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Ozet

Bu arastirmanin amaci, saglik sektoriinde galisanlarin sosyal sermaye ve isten ayrilma niyeti diizeyleri arasindaki iliskileri
tespit etmektir. Yapilan incelemelerde birgcok ¢alismada sosyal sermaye ve isten ayrilma kavramlari ayri ayri ele alinmig
olmasina ragmen, arastirma konusu olarak ele alinan bu iki kavram; daha 6nce ikisi birlikte saglik sektoriinde ¢alisiimamustir.
Bu calismada, Yapisal Esitlik Modeli, t-testi ve anova testleri kullaniimistir. Modeli test etmek amaciyla demografik
degiskenler disinda 23 soruluk bir olgek kullanilmistir. Bu 6lgekler, ¢alismanin evrenini olusturan Gaziantep devlet ve 6zel
hastanelerinde ¢alisan doktor, hemsire, ebe ve saglik teknisyenleri personeline dagitiimis, elde edilen dlgeklerden 395’si
kullanilmistir. Sonugta, c¢alisanlarin sosyal sermaye ile isten ayrilma niyetleri arasinda pozitif dogrusal bir iliski tespit
edilmistir. Demografik degiskenlerden cinsiyet, unvan, egitim ve calisilan birimlerin sosyal sermaye uzerinde etkisinin
oldugu gorilmustir. Sosyal sermaye ile demografik degiskenlerin bir kisminin isten ayrilma niyeti Gzerinde ki varyansin ise

% 25’ini acikladigi tespit edilmistir.
Anahtar kelimeler: Sosyal Sermaye, isten Ayrilma Niyeti, Yapisal Esitlik Modeli, Saglik Calisanlari.

The Analysis of the Relationship between Social Capital and Intent to Leave the Job: A Research on Health Sector

Abstract
The aim of this study is to determine the relationships between the levels of social capital and turnover intention (intention

to quit the job) in the health sector. Although the concepts of social capital and turnover were discussed separately in many
studies, these two concepts, which are dealt with as research subject; at the same time, it has not been studied before in
the health sector. In this study, the model that has high reliability and validity is developed and is used Structural Equation
Model, t-test and anova tests to test research hypotheses. In order to test the model, a 23-item scale was used except for
the demographic variables. The study was carried out in Gaziantep, these scales were given to physicians, nurses, midwives
and health technicians working in state and private hospitals to complete their regular working hours. As a result, a positive
linear relationship was found between employees' intention to quit their job and social capital. It was observed that gender,
title, education and working units, which are demographic variables, have an impact on social capital. It was determined

that social capital and some of the demographic variables explained 25% of the variance of turnover intention.

Key words: Social Capital, Intention to Leave, Structural Equation Model, Healthcare Professionals.

GiRiS
Yapilan calismalarda, en etkili grup ve kuruluslarin yiksek diizeyde gliven ya da sosyal sermayeye

sahip oldugu belirtilmistir. Ancak tek basina sosyal sermaye, iliskili oldugu butin olaylari agiklayamaz.
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Bu kadar 6nemli ve o6nemli Olclide farkh etkileri saglamadaki rollinii netlestirmek icin sosyal
sermayenin gesitli faktorlerle nasil iliskili oldugu hakkinda daha fazla sey bilinmesi gerekiyor. Sosyal
arastirmacilar, farkh sosyal ve politik ortamlarda kanitlanmis gesitli isbirligi seviyelerini agiklamak igin

giderek daha fazla gliven (izerinde ¢alisiyorlar.

insanlarin hedeflerine ulagsmak icin isbirligi yapabilmeleri icin yalnizca birbirlerini tanimalari degil,
ayni zamanda iliskilerinde birbirlerini aldatmamalari veya hile yapmamalari gerekir, bunun igin

birbirlerine glivenmeleri ve gercekten isbirliginden faydalanmalari beklenir (Field, 2003).

Bazi arastirmacilarin yaptigi analizlerde sosyal sermayenin isten ayrilma islevinin maliyet olarak
organizasyona getirdigi yukin yani sira 0Orgiit performansini olumsuz yonde etkiledigi de
bilinmektedir. Bu nedenle isten ayrilma niyetini etkileyen faktorleri de belirlemek 6nemli hale
gelmistir. isten ayrilma niyetinin bircok faktorle baglantili oldugu yine bircok c¢alismada ortaya
konulmustur. Bu kapsamda, bizim calismamizda ise sosyal sermaye kavraminin isten ayrilma niyeti
Uzerindeki etkilerinin incelenmesi amaglanmaktadir. Sosyal sermayenin isten ayrilma niyetini
azaltabilecek degiskenler arasinda oldugunun bilimsel verilere dayanarak ortaya koyulmasi
durumunda orgltlere uygulanabilir Oneriler getirilmesi ve Oneriler sayesinde orgltlerin isten
ayrilmalar nedeniyle ugradigi zararlarin azaltilmasina katki saglanmasi hedeflenmektedir. Bu temel
amacin yani sira bu degiskenlerde demografik faktorlere gore bir degisiklik olup olmadiginin ortaya

koyulmasi da ¢alismanin bir diger amacidir.

Bu temel amaclar dogrultusunda aranan sorulara givenilir cevaplar bulmak igin ¢alismamizda
uygulama alani olarak isten ayrilma hizinin yiksek oldugu saglik sektéri secilmis ve belirlenen
yontem dahilinde hazirlanan anketler Gaziantep ilindeki 6zel ve kamu hastanesi calisanlarina
uygulanmustir.

1. Literatiir Arastirmasi

Bu kisimda, sosyal sermaye ve isten ayrilma niyeti konulari ayri ayri ele alinmis olup, daha sonra bu iki

kavram arasindaki iliski aciklanmistir.
1.1. Sosyal Sermaye

Sosyal sermaye kavrami, organizasyon ve yonetim literatliriinde ilk kez 1999'da Leana tarafindan
tanitildi. Sosyal sermaye, son yillarda genel olarak sosyoloji ve siyaset bilimi agisindan incelenmistir.
Pierre Bourdieu, James Coleman ve Robert Putnam'in ¢ok farkl ¢calismalari sayesinde sosyal sermaye
yapisi hizli bir sekilde insani degerler ve insanlar arasindaki karmasik iliskiler hesaba katilarak

olusturuldu. Putnam, sosyal sermayeyi li¢ bilesenle tanimlar: iliskiler agi, isbirligi ve gliven.

Sosyal iliskiler ve birbirleriyle meydana gelen etkilesimler, sosyal sermayenin temel bileseni ve sosyal
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sermaye teorisinin ana fikridir (Putnam ve Goss, 2002: 6). Sosyal sermayeyi, iki veya daha fazla birey
arasinda isbirliginin gelismesini tesvik eden gayri resmi bir normun somut bir modeli olarak tanimlar
(Fukuyama, 2001). Fukuyama, sosyal sermayeyi, grup Uyelerinin paylastig belli bir gayri resmi deger

veya normlar seti olarak tanimlamistir (Fukuyama, 2000: 11-12).

Bircok arastirmaci sosyal aglari dnemli bir sosyal sermaye kaynagi olarak gortirler. Sosyal sermaye icin
olusan bu bakis, sosyal ag kuramcilarindan etkilenirler ve aglar hem ben merkezli hem de sosyal
merkezli bakis agilarini yansitir (Lesser, 2000). Sosyal sermaye kavraminin olusmasinda kayda deger
bir sekilde, hatta diinya ¢apinda goze carpacak sekilde, demokratik yonetisimin yapici bir unsuru
olarak (Putnam, 1993; 2000), ekonomik refahin olusturulmasinda ve sirdirilmesinde yapici bir
enstriiman olarak, (Fukuyama, 1995), bolgesel kalkinmanin olusturulmasinda (Grootaert ve

Bastelaer, 2002) ve kolektif davranislar (Burt, 1992) olarak kabul edildi.

Sosyal kurumlarda sosyal sermayenin bir bileseni olarak kabul edilen giiven somutlastiriimali ve
kurumlarin insan olmanin gorev ve ylkimlillklerini nasil etkiledigini incelemeden tam olarak
anlamaya calisiimamali ve lzerinde de arastirma yapilmamalidir. Gliven, toplumsal diizen ve insan
hareketlerinin devam etmesi icin gereklidir (Misztal, 1996). Fukuyama (1995), giiveni “toplumun
diger Uyeleri Uzerinde, ortak paylasilan normlara dayal, dizenli, dirist ve davranissal isbirligine

dayali normal topluluk iginde olusan beklenti” olarak tanimlamaktadir.

Prusak ve Cohen (2001), sosyal sermayeyi; insanlarin birbirleriyle isbirligi yaparak ortak bir noktada
birlestiren, gliven ve paylasim gibi dinamik iliskilerden olusan bir sermaye olarak tanimlamaktadir.
Nahapiet ve Goshal (1998) ise, sosyal sermayeyi, bireyler ve sosyal gruplar araciligiyla olusan iliskiler
aginin toplami olarak gormektedirler. Nahapiet ve Ghoshal (1998), sosyal sermayenin rollni

organizasyonlarda gelismekte olan bir entelektiiel sermaye olarak incelemislerdir.

Field'a (2009) gore, insanlar birbirleriyle iletisim kurar, bu iletisimi sdrddrir ve bu nedenle
kendilerinin yapamadiklari seyleri yapmak icin birlikte calisabilirler. Boylece, kendi aralarindaki iliski
agl sayesinde birbirine baglanir ve diger lyelerle paylasilan degerlere sahip olma egiliminde olurlar.
Bu iliski agini genisleterek bir sermaye sekline donistirirler. Bu sermaye varligl, organizasyonlarda

etkinlik, baghhk ve verimlilik adina yararh olabilir.

Sosyal sermaye, organizasyonlara koordinasyon ve bilgi avantaji saglar. Bilgi 6rgitiin tim bolimleri
arasinda paylasilir. Koordinasyon ve bilginin etkin dagitimi sonucunda, yeniliklerin yapilmasi kolaylasir
ve maliyetlerin disiiriilmesi saglanir (Ogiit ve Erbil, 2009). Yukaridaki gercekler gbz dniine alindiginda,
sosyal sermayenin Ug¢ boyutlu bir model olusturdugu; ayrica bilgi alisverisi, motivasyon ve giiven

saglamak maksadiyla organizasyonlarda olumlu bir ortam olusturdugu séylenebilir (Emhan ve dig.,
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1.2. isten Ayrilma Niyeti

isten ayrilma, hem nitelikli isgiiciiniin kaybedilmesiyle kalite, tiretkenlik, inovasyon ve rekabetcilikte
yasanan disls; hem de yeniden ise alma ve egitim siireclerinin maliyetlerinden dolayi orgiitler icin
onemli bir gider kalemi olabilmektedir. Bu nedenden dolayi orgitler ¢alisanlarda isten ayrilma

niyetine neden olabilecek nedenleri iyi analiz etmelidirler (Gékee ve dig., 2017).

isten ayrilma bir érgiitiin tyeliginden ayrilma amaciyla yapilan bireysel bir islemdir (Price, 2001: 600).
Bir organizasyon veya bir is alaninda ¢alisan bireyin yeni bir is veya organizasyonu kendi alternatifleri
arasina almasina ve yeniden is sahibi olma sirecine almasina, ardindan isten ayrilma egilimini ortaya
koyarak niyetini belli etmesidir (Newman, 1974; Bowen, 1982; Price ve Mueller, 1981). insan
sermayesi teorilerine gore isten ayrilmalarin verimlilige de olumsuz etkileri bulunmaktadir (Dess ve
Shaw, 2001). isten ayrilma niyeti (ic asamal ve bilissel bir siireci icine alarak gerceklesmektedir;

diisinme, planlama ve isten ayrilmaya karar verme (Lambert, 2006: 59).

Bu nedenle, Coleman sosyal sermaye icin U¢ formdan bahseder: atamalar, beklentiler, ve sosyal
cevrenin givenilirligine, sosyal yapidaki aktarim ve hareket icin veri kapasitesine dayanarak harekete

temel olusturacak normlara dayanir.

isten ayrilma niyeti “bir bireyin belirli bir zaman diliminde isini degistirecegi (6znel) olasiiginin bir
yansimasi” olarak tanimlanir Sousa-Poza & Henneberger, 2002: s. 1) ve fiili isten ayrilma niyetine
hemen hemen oOnciilik eder. Literatlrde isten ayrilma amaci ile fiili isten ayrilma iliskisini inceleyen
genis bir yelpaze (Mobley, 1977/ Hom&Griffeth 1991) vardir. Gergek isten ayrilma fiili ve isten
ayrilma niyeti birbirinden ayrilmistir, bununla birlikte gercek isten ayrilma fiili isten ayrilma niyetini de

arttirmasi bekleniyor.

Literatlirde yer alan farkli ¢alismalarin sonuglari incelendiginde bireyin isten ayrilma davranisinin
arastirilmasinda isten ayrilma niyetinin yiiksek dnemine vurgu yapilmaktadir. isten ayrilma niyeti,

bireyin is alternatiflerini algilayisini ve degerlendirmesini yansitir (Mobley ve dig, 1979).

Her ne kadar isten ayrilma orglitsel kaynaklarin yeniden tahsisi icin olumlu sonuglar dogurabilse de
(Staw, 1980: s. 258) bazi calismalarda ise olumsuz sonuglarda vurgulanmistir, érgitsel verimlilik
Uzerinde olumsuz etkisi olan g 6nemli sonug tartisiimistir (Perez, 2008). Bu olumsuz etkiler; orgitsel

maliyet, operasyonel bozulma ve 6rgiitsel liyeligin demoralizasyonudur.

Bu da su anlama gelmektedir, egitim programinin daha az erisilebilir olmasi is tatmini dizeyinin

diismesine neden olur ve sonug olarak yiiksek isten ayrilma orani elde edilir. Ote yandan,



http://www.ekosad.net 3 (6) 2016

organizasyonun yiiksek oranda egitim programi sunmasi is tatmini diizeyini arttirmaya neden olur ve

sonug olarak isten ayrilma oraninin diismesini saglar (Mincer, 1988).

Morrell’e gore isten ayrimalarin l¢ temel 6zelligi vardir (Morrell, 2001: 10): Gonillildk,

kaginilabilirlik ve islevselliktir.
1) Gonilliluk: Goniilli olarak ayrilma niyeti ise iki sekilde olmaktadir.

Ayrilmalarin GéniilliliiGe Bagh Olmasi: isten ayrilmalarin baslica nedenleri arasinda is memnuniyeti
gibi cesitli nedenler ileri strtlebilir. Gonilli ve gonilsiiz ayrilmalari birbirinden ayirt etmek dnemlidir.
Aksi durumda ayrilma nedenleriyle ilgili yanhs degerlendirmeler yapilabilir. isten ayrilmalarin
¢ogunlugunu gonilli ayrilmalar olusturdugundan bu konu da yapilan arastirmalarin ¢ogunlugu
gondlli ayrilmalar Gzerine yapilmaktadir (Price, 2001). GoOnulli isten ayrilma sireci istifa ile

sonuglanmaktadir.

Ayrilmalarin Génililsiizliige Bagh Olmasi: Ayrilmalarin gonilsiiz olmasi ise bir organizasyonda calisan
iscinin kendi baslattigi bir hareketin sonucu olmamasidir (Price,1977: p. 9). Bu hareketin sebeplerinde

ise personel sayisinda azaltmaya gitme, isten ¢cikarma ve 6liim vardir.

2) Onlenebilirlik: Diger bir 6zellik ise isten gonilli ayrilma niyetinin sirket veya organizasyon
tarafindan onlenebilirligidir. Organizasyon tarafindan gondlli ayrilmanin tanimlanmasi o personeli

elde tutmak icin yapilacak ¢cabalardan daha énemlidir (Morrell ve dg., 2004: p. 164).

3) islevsellik: Bircok calismada isten ayrilma niyetinin organizasyonlar lizerinde negatif etki biraktigi
belirtilmistir. Dalton ve dig. (1981) yeniden tanimladigi isten ayrilma niyetinde olanlar ikiye ayirdi,
bunlardan birisi “verimlilik” digeri ise “ organizasyon icin ne kadar kiymetli varlik olduklaridir (Morrell
ve dig., 2001: p. 12). Ornegin bir verimsiz personel daha verimli birisiyle yer degisebilir. Yoneticilere
de daha etkin bir calisma sistemi olusturma adina firsat verebilir (Morrell ve dig., 2001: p. 12). isten
ayrilma niyeti bireyin is alternatiflerini degerlendirme algisini yakalamasini sagliyor (Mobley ve dig.,

1979).

Gondllu isten ayrilmanin orgltsel diizeydeki sonuglarinin incelenmesine ydnelik baskin teorik
yaklasim, insan kaynaklari teorisidir; bu, orgitsel isleyisin, firmalara 6zgili, degerli insan sermayesi

birikimi ile belirlendigini 6ne siirmektedir (Strober, 1990).

isten ayrilma niyetinde bircok faktér sayilirken 6zellikle motivasyonel faktérler géniilli isten ayrilma
ile iliskili goralirken, gonilstiz isten ayrilma niyetinin ise c¢alisanlarin performansiyla iliskili oldugu

sdylenmistir. isten ayrilma niyeti kavraminda éncelikle “niyet”, sonrasinda “diisiinme”, “planlama” ve

nihayetinde “karar” verme unsurlari bulunmaktadir. isten ayrilma niyetinden sonra fiilen isten
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ayrilma istifa davranisiyla son bulmaktadir, isten ayrilma durumunda yaptigi isin cekiciligi ve var olan
diger is firsatlar olmak Uzere iki ana etken 6nemli rol oynamaktadir (Stovel ve Bontis, 2002: 305;

Cotton ve Tuttle, 1986; Shaw vd., 1998: 512).
2. Sosyal Sermaye ve isten Ayrilma Niyeti Arasindaki iliski

Orgiitlerde sosyal baglarin gelisimi kritik noktalarda calisanlari firmaya baglamaya yardimci olabilir
(Capelli, 2000). Gilinimizde, kuruluslarin basarisi sadece maddi zenginlik, fiziki imkanlar veya
teknoloji birikimi agisindan degerlendirilemez, ¢linki finansal varlik, insan ve fiziksel sermaye sosyal

sermaye olmadan etkili olamaz (Safarzadeh ve dig, 2010).

Sosyal sermaye kavrami, ¢alisma ortami ile 6nemli bir iliskiye sahiptir ve bu tir kurumsal ¢ikarlara
ulasmak acisindan ulasim maliyetlerinin azaltilmasi, bilgi paylasiminin iyilestirilmesi, organizasyona
duyulan glivenin artirilmasi, istikrar, ortak hedefler ve personelin iste tutulmasinin devam ettirilmesi

gibi insan sermayesinden daha énemli olabilir (Timberlake, 2005).

Leana ve Van Buren (1999) calisanlarin hareketlerinin bir sirkette olusan 6rgiitsel sosyal sermaye
seviyesini glicli bir sekilde etkiledigine inanmaktadir; 6rgitsel sosyal sermaye iliskilerini, normlarini
ve rollerini etkileyen yollari tanimliyor ve orgiitsel sosyal sermayenin potansiyel maliyetlerini ve
faydalarini acikliyor. Calismalarinda, sosyal sermayeyi organizasyonlarin bir 6zelligi olarak gordiler ve
organizasyon igindeki sosyal iliskilerden meydana gelen bir kaynak olarak organizasyonel sosyal
sermayeyi tanimladilar. Sosyal iliskiler agi Giyelerinin kaybedilmesi, 6zellikle diger kilit ag Uyelerinin
kaybedilmesiyle birlikte, bir 6rgiitiin sosyal dokusuna ciddi sekilde zarar verebilir ve belki de sosyal

sermayesini tamamen ortadan kaldirabilir (Leana ve Van Buren, 1999).

Wolfe (1989), bireylerin kendi ahlaki kurallarini, yani karsilikh ytkiamliliklerini baskalariyla

yasadiklari sosyal etkilesimler yoluyla olusturduklarini savunmaktadir.

Fukuyama (2005), kuruluslar dahil tim sosyal sistemlerde Ustiin performans icin sosyal sorumluluga
yiiksek giiven duyuldugunu savunmaktadir. insanlarin hedeflerine ulasmak icin isbirligi yapabilmeleri
icin yalnizca birbirlerini tanimalari degil, ayni zamanda iliskilerinde birbirlerini aldatmamalari veya hile
yapmamalari gerekir, bunun igin birbirlerine glivenmeleri ve gergekten isbirliginden faydalanmalari

beklenir (Field, 2003).

Sosyal sermaye kavrami Uzerinde bir ¢ok g¢alisma yapan analistler, organizasyonlari genellikle mal,
hizmet veya bilgi Greten makineler olarak veya kaynaklari yoneten veya bir gérevi basarmak igin
bireyleri koordine eden sirketler olarak gorirler. Bazilari, sosyal sermayenin ne anlama geldigine fazla
dikkat etmeden uzun siiredir hayatta kalan bir¢ok kurulusun aslinda sosyal sermayeye sahip

oldugunu vurgularlar. Ozetle, organizasyonlarin kendileri genellikle sosyal sermayeyi gérmezden
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gelirler ve nadiren analiz ederler ve hatta onunla bitlinlesen aglari ve topluluklari tartisirlar. Ama
kendilerini ayakta tutan kaynaklarin bir pargasi veya kaynagi destekleyen bir yan parganin sosyal

sermaye oldugu farkinda degiller.

Sosyal sermayenin temeli calisanlar arasinda kurulan giiven ve isbirligine dayanmaktadir (Leana vd.,
1999). Calisanlarin sosyal sermayelerinin orgitin sosyal sermayesini olusturdugu kabul edildiginden
¢alisma ortaminin gliven, iyi niyet ve isbirligine uygun olmasi 6rgitiin sosyal sermayesini gelistirmesi
acisindan 6nemlidir. Bu ortamin saglanmasinda en etkili alanlardan biri de calisanlarla iliskileri
glclendirmeye yonelik insan kaynaklari uygulamalaridir. Bu uygulamalar kapsaminda uzun sireli
istihdam iliskileri kurmak ve is glivencesi olusturmak 6nem arz etmektedir.

Alanyazinda genelde isten ayrilmalarin sosyal sermaye (zerine etkileri incelenmis ve o6rgitlerde
gondlli veya gonllstiz isten ayrilmalar sonucu calisanlarin calisma arkadaslarini kaybetmelerinin
getirdigi olumsuz duygusal durumun ve dolayli maliyetlerin yani sira mevcut iliskilerin kaybedilerek ag
blykliklerinin de kiiglilmesi, 6rgit ici ve disi iletisim aglarinda kilit roldeki kisilerin isten ayrilmasinin
bilgi paylasimina verecegi zararlar 6n plana ¢ikariimistir.

Orgiitte uzun sireli calismayi disinmeyen veya siirekli istihdam olanag bulunmadigini diisiinen
calisanlarin, sosyal sermayelerini orgite olumlu etki edecek yonde gelistirmek icin caba sarf
etmeyecekleri degerlendirilmektedir (Ozdemir, 2009). Alanyazinda daha c¢ok yer verilen isten
ayrilmanin sosyal sermayeye etkisinin yani sira bu ¢alismada sosyal sermayenin de isten ayrilma
niyetine etki edebilecegi lizerine odaklanilmistir.

insanlarin érgitlerinden ziyade ¢alisma gruplarina daha sadik olduklari bilindiginden calisanin érgiite
olan baghhg diisiik dahi olsa calisma arkadaslari ile iyi iliskiler icinde olmasinin isten ayrilma niyetini
distrecegi 6ngorilmektedir. Ayrica sosyal sermayenin temelini olusturan gliven ortaminin da isten
ayrilmalar tzerinde negatif etkisi olacagi degerlendirilmektedir (Dess ve Shaw, 2001).

Yukaridaki aciklamalar isiginda arastirmanin hipotezi dngoérilen bu olumsuz iliskiyi ortaya koyacak
sekilde “Sosyal sermaye ile isten ayrilma arasinda negatif yonde dogrusal bir iliski vardir.” seklinde
belirlenmistir.

Yukaridaki agiklamalardan sonra arastirmanin arastirma icim su hipotez ileri sirilebilir: H;: sosyal

sermaye ile isten ayrilma arasinda negatif dogrusal bir iliski vardir.

YONTEM
Arastirmanin Evreni ve Orneklemi:
Modeli test etmek amaciyla demografik degiskenler disinda 23 soruluk bir anket kullaniimistir. Bu

anketler Gaziantep ilinde faaliyet gosteren kamu ve 6zel hastane galisanlarina katmanli rastgele
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dagitilmis olup, analizler igin toplamda 395 6lgek kullaniimistir. Verilerin toplanmasi igin gerekeli yasal
izinler ve etik kurulu onayi alinmistir (25.05. 2016 tarihli Dicle Unik. Tip Fakiiltesi etik kurulu onayi).
Veri Toplama Araglari

Verilerin toplanmasinda, demografik bilgiler formu disinda, ¢alisanlarin sosyal sermaye ve isten
ayrilma dizeylerini belirlemek amaciyla iki ayri dlcekten yararlanilmistir.

a) Demografik Bilgiler Formu: Calisanlarin demografik bilgilerini toplamaya yonelik olan bu
formda; yas, cinsiyet, egitim durumu, medeni durum, is tecribesi, ¢alisilan birim ve ¢alisma
sistemi ve is unvani gibi 6zellikler yer almaktadir.

b) Sosyal Sermaye Olcedi: Nahapiet ve Ghoshal (1998) sosyal sermayenin ii¢ boyutu oldugunu
belirtmistir. Yapisal sosyal sermaye, iliskisel sosyal sermaye ve bilissel sosyal sermayeden her
biri 5’er soru ile dlcilmustir. Bu 6lgek Sahin (2010) tarafindan Tirkge’ye uyarlanmistir. Anket
formunda yer alan ifadelere katilimcilarin ne derecede katildigini belirlemek icin 15 sorudan
olusan 5’li Likert olgegi kullanilmistir. Buna gore ifadeler, “Kesinlikle Katilmiyorum (1)”,
“Katilmiyorum (2)”, “Kismen Katiliyorum (3)”, “Katiliyorum (4)”, “Tamamen Katiliyorum (5)”
olarak siralandinlmistir. Olcek icin yapilan giivenilirlik analizinde Croncbach Alpha katsayisi
0.82 olarak bulunmustur. Carpikhk ve basiklik degerleri -1 ve +1 arasinda bulunmus olup,
dagilim normaldir.

c) lIsten Ayrilma Niyeti Olgegi: Walsh, Ashford ve Hill (1985) tarafindan gelistirilen 8 soruluk
isten ayrilma niyeti 6lcegi kullanilmistir. Olcekteki sorulara verilen cevaplar 1’den 5’e kadar
degisen puanlarla degerlendirilmis olup “Kesinlikle Katilmiyorum (1)”, “Katilmiyorum (2)”,
“Kismen Katiliyorum (3)”, “Katiliyorum (4)”, “Tamamen Katilyorum (5)” olarak
siralandirilmistir. Olgek icin yapilan giivenilirlik analizinde Croncbach Alpha katsayisi 0.93
olarak bulunmustur. Carpiklik ve basiklik degerleri -1 ve +1 arasinda bulunmus olup, dagilim
normaldir.

Verilerin Analizi

Verilerin degerlendirilmesinde SPSS 18.0 istatistik programi; elde edilen verilerin analizinde ise AMOS
18.0 programi yardimiyla Yapisal Esitlik Modeli (Structural Equation Model-SEM) kullanilacaktir
Yapisal Esitlik Modeli birkag degiskenin ayni anda yapisal bir modelde iliski agisindan analiz edilmesini
saglayan (Wan, 2002) ve o6l¢lim hatalarini hesaba katan 6nemli bir analiz metodu (Byrne, 2006)
oldugundan bu calismada tercih edilmistir. Ayrica demografik degiskenlere gore farkliliklarin
kiyaslamasinda t testi ve ANOVA testi kullanilmistir. Bu arastirmada, istatistiki anlamlilik diizeyi p<0.5

olarak kabul edilmistir.
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BULGULAR

Arastirma kapsamina alinan kisilerin yas, cinsiyet, egitim durumu, medeni durum, is tecribesi,
unvanlari, ¢alisilan birim, ¢alisma sistemi ve is yuklerine iliskin veriler Tablo 1’de g&sterilmistir. Bu
tabloda gorildiugi gibi arastirmaya 395 kisi katilmis olup, devlet hastanelerinin katilim orani % 53
(208 kisi), 6zel hastanelerin ise % 47 (187 kisi)’dir. Orneklemin ¢cogunlugu erkek, 18-30 yas araliginda,
evli, Universite mezunu, hemsire-ebe konumunda, 6-10 yil arasi tecrlibeye sahip, servisler biriminde
ve nobet-mesai temelli calisan kisilerden olusmaktadir.

Tablo 1: Demografik Degiskenler

. Frekans 5 Frekans

Degiskenler 0 ” Degiskenler % 0
Cinsiyet is Tecriibesi
Kadin 175 44,3 1-5 yil 121 30,6
Erkek 220 55,7 6-10 yil 152 38,5
Yas 11-15 yil 79 20,0
18-30 181 45,8 16-20 yil 27 6,8
31-40 138 34,9 20 + 13 3,3
41-50 56 14,2 Calisilan Birim
50 + 20 5,1 Servisler 106 26,8
Egitim Durumu Acil-Yogun Bakim 88 22,3
Lise 86 26 Ameliyathane 32 8,1
Universite 267 67,6 Tani-Tetkik 110 27,8
Lisansisti 42 10,6 Diger 59 14,9
Sektor Calisma sistemi
Devlet 208 52,7 Mesai 158 40,0
Ozel 187 47,3 Nobet 67 17,0
Unvan NSbet/Mesai 169 42,8
Doktor 49 12,4 Is Yukii
Hemsire/Ebe 193 48,9 1-5sa 141 35,7
Saglk Tek. 153 38,7 6-10sa 107 27,1
Medeni Durumu 11-15 sa 39 9,9
Evli 236 59,7 16+ sa 43 10,9
Bekar 156 39,5

n=395

Revize edilmis yapisal esitlik modelinde, tiim indikatorler, bagh olduklari latent degiskenler ile anlamli
bir iliski gostermislerdir (p<0.001). Sosyal sermaye ve isten ayrilma niyeti arasinda negatif anlamli bir

iliski tespit edilmistir (p<0.001).
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CMIN/DF: 2.36, TLI: .90, CFI: .91, RMSEA: 0.59, HOLTER: 190

Sekil 2: Sosyal Sermaye ve isten Ayrilma Niyeti Arasindaki iliskinin Yapisal Esitlik Modeli

Revize edilmis yapisal esitlik modeli sonuglarina gore, sosyal sermaye ve isten ayrilma niyeti
arasinda 6nemli derecede iliskili oldugu tespit edilmistir (P<0.001). Bu kapsamda, sosyal sermaye ve
isten ayrilma niyeti arasindaki iliskinin agirhg (standardized regression weight) -0.40’dir. Sonug
olarak, isten ayrilma niyetindeki degisimin (varyansin) %25’ini sosyal sermaye, cinsiyet, egitim diizeyi,
unvan ve departman degiskenlerinin agikladigi tespit edilmistir.

Bazi demografik degiskenlere gore analiz sonuglart:

e  Erkeklerin yapisal, iliskisel ve bilissel sosyal sermaye puanlari kadinlara gore daha yuksek
bulunmustur (t: 2,4 p<0.05; t: 2,8 p<0.01; t: 2,7 p<0.01).

e Lise mezunlarinin isten ayrilma niyetleri Gniversite mezunlarina gore distk bulunmustur
(F=3,68 p<0.05).

e Lise mezunlarinin bilissel sosyal sermaye puanlari tGniversite mezunlarina goére daha disik
tespit edilmistir (F=3,6 p<0.05).

e NoObet tutanlarin bilissel sosyal sermaye puanlari tutmayanlara gére daha dustk
bulunmustur (F=6,2 p<0.01).

e Tecriibesi 1-5 yil olanlarin yapisal sosyal sermaye puanlari 20 yildan daha fazla tecribesi

olanlara gore daha dusiik bulunmustur (F=3,2 p<0.05).
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e Doktorlarin isten ayrilma niyetleri hemsire, ebe ve saglik teknisyenlerine gére daha duslik
bulunmustur (F=4,45 p<0.05).
e Acil ve yogun bakimda galisanlarin iliskisel sosyal sermaye puanlari serviste galisanlara

gore daha distik bulunmustur (F=2,78 p<0.05).

SONUC ve TARTISMA

Calismada yer alan sosyal sermaye ve isten ayrilma niyeti degiskenleri ile ilgili yabanci kaynaklarda
ozellikle bu degiskenlerin performans (zerine etkilerine yonelik bazi ¢calismalar bulunmakla birlikte
(Dess ve Shaw, 2001) ulkemizde bu iki degiskenin bir arada ve saglik sektériinde incelendigi bir
¢alismaya rastlanmamistir. Analizler sonucunda 6rgtitsel sosyal sermaye ile ¢alisanlarin isten ayrilma
niyeti arasinda negatif dogrusal bir iliski oldugu ortaya koyulmustur. Bu bulgular, Dess ve Shaw’un
(2001), calisanlarin ¢alisma ortamindaki aktorlerle iyi iliskiler icinde olmasinin isten ayrilma niyetini
disurecegi yonindeki savini desteklemektedir. Bu anlamda hem dolayli bir maliyet olarak orgtlerin
mali tablolarini hem de orgltsel performanslarini olumsuz etkileyen isten ayrilmaya yonelik
¢alisanlarin egilimlerini azaltabilecek degiskenlerden birinin de sosyal sermaye kavrami oldugu ortaya
koyulmustur. Dolayisiyla alanyazinda belirtilen sosyal sermayenin 6rglite getirdigi insan kaynaginin
daha etkin kullaniimasi, gliven ve isbirligi ortaminin saglanmasi sayesinde glivenilir bilgi dolasiminin
mimkiin olmasi, ¢atismalarin azalmasi, uyumun kolaylasmasi ve g¢alisanlarin 6rgitsel baghliklarin
artmasi gibi bircok faydanin (Ozdemir, 2009) yani sira isten ayrilma niyetinin azalmasina da etki ettigi
tespit edilmistir. Bu nedenle sosyal sermayenin dogru yonetilmesi orgitlerin performansi icin 6nem
arz etmektedir. Bu kapsamda sosyal sermayeyi olumlu etkileyen gliven ve isbirligi ortaminin
gelistirilmesi icin calisanlarla yonetim arasindaki iliskileri gliclendirecek bir 6rgit iklimi olusturulmasi
ve Orgltlin sosyal sermayesini olusturan bireysel sosyal sermayenin artmasinin saglanmasi
gerekmektedir. Ayrica calisanlarla uzun sireli istihdam iliskileri kurmak ve is glivencesi yaratmak da
onlari sosyal sermayelerini gelistirmeye motive edecektir. Bu nedenle isten ayrilma niyetini
olabildigince erken belirlemek ve bu durumun nedenleri konusunda insan kaynaklari yoneticilerine
yardimci olmak ¢ok dnemlidir. isten ayrilmanin organizasyonlara getirdigi maliyet ise ciddi boyutlara

kadar ulasabilmektedir.

Demografik degiskenler acisindan incelendiginde ise bazi faktérlerin bu iki kavram Gzerinde farkhliklar
olusturdugu goriilmektedir. Ornegin erkeklerin yapisal, iliskisel ve bilissel sosyal sermaye puanlari
kadinlara gore daha yiksek bulunmustur. Kadinlarin ¢alissa dahi annelik ve ev ile ilgili

sorumluluklarinin devam etmesi nedeniyle evlerine daha fazla zaman ayirmalarinin erkeklere nazaran
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ev disindaki iliskilerinin daha az gelismesine neden oldugu (Ardahan, 2014); bu nedenle de erkeklerin
toplam sosyal sermaye skorlarinin daha yiiksek oldugu degerlendirilmektedir

Lise mezunlarinin isten ayrilma niyetleri ve bilissel sosyal sermaye puanlari Universite mezunlarina
gore daha dislik bulunmustur. Bu sonug, Universite mezunlarinin daha fazla is seceneginin bulunmasi
nedeniyle daha iyi islere gegmek (izere isten ayrilma niyetlerinin daha yiiksek olmasi; daha kalifiye
islerde yer almalari sonucu, iliskiler aglarinin daha gelismis olmasi ve dolayisiyla daha yliksek sosyal
sermayeye sahip olmalari seklinde agiklanabilir. Tecriibesi 1-5 yil olanlarin yapisal sosyal sermaye
puanlari 20 yildan daha fazla tecriibesi olanlara gore daha dislik bulunmustur. Sosyal sermayenin bir
iliskiler agindan olustugu duastnuldiginde siireg icerisinde sosyal sermayenin artis gostermesi
beklenen bir sonuctur. Dolayisiyla tecriibe arttikca temasa gecilen birey sayisi artacak; calisanlarin
iliski aglari ve sosyal sermayeleri de gelisecektir.

Doktorlarin isten ayrilma niyetleri hemsire, ebe ve saglik teknisyenlerine goére daha disik
bulunmustur. Bu durumu doktorlarin kurumsal performansin en 6nemli belirleyici olarak gorilmeleri
ve kurumdaki diger meslek gruplarina gére memnuniyeti en fazla 6nemsenen grup icerisinde yer
almalariyla agiklamak mimkdnddr.

Bir baska bulgu ise acil ve yogun bakimda calisanlarin iliskisel sosyal sermaye puanlarinin serviste
calisanlara gore daha diisiik oldugunu gostermektedir. iliskisel boyutun bireyler arasi iliskinin
kalitesini tanimladigl diisiintldiiglinde, strekli acil midahalelerin gerektigi ve kisilerarasi iliskilerin bu
nedenle sinirlandigl bir ortamda calisanlarin iliskisel boyutta sosyal sermayelerinin diisiik olmasi
beklenen bir sonuctur.

Nobet tutanlarin bilissel sosyal sermaye puanlari tutmayanlara gére daha dusik bulunmustur. Sosyal
sermayenin bilissel boyutu incelendiginde bireylerin ortak bir dil, yorum ya da anlayis paylasimina
odaklandigi gorilmektedir. Nobet tutan personel hem fiziksel olarak yoruldugundan hem de bu
yorgunlugu ortadan kaldirilmak icin gérece daha uzun istirahat siiresine ihtiya¢ duydugundan dolayi
is yerinden ndbet tutmayan diger ¢alisanlara paylasim ortamindan daha fazla uzak kalirlar. Dolayisiyla
bu bulgu, nébetin fiziksel yorgunluk ve is yerindeki paylasim ortamindan uzak kalmaya sebep olmasi
nedeniyle is yerine ait paylasilan vizyon, ortak dil ve 6zellikle iletisim konularinda zafiyet meydana
getirmesine atfedilebilir.

Cahismanin giktilar degerlendirilirken kisitlari da géz 6niine alinmalidir. Calismanin en 6nemli kisiti
alan ¢alismasinin Gaziantep iliyle sinirli olmasidir. Bunun yani sira diger anket ¢alismalarinda oldugu
gibi objektif degerlendirmelerden ¢ok galisanlarin algisina yonelik uygulanan 6zbildirim 6lgeklerine
dayanmasi bir baska kisit gibi goziikse de uygulanabilirlik agisindan en degerli yéntemin halen 6z-

bildirim olcekleri oldugu da akilda bulundurulmahdir.
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