niyeti gercek devamsizligin bir 6n belirtisidir ve isletmelere 6nemli dlgiide
maliyetler getirmektedir. Literatiirde isten ayrilma niyeti ile is tatmini arasinda negatif bir



iligkinin oldugu yo6niinde hem teorik hem de ampirik bulgular bulunmaktadir (Scott ve
digerleri, 2006; Karatepe ve digerleri, 2006; Takase ve digerleri, 2005). Is tatmininin yiiksek
oldugu durumlarda genellikle isten ayrilma niyetinin daha diisiik oldugu goriilmektedir
(Rusbelt ve digerleri, 1988; Shalley ve digerleri, 2000).

Isten ayrilma niyeti ve is tatmini pek cok endiistriyel ve &rgiitsel psikolog, yonetim
bilimcisi ve sosyologun ilgi alanlarinin merkezinde yer almaktadir. Bunun sebebi ampirik
arastirmalarm isten ayrilma niyetinin bir oOrgiitiin etkinli§inin tamammi olumsuz yodnde
etkileyecegine yonelik bulgular ortaya koymasidir (Samad, 2006). Calisanlarin ayrilma
niyetleri yeteneklerin kaybi, ilave eleman toplama ve yonetim maliyetlerini artirma gibi pratik
bir takim problemlere neden olmaktadir. Calisanlarin igten ayrilma niyetlerini etkileyen
cevresel faktorler, orgiit kiiltiirli ve degerleri, ¢aligma arkadaslan ile iligkiler, is / rol talep ve
beklentileri ile kariyer gelistirme firsatlar1 ve otonomi gibi 6diillendirme yapilaridir (Takase
ve digerleri, 2005).

Literatlirde is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide oldugu gibi oOrgiitsel
baglilikla isten ayrilma niyeti arasinda da agik bir negatif iliski bulunmaktadir (Loi ve
digerleri, 2006). Obstroff (1992) o6rgiitsel baglihigin ¢aliganlarm daha iyi orgiitsel performans
ve diigiik is birakma gibi egilimlerle iliskili oldugunu belirtmektedir (Obstroff, 1992).
Caliganlarin bagliliklar yiiksek ise isgiicii devir oran1 diigiik, bagliliklart diisiik ise isgiicii
devir oran1 veya isten ayrilma niyetleri yiiksek olacaktir. Isten ayrilmay1 engelleyen faktorler;
i§ tatmini, ise yapilan yatirimlar, alternatif is imkanlar ve orgiitsel ddiillerdir.

Pek c¢ok iilkede oldugu gibi iilkemizde de saglik personeli konusunda bir personel agigi
bulunmaktadir. Bu nedenle saglik personelinin devamsizlik ve isten ayrilma niyetleri konusu
onemli bir arastirma konusu haline gelmektedir. Is cevresinin ve is Ozelliklerinin saglhk
personelinin is tatmini ve bagliliklar1 {izerindeki etkilerini belirlemeye yonelik ¢ok sayida
arastirma bulunmaktadir. Gerek baglilik, gerekse is tatmininin énemi hem isten ayrilma niyeti
hem de isten ayrilma lizerinde etkili olmasindan kaynaklanmaktadir (Karsh ve digerleri,
2005).

6. PERFORMANS

Is tatmini ve orgiitsel baglilk yazininda is tatmini ve orgiitsel bagliligin calisanlarin
performansina olumlu katkilar saglayacagi goriisii hakimdir. Ozellikle is tatmininin, isten
ayrilma egilimine etkisi diisik performansi olan kisilerde daha yiiksek olarak ortaya
¢ikmaktadir (Rusbelt ve digerleri, 1988).

Ancak is tatmini ve oOrgilitsel baghiligin performansa etkileri konusundaki bu yaygin
kanaate ragmen, Orgiitsel baglilikla performans arasindaki iligkilere yonelik bulgular,
baglilikla ilgili calismalarin en hayal kiric1 sonug¢larindan birisini olugturmaktadir. Literatiirde is
tatmini ile performans arasinda zayif ve tutarsiz iliskiler oldugunu gosteren c¢alismalar da
bulunmaktadir (Aryee ve digerleri, 1990; Saari ve digerleri, 2004). Baghlik ile performans
arasindaki zayif iliskilerin nedenleri, ekonomik sartlar, beklentiler ve ailevi mecburiyetlerdir
(Brett ve digerleri, 1995).

Is tatmini ile performans arasindaki iliskinin anlamli olabilmesi icin isgdrenin kisilik
6zelliklerinin yan sira, 6diill beklentisi ve esitlik duygusu gibi diger destekleyici unsurlarin da
olmas1 gerekmektedir. Is tatmini yiiksek isgorenlerin, is tatmini diisiik olan isgdrenlere oranla
daha fazla performans gosterecegi beklenilmektedir (Akinci, 2002).

7. ARASTIRMANIN AMACI VE METODU

Tokat Devlet Hastanesinde gorevli saglik personeli iizerinde yapilan bu arastirmada is
tatmini, stres ve orgiitsel baghlik ile isten ayrilma niyeti ve performans arasindaki iligkilerin
ortaya ¢ikarilmasi amaglanmistir. Aragtirmada toplam 120 adet anket dagitilmis olup, bunlarin
87 adedi geri donmiis ve degerlendirmeye tabi tutulmustur.

Arastirmada Orglitsel Baghligi 6lgmek icin Meyer ve Allen (Meyer ve digerleri, 1991)

tarafindan gelistirilmis bulunan ve 9 sorudan olusan Orgiitsel Baglilik Olgegi kullanilmistir.
Isten ayrilma niyeti Cammann ve arkadaslari (Cammann ve digerleri, 1979) tarafindan



hazirlanan ve 3 sorudan olusan 6lgek ile degerlendirilmistir. Is tatminini dlgmek amaciyla 20
sorudan olusan Minnesota Is Tatmin Olgegi’nden yararlanilmustir. Ayrica is stresini 6lgmek
iizere 5, performansi 6lgmek lizere de 4 sorudan olusan bir 6lgek kullanilmistir. Dolayisiyla
toplam 41 sorudan olusan ve besli Likert tipi 6l¢ekle hazirlanan sorulardan elde edilen veriler
SPSS 11.0 istatistik paket programi ile degerlendirilmistir. Aragtirma modelinde belirtilen
degiskenler arasindaki iliskileri test etmek amaciyla faktor, giivenilirlik, korelasyon ve
regresyon analizleri kullanilmigtir.

8. ARASTIRMA MODELI VE BULGULAR
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Sekil 1. Arastirma Modeli

Yukaridaki Sekil 1°’de arastirma modeli gosterilmektedir. Goriildiigii lizere arastirma
modeli i tatmini, stres ve orgiitsel bagliligin hem kendi aralarinda olan etkilesimlerinden hem
de isten ayrilma niyeti ve performans iizerindeki etkilerinden olusmaktadir.

Bu ¢alismada asagidaki hipotezler test edilmektedir:

H,: Is stresi ile is tatmini arasinda negatif bir iliski bulunmaktadir.

H,: Is stresi ile drgitsel baghlik arasinda negatif bir iliski bulunmaktadir.

Hs: 1 tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif bir iliski bulunmaktadir.
Hy: Is stresi ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif bir iliski bulunmaktadir. Hs:
Orgutsel baglilik ile isten ayrilma niyeti negatif bir iliski bulunmaktadir. Hg: Is
tatmini ile performans arasinda pozitif bir iligki bulunmaktadir.

H-: Isten ayrilma niyeti ile performans arasinda negatif bir iliski bulunmaktadir.
Hg: Orgiitsel baglilik ile performans arasinda pozitif bir iliski bulunmaktadir.

Varimax rotasyon yontemi kullanilarak yapilan faktor analizi ile her grubu olusturan
degiskenlerin birbiriyle uyumlu korelasyona sahip olduklar1 ve anlamh bir grup olusturduklari
sonucuna vartlmistir. Bu durum kullanilan 6l¢eklerin ve degiskenlerin igerik agisindan uygun,
tutarli ve gecerli olduklarini ortaya koymaktadir.

Bu arastirmada Olgeklerin  giivenilirliginin  saptanmasinda Cronbach o degeri
kullanilmistir.  Asagidaki Tablo’da ilgili degiskenler ve Cronbach Alfa Katsayilar
gorlilmektedir.

Tablo 1. Degiskenlerin Glvenilirlik Gostergeleri

DEGISKENLER SSAOY'_‘;;JI (@)
ORGB 9 7661
ISTAT 20 ,9030

PRF 4 ,8599
iAN 3 7280
STR 5 9122




ORGB: Orgiitsel Baglilik; ISTAT: Is Tatmini; PRF: Performans; IAN: Isten Ayrilma Niyeti;
STR: Stres

Tablo 1°de goriilecegi tizere degiskenlerin her birinin ayri ayr1 giivenirlilik analizleri
yapilmig ve giivenirlilikleri 0.72 ve 0.91 arasinda bulunmustur. Dolayisiyla tiim degiskenlerin
giivenilirlikleri kabul edilebilir 0.70’lik Cronbach a diizeyinin iizerinde degerlere sahiptir.

Korelasyon analizi i¢in degiskenlerin Pearson korelasyon katsayilari, ortalama ve
standart sapma degerleri hesaplanmustir. Asagidaki Tablo 2’de goriildiigii lizere degiskenlerin
birbirleriyle iliskili olduklar1 korelasyon analizi sonucunda ortaya ¢ikmistir. Bu sonug
hipotezleri desteklemektedir.

Tablo 2. Korelasyon Analizi

- STD.
DEG. | ORT. 1 2 3 4 5
SPM.

ORGB | 3,1309 | ,8282 a: .76

ISTAT | 3,3795 | ,7901 0,627%* a:.90

PRF | 3,9059 | ,8628 0,536*%* [ 0,374** | :.86

IAN | 2,7639 | ,5268 | -0,478** | -0,418** [ 0,076 | :.73

STR | 2,7212 | 1,0195 0,129 -0,209* | 0,115 | 0,176* | «:.91

* p<0.05 diizeyinde anlamli; ** p<0.01 diizeyinde anlaml

Yapilan korelasyon analizinde oOrglitsel bagliligin is tatmini ve performansla 0,01
anlamlilik diizeyinde iliskili oldugu bulunmustur. Ayrica orgiitsel baglilik ile isten ayrilma
niyeti arasinda yine 0,01 diizeyinde, ancak negatif yonlii bir iliskinin bulundugu sonucu
ortaya gikmustir. Orgiitsel baglilik ile stres arasinda herhangi bir iliski bulunamamustir. Benzer
bir sekilde is tatmini ile performans arasinda (0,374) pozitif, fakat isten ayrilma niyeti (-
0,418) ve is stresi (-0,129) ile negatif yonlii bir iliski elde edilmistir. Yapilan korelasyon

analizinde performans ile isten ayrilma niyeti ve is stresi arasinda herhangi bir iligki
bulunamamustir.

Degiskenler arasindaki iligkileri analiz etmek ve hipotezleri test etmek amaciyla ii¢
adet regresyon modeli kurulmustur. Birinci modelde is tatmini ve orgiitsel baglilik ile is
stresi arasindaki iliski analiz edilmistir. Bu analize gore is tatmini ile is stresi arasinda
anlaml1 ve negatif yonlii bir iligki bulunmustur. Fakat modelin diger bagimsiz degiskeni
olan orgiitsel baglilik ile is stresi arasinda herhangi bir iligki bulunamamistir.

Tablo 3. s Tatmini ve Orgiitsel Baghlik ile s Stresi
Arasindaki Regresyon Analizi Sonugclari

BAGIMLI DEGISKEN
BAGIMSIZ is Stresi
DEGISKENLER
B T P (Sig.)
is Tatmini -141 -2,061* ,042
Orgiitsel Baghlik ,084 ,966 ,336
F 18,390
R? 724
R’ 524

* p<0.05 diizeyinde anlamli; ** p<0.01 diizeyinde anlaml

Ikinci regresyon modelinde is tatmini, is stresi ve drgiitsel baglilik ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iliski incelenmistir. Tablo 4’deki F degeri, modelin anlamliligin1 gosteren bir
degerdir. F degerinin 13,259 olmasi modelin 0,01 diizeyinde anlamli oldugunu
gostermektedir. Asagidaki regresyon analizinde goriildiigii gibi R® degeri ,473 (belirlilik veya



tanimlayicilik katsayis1) ve diizeltilmis R?  degeri ise ,246 olarak bulunmustur. Bu degerler
bagiml degiskendeki degisimin, bagimsiz degiskenler tarafindan ne kadar tanimlanabildigini
gosteren bir Ol¢lidiir. Buna gore, isten ayrilma niyetini modeldeki bagimsiz degiskenlerin
tiimii ancak % 43,7 oraninda agiklayabilmektedir.

Modeldeki bagimsiz degiskenlerden is tatmini ve orgiitsel baglilik ile isten ayrilma niyeti
arasinda negatif yonli ve anlamli bir iliski bulunmaktadir. Bu degiskenlerin p degerleri
sirastyla ,032 ve ,002 olarak bulunmustur. Diger bagimsiz degisken olan is stresi ile isten
ayrilma niyeti arasinda herhangi bir iligki bulunamamastir.

Tablo 4. Is Tatmini, Is Stresi ve Orgitsel Baglilik ile isten Ayrilma Niyeti Arasindaki
Regresyon Analizi Sonuclari

BAGIMLI DEGIiSKEN
DEBCQSILI\QEI LZER Isten Ayrilma Niyeti
B T P (Sig.)
Is Tatmini -,124 -1,765* ,032
is Stresi ,039 ,527 217
Orgiitsel Baglilik -,468 -3,621%* ,002
F 13,259
R’ 437
R ,246

* p<0.05 diizeyinde anlaml; ** p<0.01 diizeyinde anlamli

Uciincii regresyon modelinde ise, is tatmini, drgiitsel bagllik ve isten ayrilma niyeti ile
performans arasindaki iligkiler analiz edilmistir. Bu analize gore is tatmini ve orgiitsel
baglilik ile performans arasinda pozitif ve anlamli bir iliski bulunmustur. S6z konusu
bagimsiz degiskenler ile performans arasinda p<0,01 diizeyinde (,006 ve ,003) bir iligkinin
bulundugu asagidaki tabloda goriilmektedir.

Tablo 5. is Tatmini, Orgutsel Baghlik ve isten Ayrilma Niyeti ile Performans
Arasindaki Regresyon Analizi Sonuclari

BAGIMLI DEGISKEN
DEEE'}AISlI(héﬁlI LZER Performans
B T P (Sig.)
Is Tatmini ,394 3,482** ,006
isten Ayrilma Niyeti -,047 -,618 ,294
Orgutsel Baglilik ,437 4,862** ,003
F 10,564
R? 385
R’ 204

* p<0.05 diizeyinde anlamli; ** p<0.01 diizeyinde anlaml
9. SONUC VE DEGERLENDIRME

Rekabetin giderek yogunluk kazandigi bir ortamda isletmelerin ayakta kalabilmeleri,
isletme yoOnetimlerinin ¢alisanlarin igle ilgili tutum ve davraniglarini dogru ve saglikli bir
bigimde ydnetebilmelerine bagli bulunmaktadir. Bu tutum ve davraniglarin en onemlileri is
tatmini, igten ayrilma niyeti, is stresi, orgiitsel baglilik ve performanstir.

Ozellikle saghk sektdriinde, saglik personelinin  Orgiitsel amag ve degerleri
i¢gsellestirmesi ve Orgiitle biitiinlesmesi anlamina gelen oOrgiitsel bagliligin saglanilmasi;
calisanlarin yaptiklart ise ve isyerlerine iyi duygular beslemesi anlamina gelen is tatmin



diizeylerinin ylikseltilmesi ve isten ayrilma niyetlerinin azaltilmasi énemli bir faktoér haline
gelmigtir. Zira ig tatmini ve orgiitsel baglilig1 saglanilmis calisanlarin miisteri memnuniyetine,
hizmet kalitesine ve isletmenin basarisina katki saglayacagi ileri siiriillmektedir.

Bu caligmada:
« {5 stresi ile is tatmini ve 6rgiitsel baglilik arasindaki iliskiler,
« Isten ayrilma niyeti ile is tatmini, is stresi ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskiler ve

« [s tatmini, isten ayrilma niyeti ve orgiitsel baglilik ile performans arasindaki iliskiler
incelenmistir.

Yapilan analizler sonucunda belirlenen Orneklem kiitlesi i¢in is stresi ile is tatmini
arasinda anlaml1 ve negatif yonlii bir iliskinin bulundugu sonucu ortaya ¢ikmstir. Dolayistyla is
tatmini ile ilgili literatiirii dogrular bir sekilde, is stresinin tatminsizlige yol actig1 bulgusuna
vartlmigtir. S6z konusu arastirmada ayni zamanda is tatmini ve Orgiitsel bagliligin isten
ayrilma niyetini ters yonde, performansi ise pozitif yonde etkiledigi sonucuna varilmistir.

Sonug olarak saglik sektoriinde ¢aligsanlarin baglilik, tatmin ve isten ayrilma niyetlerinin
Olciilmesi yoneticilere 6nemli veriler sunmaktadir. Bu veriler sayesinde yoneticilere, yonetim
modellerini degerlendirip tekrar gdzden gecirme firsati saglanilmaktadir. Bu konuda bundan
sonra yapilacak caligmalarda arastirmacilarin agsagidaki Onerileri dikkate almalar1 tavsiye
edilmektedir:

a. Isten ayrilma niyetini ve performansi etkileyen farkli degiskenler modele ilave
edilebilir. Boylece konunun farkli boyutlariyla ele alinmasi s6z konusu olabilecektir.

b. Ayn1 model ve degiskenlerin farkli sektorlerden secilen Orneklemler {izerinde test
edilmesi, sektorlerin is tutum ve davranislarn ile ilgili yapilarinin belirlenmesine ve
mukayeseler yapilabilmesine zemin hazirlayacaktir.

c. Saglik sektoriinde bransg, 6zel, devlet ve {iniversite hastanelerinde benzer ¢alismalar
yapilarak, soz konusu degiskenlerin farkli saglik kurumlarinda farkli sonuglar dogurup
dogurmayacagi mukayese edilebilecektir.

d. Calisanlarin yas, cinsiyet, kidem, medeni durum, egitim ve gelir diizeyi gibi kisisel ve
demografik 6zelliklerinin modele dahil edilmesi aragtirmacilara yeni ufuklar agacaktir.
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