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Bu arastirma kamu ¢alisanlarinin kurum degistirme niyetinde
olup olmadiklarini 6l¢meye yonelik “kurum degistirme niyeti
olcegi” gelistirmek amaciyla gerceklestirilmistir. Veri
toplama araci olarak, bu arastirmada gelistivilen “kurum
degistirme niyeti olgegi” ve “‘isten ayrilma niyeti olcegi’
kullamlmistir. Isten ayrilma niyeti 6lgegi, olciit gecerliliginde
kullanilmak iizere tercih edilmistir. Arastirmada veri
analizinde tamimlayici istatistiksel yontemler, giivenilirlik
analizi, dogrulayici ve kesfedici faktér analizleri, bagimsiz
orneklemlerde t-testi analizi, ANOVA analizi ve korelasyon
analizi  kullamlmistir. Kesfedici ve dogrulayici faktor
analizleri ile gelistirilen ol¢egin yapist belirlenmistir. KMO
(Kaiser-Meyer-Olkin) degeri 0,807 olarak hesaplanmig ve
olcegin faktorlerinin toplam varyansin %635,78 ’ini agikladig
tespit edilmistir. Olgegin hesaplanan Cronbach’s Alpha
degeri ise 0,862 °dir. Dogrulayici faktor analizi sonuglart
olcegin uyum indekslerinin kabul edilebilir araliklarda
oldugunu gostermektedir. Yapilan analizler sonucunda,
“Kurum Degistirme Niyeti Olgegi’'nin gecerli ve giivenilir
oldugu ifade edilebilir. Bu ol¢egin gelecek arastirmalarda
farkli degiskenlerle birlikte kullaniimasinin literatiire ve
yoneticilere ¢esitli faydalar saglayacag diisiiniilmektedir.

’

66



GSY 2025; 3(2)

Giincel Saghk Yonetimi Research Article

Received

July 26, 2025
Accepted

October 6, 2025
Published Online
December 31, 2025

Key Words
Intention to Change Organisation,
Scale Development, Turnover

e PBSTRACT
This research was conducted to develop an intention to
change the institution scale and measure whether public
employees intend to change the institution. The "intention to
change organization scale” developed in this research and the
"turnover intention scale™ developed by Camman et al. (1983)
were used as data collection tools. The turnover intention
scale was preferred for use in criterion validity. In the study,
descriptive  statistical methods, reliability analysis,
confirmatory and exploratory factor analysis, independent
sample t-test, ANOVA analysis and correlation analysis were
used in data analysis. Exploratory and confirmatory factor
analyses determined the structure of the developed scale. The
KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) value was calculated as 0.807,
and the explained variance of the scale is 65.78%. The
calculated Cronbach's Alpha value of the scale is 0,862. The
confirmatory factor analysis results show that the fit indices
of the scale are within acceptable ranges. As a result of the
analysis, the ‘Intention to Change Institution Scale' is a valid
and reliable instrument. Using the scale developed in this
study with different variables in future studies will provide
various benefits to the literature and managers.
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Giliniimiiz is diinyasinda, ¢alisanlarin isten
ayrilma niyeti giderek onem kazanan bir
konu haline gelmistir. Calisanlarin iglerinden
tatmin olup olmamalar1 (Soeprapto ve dig.,
2024), motivasyon diizeyleri (Choi ve Park,
2024), kariyer hedefleri ve ¢alisma kosullari
(Kilig ve Sener, 2022) gibi nedenler
calisanlarin ise devam edip etmeme
kararlarinda etkili olmaktadir. Stres, is yiikdi,
ailesel nedenler de isten ayrilma niyeti
tizerinde  etkili  faktorler  arasindadir
(Huyghebaert ve diger. 2018).

Isten ayrilma niyeti calisanlarin gesitli
sebeplerden otiirii bulunduklar iste calismak
istememelerini  (Hausknecht ve Trevor,
2011) veya calisanlarin kendi istegi ile isine
son vermesine dair bir diisiinceyi ifade
etmektedir (Bouckenooghe vd., 2013). Isten
ayrilma niyeti kavrami, Poza ve Henneberger
(2004) tarafindan “kisinin belirli bir zaman
dilimi igerisinde isini degistirme olasilig1”
olarak  tamimlanmaktadir  (Poza  ve
Henneberger, 2004). Baska bir tanim da ise,
calisanlarin c¢alistiklart kurumda daha fazla
bulunmak istememeleri durumu olarak ifade
edilmektedir (Ozdevecioglu, 2004). Bu niyet,
6liim, emekli olma gibi zorunlu haller diginda
gerceklesen, kisinin  ¢alismakta oldugu
kuruma kars1 hissettigi memnuniyetsizlik
sonucu ortaya ¢ikmaktadir (Erdirengelebi ve
Karatag, 2019). Bu memnuniyetsizlik farkli
sektorlerde benzer nedenlerle ortaya ¢ikiyor
olsa da bazi sektorlerde bu niyetin daha
belirgin hale geldigi goriilmektedir. Ozellikle
saglik alaninda, calisanlarin is kosullarina
iliskin memnuniyetsizliklerinin isten ayrilma
niyetini artirdigi goriilmektedir (Haddad ve
ark., 2020). Isten ayrilma niyeti, kisinin yakin
bir zamanda isi birakacak olmasiyla ilgili bir
diisiincedir. Bu diislincenin, isten ayrilmaya
doniismesi  ortalama 6 aylhk siireyi
kapsamaktadir (Tett ve Meyer, 1993). Kiside
isten ayrilma diisiincesinin olusmasinda
kisisel faktorlerin etkisinin olabilecegi gibi
orgiitsel faktorlerinde etkisi
bulunabilmektedir. Isten ayrilma niyetinin
zihinsel ve bilissel yonii olsa da goniillii isten
ayrilmanin altinda yatan nedenler arasinda
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olumsuz c¢aligma kosullari, karsilanmayan is
beklentileri, bireyin yasamiyla ilgili kisisel
faktorler yer almaktadir (Choi, Cheung ve
Pang, 2012). Isten ayrilma niyeti hem
calisanlar hem de isverenler i¢in Onemli
sonuclar dogurabilir. Calisanlar i¢in, daha iyi
kariyer firsatlar1 veya daha iyi bir calisma
ortami arayisiyla is degisikligi yapma
diislincesi, motivasyon ve is performansi
izerinde olumsuz etkiler yaratabilmektedir.
Ote yandan, isverenler igin, yetenekli ve
deneyimli ¢calisanlarin kaybedilmesi yalnizca
nitelikli insan kaynagimin kaybina yol
acmakla kalmayip, ise alim, egitim gibi
maliyetlerin artmasina ve is siirekliliginin
bozulmasima neden olabilmektedir (Maertz
ve Campion, 2004; Hom, Lee, Shaw ve
Hausknecht, 2017).

Calisanlarda isten ayrilma niyetinin
gelismesi, ise karst pek ¢cok olumsuz tutumu
da beraberinde getirebilmektedir. Ornegin,
calisanlarda isten ayrilma niyetinin artmas ig
performansini olumsuz yonde etkiler ve bu
durum i§ tatminsizligine yol acar
(Tekingiindiiz, Top ve Sec¢kin, 2015). Yildiz
ve arkadaslar1 (2014) tarafindan yapilan
calismada motivasyon ve isten ayrilma niyeti
arasinda negatif yonlii iliski oldugunu ortaya
koymustur (Yildiz ve ark., 2014). Bir baska
deyisle calisanlarin isten ayrilma niyetleri
artttkca ~ motivasyonlari azalmaktadir.
Literatiirde yer alan bir ¢alisma ise isten
ayrilma niyetinin ¢alisanlarin  mesleki
adanmugliklarint olumsuz yonde etkiledigini
bununda  diisik  Orgiitsel  baglhlikla
sonuglandigint  gostermektedir  (Askin,
2014). Karabay (2015), isten ayrilma
niyetinin hem hayat tatmini hem de is tatmini
lizerinde olumsuz etkileri oldugunu ve
calisanlarin is stresini artirdigin1 ortaya
koymustur (Karabay, 2015). Bir bagka
arastirma ise isten ayrilma niyetinin
tiilkenmislik, is stresi ve ise iliskin negatif
duygulart gii¢clendirdigini  gostermektedir
(Aydin, Ayta¢ ve Sanli, 2021). Hemsireler
iizerine yapilan bir calismada ise ¢alisanlarin
isten ayrilma niyetleri ile oOrgiitsel baglilik
diizeyleri arasinda ters yonli bir iligki
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oldugunu, yani hemsirelerin kurumlarina
bagliliklar arttik¢a isten ayrilma niyetlerinin
azaldig1 ortaya konulmustur (Callado, 2023).

Isten ayrilma niyetinin, is tatminsizligi ve
s stresi olusturmasmin yan sira is yiki
algisint da olumsuz yonde etkiledigi;
calisanlarin isten ayrilma niyetleri arttikca is
yiikii algilarinin da yiikseldigi goriilmektedir
(Okan ve Ozbek; 2016). Al-Mansour
(2021)’un ¢alismasinda COVID-19 zamani
artan is yiikii ve buna bagl olusan stresin,
calisanlarin isten ayrilma niyeti ile iliskili
oldugunu bu durumun da sektorde ciddi bir
sorun teskil ettigini ortaya koymaktadir (Al-
Mansour, 2021). Literatiirde, isten ayrilma
niyetinin ¢alisanlarda ise ve kurumlarina
iliskin ~ olumsuz  tutumlar  gelistirdigi
belirtilmektedir. Bu durum, yalnizca bireysel
diizeyde is tatmini ve performans kaybina
degil, aym1 zamanda kurumsal diizeyde
verimlilik kaybina, ¢alisan devir hiz1 artigina
ve ise alim maliyetlerinde yiikselmeye yol
a¢gmaktadir (Hom, Lee, Shaw ve Hausknecht,
2017; Maertz ve Campion, 2004). Bu
nedenle, isten ayrilma niyetinin incelenmesi,
hem orgiitsel siirdiiriilebilirlik hem de etkili
insan kaynaklari yonetimi agisindan onem
arz etmektedir. Ancak, oOzel ve kamu
kurumlarinda ¢alisanlarin  isten ayrilma
durumlarinda  farkliliklar  yasanmaktadir.
Devlet memurlarinin 6zliik haklari, stirekli
15¢1 sozlesmeleri veya devlet memuru kanunu
95. maddesi (DMK. 657, 2023) geregince
gerekli islemlerin sonuna kadar gorevlerini
terk edememeleri gibi nedenlerle isi birakma
kararin1 almalar1 zordur. Tirkiye’de ¢alisma
kosullar1 g6z Oniine alindiginda kamu
calisanlar1 isi birakmak yerine farkli bir
kuruma  gecerek  yasanilan  olumsuz
durumlardan  kaginmaya  calismaktadir.
Bununla birlikte, kamu calisanlarinin mevcut
kurumlarinda yasadiklari olumsuz
deneyimlerin, isten ayrilma niyetiyle benzer
sekilde, kuruma ve yapilan ise yoOnelik
olumsuz duygular gelistirmelerine yol
acabilecegi diisiiniilmektedir. Bu olumsuz
duygularin anlagilmasi ve 6nlem alinabilmesi
icin ise c¢alisanlarin kurum degistirme
niyetinde olup olmadiklarinin &lgiilmesi
Onem arz etmektedir.
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Bu calismanin amaci, kamu ¢alisanlarinin
mevcut gorevlerinden ayrilmaksizin bagka
bir kuruma geg¢me niyetlerini Olgebilecek
Ozglin bir Olgek gelistirmektir. Literatlirde
yer alan calismalar incelendiginde konu ile
ilgili ~ oOlgeklerin  biliylk  cogunlugu,
calisanlarin  islerini tamamen birakma
egilimlerini Olgmeye yoneliktir. Ancak
devlet memurlar i¢in isi tamamen birakmak
yerine, aynt kamu sektorii i¢inde farkli bir
kuruma geg¢is daha olas1 bir tercih olarak 6ne
cikmaktadir. Boylece, mevcut isten ayrilma
niyeti  Olgeklerinin  devlet memurlari
acisindan kullanilabilir olmadig
degerlendirilmistir. Gelistirilen bu 06lgek
sayesinde, kamu kurumlarinda ¢alisan
bireylerin kurum i¢i memnuniyetsizlik
diizeyleri dolayl bigimde tespit edilebilecek,
bu sayede kurum degistirme niyeti gibi
orgiitsel baghiligi  zedeleyen egilimler
erkenden fark edilebilecektir. Boylelikle
yoneticiler, ¢alisan devir hizin1 azaltmak,
orgiitsel bagliligt artirmak gibi hedefe
yonelik onlemler alabilecektir. Bu yoniiyle
gelistirilen  6lcegin, kamu  calisanlar
iizerinde gerceklestirilecek aragtirmalarda
kullanilabilecek bir 6l¢me araci olacagi ve bu
dogrultuda literatiire katki saglayacagina
inanilmaktadir.
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GEREC VE YONTEM

Olcek Gelistirme Siireci

Arastirma  kapsaminda  gelistirilmesi
amaglanan Kurum Degistirme Niyeti Olcegi
Cammann ve arkadaglar1 (1979)’1 tarafindan
olusturulan, Tiirk¢ge uyarlamasi ile gecerlilik
ve giivenilirlik c¢aligmasi  Akbolat ve
arkadaglar1 (2021) tarafindan yapilmis olan
calismadan esinlenerek gelistirilmistir. Ilgili
Olcek toplamda ti¢ ifadeden olusmaktadir ve
calisanlarin  mevcut islerini  degistirme
niyetlerini 0lgmeyi amaclamaktadir. Ancak
kamu sektoriinlin kendine has ozellikleri ve
kamu caliganlarinin 6zliikk haklar1 nedeniyle
isten ayrilmak yerine farkli kurumlara
geemeleri daha olagandir. Bu nedenle
tasarlanan 6l¢ek ifadeleri kamu kuruluglarinda
calisan  bireylerin  kurum  degistirme
niyetlerini 6lgmek amaciyla olusturulmustur.
Olgek ifadeleri literatiirde yer alan ¢aligmalar
incelenerek arastirmacilar tarafindan
olusturulmustur.

Basta 8 ifadeden olusan taslak Olgegin
kapsam gecerliligini belirlemek amaciyla
saglik  yonetimi alaninda uzman on
akademisyenden Olcek ifadelerini
degerlendirmeleri istenmistir. Bu inceleme ile
kapsam gecerliligi indeksi (KGI) hesaplanmis
olup bu indeksin hesaplanmasinda Davis
tekniginden faydalanilmistir. Uzman
degerlendirmeleri neticesinde her bir 6lcek
ifadesinin KGI hesaplanmis ve indeks degeri
0,80’nin altinda kalan ifadeler ile uzmanlarin
onerileri dogrultusunda birbirine benzeyen
veya Olcek konusu ile uyumu zayif oldugu
disliniilen 3 ifade taslak  oOlcekten
cikartilmistir.

Bu agamadan sonra olusan taslak dlgegin
pilot uygulamasi yapilmistir. Pilot uygulama
Sakarya il merkezinde bulunan bir kamu
hastanesinde arastirmaya katilmaya goniilli
olan 31 katilimci ile gerceklestirilmistir. Pilot
uygulama yliz ylize anket teknigi ile
yapilmistir.  Pilot uygulamaya  katilan
katilimcilardan o6l¢egin anlasilirhigini sozli
olarak degerlendirmeleri istenmistir. Bu yolla
Olcek ifadelerine iligkin anlasilmayan veya
yanlis anlagilan bir husus olup olmadigi

kontrol edilmistir. Katilimcilardan Olgege
iliskin olumsuz bir geri doniis alinmamustir.
Yapilan pilot uygulama neticesinde 6l¢egin
giivenilirlik ~ katsayis1 0,848 olarak
bulunmustur. Pilot uygulama sonucunda elde

edilen sonuglara gore Olgegin  alan
uygulamasinin  yapilabilecegi  kanaatine
ulagilmistir.

Veri Toplama Siireci

Arastirma, Sakarya il merkezinde bulunan
bir kamu hastanesinde gerceklestirilmis olup,
alan arastirmasi 15 Temmuz 2024- 30 Ekim
2024  tarihleri  arasinda  yapilmustir.
Caligmanin ~ baslangicindan  once,  bir
Universitesi'nin Etik Kurul Baskanligi'ndan
17.05.2024 tarihli ve E.362023 sayili onay
alinmustir.

Evren ve Orneklem

Arastirma, Sakarya il merkezinde bulunan
bir kamu hastanesinde gergeklestirilmistir.
Ilgili kamu hastanesinde arastirmanin
yapildig1 donemde gorev yapan saglik ¢alisani
sayist yaklasik olarak 4500°diir. Bu evreni
temsil edecek minimum oOrneklem 354’tiir
(Altumisik  ve ark., 2022). Arastirmada
kolayda 6rnekleme yontemi ile veri toplanmis
olup, arastirmaya katilmaya goniilliilik
gosteren calisanlara anket dagitilmigtir. Veri
toplama siirecinde 358 katilicimdan veri
toplanmasi nedeniyle c¢alismanin 6rneklem
biiyiikliigii 358 olmustur.

Veri Toplama Araclar

Arastirmada veri toplamak icin anket
tekniginden yararlanilmistir. Kullanilan anket
formu li¢ boliimden olugmaktadir. Formun
birinci boliimiinde sosyo-demografik bilgi
formu yer almaktadir. Bu  boliimde
katilimeilarin - sosyo-demografik  bilgilerini
belirlemeye yonelik 7 soru yer almaktadir.
Arastirmanin ikinci boliimiinii bu ¢alismada
gelistirilen kurum degistirme niyeti Olcegi,
tiglincli boliimiinii ise Cammann ve ark.
(1979) tarafindan gelistirilen Akbolat ve ark.
(2021) tarafindan Tiirkce gecerlilik ve
giivenilirlik ¢aligmasi yapilan isten ayrilma

70



GSY 2025; 3(2) Giincel Saghk Yonetimi

niyeti Olcedi olusturmaktadir. Bu olceklere
iligkin bilgiler asagida sunulmustur.

Kurum Degistirme Niyeti Ol¢egi: Olcek
kamu ¢aliganlarinin kurum degistirme niyetini
O0lcmek amaciyla bu ¢alismada gelistirilmistir.
Gelistirilen Olcek 5 ifadeden olusmaktadir.
Olgek, besli Likert yapidadir. Olgegin
puanlamasi (1) Tamamen Katilmiyorum ile
(5) Tamamen Katiliyorum araliginda
yapilmaktadir.

Isten Ayrilma Niyeti Olgegi: Olgek
Cammann ve ark. (1979) tarafindan
gelistirilmis olup Akbolat ve ark. (2021)
tarafindan Tiirkge gegerlilik ve giivenilirlik
calismas1 yapilmistir. Olgek, ii¢c ifadeden ve
tek bir boyuttan olugmakta olup, besli Likert
tipi bir yapiya sahiptir. Olgiit gecerliligi
kapsaminda bu o6l¢egin tercih edilmesinin
temel nedeni, gegerlilik ve giivenilirlik
caligmalarinin ~ yakin  tarihte  yapilmis
olmasidir.

Google form {izerinden 358 saglik
calisanina ulasilmis, alinan veriler SPSS.22
(Statistical Package for the Social Sciences)
ve AMOS 22 programlar1 kullanilarak
degerlendirilmistir. ~ Verilerin  analizinde
tanimlayict istatistiksel yontemler,
giivenilirlik analizi, dogrulayict (DFA) ve
kesfedici (KFA) faktor analizleri, bagimsiz
orneklem t-testi, ANOVA analizi ve
korelasyon analizi kullanilmigtir.

Research Article
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_______________________________________________________ BULGULAR e
Demografik Veriler
Tablo 1. Sosyo-Demografik Bulgular
- Kadin 289 74,5
Cinsiyet
Erkek 99 25,5
Medeni Durum Evli 226 58,2
Bekar 162 41,8
Yas <25 71 18,3
26-30 104 26,8
31-35 52 13,4
36-40 56 14,4
>41 105 27,1
Egitim Durumu Lise ve alt1 78 20,1
Lisans 234 60,3
Lisansiistii 76 19,6
5 ve alti 144 37,1
6-10 69 17,8
Mesleki Deneyim 11-15 47 12,1
16-20 46 11,9
21 ve lstii 82 21,1
5 ve alt1 235 60,6
6-10 48 12,4
Mevcut Kurumda
Cahsma Yih 11-15 47 12,1
16-20 31 8,0
21 ve usti 27 7,0
Hemsgire 186 479
Doktor 48 12,4
Meslek ip 5
esle Diger Sagl_lk 125 322
Personeli
Idari personel 29 75

Katilimerlarin sosyo-demografik bilgileri ebelik ve bakim temelli mesleklerin kadin

Tablo 1’ de belirtilmistir. Bu bulgulara gére
kadin katilimcilarin oranmi %74,5 (289), erkek
katilimcilarin orani ise ve %25,5 (99)’dir.
Katilimcilarin =~ dagilimmma  bakildiginda
arastirmada kadin katilimcilarin orani, erkek
katilimcilardan daha yiiksektir. Burada saglik
sektoriiniin isttihdam yapisina uygun bir
profil goriilmektedir. Bu durum, saglik ve
sosyal bakim sektorliniin kadinlar i¢in en
hizli biliyliyen istihdam alanlarindan biri
olmasinin dogal bir yansimasidir. Yazinda da
saglik hizmetlerinde o6zellikle hemsirelik,

calisanlar tarafindan yogun bi¢imde tercih
edildigi belirtilmektedir (Urhan ve Etiler,
2011; Boniolvd.,2019). Katilimeilarin
medeni durumlar1 agisindan incelendiginde,
%58,2'si (226) evli iken %41,8'inin (162)
bekar oldugu goriilmektedir.

Katilimeilarin yas dagilimlarina
bakildiginda 25 yas ve alt1 71 (%18,3), 26-30
yas grubunda 104 (%26,8), 31-35 vyas
grubunda 52 (%13,4), 36-40 yas grubunda 56
(%14,4) ve 41 yas isti yas grubunda 105
(%27,1) kisi yer almaktadir.
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Egitim diizeyine gore dagilim
incelendiginde, katilimcilarin %20,1'1 (78
kisi) lise ve altinda, %60,3'li (234 kisi) lisans
ve %19,6'st (76 kisi) lisansiistii egitim
almstir.

Katilimcilarin mesleki deneyim diizeyine
bakildiginda toplamda 82 kisi (%21,1) 21 yil
ve lstli boyunca g¢aligmakta iken, 144 kisi
(%37,1) 5 ve altinda mesleki deneyime
sahiptir. Mevcut kurumda calisma sikligina
iliskin bulgular incelendiginde, kurumda
calisma durumuna sahip katilimci sayisinin 5

Tablo 2. Cronbach’s Alpha Katsayilar
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ve alt1 235 (%60,6), 6-10 y1l arasinda calisan
katilimc1 sayist 48 (%12,4), 11-15 wyil
arasinda c¢alisan katilimci sayis1 47 (%12,1),
16-20 y1l arasinda c¢aligan katilimci sayist 31
(%8,0), ve 21 ve lizeri ¢alisan katilimci sayist
ise 27 (%7,0) olarak belirlenmistir. Bu
verilere gore, katilimcilarin mevcut kurumda
calisma yil1 siklig1 farkli araliklarda dagilim
gostermektedir. Katilimcilarin mesleklerine
gore dagilimlarina bakildiginda 47,9°u (186
kisi) ile en yiiksek oran hemsirelerde iken 7,5
(29 kisi) ile en az katilim idari personel
tarafindan olusmaktadir.

Cronbach's Alpha Madde Sayisi
Kurum Degistirme Niyeti 0,862 5
Isten Ayrilma Niyeti 0,740 3

Glivenilirlik, bir olgegin ¢esitli tekrarlar
ile ne Olglide istikrarli sonuglar sundugunu
ifade etmektedir (Altumisik vd., 2022).
Arastirmada kullanilan Olceklerin
giivenilirligi, o©ncelikle Cronbach Alpha
katsayis1 aracilifiyla degerlendirilmistir.
Yapilan analizler sonucunda Tablo 2 de
gorildiigli tizere c¢alismada kullanilan
“Kurum Degistirme Niyeti Olgeginin”
giivenilirlik katsayis1 0,862; “Isten Ayrilma
Niyeti Olgeginin” giivenilirlik katsayisi
0,740 olarak belirlenmistir (Tablo 2). Bu
sonuglar, dlceklerin giivenilirlik kriterlerini
karsiladigini ortaya koymaktadir.

Gegerlilik, bir test veya 0lgegin
tasarlandigit amaca uygun bir sekilde,
Ol¢iilmek istenen kavrami dogru ve giivenilir
bicimde 6l¢me diizeyidir (Coskun vd., 2015).
Bir 6lgme aracinin gegerliligi, kullanildig
baglamda ol¢tiigii kavrami dogru bir sekilde
temsil edip etmedigini degerlendiren bir
nitelige sahiptir. Bu kapsamda arastirma
kapsaminda gelistirilen kurum degistirme
niyeti  Olgeginin  yapisal  gecerliligini
degerlendirmek icin KFA ve DFA faktor
analizi kullamlmstir. Olgegin KFA sonuglar

Tablo 3’te yer almaktadir. Bartlett Kiiresellik
Testi (Bartlett's Test of Sphericity), bir faktor
analizinde kullanilan bir istatistik testidir ve
bu test, kullanilan veri setinin faktdr yapisina
uygunlugunu test etmek amaciyla kullanilir.
KMO endeksi orneklem verisinin PCA
(Temel Bilesenler Analizi) i¢in uygun olup
olmadigini degerlendirmek i¢in kullanilir. Bu
endeks, 0,50 veya daha yiiksekse,
orneklemenin PCA i¢in uygun oldugu kabul
edilir. Ayrica, Bartlett Testi sonucunun
anlamli olmasi (p<0,05) gerekmektedir
(Constantin, 2014). Olgegin Kaiser-Meyer-
Olkin (KMO) degeri 0,807 olarak
bulunmustur ve Bartlett Kiiresellik Testi
sonucu anlamhdir (p=0,000). Bu sonuca
gore, calismanin orneklem biiytikliigiiniin
oldukca iyi oldugu ve faktor analizi icin
kullanilabilir oldugu ifade edilebilir

Tablo 3’te yer alan 6lgek faktor yiikleri
incelendiginde degerlerin 0,912 ile 0,659
arasinda  degistigi  goriilmektedir. Tek
boyuttan olusan oOl¢ek toplam varyansin
%65,78’ini  agiklamaktadir. Bu bulgular
gelistirilen Olcegin gecerlilik sonuglarinin
uygun oldugunu gostermektedir.

Tablo 3. Kurum Degistirme Niyeti Olgegi Kesfedici Faktor Analizi
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Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy 0,807
Bartlett's Test of Sphericity 1027,730
Approx. Chi-Square 10,000
df 0,000
Sig.

Faktor 1
Aciklanan Varyans 65,78%
Oz Deger 8,371
KDY3 0,912
KDY1 0,890
KDY4 0,808
KDY?2 0,735
KDY5 0,659

Calismada  ikinci asamada  DFA
kullanilmistir. Tablo 4’te Olgeklerin ¢esitli
uyum iyiligi indeksleri icin belirlenen alt ve
iist sinirlar incelenmistir. Tabloda yer alan
bulgular sik  kullanilan uyum 1iyiligi
(CMIN/DF 2,203; NFI10,998; TL10,988; CFI
0,999; IFI 0,999; RMSEA 0,056; GFI 0,998;
RMR 0,024 ) degerlerini gostermektedir.

Bu degerler ve bu degerler iliskin Tablo
4’te sunulan alt degerler gbéz Oniinde
bulunduruldugunda,  gelistirilen  dlgegin
uyum iyiligi degerlerinin kabul edilebilir
diizeyde oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Tablo 4. Uyum Iyilikleri Esik Degerleri ve Kurum Degistirme Niyeti Olgeginin Dogrulayict Faktor Analizi

Sonucglart
Olgiitler iyi Uyum Miikemmel Uyum Kurum Degistirme Niyeti
CMIN/DF <3 2,203
GFI >0,85 >0,90 0,998
CFlI >0,90 >0,95 0,999
NFI >0,90 >0,95 0,998
TLI >0,90 >0,95 0,988
IFI >0,90 >0,95 0,999
RMSEA <0,08 <0,05 0,056
RMR <0,08 <0,05 0,024

Maddeler arasi korelasyon analizi; Olgek
maddelerinin birbirleri ile ne olgiide iliskili
oldugu hakkinda bilgi sunar (Thoresen vd.,
2003). Gelistirilen 6lgekte yer alan maddeler
arasindaki korelasyon katsayilar1 0,384 ile

0,776 arasindadir. Bu bulgular, 6l¢cegin tutarh
oldugunu ve maddelerin ayn1 yapiy1 lgmeye
yonelik  giicli  iligkiler  sergiledigini
gostermektedir.
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1. Bagka bir kuruma gegmek i¢in firsat kolluyorum.

2. Oniimiizdeki bir yi1l igerisinde tayin istemeyi planliyorum.

629" 1

3. Eger herhangi bir kaybim olmayacagindan emin olsaydim hemen baska bir kuruma gegmek

isterdim.

776" 536 1

4. Yeni bir kuruma ge¢menin zorluklarindan ¢ekinmeseydim hemen baska bir kuruma gegmek

isterdim.

,600™ ,419™ 758" 1

5. Kendimi ¢aligtigim kurumun bir pargasi olarak gérmiiyorum.

,539™ ,405™ 509" ,384™ 1

** Korelasyonla 0.01 diizeyinde anlamlidir.

Olciit Gecerliligi

Arastirma kapsaminda gelistirilen Kurum
Degistirme Niyeti Ol¢eginin gegerlilik ve
giivenilirlik sonuglarmin kabul edilebilir
oldugu  gozlemlendikten sonra  Olgiit
gecerliligi incelenmistir. Olgiit gegerliligi
gecerlilik ve giivenilirlik ¢alismasi yapilan
O0lcme aracinin daha Once gegerlilik ve
giivenilirligi gerceklestirilmis benzer bir
Olgme araci karsilastirilmasini icermektedir.
Bu kapsamda Cammann ve arkadaslar
(1979)’nin  gelistirdigi Akbolat ve ark.
(2021)’nin Tiirkge gegerlilik ve giivenilirlik

Tablo 6. Ol¢iit Gegerliligi Sonuglar

calismasini yaptigi “Isten Ayrilma Niyeti
Olgegi”  olgiit  gecerliligini  belirlemek
amactyla kullanilmistir. Ayrintis1 Tablo 6’da
goriildiigli  tlizere Olgiit gegerliligi  i¢in
kullanilan isten ayrilma niyeti dlgegi ile bu
aragtirmada gelistirilen kurum degistirme
niyeti Olgegi arasinda pozitif yonli 0,01
diizeyinde anlamli iligki bulunmaktadir. Elde
edilen sonuglar, arastirma kapsaminda
geligtirilen ~ Olgegin  Olgiit  gegerliligi
kriterlerini sagladigini ortaya koymaktadir.

Isten Ayrilma Niyeti

Kurum Degistirme Niyeti

0,785™

Not: ** p<0,01

Tablo 7°de  katilimcilarin  sosyo-
demografik degiskenlerinin kurum
degistirme niyetinde anlamli  farklilik
olusturup olusturmadigini test etmek iizere
gerceklestirilen fark analizlerinin sonuglari
yer almaktadir. Analiz sonucglarma gore,
medeni durum ile ilgili  sonuglara
bakildiginda; evli c¢alisanlarin  kurum
degistirme niyeti (2,59+0,1,258) ile bekar
olanlarin  kurum  degistirme  niyeti
(3,07+1,265) arasinda farklihk oldugu
goriilmektedir.

Yas degiskeni ile ilgili sonuglara
bakildiginda; kurum degistirme niyetinin
yasa gore farklilagtigt tespit edilmistir
(p=0,002, p<0,05, F=4,288). Post-hoc

analizine gore yas degiskeninin olusturdugu
farklilik, 26 yasindan kiiciik, 26-30, 31-35,
3640 araliginda olanlar ile 40 yasindan
bliyilk ¢alisanlardan  kaynaklanmaktadir.
Ortalama degerlere bakildiginda kurum
degistirme niyeti yiikksek olan 25 ve alt1
(3,068) ile 26-30 yas gruplarinda (3,046)
goriilmektedir. En diisiik kurum degistirme
niyeti ise 41 yas TUstiinde (2,448)
belirlenmistir. Post-hoc analizi sonuglari, 25
yas ve alti katilmcilarin kurum degistirme
niyetinin 41 yas dstiine daha yliksek
oldugunu ortaya koymaktadir (p=0,038).
Benzer sekilde, 26-30 yasindaki
katilimcilarin 41 ve {stli yasa sahip
katilimcilara oranla daha yiiksek kurum
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degistirme niyetine sahip oldugu
goriilmektedir (p=0,020).

Mesleki deneyim olarak bakildiginda,
kurum degistirme niyetinin is deneyimi ile
arasinda anlamli  farkliik  bulunmustur
(F=3,640, p=0,06). Kurum degistirme
niyetinin mesleki deneyim olarak
ortalamalarina bakildiginda en yiiksek 6-10
yil arasinda deneyime sahip calisanlarda
oldugu goriilmektedir. Post-hoc sonuglarina
gore, 6-10 y1l deneyime sahip caligsanlarin,
16-20 yil deneyime sahip c¢alisanlara gore
kurum degistirme niyetinin daha yiiksek
oldugunu (p=0,040) gostermektedir. Ayrica,
6-10 y1l deneyime sahip calisanlarin, 21 yil
ve Ustll deneyime sahip ¢alisanlara gore de
kurum degistirme niyeti anlamli derecede
yiiksektir (p=0,035).

Mevcut kurumda calisma siiresi ile ilgili
sonuclara bakildiginda; calisanlarin ¢alisma
stiresi ile kurum degistirme niyeti arasinda
anlamli bir iligki tespit edilmistir. Post-hoc
sonuclarina gore; 5 yil ve altinda aym
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kurumda c¢alisanlarin  kurum  degistirme
niyetlerinin 21 ve ustii c¢alisanlara kiyasla
daha  yiikksek  oldugu  goriilmektedir
(p=0,020). Bu grubu 6-10 yil araliginda
calisanlar (p=0,026) takip etmektedir.
Ayrica, 6-10 yil arasi c¢alisanlarin 21 yil ve
lizeri calisanlara goére kurum degistirme
niyeti daha yiiksektir (p=0,005).

Tabloda yer alan bulgulara gore
katilimcilarin mesleklerinin kurum
degistirme niyetinde istatistiksel agidan
anlaml farklilik olusturdugu ifade edilebilir
(F= 4,600, p=0,004). Post-hoc testleri
incelendiginde, hemsirelerin kurum
degistirme niyetlerinin doktorlara gére daha
yiiksek diizeyde oldugu sonucuna ulagilmistir
(p=0,030). Yine hemsirelerin idari personele
gore de kurum degistirme niyetlerinin ytliksek
oldugu goriilmektedir (p=0,031). Diger
saglik personelinin ise kurum degistirme
niyetlerinin idari personellere kiyasla daha
yilksek  diizeyde  oldugu  sonucuna
ulagilmaktadir (p=0,005).
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Medeni Durum Ort Standart t p
Sapma
Kurum Degistirme Niyeti }E\e/{:ér g’g% 1,222 2278587 0,000
Yas Ort Standart F p Post-Hoc
Sapma
25 ve alt1 3,068 1,195 1-5 p=0,038
26-30 3,046 1,331 2-5p=0,020
Kurum Degistirme Niyeti 31-35 2,569 1,312 4,288 0,002
36-40 2,843 1,218
41 ve tstii 2,448 1,231
Mesleki Deneyim Ort Standart F p Post-Hoc
Sapma
5 ve alti 2,947 1,204 2-4 p=0,040
6-10 3,093 1,369 2-5p=0,035
Kurum Degistirme Niyeti 11-15 2,779 1,282 3,640 0,006
16-20 2,413 1,261
21 ve ustli 2,500 1,273
Mevcut Kurumda ort Standart E D Post-Hoc
Cahisma Siiresi Sapma
5 ve alt1 2,871 1,220 1-5 p=0,020
6-10 3,138 1,411 2-3 p=0,026
Kurum Degistirme Niyeti 11-15 2,370 1,350 4,677 0,001 2-5 p=0,005
16-20 2,948 1,319
21 ve uisti 2,089 1,057
Meslek Ort Standart F p Post-Hoc
Sapma
Hemsire 2,938 1,343 1-2 p=0,030
Doktor 2,371 1,083 1-4 p=0,031
Kurum Degistirme Niyeti lp)iger Saghk 2.874 1,193 4,600 0,004 2.5 p=0,005
ersoneli
Idari personel 2,241 1,329
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TARTISMA VE SONUC

Calisma kapsaminda gelistirilen 6lgek,
kamu kurumlarinda ¢alisanlarin  kurum
degistirme niyetlerini daha dogru analiz
edebilmek amaciyla tasarlanmistir. Bu olgek,
mevcut isten ayrilma niyeti 6lgeklerinin kamu
sektoriindeki  bireylerin  kararlarin1  tam
anlamiyla yansitmayabilecegi goz Oniinde
bulundurularak gelistirilmistir. Bu yeni dl¢ek,
arastirmacilara, ¢alisanlarin kurum degistirme
egilimlerini daha giivenilir ve baglama uygun
bir bicimde Olgme firsatt  sunacaktir.
Istatistiksel analizler sonucunda, 6lcegin
kurum degistirme niyeti diizeyini 6lgmede
gecerlilik  ve  giivenilirlik  kriterlerini
karsiladigin1 gostermektedir.

Isten ayrilma niyeti, bir kisinin kurumdan
ayrilma arzusu veya istegine dair zihinsel bir
hazirlik durumu halidir (Bouckenooghe vd.,
2013; Thoresen vd., 2003; Erkmen vd., 2021).
Isten ayrilma davranistysa calisanin fiilen
isten cikmasi anlamma gelmektedir. Isten
ayrilma niyeti ise kisinin mevcut imkanlardan
daha avantajli bir durum olduguna kanaat
getirdiginde ortaya c¢ikan davranist ifade
etmektedir. (Yener, 2018). Kurum degistirme,
bir calisanin baz1 sebeplerden Otiirii mevcut
isini birakarak bagka bir kuruma geg¢isini ifade
eder (Lee ve Mitchell, 1994). Tiirkiye’de 6zel
ve kamu arasinda  Onemli  farklar
bulunmaktadir. Ornegin, kamu sektdriinde
isten ayrilma niyeti, i glivencesi ve uzun
vadeli istihdam beklentileri nedeniyle diisiik
seviyelerde olurken, 6zel sektor calisanlarinin
isten ayrilma niyeti genellikle orgiitsel stres,
diistik ticret ya da kariyer firsatlarinin sinirh
olmasindan dolay:1 karsilagilan bir durumdur
(Boyne, 2002). Kamu kurumlarinda isten
ayrilma yerine siklikla kurum degistirmenin
gerceklestirilmesinden Otiirii isten ayrilma
niyeti 6l¢eginin kamu caliganlarina tam ithaf
etmedigini ve bu sebeple kurum degistirme
niyeti 0lcegi gelistirilmek istenilmistir.

1990’11 yillara kadar calisanlar i¢in kuruma
baglilik oncelikli iken, gilinlimiizde isine
baghilik daha belirleyici hale gelmistir. Bu
degisim, kurum  degistirme  niyetinin
artmasina ve Orgiitlerin nitelikli ¢aligsanlarini
elde tutabilmek icin daha yogun caba

gostermesine yol agmaktadir (Avei, 2020,
s.217). Literatiire bakildiginda, kurum
degistirme niyetini Olgmeye yonelik 1is
degistirme niyeti Olgeklerinin kullanildig:
goriilmektedir. Ornegin, Mobley (1978)
tarafindan  gelistirilen Olgek calisanlarin
mevcut islerinden ayrilma niyetlerini 6l¢erken
Cammann ve arkadaslar1 (1983) tarafindan
gelistirilen i maddelik 6l¢ek ise alan yazinda
en sik kullanilan 6l¢im araglarindan biri
olarak yazinda yerini almaktadir. Caligkan ve
Kog (2025) tarafindan gelistirilen isten ayrlma
niyeti Olcegi de yazinda mevcuttur. Bu
caligmalar, kurum degistirme niyetinin
Olciimiinde farkli kuramsal yaklagimlarin
benimsendigini ortaya koymaktadir. Boylece
Olcek, saglik sektoriindeki Ozgiin baglam
dikkate alinarak kurum degistirme niyetini
O0lcmeye yonelik giincel ve gegerli bir arag
sunmaktadir.

Ancak saglik sektorii, ¢alisanlarin yiiksek
stres ve is tatminsizligi ile kars1 karsiya
oldugu 0Ozgiin bir baglam sunmaktadir.
Yapilan arastirmalar, saglik ¢alisanlarinin is
stresi ve 1is tatminsizliginin isten ayrilma
niyetini artirdigini ortaya koymaktadir (Kim
& Lee, 2009; Mosadeghrad, 2013; Wu ve ark.,
2012). Arshad ve Puteh (2015) tarafindan
yapilan c¢alismada calisanlarin yasadiklari
stresin diizeyiyle isten ayrilma niyeti arasinda
dogrudan iligki oldugu saptanmistir. Bu
baglamda, mesai yiikii, is-aile c¢atigmasi,
yonetici destegi ve kariyer firsatlart gibi
faktorlerin isten ayrilma niyetini
etkileyebilecegi goriilmektedir (Lu ve ark.,
2017). Bu durum, saglik sektoriine 6zgii bir
kurum degistirme niyeti 6lgegine olan ihtiyact
ortaya  koymaktadir.  Nitekim  saghk
sektoriinlin ikamesinin olmamas1 c¢alisanlarin
yasadiklar stresi daha belirgin hissetmelerine
sebep olmaktadir (Seyhan ve Sivuk, 2021).
Gelistirilen 6lcek, literatiirdeki mevcut 6lgiim
araglarimin  siirliliklarii  agarak  saglik
calisanlarinin isten ayrilma niyetini gegerli ve
giivenilir bir bicimde degerlendirmeye olanak
tanimaktadir. Boylece 6l¢ek, hem akademik
arastirmalara katki saglamakta hem de saglik
kurumlar1 i¢in uygulamada yonetsel karar
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siireclerine  destek olabilecek bir arag

sunmaktadir.

Bu baglamda gelistirilen kurum degistirme
niyeti 0l¢egi, klasik isten ayrilma niyeti
Olgeklerinden farkl olarak, kamu
calisanlarinin  mevcut kurumdan ayrilma
diisiincelerini tamamen isten ayrilmak yerine
benzer statiide baska bir kamu kurumuna
gecis niyeti tizerinden degerlendirmektedir.
Klasik isten ayrilma niyeti Olgekleri,
calisanlarin ¢alisma hayatini timiiyle birakma
ya da sektor degistirme gibi davranissal
niyetlerini Olgerken; bu calisma kapsaminda
gelistirilen olgek, kamu sektorii ¢alisanlarinin
calisma kosullar1  dogrultusunda, kamu
sisteminin i¢ dinamiklerinde gerceklesen
"kurum i¢i hareketlilik" egilimini analiz
etmeye yoneliktir. Bu farklilik, kamu
yonetimi ve insan kaynaklar1 alaninda kurum
ici gecislerin nedenlerini, yayginligin1 ve
etkilerini O6lgmek agisindan Onemli bir
boslugu dolduracaktir.

Bu noktadan hareketle, Once alan
yazinindaki anketler ve 6l¢ekler incelenmistir.
Ardindan, alan yazinindaki kaynaklardan ve
mevcut Olgeklerden yararlanilarak, kurum
degistirme niyeti Olgegi gelistirilmistir. Elde
edilen Olgek ile kamu calisanlarinin kurum
degistirme niyetinde olup olmadiklarinin
belirlenmesi  amacglanmaktadir.  Yapilan
istatistiksel analizler, Olcegin isten ayrilma
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niyeti belirlemede gecerli ve giivenilir bir arag
olarak kullanilabilecegini gostermektedir.

Aragtirmalarda KMO degeri ve Bartlett
testi sonuclari incelenerek, olusturulan
Olcegin faktér analizi i¢in uygun olup
olmadigina karar verilebilmektedir. Buna
gore KMO’nun 1'e yaklasmis olmasi
calismada kullanilan 6rneklem biiytikligliniin
giivenilirligini  gostermektedir  (Karagdz,
2014). Mevcut aragtirmadan elde edilen KMO
katsayisinin 0,807 olarak bulunmasi 6rneklem
yeterliginin iyi oldugunun gostergesidir.
Calisma kapsaminda gelistirilen  kurum
degistirme niyeti Olgeginin giivenilirlik Kkat
sayist 0,862°dir. Bu deger kurum degistirme
niyeti Ol¢eginin yiiksek giivenilirlige sahip
oldugunu gostermektedir. Bu analizler
1s18inda, gegerli ve gilivenilir bir olgme
aracinin  basarili bir sekilde gelistirildigi
sOylenebilir. Sonug olarak dlgek; tek boyut ve
5 ifadeden olusmaktadir. Bu calisma
kapsaminda  gelistirilen  Olgek,  kurum
degistirme niyeti lizerine kamuda arastirma
yapacak olan akademisyenler i¢in giincel bir
Olc¢iim araci olarak kullanilabilir.

Olgek Sakarya ilinde bulunan bir kamu
hastanesinde  ¢alismakta  olan  saglik
calisanlar1 lizerine uygulanmistir. Farkli bir
ilde farkli  kurum c¢alisanlarina da
uygulanabilecegi ongoriilmektedir.
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