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INSAN KAYNAKLARI YONI%TiMi UYGULAMALARININ
ORGUTSEL BAGLILIGA ETKISI

YASEMIN DENiZz

OZET

Bu tezde saglik hizmeti sunan 6zel hastanelerde insan kaynaklari yonetimi
uygulamalarina iligkin algilarin, isgorenlerin o6rgute baghlik dizeylerine etkisi
incelenmistir. Bu dogrultuda tezin birinci boliminde hastane ve 0Ozel hastane
kavramina kisaca deginildikten sonra her bir insan kaynaklari fonksiyonu tek tek ele
alinmis ve orgutsel baghlik ile iligkisi incelenmis; ikinci bélimde ise érgutsel baglilik
kavrami kapsamli sekilde ele alinmistir. Son bdlimde ise secilen bir 6zel
hastanedeki hekimler ve hemsireler Uzerinde gergeklestirilen arastirma sonuglarina
yer verilmistir. Arastirmanin sonuglarina gore hekim ve hemsirelerin 6rgitsel baglilik
dizeyleri ile insan kaynaklari yonetimi uygulamalari arasinda kuvvetli bir sekilde
pozitif iliski oldugu gorilmuistir. Hekim ve hemsire meslek gruplarinin érgitsel
bagliik dizeyleri incelendiginde ise, hekimlerin 6rgltsel baglilik dizeylerinin

hemsirelere oranla daha ylksek oldugu géruimustur.
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ABSTRACT

This thesis is based on the influence and perception towards the human
resources management implications on the employee’s dedication working in private
hospitals. In this direction, the first part of the thesis is about the general information
on the hospital and private hospital concepts, the second part covered the notion of
organizational dedication, and the third part analyzed the relationship between the
human resources' implications and organizational dedication. The last part covers
the results of the research that has been realised between the doctors and nurses in
a private hospital. According to the results there is a meaningful and positive
relationship between human resources' implications and organizational dedication of
the doctors and nurses. One other important result of the research is that the

dedication of the doctors to the organization is higher than of the nurses.
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ONSOZ

Saglik hizmeti sunan 6zel hastanelerin gelismesi ve yayginlasmasi
sonucunda ortaya c¢ikan rekabet artisi profesyonel yonetim yaklasimlarinin
benimsenmesini gerektirmistir. En énemli rekabet unsuru olarak “insan” kaynagini
gOren oOrgutler insan kaynaklari ydénetiminde modern uygulamalara énem vermeye

baslamislardir.

Calistigi kuruma siki sikiya bagh, kurumun misyon ve hedeflerini kendi
bireysel degerleri gibi benimseyen ve bunlara ulasmak icin ylrekten ve beklentilerin
Ustine ¢ikacak sekilde caba gostermeye gonulli calisanlarin varhidi, kuruma etkin
yontemler gelistirebilmesi ve rekabet kosullarinda varligini slrdUrebilmesi ve

ilerlemesi yolundaki en 6nemli anahtardir.

Bu dogrultuda bu tez c¢alismasinda insan kaynaklari yonetimi
uygulamalarinin calisanin orgutsel baglihk duzeyi Uzerindeki etkinin incelenmesi
amagclanmigtir. Tezin birinci béliminde hastane kavramina kisaca deginildikten
sonra Ozel hastanelerde insan kaynaklari yonetimi fonksiyonlari detayh sekilde
incelenmistir. Ikinci bolimde ise 6rgiitsel bagliik kavrami agiklanmistir. Son
bdlimde ise 6zel bir hastanenin hekimleri ve hemsireleri Uzerinde gergeklestirilen bir

arastirmanin sonuglarina yer verilmistir.

Bu calismanin gergeklestiriimesini saglayan tez danismanim Sayin Dog. Dr.
Goénen DUNDAR’a, her tiirlii destedi ve yardimi benden esirgemeyen degerli hocam
Yrd. Dog. Dr. Guven ORDUN’a, arastirmanin gerceklestiriimesini saglayan Dr.
Hakan YILMAZTURK’e, varligindan dolay! Prof. Dr. Mahmut PAKSQY, Dog Dr.
Yakup SELVi ve aileme tesekkiirii bir borg bilirim.

Yasemin Deniz
istanbul, 2006.



ICINDEKILER

Sayfa

(0.4 = LT iii
= 1S 27X O SRR iii
(0] V1= o 74U v
ICINDEKILER ......ocoteuiitcteeseeseeseessessessessesssessessessssssesasssesssssssesssssnssssssssssssnssssenens Vi
TABLOLAR LISTESI ...ccucoiieirecieeriese s esssesss e sessesessesessesessesessssesssssssssssssssssasnsnns ix
SEKILLER LISTESI ..cuctiueireeireeieescsssesessesessesessesessssesssesssssssssssssssssssnssssssssssessnaen Xi
KISALTMALAR LISTESI ....c.ccceiiirtrirrreresesssesessesessesesssessssessssesssssssssssssssssssssssssaes Xii
L 2 L TP 1
BOLUM 1. HASTANE HiZMETLERINDE INSAN KAYNAKLARI YONETIMi.....3
1.1.  Hastane Organizasyonunun Tanimi ve Siniflandirilmasi ...............ccccuvuee. 3
1.2.  Insan Kaynaklari Yonetiminin Tanimi ve ROIU ..........ccccovevieeceecececeeeee, 8
1.3.  Insan Kaynaklari Yonetimi (IKY) Uygulamalari............cccccocovveevececeannnne. 11
1.3.1. Secimve Yerlestirme ..., 12
1.3.2. o 11 ] o SRRSO 13
1.3.3. Performans YONetimi ... 15
1.3.4. Kariyer YONEtiMi.......coo o e 18
1.3.5.  UCret YONEHMI ..o 20
1.3.6. L= =Y 34 OO 21
BOLUM 2. SAGLIK ISGORENLERINDE ORGUTSEL BAGLILIK .................... 25
2.1.  Orgitsel Baglilik Kavrami ve Tanimlari ............ccccccoooeeveeveeeecceeeeeeiee 25
2.2.  Orgitsel Baglilik BOYULIAI .........cc.ccoouiiuieieieieiecieiceee e 29
2.21. Duygusal BagliliK ... 31
22.2. Devamlilik BagllGl ....c..cvveeeieeeeeeeeee e 32
2.23. Normatif BaGlliK......coooieeeieeeeeee e 33

2.3.  Orgitsel Baglihg: Etkileyen FaKtorler .............ccccocveveeeeeveeeeceeeeeeeiee 35
2.3.1. Kisisel FaKtorler ..., 35

vi



2.3.2.  Orgltsel FaKOMEr ...........ceeueeeeeeeeeiecteeeeeeeete e 37

2.3.3.  Orglt Digl FAKIOMIEN .......ccveveeeeeeceeeeeeeeeeeeeee e, 40
2.4.  Orgitsel BaglGin SONUGIAI ...........ccccveeveeeeiieeeeeeeee e 41
S D @ T (o [0 11 (= 10N/ 117 T 41
2.4.2.  Orgitsel VatandasliK..........cocoveeeeeeeeee e 42
2.4.3.  1SQOren PerfOrMans! .........cccoieeeeeeeeiee e e e ee e 44
2.5.  Orgutsel Baghlikta insan Kaynaklari Yénetiminin Yeri ve Onemi............. 45
BOLUM 3.  ARASTIRMA ... sas e s se s e e s seene e ene e sae e sae s 49
3.1, Arastirmanin Amact V& ONEMi.........cccueoueieieieeeeeeeee e 49
3.2.  Arastirmanin Kapsami ve Varsayimlari.........cccccccooeviiiniiiiiiiin e, 49
3.3.  Arastirmanin Modeli ve Degiskenleri.........cccccvviiiiiiiiiiiieiccee e, 50
3.4, EVren Ve OrNEKIBM ..........cuooviveiiieeieeeeeeeeeeeeee e 52
3.5.  Veriler ve Toplanmasl.........ccoooiiiiiiiiiieeee e 52
3.6.  Verilerin C6zUmU ve YOorumlanmas! .......cooveveeeeieiiiieieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 55
3.7.  Arastirma Hipotezleri............co i 56
3.8, BUIQUIAr V& YOIUM ....cooiiiiiiiiiiiiieeee et 57
3.8.1. Orneklem Grubunun Demografik Ozelliklerine iligkin Bulgular ......... 58
3.8.1.1. Orneklem Grubunun Yaslarina Gore Dagilimi............cccccccveueenene.. 58
3.8.1.2. Orneklem Grubunun Pozisyonlarina Gére Dagilimi ....................... 59
3.8.1.3. Orneklem Grubunun Cinsiyetlerine Gére Dagilimi ......................... 60
3.8.1.4. Orneklem Grubunun Egitim Durumuna Gére Dagilimi ................... 61

3.8.1.5. Orneklem Grubunun Mevcut isyerinde Calisma Siresine Gore

3 7= o 11T o1 PP 62
3.8.1.6. Orneklem Grubunun Toplam Calisma Siiresine Gére Dagilimi......63
3.8.1.7. Orneklem Grubunun Yaptigi isyeri Degisikligine Gére Dagilimi.....64
3.8.2. Arastirma Hipotezlerine iliskin BUlgular .............ccccccoovivvieveeeeecenn. 65

3.8.2.1. insan Kaynaklari Yénetimi Uygulamalarinin Saglik Personelinin
Orgiitsel Baglilik Diizeyine Etkilerine Ait Bulgular ............cc.cccovveeveeeeeeeeennn. 65
3.8.2.2. Hekim ve Hemsire Gruplarinin insan Kaynaklari Uygulamalarina Ait
U] Lo = T PP 73
3.8.2.3. Hekim ve Hemsire Gruplarinin Orgiitsel Baghlik Diizeylerinin
Demografik Faktorlere Bagli Olarak DegiSimi.............covveeviiiiiiiiiiiieeeeeiis 74

vii



EK.1. OLCEGIN GUVENILIRLIK ANALIZI .....oovovieieeeeeeeeeeeeeee e, 90
1.1.  Insan Kaynaklari Yontem ve Tekniklerinin Ozel Hastanelerde
Uygulanma Diizeyine lliskin Sorularin Glvenilirlik Analizi............c.cccccveeeeurene.. 90
1.2.  Insan Kaynaklari Uygulamalarinin Etkinligine iliskin Sorularin
GUVENIlIFIK ANGIIZI ..o 93
1.3.  Insan Kaynaklari Uygulamalarinin Kurum Bagliligina Etki Diizeyine
lliskin Sorularin GUVENIlirlik ANGNZI...........ccoeoueeeeieieeeeeeeee e 94
1.4. Ozel Hastanede Gérev Yapan Hekim ve Hemsirelerin Kurumsal Baghlik

Diizeylerine iligkin Sorularin Giivenilirlik AN@lizZi............c.coveeeeeeiieieeeeeeeeennn 96
EK.2. OLCEGIN GECERLILIK ANALIZI.......coovieeeieeeeeeeeee e, 101
EK.3. CALISMA ANKETI ....cooiviieeceeeee e 102

viii



TABLOLAR LISTESI

Tablo 1.1. Turkiye'de Hastanelerin Kurumlara Goére Dagilimi........cccooiviiiiieeeennnnnnns 7
Tablo 2.1. Cok Boyutlu Modellerde Organizasyonel Baghligin Boyutlari ................. 30
Tablo 3.1. Orneklem Grubunun Yaslarina Gére Dagilimi ...........cccovveveeeveceeeeieeene. 58
Tablo 3.2. Orneklem Grubunun Pozisyonlarina Gére Dagilimi..........cccceeveeeeeeennn.. 59
Tablo 3.3. Orneklem Grubunun Cinsiyetlerine Gére Dagilimi............cccveeveeeeeeennn.. 60
Tablo 3.4. Orneklem Grubunun Egitim Durumuna Gére Dagilimi.........c.cccceeeuenene.. 61

Tablo 3.5. Orneklem Grubunun Mevcut isyerinde Calisma Siiresine Gére Dagilimi

................................................................................................................................. 62
Tablo 3.6. Orneklem Grubunun Toplam Calisma Siresine Goére Dagihmi .............. 63
Tablo 3.7. Orneklem Grubunun Yaptidi isyeri Degisikligine Gére Dagilimi ............. 64
Tablo 3.8. insan Kaynaklari Uygulamalari ve Orgiitsel Baglilik Degerleri................ 66

Tablo 3.9. insan Kaynaklari Uygulamalari ve Orgiitsel Baglilik Arasindaki iligki .....66
Tablo 3.10. Segme / Yerlestirme ve Orglitsel Baglilik Arasindaki iligkinin istatistiksel

LAY 1= 10 0] 11 T PP P PR PPPPPPPRI 67
Tablo 3.11. Segme / Yerlestirme ve Orgiitsel Baglilik Arasindaki iligki.................... 67
Tablo 3.12. Egitim ve Orgiitsel Baglilik Arasindaki iligkinin istatistiksel Anlamhiligi .68
Tablo 3.13. Egitim ve Orgiitsel Baglilik Arasindaki iligki .............cccceveeeveeeeeenne. 68
Tablo 3.14.Kariyer Yonetimi ve Orgiitsel Baglilik Arasindaki ligkinin istatistiksel

FaN 1= o 0] 11 T T PP 69
Tablo 3.15. Kariyer Yénetimi ve Orgiitsel Baglilik Arasindaki iligki.............c........... 69
Tablo 3.16. Performans Yonetimi ve Orgiitsel Baghlik Arasindaki iligkinin istatistiksel
N a1 F= T 0 1T 70
Tablo 3.17. Performans Yénetimi ve Orgitsel Baghlik Arasindaki iligki................... 70
Tablo 3.18.Ucret Yénetimi ve Orglitsel Baglilik Arasindaki iliskinin istatistiksel

7N a1 F= T ¢ 11T T 71
Tablo 3.19. Ucret Ydnetimi ve Orgiitsel Bagllik Arasindaki iligKi.............cccccceueennnn.. 71
Tablo 3.20.Yénetici-isgoren lliskileri ve Orgiitsel Baglilik Arasindaki iliskinin
IStatiSHKSEl ANIAMIIIG! .....eviiee ettt eee e een e e 72
Tablo 3.21. Yénetici-isgoren lligkileri ve Orglitsel Bagllik Arasindaki iligki.............. 72

Tablo 3.22. Hekim ve Hemsgire Meslek Gruplarinin insan Kaynaklari Uygulanma

DUZEYIEIT .ot e e e e e e e 73
Tablo 3.23. Orgiitsel Baglilik Dizeyinin Stati Degiskenine Bagh Olarak Degigimi..74
Tablo 3.24.0rgiitsel Baghlik Diizeyinin Yas Degiskenine Bagli Olarak Degisimi.....75

X



Tablo 3.25.0rgltsel Bagllik Diizeyinin Cinsiyet Degiskenine Bagh Olarak Degisimi

Tablo 3.26.0rgltsel Bagllik Diizeyinin Egitim Degiskenine Bagli Olarak Degisimi.76
Tablo 3.27. Orgiitsel Baglilik Diizeyinin Mevcut isyerinde Calisma Siiresine Bagli

Olarak DEGISIMI ... 77
Tablo 3.28.0rgiitsel Baghlik Diizeyinin Toplam Calisma Siiresine Bagh Olarak
D 1= o[£ ] o P 78
Tablo 3.29. Orglitsel Baglilik Diizeyinin isyeri Degisikligi Sayisina Bagli Olarak
D 1= |13 ] o o PP 78



Sekil 1.1.
Sekil 1.2.
Sekil 1.3.
Sekil 3.1.
Sekil 3.2.
Sekil 3.3.
Sekil 3.4.
Sekil 3.5.
Sekil 3.6.

Sekil 3.7.
Sekil 3.8.

SEKILLER LISTESI

BD HIKESI...eoeeeeeeeeeeeeeeee e 9
isletme Girdileri Ve CIKHIAI ...........o.ooeveeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 10
insan Kaynaklari Yénetimi Uygulamalar ...........c.ccoocveeoeeeeveeeen. 11
Arastirma MOdeli...........covoeviieiieeeeee e 51
Orneklem Grubunun Yaslarina Gére Dagilimi..........cccccoeveveeeeennn. 58
Orneklem Grubunun Pozisyonlarina Gére Dagihmi......................... 59
Orneklem Grubunun Cinsiyetlerine Gére Dagilimi............ccco........... 60
Orneklem Grubunun Egitim Durumuna Gdére Dagilimi................... 61
Orneklem Grubunun Mevcut isyerinde Calisma Siiresine Gére

DAGUIMI ..o 62
Orneklem Grubunun Toplam Calisma Siiresine Gore Dagilhmi..... 63

Orneklem Grubunun Yaptigi isyeri Degisikligine Gore Dagilimi.... 64

Xi



A.e.

A.g.e.

IKY

KISALTMALAR LISTESI

Ayni eser
Adi gecen eser

insan Kaynaklari Yénetimi

Xii



GIRIS
Saglik hizmeti sunan 6zel hastanelerin gelismesi ve yayginlagmasi
sonucunda ortaya c¢ikan rekabet artisi profesyonel yonetim yaklasimlarinin
benimsenmesini gerektirmistir. En énemli rekabet unsuru olarak “insan” kaynagini

gOren orgutler insan kaynaklari ydénetiminde modern uygulamalara énem vermeye

baslamislardir.

isletmelerin basarisi ve performansi; eldeki kaynaklarin ve en énemli unsur
olan insan gucunun etkin ve verimli sekilde kullaniimasina baghdir. Diger hizmet
kurumlari gibi saglik kurumlari da her ne kadar gelismis teknik ekipmandan
yararlansa da emek yogun teknoloji kullanarak amagclarina ulasirlar. Saglk
sektériinde sunulan hizmetler insan saghgi ile dogrudan ilgili oldugundan hizmeti
sunan Kigilerin niteligi ve guvenilirligi oldukga 6nemlidir. Saglik hizmetlerinin
yasamsal 6zelligi, hizmet Uretiminde personelin oynadidi rolin ciddiyeti ve saglik
personelinin 6zellikleri, saglik kurumlarinda insan kaynaklari yonetiminin 6nemini
artirirken, etki alanlarinin genislemesine de yol agmistir. Orgitin misyonuna,
vizyonuna, kultarine uygun personelin secimi, yerlestiriimesi, oryantasyonu, egitimi,
geligtiriimesi, devaminda performansinin degerlendirilerek kuruma uyumlastiriimasi
sureci oldukga 6nemli ve bir o kadar da gug bir islemdir. Bundan daha da gig olani
secilen ve Orgutte galismasi saglanan bu kisilerin drgutte tutulmasi ve zaman iginde
érgiite olan katkilarinin belirli standartlarda olmasinin saglanmasidir. isgérenlerin
yaptiklari isten ve calistiklari drgitten memnun olmalarini saglamak, artik érgutler
tarafindan mal veya hizmet Uretmek kadar dnemli gorilmektedir. Bu nedenle etkin
ve verimli sekilde kurum amaglarini gerceklestirme yolunda, insan unsurunun
onemini kavrayan yoneticiler, modern insan kaynaklari uygulamalari ile galisanlari

orgute baglamak istemektedirler.

Orgiitsel baghlik, ¢alisanin bagh bulundugu kurumun hedeflerine olan giiclii
inanci, kurumun degerlerini kabullenmesi, kurumun faydasi dogrultusunda caba
gOstermeye arzulu olmasi ve kurumun bir Uyesi olarak kalma ihtiyaci tasima
biciminde ifade edilebilir. Bu baghlik duygusu orgitin tamamina, belirli bir

boélimine, meslege, is arkadaglarina veya yonetime olabilir.

Calistigi kuruma siki sikiya bagli, kurumun misyon ve hedeflerini kendi

bireysel degerleri gibi benimseyen ve bunlara ulagmak igin ylrekten ve beklentilerin



Ustline cikacak sekilde ¢caba goéstermeye gonulli g¢alisanlarin varligi, kuruma etkin
yontemler gelistirebilmesi ve rekabet kosullarinda varligini strdirebilmesi ve
ilerlemesi yolundaki en 6nemli anahtardir. Orgutsel baglilik, 6rgitler agisindan
Ozellikle sonuglari bakimindan da 6nem kazanmaktadir. Bu sonuglarin en dnemlileri
isgorenin performansi, 6rgltten ayrilma niyeti ve oOrgitsel vatandaslik davranisi
seklinde ortaya ¢ikmaktadir. Orgiitsel baghhgin ise gec gelme, devamsizlik ve isten
ayrilma gibi istenmeyen sonuglari azalttigi, Grin veya hizmet kalitesine olumlu
yonde katkida bulundugu ve dolayisiyla o6rgutsel maliyetleri de buylk O6lglde

dusurdagu gorulmektedir.

IKY bélumil, isgérenlerde orgitsel baglilik kavramini olusturmak ve
gelistirmek icin pek cok faktorli goéz onlinde bulundurmak zorundadir. Bireysel
farkhiliklar nedeniyle farkh ihtiyaclara sahip isgorenlerin motivasyonunda; adil ve
Ozendirici bir Ucret sistemi, egitim ve kariyer olanaklar gibi degisik faktorlerden
yararlaniimasi gerekmektedir. Bu ¢alismanin temel amaci; 6zel saglik kurumlarinda
calisan isgorenler agisindan orgitsel baghligi olusturacak faktérlerin 6nem sirasini

belirlemek ve bu faktorlerin 6rgutsel baglilik ile arasindaki iliskiyi ortaya koymaktir.

Calisma temelde U¢ bélimden olugsmaktadir. Birinci bolimde; saglik sektéri
icinde yer alan 6zel hastanelerin orgit yapilariyla birlikte ydnetim sekillerinden
bahsedilerek insan kaynaklari yénetimi uygulamalarinin 6zel hastanelerdeki roli ve
fonksiyonlar ile beraberinde getirdigi avantajlardan bahsedilecektir. ikinci béliimde;
orgutsel baghlik kavrami kapsamli sekilde ele alinacak, saglik personelinde érgutsel
baglilik olusturacak faktorlere deginilecek ve bunun oérgitler agisindan sonuglari
ortaya konulacaktir. Uglincli ve son bélimde ise, segcilen bir dzel hastanede, insan
kaynaklari uygulamalarinin  ¢alisanlarin  6rgutsel baglhihdina iligskin  etkileri

arastirilacaktir.



BOLUM 1. HASTANE HIZMETLERINDE INSAN KAYNAKLARI
YONETIMI

1.1. Hastane Organizasyonunun Tanimi ve Siniflandiriimasi

Tedavi hizmetlerinin en blyuk Ureticisi durumunda olan hastaneler, “Yatakli
Tedavi Kurumlari isletme Yonetmeligi’nde, hasta ve yaralilarin, hastaliktan siiphe
edenlerin ve saglik durumlarini kontrol ettirmek isteyenlerin ayaktan veya yatarak
izleme (misahede), muayene, tani (teshis), tedavi ve rehabilite edildikleri ayni

zamanda dogum yapilan kurumlar * olarak tanimlanmaktadir.

WHO hastaneleri,” muisahede, teshis, tedavi ve rehabilitasyon olarak
gruplandirabilecek saglik hizmeti veren, hastalarin uzun veya kisa sireli tedavi

gordiikleri yatakl kuruluslar olarak tanimlamaktadir.?

Hastaneler mulkiyet yapilarina goére; kamu hastaneleri, 6zel hastaneler ve
kar amaci gutmeyen vakif ve kuruluslara ait hastaneler olmak Uzere 3 sekilde

siniflandirilabilir.

Miilkiyetine gére hastaneler :*

1. Kamu Hastaneleri: Reel maliyet muhasebesi yapilmayan, zaman zaman
politik kaygilarla isletmecilik prensiplerinden dolayisiyla rasyonellikten ve
bilimsellikten uzaklasarak yonetilen, vergilerle stibvanse edilerek kurulan

ve isletilen yatakli tani ve tedavi kurumlaridir.

2. Vakif ve Belediye Hastaneleri: isletme olarak kar amaci glitmeyen fakat
yoneticilerinin satin alma ve karar vermenin getirdigi kudreti siklikla
kullandigini bildigimiz yatakl tani ve tedavi kurumlaridir.

3. Ozel Hastaneler: Kar amaci gidllerek kurulan ve belli miiddet kar

edemedigi durumlarda tizel kisiligi son bulan, dolayisiyla modern

' Sahin Kavuncubasi, Hastane ve Saghk Kurumlar Yonetimi, Ankara: Siyasal Kitabevi,
2000, s. 79.

2 Hikmet Secim, Hastane Yénetim ve Organizasyonu, istanbul: I.U. isletme Fakiiltesi,
1991, No:252, s. 5.

® M. Hakan Yilmaztirk, “Ozel Saglik Kuruluslari Yénetiminde “Musteri Odaklihk © ve Bir
Model Onerisi”’,Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, istanbul, i.U.: Sosyal Bilimler Enstitiisi,
Hastane ve Saglik Kuruluslarinda Yénetim Bilim Dali, 2000, s. 11.



isletmecilik yontemlerini uygulama zorunlulugu bulunan, devlet tarafindan

en siki sekilde denetlenen yatakl tani ve tedavi kurumlaridir.

Hastaneler, akredite edilme durumlarina gére akredite edilen ve edilmeyen
hastaneler olarak da siniflandiriimaktadir.* Tirkiye’de gecerli olmamasina karsin,
ABD ve Kanada'da sigorta kuruluslari, Saglik Kurumlari Akreditasyon Komisyonu
(Joint Commision Accreditation Hospital Organization — JCAHO) tarafindan
belirlenen standartlara gére calismayan hastanelerle sézlesme yapmamaktadir.
Tarkiye’de son vyillarda 06zel hastaneler akreditasyon konusunda calisma ve

uygulamalara 6nem vermekle birlikte akredite olmaya baslamislardir.

Hastanelerin, bu tanimlarda yer almayan “egitim”, “arastirma ve gelistirme”,
“toplumun saglik seviyesini yukseltmesine katkida bulunma ve toplumsal saglik
programlarina katilma” gibi islevleri de vardir. Hastanelerin amaci olan teshis ve
tedavi isi, birbirini tamamlayan ¢ok sayida hizmetin sunumunu gerektirdigi icin
hastaneler ¢ok hizmetli isletmelerdir. Sunulan hizmetler, birgok 6zellige sahiptir. Bu

ézellikler soyle siralanmaktadir® :

e Hastanelerde uzmanlagsma seviyesi ¢ok yuksektir.

o Hastanelerde farkh uzmanlik gruplar arasinda “karsilikli butlinleyici
bagimhlik” yliksek dizeydedir.

o Hastanelerde ¢ok sayida meslek grubu birlikte hizmet verir.

o Hastanelerde yapilan isler karmasik ve degiskendir.

o Hastanede gerceklestirilen etkinliklerin blyuk kismi acil ve ertelenemez
niteliktedir.

o Hastaneler yapilan iglere, hata ve belirsizliklere kargi olduk¢a duyarlidir
ve tolerans gdsteremez.

¢ Hastanelerde ¢iktinin tanimlanmasi ve élgimu gugtar.

o Hastanelerde ¢atismaya yol agan ikili otorite yapisi vardir.

e insan kaynaklari, kurumsal hedeflerden ¢ok mesleki hedefleri dncelikli

kabul eden profesyonellerden olusur.

* Kavuncubasl, a.g.e., s. 79.

® Metin Yerebakan, Ozel Hastaneler Arastirmasi, istanbul: ITO Yayinlari, 2000, Yayin no:26, s.
48-50.



Cok hizmetli isletmeler olarak saydigimiz hastanelerde organizasyon
kavrami, hastane igletmesinin amacina ulasabilmesi i¢in gereksinme duydugu
maddi ve beseri araglarla donatilmasi ve bu araglarin en verimli olacaklari veya en
ekonomik sekilde calisacaklari kisim veya bélumlere yerlestiriimesi anlamina

gelmektedir.®

Hastane organizasyonunun, tim calisanlarin beraberce is gorme ve verimli
sekilde calismasini saglayan bir yapida olmasi gerekir. Fakat bu organizasyon
icerisinde cesitli egitim dlzeyine sahip isgorenin ve c¢esitli meslek gruplarinin olmasi
hastane organizasyonunun karmasik yapida olmasini beraberinde getirmistir.
Ozellikle i¢ faktorlerin etkisi yapisal karmasikliklara yol acmaktadir. Hastanedeki
asiri isbdlimii ve uzmanlasma bunlarin basinda gelmektedir. Ozellikle 20. yiizyilda
tipta ve teknolojide goérilen blyuk ilerlemeler yeni mesleklerin ortaya ¢ikmasina ve
tipta ihtisaslagsmaya yol agcmistir. Tibbi teknolojinin hizla gelismesi sonucu, teshis ve
tedavide kullanilan cihazlar, hem sayi olarak artmig, hem de yalnizca uzmanlarin
kullanabilecegi bir 6zellik kazanmistir. Dolayisiyla; hastanede hem personel, hem de
hizmet birimleri sayisinin hizla artmasina neden olmustur. Ayri uzmanliklara
bdllinmUs olan bu isgérenler, birbirine gére ¢ok farkli seviyelerde ve farkli alanlarda
egitim gérmus dolayisiyla ¢ok farkl ihtiyaglara, degerlere, egilimlere ve tutumlara

sahiptir

Tezimizin arastirma bolumu bir 6zel hastanede yapildigi icin 6zel
hastanelerin organizasyon yapisina biraz detayli deginecegiz. Ozel hastaneler,
miitesebbislerin kar amaci ile kurup islettikleri hastanelerdir.” Sektérde tiizel
kisiliklerini devam ettirebilmek icin kar elde etmek zorunda olan bu hastaneler devlet

tarafindan siki sekilde denetlenmektedir.

Ozel Hastaneler Yonetmeligi'ne gore; Ozel hastaneler, faaliyet alanlarina,
hizmet birimlerine, yatak kapasitelerine, teknolojik donanimlarina ve hizmet verilen
uzmanlik dallarinin nitelik ve sayisina goére, genel hastaneler ve &zel dal
hastaneleridir. Yine Ozel Hastaneler Yénetmeligi Madde 6'ya gore Genel

Hastaneler, (degisik 13.04.2003/25078) asgari olarak ongorilen bina, tesis, hizmet

6 Yilmazturk, a.g.e., s. 20.

4 Sevgi Kurtulmus, Saglik Ekonomisi ve Hastane Yonetimi, istanbul: Degisik Dinamik
Yayinlari, 1998, s. 245.



ve personel standartlarini haiz; birden fazla uzmanlik dalinda slrekli ve dizenli
olarak, ayakta ve yatarak muayene, tibbi teshis ve tedavi, yogun bakim ve acil
saglik hizmetleri veren, ruhsatinda yazili olup hasta kabul ve tedavi ettigi uzmanhk
dallarinin gerektirdigi klinikler ile acil ve yogun bakim uniteleri, radyoloji laboratuari
ve bu maddenin ikinci fikrasinda belirlenen hastane gruplarina goére biyokimya
velveya mikrobiyoloji laboratuarlari bulunan, tam gin faaliyet gdsteren 06zel

hastanelerdir.

Saglik Bakanh@i tarafindan 28.05.2004 tarihinde dlzenlenerek yeniden
yayinlanan Ozel Hastaneler Yoénetmeligi'ne gére Ozel-Genel Hastaneler su sekilde

siniflandiriilmaktadir:

a) A-1 Grubu Hastane : (degisik 28.5.2004/25475) Ruhsatlandiriimis yatak
kapasitesi en az elli olan, en az bes farkli dahili ve bes farkli cerrahi uzmanlik
dalinda kadrolu uzman tabip ¢alistirmak suretiyle saglik hizmeti veren; birinci fikrada
belirlenen asgari standartlara ilave olarak hasta kabul ve tedavi ettigi uzmanhk
dallar i¢in gerekli ve gunun gelismis tip teknolojisine uygun olan diger butun teshis
ve tedavi birimlerini ve ayrica asgari radyoloji Unitesi ile biyokimya, mikrobiyoloji,

hematoloji ve patoloji laboratuarini blinyesinde bulunduran genel hastanelerdir.

b) A—2 Grubu Hastane: Ruhsatlandiriimis yatak kapasitesi en az otuz olan ve
en az dort farkli dahili ve dort farkli cerrahi uzmanlik dalinda kadrolu uzman tabip
calistirmak suretiyle saglik hizmeti veren; birinci fikrada belirlenen asgari
standartlara ilave olarak gindn gelismis tip teknolojisine uygun olan bir veya birden
fazla teshis ve tedavi birimini ve radyoloji Unitesi ile hasta kabul ve tedavi ettigi
uzmanlik dallar icin gerekli biyokimya veya mikrobiyoloji laboratuarini biinyesinde

bulunduran genel hastanelerdir.

c) A—3 Grubu Hastane: Ruhsatlandirilmis yatak kapasitesi en az on olan ve
en az iki farkh dahili ve iki farkli cerrahi uzmanlik dalinda kadrolu uzman tabip
galistiran ve radyoloji Unitesi ile hasta kabul ve tedavi etti§i uzmanlik dallari igin
gerekli biyokimya veya mikrobiyoloji laboratuarini binyesinde bulundurmak suretiyle

muayene, teshis ve tedavi hizmeti veren genel hastanelerdir.



Tablo 1.1. Turkiye'de Hastanelerin Kurumlara Gére Dagilimi
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(KAYNAK: Saglik Bakanlhg, Yatakli Tedavi Kurumlari istatistigi, 2003.)

1980 yilinda Turkiye’de toplam 2162 yatak kapasitesine sahip 75 06zel
hastane bulunurken, 2003 yilinda 6zel hastane sayisi 272’ye ulagmistir. 2003 yili
verilerine gore, saglik hizmeti sunan 6zel hastanelerin tum hastaneler toplaminda
yaklasik % 23 oranina sahip oldugu goériimektedir. Rekabete dayall serbest piyasa
ekonomisine gecisle birlikte son on bes yilda lGlkemizde saglik sektérinde koklu
degisikliklerin olusmaya basladigi gorilmekle birlikte hemen hemen her giin yeni bir
Ozel saglik kurumu hizmete girmektedir. Saglik Bakanligi verilerine gére 1990-2000
yilllari arasindaki dénemde kamu hastanelerindeki artis %15.8 iken, 0&zel
hastanelerde bu artis % 88 olmustur.® Bu artisin sayisal oranda oldugu kadar

hizmetin kalitesinde de olmasi, saglik sektéri icin beklenmektedir.

® Dilaver Tengilimoglu, “Saglik Hizmetlerinde Reklam Serbest Olmali mi?”, istanbul: 1.0.,
isletme Fakiiltesi igletme iktisadi Enstitiisii Dergisi, Yénetim Yil:11, Sayi1:36, Mayis-2000,
s.7-15.



1.2. Insan Kaynaklari Yénetiminin Tanimi ve Rol{

insan kaynaklari yoénetimi, érgiitlerde galisan insan kaynaklarinin etkili ve
verimli bir sekilde ¢alistiriimasi ile ilgili faaliyetlerin bltind veya sistemi olarak ifade
edilebilir. insan kaynaklari yénetiminin farkli yazarlar tarafindan farkli tanimlari

yapilmisgtir. Bazilari su sekilde siralanabilir:

e Insan kaynaklari yénetimi, yonetici ya da operasyonel basamaklarda
¢alisan personelin organizasyona alinmasi, yerlestiriimesi, yetistiriimesi
ve etkinliginin slrekli artirlmasi i¢in tim destek faaliyetlerinin devreye
sokulmasidir.®

e insan kaynaklari yénetimi herhangi bir érgltsel ve cevresel ortamda
insan kaynaklarinin o6rglte, bireye ve cgevreye yararli olacak sekilde,
yasalara da uyularak, etken yonetilmesini saglayan islev ve ¢alismalarin
tiimi olarak tanimlanabilir.'

e insan kaynaklari ydnetimi, saglik kurumunda personelin etkili ve verimli
bicimde calistiriimasiyla ilgili faaliyetlerin batini ve ya sistemi olarak
tanimlanabilir."

e Insan kaynaklari ydnetimi “drgitte rekabetgi Ustinlikler saglamak
amaclyla gerekli insan kaynaginin saglanmasi, istihdami ve gelistiriimesi
ile ilgili politika olusturma, planlama, 6rgitleme yoénlendirme ve

denetleme faaliyetlerini iceren bir disiplindir'®.”

Amerikan ve ingiliz yazarlar kuralci ve tanimlayici-fonksiyonel modellere

dayanarak insan kaynaklari yénetimini su sekilde tanimlamislardir;

e French; sireg-sistem yaklagsiminda isletmenin bitin calisanlarini

o Zeyyat Sabuncuoglu, insan Kaynaklan Yénetimi, Bursa: Ezgi Kitapevi Yayinlari, 1. Baski,
2000, s.4.

1_? Omer Sadullah, “insan Kaynaklari Yonetimine Giris: insan Kaynaklari Yonetiminin Tanimi,
Onemi ve Cevresel Faktorler’, Insan Kaynaklarn Yonetimi icinde, Istanbul:l.U.Isletme
Fakultesi Yayinlari, Yayin No:7, 2. Baski, 2000, s.16.

" Kavuncubasi, a.g.e., s.198.

2 Oznur Yiksel, insan Kaynaklar Yonetimi, Ankara: Gazi Kitabevi, 2003, s. 8.



etkileyen ve kapsayan slreclerin sistematik olarak planlanmasi,

gelistirimesi ve kontroli, "

o Juciuse; en etkin ve ekonomik sekilde isletmelerin belirlemis oldugu
hedefler dogrultusunda isglclni tedarik etme, gelistirme, stirdirme ve
kullanma fonksiyonlarinin planlanmasi, organize edilmesi, yonetiimesi ve

kontrolii ile basarildigi yonetim alani™ olarak ifade etmislerdir.

insan kaynaklari yénetiminin kurum iginde en temel rolii; isgdrenlerin
motivasyonunu ve verimini ylkseltecek bir ortamin yaratilmasi ve bu ortamin
korunup gelistiriimesi icin gerekli politikalarin ve teknik bilginin saglanmasidir
Sabuncuoglu’'na goére isgorenin isletmede verimli ve etkin calismasi ya da insan
kaynaklarindan optimal ¢iktinin elde edilmesi isteniyorsa insan kaynaklari yonetimi

birimlerinin 3D ilkesini unutmamalari gerekmektedir.

Asagida sematik olarak ifade edilen dogrularin gercgeklestirilebilmesi

durumunda insandan maksimum verim elde edilecektir

Dogru is
INSAN — >

> Dogru Zaman >

\ Dogru Yer /V VERIMLILIK

Sekil 1.1. 3D ilkesi

( Kaynak: Zeyyat Sabuncuoglu, insan Kaynaklari Yénetimi, Bursa: Ezgi Kitapevi Yayinlari,
1.Baski, 2000)

insan kaynaklari yénetiminin kurum icinde en temel bir diger rolii, isgéren
yonetimini idari fonksiyonlarin o6tesine tasiyarak isgorenlerin niteliklerini ve

yeteneklerini 6n plana ¢ikarip kurumun ihtiyaglarina ve uyelerinin ¢ikarlarina uygun

* Wendell L. French, Human Resource Management, 2.bs., Boston, Houghton Mifflin
Company, 1999, p. 5.

" Karen Legge, Human Resource Management: Rhetorics and Realities, Houndmills,
Macmillan Press Ltd., 1995, p. 5.



bicimde gelistirmektir. lyi yetismis, nitelikli ve becerisi fazla insan kaynagina sahip
olan igletmelerin avantaj saglayacagi bir gercektir. Clnkul, insanlarin daslnsel
becerilerinden olusan entellektliel sermaye, o6rgitsel performansi artirmanin en
dénemli aracidir. isletme agisindan bakildiginda, genellikle 5M denilen girdilerden
s6z edilir ve bunlar arasinda insan girdisinin énemi digerleri arasinda ¢ok farkl bir

konuma ve degere sahip oldugu bilinir.

GIiRDILER (5M) CIKTILAR
Machine (Makine) Mal ve Hizmet
Money (Kapital) Bireysel Tatmin
Material (Malzeme) Orgitsel Tatmin
Management (Y6netim) Toplumsal Tatmin
Man (insan) Bilgi

Sekil 1.2. isletme Girdileri ve Ciktilan

( Kaynak: Zeyyat Sabuncuoglu, insan Kaynaklari Yénetimi, Bursa: Ezgi Kitabevi Yayinlari,
1.Baski, 2000 )

Bu girdiler arasinda yer alan insan kaynaginin yeri bir bagka kaynakla asla
doldurulamaz. Cunkl insan diger tim kaynaklari saglar, planlar, organize eder,
yonetir, calisir ve boylelikle girdilerin timune hikmeder. Bir an i¢in insan gucunun
firmadan c¢ikarildigi varsayilirsa, geriye sadece tasg, toprak ve demir yigini kalacaktir.
O tasa ve demire can veren, kan veren, isletmeyi kuran, igleten, yoneten, mal ve

hizmet iireten ve nihayet o mal hizmeti tiiketen yine insandir."

Dolayisiyla insan kaynaklarini yéneten departmanlarin etkin bir sekilde rol
aldigi isletmelerde, isgorenler agisindan moral ve verimliligi yuksek bir ¢alisma

ortami yaratilacagi icin, devamsizlik ve devir hizini diisiik olmasi beklenir.'®

'® Sabuncuoglu, a.g.e., s. 7.
'® Halis Demir, "Emir Komuta Yéneticilerinin IKY’ni Algilama Farkliliklari ve Isgiicii Devir Hizi

Uzerindeki Etkisi”, istanbul: 1.U. isletme Fakiiltesi, isletme iktisadi Enstitiisii Dergisi,
Yonetim, Sayi:49, Yil:15, Ekim—2004, s. 54—66.
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1.3. Insan Kaynaklari Yénetimi (IKY) Uygulamalari

Uzun bir evrim gizgisi izleyen “personel yénetimi” teriminin bugin “insan
kaynaklari ybénetimi” olarak kullaniimasi, kurumlardaki isgbren yonetiminin
gunumuzdeki 6neminin artisi oldugunu gostermektedir. Gegmigte personel yonetimi;
ise alma, egitim, Ucretlendirme ve disiplin faaliyetleri gibi temel fonksiyonlara
odaklanmigtl. Bugln ise batin personel fonksiyonlari birbirleriyle iligkili ve
birbirlerine bagimhdir. iKY uygulamalari, kendi iginde birbirini izleyen temel
¢alismalardan olusur ve her uygulama birbirleri ile iligkilidir. Bu nedenle bir alanda

alinan karar diger alanlari da etkilemektedir..

iISTIHDAM
Personel planlamasi
Personel saglama
Personel segme
Sosyalizasyon

BUTUNLE$TiRME
Sendikalar ve toplu
sdzlesme

is glivenligi

GELiSTiRME
Basari degerlendirme
Hizmet ici egitim
Kariyer gelistirme

Sikayet ve disiplin

UCRETLEME
is degerlemesi
Ucret belirleme
Sosyal yardim ve
hizmetler

Sekil 1.3. insan Kaynaklari Yénetimi Uygulamalari
( Kaynak: Sahin Kavuncubasi, Hastane ve Saglik Kurumlari Yénetimi, 2000.)

insan kaynaklari uygulamalari sayisi kag olursa olsun hepsinin sonucunda
ortak amag; isgérenin istihdami, gelistiriimesi, adil bir Gcret sistemine tabi tutulmasi

ve kurumla buttnlestiriimesidir

11



1.3.1.Secim ve Yerlestirme

isletmelerde eleman secme siirecinin yuritilmesinden insan kaynaklari
yoneticileri sorumludur. insan kaynaklari birimi bu siregte istihdamla ilgili son karari

verecek uygulama yetkisine sahip birim yoneticilerine kurmaylik hizmeti saglar.

Bir isletmenin basarisinda veya basarisizliginda rol oynayan en énemli 6ge
suphesiz ki isletmenin isgdrenleridir. Yapilacak igleri gérecek nicelikte personelin
saglanmasi kadar, goérevleri geredince yerine getirebilecek nitelikte ve yetenekte
olanlarin secimi isletmenin basarisi acgisindan biiyiik énem tasir. insan kaynaklari
yénetiminin en zor ve en 6énemli fonksiyonu olan se¢gme ve yerlestirme, dinamik bir
surecten olusur. Bu surecte; dncelikle isgdren ihtiyacinin sayi ve nitelik (vasif) olarak
belirlenmesi, sonra bu gereksinmeyi cesitli kaynaklardan karsilamak Uzere bazi
yontemlerle adaylarin arastiriip bulunmasi ve en son olarak da bu adaylar
arasindan cesitli yontemlerle uygun isg0Orenlerin secilmesi ve ise yerlestiriimesi

evresi yer almaktadir."

isgéren seciminde yapilacak hatalar, isletmeyi oldugu kadar isgéreni de
olumsuz yénde etkiler. isgdrenin yetenekleri ile isin gerekleri arasinda bir uyum
yoksa kisi isini geregince yerine getiremeyecektir. is yikiini tasiyamayan isgéren
hem fiziksel, hem de psikolojik yonden yorgun disecek, devaminda isi birakma
niyeti ortaya c¢ikabilecektir. Ayrica isin gereklerini yerine getiremeyen bir isgoren
galisma arkadaslarinin da temposunu etkileyeceginden, beraber calistigi
isgorenlerin verimlerini ve motivasyonlarini da olumsuz yonde etkileyebilecektir. Bir
diger nokta ise, isg6renin nitelikleri isin niteligini asiyorsa, isgdrende is tatminsizligi
olusacaktir. Boyle kisilerde de yulksek oranda isi birakma niyeti ortaya c¢ikabilir.

Knoop’a gére, is tatmini ile érgiitsel baglilik arasinda pozitif yénlii bir iliski vardir.™

Seg¢im silrecinde aday isgérenler, sadece atanacaklari isin gerektirdigi nitelik

acisindan degil, ilerleme olanaklari da g6z ©6nlnde bulundurularak diger is

7 Ahmet Cevat Acar, “Insan Kaynaklari Temin ve Secimi”, insan Kaynaklari Yonetimi
icinde, Istanbul: I.U.Isletme Fakiltesi Yayinlari, Yayin No:7, 2. Baski, 2000, s. 113.

'® Robert Knoop, “Relationships Among Job Involvement, Job Satisfaction, and
Organizational Commitment for Nurses”, Journal of Psychology, Nov95, Vol. 129 Issue 6,
p. 643.
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pozisyonlari igin de gelisme ve ilerleme potansiyellerine sahip olup olmadiklari
ogrenilmelidir.” Cunkii calistigi érgitte ilerisini géren ve bu konuda desteklenen

isgorenlerde 6rgutsel baghlik yiksek olacaktir.

Segme ve yerlestirme uygulamalarinda tim adaylara esit ve adil
davraniimasi, direk olarak orgute baglihk Gzerinde olumlu etkilere yol agmaktadir.
istihdamda esitlik veya esit davranma ilkesi, isletmelerin, isin gerektirdigi 6zellikler
ve c¢alisma kosullari acisindan “esit” isgorenlere “esit” davraniimasini
gerektirmektedir.?’ Kurumda “esitlik” ilkesinin varli§ina inana isgérenlerde normatif
baghlik dizeyinin yiksek oldugu gérilecektir. Ozellikle genis aday havuzu iginden
esit ve adil yontemlerle secildigine inanan isgorenlerde bagllik olusumu yUksektir.
CuUnklU cok fazla sayida aday icinden secilen isgoren kendini 6zel hissedecek ve

kuruma karsi yiksek sorumluluk duyacaktir.
1.3.2.EQitim

isletmelerde insan kaynaklarinin etkinlik ve verimliligini arttirmak icin yapilan
faaliyetlerin en &énemlilerinden birisi egitim uygulamalandir. isgéren egitimi,
isgorenlerin ve onlarin olusturduklari ya da ileride sahip olacaklari goérevleri daha
etkin bir sekilde yapabilmeleri icin, onlarin mesleki bilgilerini gelistiren, dislnce,
rasyonel karar alma, davranis ve tutum, aliskanlik ve anlayiglarina olumlu katkilar
yapmay! amagclayan, bilgi ve becerilerini artiran egitsel faaliyetlerin timudiir.?' Bu
dogrultuda egitimin amaci, ¢alisanlarin islerinde bulduklari tatmini, bireyin verimini

ve butln olarak 6rgutin performansini yukseltmektir.

insan kaynaklari yénetiminin egitim islevi; baglica oryantasyon, yetistirme ve
gelistirme faaliyetlerini kapsar. Esas olarak kigsisel ve mesleki gelisime yonelik olup
isgdrenin sahip oldugu 6zellikleri, becerileri, mesleki agidan gelistirme ve genigletme

amacini guder.

' Dursun Bingdl, Personel Yonetimi, istanbul: Beta Yayinlari, 1996, s.108.

2 Ahmet Cevat Acar, “Insan Kaynaklari Yonetimi Agisindan Istihdamda Esitlik”, .U. Isletme
Fakultesi, Isletme lktisadi Enstitiisii Dergisi, Yonetim, Sayi:27, Yil:8, Haziran—1997, s.10—
18.

! Oya Ozgelik, “Egitim ve Gelistirme”, insan Kaynaklar Yénetimi iginde, Istanbul: 1.U.
Isletme Fakultesi Yayinlari, 1998, s.170.
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Mesleki oryantasyon (ise aligtirma) egitimi, is yasamina ya da igsletmeye yeni
katilanlara ve isletmelerde yerleri degisen isgérenlere uygulanan egitim seklidir.
Oryantasyon hem degisimi, hem de 6grenmeyi icerir.??> Oryantasyon egitiminde
amacglanan en o6nemli noktalardan biri, yeni isgérenin ise ve kuruma
yabancilasmasini dnleyerek, sosyal yakinlasmayi saglamak dolayisiyla ilk gtinlerde
duydugu cekingenlikten siyrilarak kendisini 6rguatin bir Uyesi olarak gérmesini
saglamaktir.?® Bu nedenle sosyalizasyon calismalarinin 6zellikle normatif baglhlik ile

iliskili oldugu sdylenebilir. 24

Yapilan aragtirmalar; buyuk igletmelerde oryantasyon egitiminin verildigini
gostermektedir.® Basarili bir oryantasyon siireci calisanlarin kurum hakkindaki ilk
intibalarinin olumlu olmasini ve uzun dénemde basarili bir iliskinin baglangicini,
kuruma bagliligi dolayisiyla isgérenlerin elde tutulmasini desteklemektedir. Kisa ve
orta vadede ise ise ve galisma ortamina etkin ve hizl bir sekilde uyum saglayan
yeni calisanlar verimliligi arttirir. Yapilan arastirmalarda basarili oryantasyon
sureclerinin hem caliganlarin genel memnuniyet duzeylerini arttirdidi hem de isten

ayrilma oranlarini distrdigu gorilmastir.

ise baslatma egitimlerinden sonra calismaya baslayan isgérenin zamanla
ortaya c¢ikacak egitim ve gelistirme ihtiyacglarinin gideriimesine yonelik hizmet igi
egitim programlari dizenlenebilir. Hizmet ici egitimlerin 6énemli bir kismi is
egitimleridir. is egitimlerinde temel amag isin anlasiimasini saglamaktir. insan
kaynaklari ydnetimi bakimindan dnemli olan nokta, ise yeni alinan isgérene hangi
egitimin daha vyararli olacaginin belirlenmesi ve gerekli programlamanin
yapiimasidir. Ornegin, arastirmamizda gegen 6zel hastanede yeni alinmig diyaliz

makineleri s6z konusu ise ilgili birimin hemsirelerine is basi egitimi ile ‘yeni cihaz

2 Halil Can v.d, Personel Yonetimi, Ankara: Siyasal Kitabevi, s.148.
% Sabuncuoglu, a.g.e., s.132.

** David F. Caldwell, Jennifer A. Chatman and Charles A.O’Reillys, “Building Organizational
Commitment: A Multifirm Study”, Journal of Occupational Psychology, Vol:63, 1990, s.
246.

% Hasan Latif ve Gazi Uckun, “Oryantasyon Egitiminin Igerigi Binek Otomotiv Sektorii

Oregi”, 1.0. isletme Fakiiltesi, isletme iktisadi Enstitiisii Dergisi, Yonetim, Sayi:41,
Ocak—2002, s. 37—46.
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kullanimina yoénelik hizmet igi egitimi’ verilmesi ¢ok dnemlidir. CUnkl hastaya ve
cihaza yonelik istenmeyen etkilerin asgari dizeye inmesini saglar. Sayet, egitim
ihtiyaci gosteren kigilerin bu ihtiyaci gideriimez ise bu Kkigilerin yaptiklari hata
oraninin artmasi halinde egitim maliyetine oranla daha yiksek maliyetlere neden
olacaktir. Yapilan arastirmalarda isgérenin aldigi egitim miktarinin ve egitimin
faydasina yonelik algilamalarinin baglilik ile olumlu yonde iligkili oldugunu, isten

ayrilma niyeti ile de olumsuz yénde iliskili oldugunu ortaya koymaktadir.?®

Kurum icerisinde yapilan egitim programlari isgdreni kuruma baglarken,
kuruma yiksek egitim dlzeyi ile katilmis isgoérenlerde bu durum farkhidir. Yapilan bir
cok calismada, yuksek egitim dizeyindeki kisiler, islerini degistirmek icin daha fazla

firsata sahip oldugundan érgiite bagliliklari azalmaktadir. #
1.3.3.Performans Yonetimi

Performans degerlendirmesi, calisanlarin belirli bir donemdeki fiili basari
durumlarini ve gelecege iliskin gelisme potansiyellerini belirlemeye yodnelik
calismalardir.?® Performans degerlendirme; bireysel performansin sagdlikli ve adil
kriterler araciliiyla belirlenerek olglilmesi, bu konuda kisilere bilgi veriimesi ve
kisisel performansin gelistirilerek 6rgiitsel etkinligin arttirimasini amaglamaktadir.?®
Bircok faaliyeti icine alan performans yonetimi gelecede donik stratejik bir anlam
tasimakta, performansin strekli gelistiriimesiyle o6rgutsel etkinligin artiriimasina

calisiimaktadir.

isletmelerde insan kaynaklari yénetiminin bir fonksiyonu olarak performans
yonetimi, diger fonksiyonlarla iliski halindedir ve stratejik anlamada Onem
tagimaktadir. isletmenin nihai amaglarina ulagmasi c¢alisanlarin igyerinde

gOsterdikleri performansa baglidir. Yine bu performansa ait bilgiler egitim ve

26 Sehrinaz. Polat, “Meslege-Orgiite Bagliik ve is Tatmini ile isten Ayriima iliskisi ve
Hemsireler Uzerinde Bir Aragtirma”, Yayinlanmamis Yuksek Lisans Tezi, istanbul: 1.0.
Isletme Anabilim Dali, Insan Kaynaklari Yénetimi Bilim Dali, 2005. s. 68.

z Ceylan ve Demircan, a.g.e., s. 57-69.

?8 Cavide Uyargil, "Performans Degerlendirme”, insan Kaynaklari Yoénetimi icinde,
Istanbul: .U. Isletme Fakdultesi Yayinlari, 1998, s. 206.

% Cavide Uyargil, isletmelerde Performans Yonetimi Sistemi, istanbul: 1.U. isletme
Fakultesi Yayinlari, 1994, s. 3.
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gelistirme faaliyetlerinde, isletme ici terfi ve transfer hareketlerinde ve
oddullendirmede kullaniimaktadir. Klasik anlamda bu islevlerinin yani sira

glinimuizde performans yoénetimi 6rgltsel degisimin bir araci olarak gérilmektedir.

Performans degerlendirmesi, organizasyon agisindan énem tasidigi kadar
calisan acisindan da deger tasir. Calisanlar, 6zellikle basarili olanlar, ¢alismalarinin
karsiligini gérmek isterler. Butin iyi niyetini ve c¢alisma giclinlu ortaya koyarak
calisan bir kisi, dislik performansli ve ise karsi ilgisiz davranan bir kisiyle ayni
sekilde degerlendirildigini gordiglnde, moral bozuklugu yasayacak ve giderek
calisma isteksizligi artacaktir. Ote yandan, yapilan degerleme sonucu ile calisan
eksiklerini gérme firsati bulacagindan bunlari giderme ve yetenekleri gelistirme
olanagi kazanacaktir. Bu acidan bakildiginda, performans dederlemesi bir bakima,

calisani ise yoneltme ve 6zendirme araci olarak da nitelendirilebilir.

Ozellikle, daha gok galisma ve yeteneklerin daha verimli bigimde kullaniimasi
halinde c¢alisanlarin ekonomik ve psikolojik anlamda 6dullendirilmesi ise 6zendirmeyi
daha kolaylikla saglayabilecektir. Ayrica, objektif ol¢ltlere gbére uygulanan bir
performans degerlendirmesi caliganda yuksek moral ve o6rgute guven duygusu
yaratacaktir. Ozgelikin yaptigi bir arastirmada isgérenlerin  performans
degerlendirme sistemi Gzerine iligkin olumsuz dislncelerin su U¢ boyutta oldugu

gorilmustir: *°

- Uygulama hatalar yizinden egit 6zelliklere sahip isgorenlerin farkl
puanlar aldiklari,

- Yoneticilerin iyi iligkiler igcinde olduklari bireyleri daha basarili olarak
degerlendirdikleri,

- Kisinin son dénemde gosterdigi performansin degerlendirmede ¢ok

etkili olduguna iligskin goérislerdir.

Arastirma sonucundan da gorildigi UGzere, performans degerlendirmeki
uygulama hatalari ve yoneticilerin adil davranmama olgusu isgérenlerin en olumsuz

distincelere sahip olduklari basliklardir. Dolayisiyla isgorenler performans

%0 Oya Ozgelik, “Performans Degerlendirmenin Etkinligi Uzerine Bir Holdinge Bagl
Kuruluslar Calisanlarinin Gériis ve Tutumlarinin incelenmesine Yénelik Bir Arastirma”,
istanbul: 1.0. isletme Fakiiltesi, isletme Iktisadi Enstitiisii Dergisi, Yonetim, Say:35,
Yil:11, Ocak—2000, s. 41-54.
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degerlendirme slreci uygulamalarinda tarafsiz, adil ve esit davraniglar gortyorlarsa

orgute ve yoneticilerine karsi olumlu gliven duygusu gelistireceklerdir.

Ayse Giil ve arkadaslarinin yapti§i bir calismada, istanbul ilinde faaliyet
goOsteren devlet, Universite, sigorta hastaneleri ve 6zel saglik kuruluslarindaki
yoneticilerin, bolimde calisan radyoloji tekniker/teknisyenlere yapilan performans
degerlendirmede, performans 6lgegi kullanmadiklari sadece go6zlem vyoluyla
degerlendirdikleri ve sonuglara iligkin geribildirimde bulunma oranlarinin %45.9
oldugu gozlenmistir.®' Eger performans degerlendirmeye iliskin geribildirimde
bulunulmaz ise isgbrenin motivasyon sorunu yasayacagl ve verimliliginde de
dusecedi suphe gotirmez bir durumdur. Yapilan bir ¢alismaya goére, geribildirim
gevresinin  olumlu olarak algilanmasinin, o6rglte duygusal baghhigr artirdigi

saptanmistir.®?

Performans degerlendirme sonuglarindan personel planlama, Ucret-maas
yonetimi, isgorenlerin egitim/geligtirme ihtiyaglarinin belirlenmesi ve isten ayirma ya
da terfi/nakil kararlarinda yararlanilir.** Performans degerlendirmelerden elde edilen
bilgiler bireysel ve 6rgitsel dizeyde egitim ve gelistirme ihtiyaglari konusuna 1sik
tutmaktadir. Bir calisanin gugli ve zayif oldugu yonlerini ortaya ¢ikarmasi nedeniyle
performans degerlendirme, o ¢alisanin egitim ve gelisme aciklarinin belirlenmesinde
kullanilabilir. Bu bilgilerden daha sonra, organizasyonun genel anlamda egitim ve

gelisme politikalarinin belirlenmesinde de yararlanilabilir.

Ozellikle degerlendirme sonrasinda, basarili isgérenler ddillendirme
sisteminin aktif olarak islemesini beklerler. Bu slrecgte, ydnetici ve arkadaslarinin
takdirini, pozisyon ya da ucret konularinda hak ettiklerini aldigina inanan
isgorenlerde verimlilik, o6rgite guven ve baglihk duygusu vyiksek olacaktir.
Performans degerlendirmede olumlu sonug¢ alan isgoOrenler sadece Ustlerinin

saygisinl kazanmadan ¢ok c¢alisma arkadaslarinin goézinde &zgercgeklestirim

3 Ayse Giil v.d, “istanbul llinde Calisan Radyoloji Yéneticilerinin Performans Olgiimiine
Yaklagimlar”, 2. Ulusal Saghk Kuruluglan Yonetimi Kongresi Bildiri Kitabi, 4-7 Mart
2004-Pamukkale, s.188-190.

%2 Polat, a.g.e., s. 75.

% Uyargil, a.g.e., 1998, s. 207.
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duygularini pekistirerek ¢ok yénlii motive olurlar.* Olumsuz sonuclarda ise, isgdreni
cezalandirmadan c¢ok, kisisel ve orgiitsel gelisme amaglanmalidir.®*® Performans
degerlendirme uygulamalarinin bu tir sonuglar icermesi, isgérenin érgltsel destek

algisini giiclendirmekte dolayisiyla bagliligini artirmaktadir.>
1.3.4.Kariyer Yonetimi

Kariyer yonetimi ile bir 6rgltte ¢alisanlarin meslek hayatlarinin planlanmasini
ve bu planlarin hayata gegirilmesini saglayan bireysel ve 6rgitsel faaliyetler butlin(
anlasilir.®” Bu yénilyle kariyer ydnetimi, hem bireysel hem orgiitsel bir nitelik
tagsimaktadir. Kariyer planlamasi, bir bakima bir iggdrenin sahip oldugu bilgi,
yetenek, beceri ve gudilerinin gelistiriimesiyle, g¢alismakta oldugu o6rgat icindeki
ilerleyiginin, ya da daha somut olarak "ylikselmesinin" planlanmasidir. Orgiitsel
acidan ise isletmenin, gelecege donuk olarak nasil bir kariyer planlamasi
hedefledigi, ylikselme ya da yer degistirme karalarinin hangi kriterlere gore alindigi,
bosalacak kadrolari dnceden yedekleme veya doldurmaya donlk esaslarin neler
oldugu incelenmelidir.®® Bu noktada 6rgiit, kariyer gelistirme ile isgdrenlerin kariyer

planlarina ulasmalari konusunda yardimci olmalidir.

Kariyer gelistirme programlari olusturmak icin is kurumlari énemli bazi
nedenleri oldugunu vurgulamaktadir. Birinci olarak, kariyer planlama, kaciriimak
istenmeyen uzman ve yoOneticiler arasinda isten ayrilma oraninin artmasi,
kariyerlerinde bir platoya giren galisanlarin fazlalagsmasi ve verimliligin istenilen
dizeyin altinda olmasi gibi insan kaynaklari sorunlariyla bas etmede etkili bir

yéntem olarak gériilmektedir. ikinci olarak, etkili bir kariyer gelistirme ve planlama

¥ Tamer Kegecioglu ve Mukadder Giin, “360 Derece Performans Yonetimiyle is Ahlakinin

Bitlnlestiriimesi”’, Modern Hastane Yonetimi, Temmuz-Agustos-Eylil 2004, s.1-5.
% Ali Erkan Eke ve Ozlem Ozkanli, “Ulkemizde Bliyiik Sanayi isletmelerinde Performans
Degerleme Yontemlerinin Uygulama Duzeyi”’, IV. Ulusal Yoénetim ve Organizasyon
Kongresi Bildiri Kitabi, 29-31 Mayis 1996 — Ankara, s. 250-259.

% Ppolat, a.g.e., s.75.

7 Serpil Aytag, Caligma Yasaminda Kariyer Yonetimi Planlamasi Gelistirilmesi
Sorunlari, Istanbul: Epsilon Yayincilik, 1997, s.107.

* Oya Seymen ve Bahar Aytemiz, “Turizm Isletmelerinde Oryantasyon Egitiminin insan

Kaynaklari Yénetimi Agisindan Onemi ve Buna Yénelik Program Modelinin Olusturulmasi”,
Anatolia Turizm Aragtirmalan Dergisi, Cilt:13, Sayi:1, 2002, s.17-25.
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programi sayesinde birgok kurum, st dlzey pozisyonlara disaridan eleman almak
yerine varolan elemanlarindan yararlanabilmektedir. Son olarak, etkili bir kariyer
planlama sistemi araciidiyla, ¢alisanlarin kurumlara bagliliklarinin ve dogru kiginin

dogru ise yerlestiriime olasihiginin arttirildigi distiniimektedir.

isgérenler calistiklari siire icinde calistiklari kurumdaki terfi olanaklarini
degerlendirirler. Ayrica 6rgut disinda kendilerini bekleyen kariyer olanaklarini da
g6zden gegcirirler. Bu dogrultuda isgorenler, oncelikle calistiklari 6rgutte daha Ust
basamaklara ydnelik yeni hedefler belirlemeye, onlara ulasabilecekleri firsatlari
yakalamaya ve degerlendirmeye calisirlar. Eger isg6renler, ¢alistiklar érgitte, bu tar
firsatlarin  ortaya ¢ikacagini duasiunmuyor ya da firsatlardan kendilerinin
yararlanamayacagina inaniyorlarsa, bu durumda, bunlari dérgit disinda aramaya
calisacaklardir.®® Orgiitte uygulanan insan kaynaklari yonetimi politikalari
dogrultusunda, &rgut igindeki agik pozisyonlarin doldurulmasi, tayin veya terfi
olanaklari ya da gorev degisiklikleri firsatlarinin dncelikle, kurumda halen gérev
yapmakta olan ¢alisanlara saglanmasi ile g¢alisanlar, kuruma karsi daha fazla

psikolojik baglilik gelistireceklerdir.*°.

Ogilvie’'nin yaptig1 bir arastirmanin sonuglari insan kaynaklari yonetimi
uygulamalarinin baglilik ile iligkisinin ¢alisanlarin demografik degiskenlerinden daha
fazla oldugunu; insan kaynaklari yonetimi uygulamalari icerisinde de 6zellikle terfide

adaletin calisan bagllik algisi (izerinde etkisinin oldugunu saptamistir.*’

Konuyu destekleyen bir calismada Cengiz, doktorlar ve hemsirelerin
calistiklari  hastanelerde terfi sistemindeki aksakliklar ve yeteneklerini
kullanabilecekleri firsatlarin olmamasi o6rgite baglihdi olumsuz yonde etkileyen

faktorler olarak bulunmustur.*?

% Tamer Polat ve Oya Aytemiz Seymen, ”_(")rgl'JtIerd_e__is_ Etigi ve Kariyer Yonetimi iligkisi:
Normatif Etik Boyutuyla Bir Degerlendirme”, Istanbul: 1.U. Isletme Fakultesi, Igletme lktisadi
Enstitiisii Dergisi, Yonetim, Sayi:45, Yil:14, Haziran — 2003, s. 3-19.

‘_‘0 Ece Cengizalp, Kurum igi Etkin Iletisim Ortaminin Caliganin Kuruma Baglilik Dizeyi ile
lliskisi, Yayinlanmamis Yiksek Lisans Tezi, Istanbul; 1.U. Sosyal Bilimler Enstitlisu, Psikoloji
Anabilim Dali, 2003, s. 24.

* Polat, a.g.e., s. 76.

*2 Cengiz, a.g.e., s. 805-817.
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Bu dogrultuda, kariyer imkénlarina iliskin algilarin isten ayrilma niyeti ve

orgutsel baghlik tGzerine dogrudan etki ettigini sGylenebilir.
1.3.5.Ucret Yénetimi

Ekonomik bir kavram olarak Ucret, insan kaynaklari igin yapilan tim 6deme
bigimlerini kapsar ve genellikle isgdrenlere yapilan ddemeleri icerir.*® Ucret yénetimi
ise, is degerlendirmesi, Ucret yapisinin gelistirimesi ve korunmasi, Ucret
arastirmalari, tesvik edici Ucret sistemleri, Ucret degisiklikleri ve ayarlamalari,
destekleyici ddemeler, karin paylastinimasi, édeme maliyetlerinin denetimi ve

Ucretle ilgili diger konulari icermektedir.

Ucretler, bir taraftan emegi karsihginda galisan insanlarin gelirini ve yasam
dizeylerini tayin edici bir 6ge, diger taraftan endustrinin gelismesine etki eden
onemli bir maliyet 6gesi, gerekse milli gelirin ¢esitli gelir gruplari arasindaki dagihm
tarzini, o toplumdaki sosyal adaletin ortaya ¢ikma oranini gosteren bir gosterge

olarak ¢ok yonli bir 6nem tasir.

Bir isgorenin aldigi Ucret miktari birkag nedenle onun i¢in énemlidir. Bu
nedenlerden birincisi, Ucret gelirinin isgdérenin kendisi ve ailesi igin saglayabilecegi
ekonomik guivenligin anlami oldugu kadar, refah, konfor ve maddi yararlarin diizeyini
saptamaya yardimci olmasi konusundadir. Bunun yanisira ikinci bir neden, Ucretin
isgorenler icin tek beklenti ve tatmin kaynadi olmamasina karsin, onlara verilen
ticretin adil olup olmadigi konusunda oldukca duyarl olmalaridir. Ucretin isgérenler
tarafindan adil olarak algilanmasi, miktarindan daha 6nemlidir Isgéren, kendi
Ucretini, benzer isi yapan arkadaslarinin Ucretiyle; benzer isletmelerde benzer igleri
yapanlara 6denen Ucretlerle kargilastirir. Bu bakimdan Ucretin yeterliligi yaninda adil
olmasi da gerekir. Aksi takdirde tatminsizlikler ve yeni is arayislari bas gosterecektir.
Dolayisiyla, 6zellikle nitelikli ve basarili isgéren, Ucretleme programi igsel olarak
tutarli ve digsal olarak rekabet edilebilir degil ise, Ucret tatminsizligi ortaya ¢cikmasi

nedeniyle, drgitten ayrilmay! diistinecektir.**

‘_‘3__is_mail Ataay, “isletmelerde Ucret Yénetimi”, insan Kaynaklari Yénetimi icinde, istanbul:
I.U. Isletme Fakiiltesi Yayinlari, 2. Baski, 2000, s. 253.

** Halil Can ve Sahin Kavuncubasi, Kamu ve Ozel Kesimde insan Kaynaklari Yoénetimi,
Ankara: Siyasal Kitabevi, 5. Baski, 2005, s.237.
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Yapilan cesitli arastirmalarda Ucret ile isgérenin ¢alistigi kuruma baghligi
arasinda anlamli iligkiler bulunmustur. lyi ve adil bir tcret diizeyinin isgérenin
kuruma baghligini artiracadr ve iyi performansa sahip isgdrenin yoneticiler

tarafindan isletmede tutulmaya calisilacag! da agiktir.*®

Meyer ve Smith, organizasyon tarafindan sunulan maddi imkanlarin
calisanlar tarafindan degerlendiriimesinin  duygusal ve normatif baglihgin

algilanmasina katkida bulunacagini belirtmektedir.*®

Maddi kazanglar, 6rgit tarafindan saglanan 6nemli bir 6dudl olup, isin
cekiciligini belirlemekte, isgérene yapilan daha fazla bir 6deme, genellikle daha Ust
diizeyde orgiitsel baglilik ile sonuclanmaktadir.*’ insan kaynaklari uygulamalarindan
olan Ucret ve dolayl Ucretler (saglanan ek yararlar) arttikca, isten ayrilmalar

azalmaktadir.*®

1999 yilinda Amerika’da 750 sirketi kapsayan bir arastirmada; rekabet
glcunu elinde tutan basarili sirketlerin Ucret ve performans ydnetimi konusunda Ki
ortak modelin; yiksek performans gdsteren isgdrenler icin tutarli ve anlamli bir Ucret
farklilagstirmasina qidildigi, performans ydnetim sisteminin gdsterilen ¢abalarin
odillendirilmesinin = temel  olusturdugu  gérilmistir.*® Performansa  dayali
Ucretlendirme sistemi, diger Ucretlendirme sistemlerinde olmayan bir 6zellik olarak,
¢alisanlarin gelisimine ve organizasyon igerisindeki yerlerine énem verdigi igin insan

kaynaklari konusunda en iyi bigcimlenmis Ucretlendirme sistemidir.
1.3.6.lletisim

Organizasyonlarda, calisanlar arasi begeri iligkilerin dizenlenmesinde ve

faaliyetlerin etkin bicimde yonlendiriimesinde, iletisim ©onemli bir sure¢ olarak

% Sabuncuoglu, a.g.e., 2000, s. 219.

*® Polat, a.g.e., s. 80.

47 Refik Balay, Yonetici ve Ogretmenlerde Orgiitsel Baglilik, Ankara: Nobel Yayin

Dagitim, 2000.s. 68.
8 Demir, a.g.e., s. 54-66.

%9 Sabuncuoglu, a.g.e., 2000, s. 208.
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karsimiza gikmaktadir.®® Orgiitsel iletisim 6rgitiin isleyisini saglamak ve érgitiin
amaglarini gergeklestirmek igin gerek oOrguti meydana getiren cesitli bolim ve
Ogeler, gerekse 6rglt ile gevresi arasinda girisilen surekli bilgi ve disince aligverigi
ya da bolimler arasinda gerekli iligkilerin kurulmasina olanak saglayan toplumsal bir

sirectir.”

isletmelerde iletisimin en dnemli amaglarindan biri yonetimin, isgérenlerin
bireysel amaglari ile 6rgit amaglari arasinda bilingli bir dengenin kurulmasini
saglamasidir. Dolayisiyla, oérguti etkililige ulastirmada en o6nemli etkenlerden
isgorenleri ise gonulll kilmak, gudulenmek, isbirligi ve isdoyumu icin gerekli

tutumlari saglamak kolaylasacaktir.

isletmelerde isgdrenlerde érgiitsel baglliga etkisi olan iletisimin iki boyutu
vardir. Birincisi isgbrenlerin igverenleriyle arasindaki iletisim, ikincisi isgorenlerin

calisma arkadaslariyla arasinda ki iletisimdir.

Yapilan bazi calismalar isverenin c¢alisanina sagladigi bazi kosullarin
isgorenin baglihgi Uzerinde etkili oldugunu ortaya koymustur. Bunlardan bazilari
sOyle siralanabilir; esnek ¢alisma saatlerinin varhgi, saglikli calisma ortami, isgéren
saghgina yonelik uygulamalar, o6rgitsel kararlara katilimin desteklenmesi gibi.
Ozellikle esnek calisma saatlerinin daha sik bir bicimde uygulanmasiyla, isletme
yoneticilerinin insan kaynagina verdigi degeri net bir sekilde gérmekteyiz. Esnek
calisma saatleri uygulanan isletmelerde, stresin azalmasi, artan is otonomisi ve
zenginligi, devamsizligin ve gecikmelerin azalmasi, artan is tatmini ve isg6renin

kuruma baglhligi gibi olumlu gelismeler goriilmektedir.>?

Hemsireler ve hekimler U(zerine yapilan bir c¢alismada, hemsirelerin
nobetlerdeki is kosullari, yonetim bicimi, bashemsire ile iligkiler bigciminde ifade
edilen is glcligu faktorlerinin orgltsel bagliigi olumsuz yénde etkiledigi; hekimlerin

ise kati yonetim sekli ve 0zIUk haklarinin o6rgitsel bagliikta etkili oldugu

%0 Gonen Dundar, Galisanlarin is Ortamina Uyumlagtirimasi”, insan Kaynaklari Yénetimi
icinde, Istanbul: I.U. Isletme Fakiiltesi Yayinlari, 2. Baski, 2000, s. 429.

> Zeyyat Sabuncuoglu ve Melek Tiiz, Orgiitsel Psikoloji, Bursa: Alfa Yaynlar, 3.

Baski,1998, s. 59.

%2 Kirel, a.g.e., s.115-136.
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belirtilmistir.>> Amerika Hemsirelik Akademisi (AAN) nin arastirmasina gére, acik ve
katilimci yonetimi vurgulayan merkezkag bir 6rgit yapisi olusturulmus hastanelerin,
hemsire bulmak ve basarili hemsireleri elde tutmak konusunda daha basarili oldugu
gorilmistir.® Calismadan da goriilecedi lizere hemsireler ve hekimler Ustlerinin
davranisg bigcimlerinden ve ydnetim bigimlerinden olumsuz yénde etkilenmektedirler.
isgérenler acisindan bir diger 6énemli nokta isleriyle ilgili ydnetsel kararlara
katilabilmeleridir. Clnku igleriyle ilgili kararlar (izerinde s6z sahibi olan calisanlar

hem o6rgutte calismaktan memnun olacak ve kendilerini érgute ait hissedeceklerdir.

Gorlldugu Uzere yonetim ve liderlik sekli, isgorenlerin kararlara katilimin
sadlayip saglamama agcisindan orgutsel baglilik ile iligkilidir. Esnek ve katilimci
yonetim ve liderlik tarzi 6rgutsel baghligi olumlu yonde etkilerken, otokratik yonetim

tarzi katilmayi engelleyerek bagllik duygusunu etkilemektedir.

Putti ve arkadaslarinin yaptigi bir calismanin sonuglarina goére isgdrenlerin
orgutleri ile ilgili sahip olduklar bilgi dlzeyinin is tatmini duzeyleri ile iligkili oldugunu;
buradan hareketle érgiitsel iletisimin isgdrenin baglihgini artirdigini saptamistir.>® Bu
durumda ortak amaglara varabilmek igin dikey ve yatay dizeyde uygun iligkiler
sisteminin kurulmasi zorunlulugu ortaya ¢ikar. S6zi edilen iligkilerin diizenli olmasi

ise iletisim kanallarinin diizenli isleyisine bagldir.*®

is tatmini ve kurumdan ayrilma arasindaki iliskiyi arastirmak icin yapilan
c¢alismalarda, iki etken arasinda olumsuz iliski oldugu goéridlmuistir. Kurumdan
ayrilmada bagarih ve basarisiz isgorenlerin farkli davraniglar sergiledigi
gériilmektedir. Ozellikle basarili isgérenlerde tatminsizlik diizeyi ne olursa olsun,
isletmede kalma egilimi daha fazla olacaktir.’” Ciinkii, ortaya konulan basari
neticesinde yonetim tarafindan alacagi tcret ve benzeri 6diller kurumda kalmasini

saglayacaktir. Herzberg ve arkadaslarinin yaptidi bir calismada, arastirmaya

%% Yiicel, a.g.e., s. 131-139.

> Cigdem Dikmen, "Orgut Yapisinin Hastanelerde is;._ Tatminine Etkisini incelemeye Yénelik
Bir Arastirma”, Istanbul: I.U. Isletme Fakiltesi, Igletme Iktisadi Enstitiisii Dergisi,
Yonetim, Sayi:45, Yil:14, Haziran-2003, s. 21-33.

*® Ppolat, a.g.e., s. 87.

% Zeyyat Sabuncuoglu, Orgiitsel Yonetim, Bursa: Ezgi Kitabevi Yayinlari, 1998, s. 29.

¥ Erdogan, a.g.e., s. 253.
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katilanlara gore Ucret, is guvenligi, calisma kosullari, igletme politikasi konularinda
ortaya gikan sorunlar ciddi tatminsizlik duygusuna yol agmaktadir.®® Tatminsizlik
yaratan faktorlerin varligi ve coklugu, o6zellikle basarili isgbrenlerde kurumdan
ayrilma egilimini ortaya ¢ikaracaktir. Dolayisiyla yoneticiler isgbrenlerinden ylksek
performans bekliyorsa, oOncelikle tatminsizlik yaratan faktérleri ortadan

kaldirmalidirlar.

Calisma ortaminda orgltsel baghliga etki eden bir boyut da calisma
arkadaslari ile kurulan iletisimdir. Glgla arkadas baghliginin, glcli meslek ve 6rgut
baglhihgina goturtlebilecedi ileri surtlirken, sosyal katiim yoklugunun, Kisisel
yatirimlarin artisina karsin érgiitsel baghligi diisiirdigi anlasilmistir.®® Orgltteki
iliskiler karsilikli hizmet temeline dayali islevsel iliskilerdir. islevsel iliskide, her iligki
karsilikl yapilan hizmete, yardima, dayanismaya dayanir. Bu iligkilerin iyi olmasi
isgorene tatmin saglamaktadir. Calisma grubu ile iggdrenin iligkileri iyi oldugunda is

tatmini de yuksek olmakta ve isten ayrilmalar azalmaktadir.

ikinci boélimde orgitsel baghlik kavramindan bahsedilerek insan kaynaklari

yénetimi uygulamalari ile iligkilendirilecektir.

% Mahmut Paksoy, Galisma Ortaminda insan ve Toplama Kalite Yonetimi, istanbul:
Cantay Kitabevi Yayinlari, 2002, s.100.

* Balay, a.g.e., s. 47.
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BOLUM 2. SAGLIK iISGORENLERINDE ORGUTSEL BAGLILIK

2.1. Orgutsel Baghhk Kavrami ve Tanimlari

Baglilk, sadakat ve vefa duygusudur. Bagllik kavraminin 6ztndeki aidiyet
duygusu; o6rglt ile birey arasinda bir cesit bag olusmasina ve o6rgutte calisan
bireylerin ortak deger, ama¢ ve kultlr etrafinda toplanmasina neden olmaktadir.
Diger bir ifade ile bagllik, bireyin, orgutteki diger kisilere yakin olma duygusuyla
kendini ifade ettigi ‘6zdeslesme’ boyutunu; bireysel ve érgltsel amag¢ ve degerler
sisteminin uygunlugunu anlatan ‘i¢sellestirme’ boyutunu (ki bunlar adanmighgin
karsiligidir) ve aragsal bir birlikteligi anlatan ‘uyum’ boyutunu da kapsayan genel bir
kavramdir  (O'Reilly Ill ve Chatman 1986; O’'Reilly 1995; Chatman 1991; Handy
1985)."

Baglilik duygusu organizasyonun tamamina, belirli bir departmana veya bir
meslege iliskin olabilir. Calisma yasaminda baglanilan objeler is, meslek, 6rgut,
calisma, yonetici, calisma grubu ya da sendika olarak ele alinabilir. ise baglilik,
meslege baglilik, calismaya baglilik ve orgutsel baglilik calisma yasaminda bagllik

tirleri olarak literatiire gecmistir.?

Orgiitsel baghlik kavrami; érgitsel verim artisini ve kendini érgiitle birlikte
tanimlamayi, dretkenligi, isgicl déonlisimua ya da devri gibi ciktilari ya da orgltsel
degisimi kabul etme derecesini etkiledigi dustnulen ve tim bu o6rgltsel ciktilar ile
iliskisi olmasi agisindan ginimuz g¢alisma yasaminda arastirmacilarin ilgisini ¢geken
bir kavramdir. Bu bagdlamda o&rgitsel badlilik, isgorenlerin drgutlerine olan
sadakatleridir ve isgorenlerin orgutlerine olan ilgilerini ifade ettikleri, basarisi ve
varliginin devami igin ortaya konulan g¢abalaridir. Bu baglamda o6rgutsel bagllik
bireyin 6rgut ve amaglariyla kendini 6zdesglestirmesi ve bu 6rgutteki tyeligini devam

ettirme arzusuduir.

! Refik Balay, Yonetici ve Ogretmenlerde Orgiitsel Baghlik, Ankara: Nobel Yayin Dagitim,
2000, s.15.

2 Ozlem Cakir, ise Baghlik Olgusu ve Etkileyen Faktorler, Ankara: Seckin Yayincilik,
2001, s. 37.



Bir baska tanima gore; 6rgutsel baglilik kisinin, ¢alistigi kurumun hedeflerini,
iliskilerini ve yapisini benimsemesi, ilgili kurumun basarilari dogrultusunda gayret

gostermesi ve kurumda galismaya devam etme istegi olarak tanimlanabilmektedir.?

Orgitsel bagliigin davranis temelli ve tutum temelli bakis acilariyla farkli
kavramsal gerceveler dahilinde aciklanmaya galisildigindan séz edilebilir. Orgiitsel
davranis alaninda calisan bilim adamlari tutumsal baglilik Gzerinde dururlarken,
sosyal psikologlar daha cok davranigsal baghlik (zerinde yogunlasmislardir.*
Orgiitsel bagllik Uzerine yapilan ilk calismalarda, calisan bireyler ile &érgltleri
arasinda psikolojik bir bag olarak ifade edilmis ve genellikle ¢ok boyutlu yaklasim
icermeyen bir kavram olarak incelenmistir. Daha sonra yapilan calismalarda

orgutsel baghhgin farkli ve gesitli boyutlari ortaya konulmustur.

Orgiitsel baghlik kavramiyla ilgili ilk calismalar, Becker'in basini gektigi bir
kavramlastirmaya dayanmaktadir. Becker (1960); orgutsel baglihgi kisinin bazi yan
bahislere girerek tutarl bir davranis dizisini o davraniglarla dogrudan ilgili olmayan
cikarlariyla birlestirmeleri sonucu olusur diye tanimlamistir.’ Becker, taraf tutma
(side-bets) olarak adlandirdigi teorisinde, bireylerin elde ettikleri ddlller, harcadiklari
zaman ve ¢aba gibi yatinmlar araciligi ile organizasyona baglandiklarini agiklamaya
calhismistir. Bu yatinmlar ayni zamanda isgérenin gelecekteki 6zgurligind bir
derece de olsa kisitlamaktadir. Bu durum galisanin orgatten ayrilmasinin agir
bedelleri oldugu distncesi ile ( emeklilik Gcereti, firma bilgisi, kidemlilik v.b. ) érgitte
kiliti  kalmasi durumudur. Bu teori daha sonra deginecedimiz Meyer-Allen’in

taniminda, devam baglihiginin temelini olusturmaktadir.

* Giliven Ordun,” Orgiitsel Tutumlarin Calisan Davranisina Etkisinin incelenmesi ve
Analizine Yonelik Bir Calisma™, Yayinlanmamis Doktora Tezi, Istanbul: [.U. Sosyal Bilimler
Enstitlsu, Isletme Anabilim Dali Davranis Bilimleri Dali, 2002, s. 90-91.

* Mukaddes Ors v.d, “Antalya Tip Fakiiltesinde, Antalya Sosyal Sigortalar Kurumu
Hastanesi'nde ve Antalya Devlet Hastanesinde Calisan Hekimler ile Hemsirelerin
Orgiitlerine Baglliklarina iligkin Gériislerin Degerlendirimesi”’, Ankara Universitesi Tip
Fakiiltesi Mecmuasi, Cilt:56, Sayi:4, 2003, s. 217-224.

> Arzu ilsev, “Orgltsel Baglilk: Hizmet Sektoriinde Bir Arastirma”, Yayinlanmamig Yiiksek
Lisans Tezi, Ankara: Hacettepe Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisi, isletme Anabilim Dali,
1997, s. 5.
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Etzioni, orgutsel baghhda, bireylerin 6rgatun direktiflerine  uyumu
diisiincesine dayall bir agiklama getirmistir. Orgiitiin calisanlar tzerindeki otoritesi
ve glcu, orgutsel baglihgin temel nedenidir. Etzioni (1975); érgltsel baghhg: Gg¢
boyutlu bir yaklasimla incelemistir. Bunlar: ahlaki baghlik, ¢ikara dayali baghlik ve
zorunlu bagliliktir.® Etzioni'nin érgiitsel baghligi 3 tiire ayirmasi, érgiitsel direktiflere
ne sekilde uyumlu davranildigi ile iligkilendirilmistir. Ancak olumsuz duygularin
beslendigi, bir zorlamanin oldugu durumlarda gergek bir bagliliktan s6z etmenin ne

denli dogru oldugu tartisiimalidir.

Kanter (1968) orgutsel baglihgi; kisilerin enerji ve sadakatlerini sosyal
sistemlere aktarma istegi, istek ve gereksinimlerini tatmin edecek sosyal iliskilere
kisiliklerini ilistrmektedirler sekilde tanimlamaktadir.” Kanter bu tanimiyla
Becker'den farkli olarak calisanlarda baghhigin, zorlama ve baski ile degil istek ile
olabilecegini ifade ederken; baglilikta sosyal iligkilerin ve ¢alisma ortaminin énemini
de vurgulamistir. Kanter (1968:500)'e gére baglilik, sosyal sistem ve kisilik sistemi
olmak Uzere iki ayri sistem igerisinde ortaya c¢ikar. Sosyal sistemlerde, kisilerin
baghlklar U¢ temel alandan olugur. Bunlar sosyal kontrol, grup birligi ve sistem
devamhiligidir. Kisilik sistemi ise bilissel, duygusal ve normatif yénelimlerden olusur.?
Kanter, Etzioni’den farkl olarak érgutsel baglihdin, kendi tanimini yaptid1 t¢ tarin
bir etkilesimi icinde ortaya ¢iktigini ve bir ¢alisanin baghhgini artirmak icin tg¢indn

de dikkate alinmasi gerektigini belirtmistir.

Orgltsel baghihg tutumsal agidan degerlendiren ve literatiirde en gok kabul
goren yaklasimlardan Mowday, Porter ve Steers (1982) ise orgutsel baglihgi;
isgorenin 6rgltliin amaclari ve degerlerini kabul etmesi, 6rglt adina blylk bir ¢caba
gOsterme istegi ve o6rgut Uyeligin blylk bir arzu ile devam etmesi seklinde

tanimlamislardir.’ Bu yaklasima gore; bireylerin 6rgiite pasif olarak itaat

6 Balay, a.g.e., s.19.

" Rosabeth M. Kanter, “Commitment and Social Organization: A Study of Commitment
Mechanisms in Utopian Communities”, American Sociological Review, Vol. 33, 4: 499.

®ilsev, a.g.e., s. 9.
® ihsan Yicel, “"Hemsirelerin Is Glcligl Faktorlerinin Belirlenmesi, is Doyumu ve Orgiitsel

Baghlik Uzerindeki Etkisinin Analizi”, istanbul: M.0. Oneri Dergisi, Cilt: 5, Haziran—2003,
s.131-139.
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etmelerinden daha fazlasini ifade etmekte ve bireylerin, 6rgitin daha iyi olabilmesi
icin kendileriyle ilgili, birtakim fedakarliklar yapmaya razi olmalari durumunu
kapsayan aktif bir bagi ortaya c¢ikarmaktadir. Bu tip bir baglhk &zetle c¢alisanin
orgutine duygusal bir yakinlik duyup onunla 6zdeslesmesi olarak ifade edilebilir.
Mowday, Porter ve Steers’in ‘Orgiite Bagliik Olgegdi” sadece duygusal baghlik

boyutunu icermektedir.

Calismamizda kullanacagimiz orgutsel baglilik 6lgcegini olusturan Allen ve
Meyer, baglihdin ¢gok boyutlu bir kavram olarak incelenmesi gerektigi distincesinden
hareketle ve en c¢ok kabul gdéren orgutsel baghhk tanimini literatlre
kazandirmislardir. Allen ve Meyer orgutsel baghligin psikolojik bir boyuta sahip
oldugunu belirterek, c¢alisanlarin organizasyonla iligkisi ile sekillenen ve
organizasyonun surekli Uyesi olma kararini almalarini saglayan davranis olarak
tanimlamiglardir.”® Allen ve Meyer baghligi, duygusal (affective), normatif
(normative) ve kronik/devamlilik (continuance) baglihk olarak G¢ baslk altinda
incelemektedir."' Bu modelin duygusal boyutu, calisanin istedidi igin mi 6rgitte
kaldigini; devamhlik boyutu ihtiyaci i¢cin mi orgutte kaldigini; normatif boyutu ise
mecbur oldugunu disinddgu icin mi drgutte kaldigini anlamak igin kullaniimaktadir.
Allen ve Meyer ‘in tanimlamasi 6énceki tanimlarin hemen hemen batin boyutlarini
icermesi bakimindan ilgi ¢ekicidir. Price’ a gére Allen ve Meyeriin modeli diger

modellere nazaran daha giivenilir ve gegerlidir."

Farkli akademisyenler ve farkl bilimler tarafindan 6rgitsel baglilik pek ¢ok
degisik bicimde tanimlanmaya calisiimistir. Fakat genel olarak oOrgitsel baglilik
hakkinda iki goriis gdze carpmaktadir. ilk goériis Marrow (1983), drgiitsel baglihgin
ise katihm, is ahlaki ve kariyer bagimhhigi gibi baghlik kavramlarindan ayriimasi

gerektigini, baglihk kavraminin isglcu devri, performans gibi unsurlar Gzerindeki

10 Bilgin Tak, B.Aydem Aydemir, “is Tasarimi, Orgiitsel Bagliik ve Calisanlarin Stratejik
Oryantasyon Diizeyi Arasindaki Etkilesimin Incelenmesine Yonelik Bir Model Gelistirme
Calismasi”, 10. Ulusal Yonetim Organizasyon Kongresi Bildiri Kitabi, 23-25 Mayis 2002,
S. 779-794.

" Ordun, a.g.e., s. 91.
> Murat Emrah Yildirim, “Subaylarda Kariyer Tatmini ve Orgltsel Baglihk iligkisi”,

Yayinlanmamis Yiksek Lisans Tezi, Istanbul: i.U. Sosyal Bilimler Enstitiisii, insan
Kaynaklari Yonetimi AD., 2003, s. 91.
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etkilerinin énemli sonuglarinin anlasilabilmesi igin iligkili oldugu kavramlardan ayri
olarak ele alinmasini 6ne siirmiistir (Meyer ve Allen, s.5)." Bu kavramsallastirmaya
karsin ikinci gbris Reichers (1985) tarafindan éne surulen; baglihdin tek boyutlu bir
kavram olarak gortlmemesini, farkli pek ¢ok unsurun bir araya geldigini, buna bagh
olarak da orgutsel baglihdin bir bilesimi olarak anlasiimasi gerektigidir (Reichers,
1985, 469)."

2.2. Orgltsel Baglhlik Boyutlari

Orgutsel baghligin 6lgima ile ilgili en bilinen calisma John P. Meyer ve
Natalie J. Allen’in gelistirdikleri uygulamadir.”® Allen ve Meyere gére orgiitsel
bagllk; duygusal (affective), normatif (nhormative) ve kronik/devamlilik (continuance)
baglihk olmak Uzere U¢ boyuta sahiptir. Allen ve Meyer 1984 yilinda yaptiklar
calismada iki tip baglihigr kapsayan bir model énermislerdir. Bunlardan ilki “duygusal
bagliik”, ikincisi ise “devamlilik baghhgr” dir. 1990 yilinda da Weiner ve Vard’'in
onerdigi “normatif baghhk” kavramini bir Ug¢lncli boyut olarak modellerine
eklemislerdir. Kanter'e gore ise orgutler “bitlinlesik baghlik” bakis agisi ile érgitsel
bagliiga yonelmelidirler. Biz bu calismada Allen-Meyer'in (1990) gelistirdigi Uc
boyutlu oOrgutsel bagliik modelini inceleyecegiz. Cok boyutlu modellerde

organizasyonel baglhligin boyutlari asagidaki Tablo 2.1. ‘deki gibidir.™

® Adnan Ceylan, Nigar Demircan, “Calisanlarin Orgiite Bagliig: ile isten Ayrilma Niyeti
Arasindaki lligskilere Yonelik Bir Arastirma”, 1.U. Igletme Fakiiltesi Dergisi, Cilt:31, Say::1,
Nisan—2002, s. 57-69.

" Ae.

® Ordun, a.g.e., s. 91.

'® Sehrinaz Polat, “Meslege-Orgiite Baglilik ve is Tatmini ile isten Ayrilma iliskisi ve

Hemsireler Uzerinde Bir Arastirma”, Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, istanbul: i.0.
isletme Anabilim Dali, insan Kaynaklari Yénetimi Bilim Dali, 2005, s. 9.
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Tablo 2.1. Cok Boyutlu Modellerde Organizasyonel Baglligin Boyutlari

Angel ve Perry (1981)

Deger Baglihgi
Kalmak igin Baglhlik

‘organizasyonun amaglarini destekleyen baghlik’
‘organizasyona uyeliklerinde kalma icin baghhk’

O’Reilly ve Chatman (1986)

Razi Olma (Compliance)
Ozdeslesme (ldentification)
Icsellesme (Internalization)

‘bazi 6zel digsal dduller icin aragsal baglilk’
‘organizasyona siki siki baglanma istegi’

‘bireysel ve orgutsel degerler arasindaki uyuma bagl
baglihk’

Penley ve Gould (1988)
Ahlak (Moral)
Maliyet (Calculative)

Ayrilabilme (Alinative)

‘organizasyonun amaglariyla 6zdeslesme ve kabul
etme’

‘katkilari, desteklerini saglamak icin isgorenlerin
tesvikleri kabul etmesine temellenen baglilik’

‘birey, yatirimlarina bagl olarak 6dul alamayacagina
inanirsa ve cevresel baskilara ragmen kaliyorsa bu
organizasyonel baglilikla sonuglanir’

Meyer ve Allen (1991)
Duygusal (Affective)

Devamlilik (Continuance)
Normatif (Normative)

‘bireyin organizasyona duygusal bagliligu,
O6zdeslesmesi, heyecan duymasl’
‘organizasyondan ayrilmanin bedelinin anlasiimasr’
‘iste kalma, devam etme zorunlulugunu hissetme’

Meyer ve Schoorman (1992)
Deger (Value)

Devamlilik (Continuance)

‘organizasyonun hedeflerini ve degerlerini kabullenme,
inanma ve caba gosterebilme istekliligi’
‘organizasyonun bir Uyesi olarak kalma istegi’

Jaros ve digerleri (1993)
Duygusal (Affective)
Devamlilik (Continuance)

Moral (Ahlak)

‘Kisinin organizasyona sadakat, ait olma, mutluluk,
zevk alma gibi psikolojik olarak baglanma derecesi’
‘bireyin  ayrilmanin  yuksek maliyeti nedeniyle
bulundugu yerde kalma, deneyimleme derecesi’
‘bireyin, cahistigi organizasyonun amaglarini,
degerlerini ve goérevlerini ne kadar ig¢sellestirdiginin
derecesi’

Kaynak: John P. Meyer ve Lynne

Herscovitch, “Commitment in the Workplace: Toward a

General Model”, Human Resource Management Review, Vol: 11, 2001, s.304.
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2.2.1.Duygusal Baglihk

Duygusal baghlik, kisinin ¢alistigi kuruma duygusal bir bag hissetmesi ve
buna dayanarak beklentilerin Ustiinde c¢aba go&stermeye istekli olmasidir. Birey
kendisiyle érgut arasinda benzerliklerden yola ¢ikarak ona kargi sempati duyar, ilgi
gosterir ve bunun uzantisi olarak aralarinda bir sevgi bagi olusur. Duygusal
baglihkta birey kendisini calistigi orgutle 6zdeglestirir ve orgutin taleplerine her
zaman acik bir tutum sergiler. Baysal’ a (1993: 79.) gbre, kuruma bagllik kavrami
icinde hem Uzerinde anlasmaya varilan amaglara davranissal olarak calisanlarin
kendilerini adamalari, hem de o6zdeslesme sonucu tutumsal olarak kuruma

baglanmalari s6z konusudur."’

O’'Reilly ve Chatman (1986: 493 ) ‘a gdre calisan bireyde o&rglte karsi
baglihgi olusturan ‘psikolojik bagd’ dir. Kisi ile 6rgit arasindaki bu psikolojik bagin
gelismesini saglayan énemli bir mekanizma ‘6zdeslesme’ dir. Ozdeslesme, kisinin
grup icinde tatmin edici bir iliski kurma veya bdyle bir iliskiyi koruma amaciyla etki
altinda kalmasidir. Bu durumda, kisi 6rgitiin Gyesi olmaktan gurur duyacak, grubun

amag ve degerlerine inanacak, saygi duyacak ve kabul edecektir.'®

Allen ve Meyer de (1990, 17) baglhkta psikolojik yaklasimi savunurken,

duygusal baglilik faktorlerini asagidaki gibi siralamaktadir:™

e isguclugu: isgérenlerin calistigi orgite yaptigi isin giic, miicadeleyi
gerektiren ve heyecanl bir is olmasi.

e Rol agikhigi: Orgiitiin isgérenden neler bekledigini agikga belirtmesi.

e Amag acikhigi: isgérenin, drgitte yaptiklarini nigin yaptigi konusunda acik
bir anlayisa sahip olmasi.

e Amag gicligl: isgérenin yerine getirdigi is gereklerinin 6zellikle aranan
veya talep edilen olmamasi.

e Yodnetimin éneriye acikhgr: Ust ydnetimdeki kisilerin, érgltteki diger

isgorenlerden gelen fikirleri dikkate almasi

' Ayse Can Baysal, Galigma Yasaminda insan, istanbul: Avciol Basim, 1993, s. 79.
®lsev, a.g.e., s. 13.

19 Balay, a.g.e., s. 75.
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e Arkadas baghligi: Orgiitteki insanlar arasinda yakin ve samimi iligkilerin
olmasi.

o Orgutsel giiven: isgérende, érgltiin, sdyledigini yapacagina iliskin giiven
duygusunun olmasi.

e Esitlik: Orgitteki insanlardan bazilarinin hak ettiginden fazlasini,
bazilarinin da hak ettiginden azini almamasi.,

e Kisisel dnem: isgéren tarafindan yapilan isin, érgiitiin biiyiik amaclarina
onemli katkilar yaptigi yénindeki duygularin giiclenmesini tesvik etmek.

e Dont: isteki performansi konusunda iggdrene siirekli bilgi vermek.

e Katiim: igverenin kendi is ylki ve performans standartlariyla ilgili

kararlara katimin saglamaktir.

Yukarida sayilan maddeler dogrultusunda; 6rglte duygusal bagllikta, kisisel
Ozellikler kadar, merkezi karar verme gibi Orgutsel Ozelliklerinde etkili oldugu
soylenebilir. Mowday, Porter ve Steers’a gore isgorenlerde duygusal baghliga yol

acan faktorler su sekilde 6zetlenmistir;*®

o Kisisel dzellikler,
e Rol ve ig 6zellikleri,
e Yapisal 6zellikler,

e s deneyimidir.

Tdm baglilik turleri calisanlari kuruma baglar fakat en etkili bagllik, duygusal
boyutu olandir. Kuruma kargl olumlu tutum ve davranisa neden olan duygusal

bagllik, isgérenin drgute baghliginin en iyi seklidir.
2.2.2.Devamliik Baglihgi

is deneyimi ve érgltte galisma siiresinin artmasina paralel olarak bireyin
yasaminda bir takim degisiklikler olur. Kendi gereksinimleri dogrultusunda elde ettigi
kazanclara gore birey yatinm ve harcamalarda bulunur. Sahip oldugu maddi ve
statii degerlere gobre kendine &6zel bir yasam standardi olusturur. Bu yasam

standardini sdrdirebilmesi igin mevcut isine devam zorunlulugu hisseder. Aksi

?o Siheyla Ozsoy v.d, “Bir Yiiksekokul Calisanlarinin Kuruma Baghlik Durumlarinin
Incelenmesi”, www.isguc.org, Erigim Tarihi: Ekim / 2005.
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takdirde bu isi sayesinde elde ettigi maddi kazanglarinin yani sira zaman igerisinde
kazandigi sosyal statinun de yitiriime olasiigi ortaya c¢ikmaktadir. Devamlilik
bagliigi bireyin 6rgitten ayrilmasinin maliyetinin ¢ok ylksek olusu veya ayriima

durumunda calisabilecegi alternatif 6érgitlerin az olusu ya da hi¢ olmayisi ile ilgilidir.

Devamliik baglhihgr dizeyleri yiksek olan bireyleri o6rgltte kalmak
zorundalar, ¢unk( o6rgitin onlara sagladigi haklara gereksinim duyarlar. Bu tir

bagliigin nedenleri olarak yas, kidem, unvan ve terfi imkanlar dikkate alinabilir.

Baglihgin devamlilik boyutu, calisanin diger firmalardaki is firsatlarini ve
firmasindan ayrilmasinin sonuglarini kendi agisindan nasil degerlendirdigi ile ilgilidir.
Bu boyut ilk olarak Becker tarafindan 6ne sirllmustir. Becker'e gore calisanlar,
galistiklari kurumda belli yatirrmlarda bulunmaktadirlar; érnegin emeklilik maasina
hak kazanma, kidem tazminati, cesitli yikselme olanaklari veya is teklifleri gibi.
Bagliigin devamlilik boyutunun kaynaklari olarak maas ve yan haklar gdsterilebilir.
Bu yatirimlar calisanlar acgisindan diger is imkanlarinin ¢ekiciligini azaltici yénde
etkilidirler; bir nevi batik maliyetlerdir. Bu fikri destekler sekilde kidem ile devamlilik
bileseni arasinda olumlu bir iligki oldugu 6ne sirilmektedir. Ancak devamlilik ile is
performansi arasinda bir iliski kurulamamaktadir; hatta negatif bir iliskiden bile
bahsedilebilir.

Bu bakis agisiyla baglligin devamlilik bilesenini destekleyen kosullarin érgit
icin ayni zamanda bir tehdit unsuru olabilecegi 6ne sdrulebilir; ¢lnkld 6rgltten
ayrilmay! disindigu halde bunu gbze alamayan isgoérenlerin 6rgit etkinligine

yonelik yapacaklari katkilar sinirli olacaktir.
2.2.3. Normatif Baglilik

Bu tur baghligin sadakatin bir erdem olduguna inanan ve bu duygulari
tasiyan bireylerde goruldugu sdylenebilir. Normatif baglihk érgute katildiktan sonra
elde edilen is ve sosyal deneyimlerinin elde edilmesiyle gelismekte, bireyin érgite
olan sosyal sorumluluk ve sadakat duygularindan dolayr bulundugu kurumda

calismasina devam kararinda etken olmaktadir.

Digerlerine nazaran daha gucli sadakat duygusu olan isgdrenlerin 6rgitin

yararina olan davraniglari gésterme, bu yénde c¢aba sarf etme ve sonug¢ olarak
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orgutte kalma olasiliklari daha yuksektir. Bu duygulari tasityan bireyler, drgutlerinin
kendilerine deger vererek onlara yatirim yaptiklarini, yicelttiklerini dliisiinerek bunun

karsihdinda kendilerinin de 6rgutte kalmalari gerektigini dugunurler.

Uclincti baghlik bileseni olan normatif baghlik, ahlaki zorunluluk olarak
nitelendirilebilir. Allen ve Meyer’in deyisiyle normatif baglilikta ahlaki bir yon vardir.
Weiner'in bu bileseni icin sdylemi, calisanlarin dogru ve ya ahlaki olduguna

inandiklari seyler dogrultusunda belli davranislar gdsterecekleridir.?’

Normatif baglihk, calisanin orglte baglihk godstermeyi bir goérev olarak
algilamasi ve orgutine baglihgin  “dogru” oldugunu dusunmesi sonucunda

gelistiginden, diger iki tip bagliliktan ayri bir boyutu temsil etmektedir.??

Orgiitsel baglihgin normatif bileseni érglitsel sosyallesme uygulamalari ve
drgiitiin bireyin gelisimi icin yapacagi yatirimlarla gelistirilebilir. Ornegdin calisan
egitimleri, calisanlarin firmalarina karsi borgluluk hissi dodurmalari sebebiyle,
normatif orgutsel baglilik ile yakindan iligkilidir. Sonuclari daha az belirgin olmakla
birlikte normatif baglhhdin is performansi Uzerindeki etkileri duygusal baglilik

bilesenindekilere benzerdir.

Normatif yaklagimda kisinin hedef ve degerleri ile kurumun degerleri
arasindaki uyum, kisinin kendisi kurumda kalmaya zorunlu hissetmesine neden
olmaktadir. Calisana yapilan yatirimlar, verilen egitimler, kisinin ¢calisma ahlaki ve
geldigi toplulugun degerleri kisinin kurumdan ayrilmasina engel teskil eden

unsurdur.

Duygusal baghligi yiksek olan isgérenler 6rgutte kalirlar, ¢linkl bunu isterler;

glcli devamlilik baglihgi olanlar érgitte kalirlar, ¢linkii buna gereksinim duyarlar;

’! Balay, a.g.e., s. 20.
2 Ozgir Sahintiirk, “Orgiitsel Baglilik ve intranetin Orgiitsel Bagliiga Etkisi Uzerine Bir

Arastirma”, Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, istanbul: i.U. Sosyal Bilimler Enstitiisii
Davranis Bilimleri Bilim Dali, 2003, s. 2.
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guclu normatif baghligr olanlar orgutte kalirlar, ¢linkl kalmak zorundaymis gibi

hissederler.?
2.3. Orgutsel Baghhg Etkileyen Faktorler

Orgutsel baglihg etkileyen birgok faktor vardir. Literatlr incelendiginde
arastirmacilarin 6rgutsel baghliga etki eden faktorleri Gglu, dortll ya da begli gruplar
halinde gruplandirdidi gértlmastir. Fakat en kabul géren Gg faktor, kisisel, érgutsel

ve cevresel faktorlerdir.
2.3.1.Kigisel Faktorler

Kisisel faktorlerle 6rgltsel baghlik arasindaki iligkiyi arastirmaya yonelik ¢ok
saylda galisma yapilmistir. Yas, cinsiyet, egitim dizeyi, calisma slresi gibi kisisel
Ozelliklerin drgutsel baghlikla iliskili oldugu distntulmektedir. Yapilan bazi ¢alismalar
kisisel Ozelliklerin orgutsel baglilik Uzerinde genel olarak ¢ok kapsaml bir etkisi

olmadigini da géstermigtir.

Kisisel dzelliklerle ilgili bir degisken “yas” tir. Kirel tarafindan yapilan bir
¢alismada geng ¢alisanlarin iglerini daha eglenceli bulduklari, daha istekli ¢alistiklar
ve yasli calisanlara gore érgitlerine daha bagh oldugu gérilmistir.?* Mukaddes Ors
ve arkadaslarinin hekim ve hemsireler Uzerine yaptidi bir galismada, hekim ve
hemsirelerin d6rgltsel baghhk algisi 31-35 yas grubunda goéreceli bir artis
gOstermekte ve 36 ve Uzeri yas grubunda ise drgutsel baghlik algisinin azalmakta
oldugu, diger yas gruplari icin ise hem hekim hem hemsire grubunda o6rgutsel
baglihk algilarinin yas faktdriine bagh olarak degismedigini gérmislerdir.?®

Cengiz’in hekimler ve hemsireler Gizerine yaptigi bir arastirmada ise, her iki meslek

% Ekrem Sabit Simsek, “Devlet ve Vakif Universitelerinde Akademik Personelin Orguitsel
Bagliigi Uzerine Bir Calisma”, Yayinlanmamis Yuksek Lisans Tezi, Istanbul: .U. Sosyal
Bilimler Enstitlist, Insan Kaynaklari Yonetimi Anabilim Dali, 2002, s.15.

# Cigdem Kirel, “Esnek Galisma Saatleri Uygulamalarinda Cinsiyet, is Tatmini ve ise
Baghhiga Etkisi”, Istanbul: 1.U. Igletme Fakiiltesi Dergisi, Cilt:28, Sayi:2, Kasim—-1999,
s.115-136.

% Mukaddes Ors v.d., a.g.e., s. 217-224.
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grubunda da kigisel faktorlerin orgutsel bagllik Uzerine etkisinin ¢ok az oldugu

gorilmistir.?

Yas faktori genellikle kidem ve hizmet siresi ile birlikte ele alinmaktadir.
Angle ve Perry ‘e gore ise, ¢alisanlarin yasi ilerledikgce ve alternatif yada farkh bir
egitim alma imkanlari azaldikga Uyesi olduklari érgitlere baghliklar artacaktir.?’

Dolayisiyla yas daha ¢ok duygusal badlilikla, kidem ise de devam baglihgi iliskilidir.

“Cinsiyet” in 6rgltsel baghlikla iligkisini ortaya cikaran koyan ¢ok sayida
calisma yapilmistir. Ozellikle giinimiizde calisan kadin sayisinin artmasi ile yapilan
calismalar erkek calisanlar Uzerinden kadin calisanlara dogru yonelmistir. Yapilan
calismalarda erkeklerin ve kadinlarin drgutsel baglihk dizeyleri ile ilgili cok cesitli
sonuglar ortaya koyulmustur. Kadinlarin ailesel rollere verdigi 6nem ve isglcune
katilmalarina yonelik engeller nedeniyle, erkeklere oranla daha dusik baghlik
sergiledikleri dusunilmektedir. Erkekler is yagsamina ev yasamindan daha ¢ok dnem
verip zaman ayirirken, kadinlarin ise tam tersi bir davranis iginde olduklari
gbzlenmistir.?® Fakat ailelerine ekonomik destek saglama konusunda zorunlulugu
olan kadin iggérenlerin ise gugli baglihik gdsterdikleri gérilmistir. isglicti pazarinda
kadinlarin, dislUk statlisi olan ve egitimi dizeyi dislk olan isgérenlerin alternatif is
imkanlari daha az oldugu icin, ¢alistiklari érgite daha ¢ok bagllik géstermeleri
olasidir. Bu sadakat ve érgitsel baglilik boyutlarini ayirt etmek igin dnemlidir. Clnki
daha geng, daha az egitimli, daha ¢ok c¢ocuklu ve ¢ogunlukla mavi yakal
calisanlarda sadakat (pasif baglilik), daha ¢ok gézlemlenirken; daha yasli, daha
egitimli, profesyonel ve beyaz vyakali, kidemli calisanlarda aktif baglilk

gdzlenmektedir.?®

Orgiitsel baghligin belirleyicisi olarak ele alinan degiskenlerden bir digeri ise

[P

isgorenlerin “egitim” dizeyidir. Yapilan birgok arastirmada egitim ile 6rgitsel bagllik

* Aytiil Ayse Cengiz, “Orgiit Yasaminda Orgiitsel Baghhigin Belirleyicileri ve Eskisehir
Bolgesinde Doktor ve Hemsire Meslek Gruplari Arasinda Karsilastirmali Bir Calisma”,
10.Ulusal Yonetim Organizasyon Kongresi Bildiri Kitabi, 23-25 Mayis 2002, s. 805-817.

7TH. L. Angle and J. L. Perry, An Empirical Assesment of Organizational Commitment and
Organizational Effetiveness, Administrative Science Quarterly, Vol: 26.

B Kirel, a.g.e., s.115-136

2 Sahintirk, a.g.e., s.16.
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arasinda ters yonli bir iliski oldugu gorilmastir. Egitim dizeyi yiksek olan
isgOrenlerin  beklentilerinin  ve is alternatiflerinin gbrece olarak az egitimli
isgorenlerden daha fazla olmasindan dolayi bagliliklarinin daha az oldugunu
disinmek mumkuindidr. Steers’da 6grenim dlzeyi ile 6rgltsel baglihk arasinda
negatif bir iliski olduguna ve bunun fazlaca mesleki egitim gérmis bireyin oOrgite
degil meslegine ve kariyerine baglanacag ile aciklanabilecegine deginmistir.>

Egitim diizeyinde yilkselme olmasi ile érgiitsel baglilik azalmaktadir.®’

Orgiit igerisinde herhangi bir unvan ya da pozisyonda cgalisilan siire ve
drgiitte gecirilen toplam hizmet siiresi orgiitsel bagliligi etkilemektedir. isgérenin
orglutte calisma slresinin artmasi bir anlamda o bireyin 0Orglte yatirirminin
artmasidir. Zaman igerisinde bireyin bu yatirrminin karsihdi olarak elde ettigi
faydalar artabilir. Ayni zamanda &rgutte gecirilen slre arttikga, birey orglte 6zgu
beceriler gelistirebilir. Gregersen’in 1993 yilinda 209 hemsire, sekreter, radyolog gibi
ybnetsel olmayan calisanlar Uzerinde yaptigi bir ¢calismada kiginin 6rglite hizmet
etme suresiyle 6rgutsel baglilhk arasinda pozitif bir iligki oldugunu ayni zamanda bu
calisma grubunda iki seneden az hizmet slresine sahip saglik profesyonelleri ile
sekiz seneden fazla hizmete sahip saglik profesyonellerinin ortalama 6rgitsel

bagllik degerleri arasinda anlamli farkliliklar bulunmustur.®?
2.3.2.0rgutsel Faktorler

Bazi arastirmalarda orgut yapisi ve isleyisine iligkin faktorlerinde o6rgitsel
baglilik ile kuvvetli iligkiler icinde oldugu bulunmustur. Orgiitsel bagliligi etkileyen
orgutsel faktorler; isin niteligi ve énemi, rol catismasi, 6rgatsel iklim ve kultdr,
yonetim tarzi, oOrgutsel destek algisi ve insan kaynaklari politikalar gibi

degigkenlerdir.

isin niteligi ve dnemi orgiitsel baghligi etkileyen énemli bir faktdrdiir. isin ilgi
¢ekici olmasi, kisiye 6grenme firsati vermesi, bir sorumluluk gerektirmesi, belli bir

zorluk derecesi olmasi ve sosyal anlamda kabul gérmesi kiside is tatmini

% Yildirnm, a.g.e., s. 93.
3 Ceylan ve Demircan, a.g.e., s. 57-69.

2 Polat, a.g.e., s. 42.
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yaratacaktir. Kisiler kendilerine yeteneklerini kullanma olanagi veren, ¢ok yonli ve
Ozel nitelikler gerektiren isleri yaptikga; kendilerine de basarili olduklari konusunda
geri bildirim geldikge islerinden tatmin duyarlar.®®* Ama burada 6nemli nokta

isgorenin sahip oldugu bilgi, beceri, yetenekleri ve basarili olma istegidir.

isgérenin sahip oldugu bu 6zellikleri en (st diizeyde kullanma ¢abasi, onun
ise ilgisini dolayisiyla érgiite olan ilgisini ortaya koyar. ise ilgi diizeyi yiksek kisiler,
cahistiklari kurum istedikleri icin degil kendileri dyle istedikleri icin ylksek performans
diizeyine ulasma amacindadirlar.®* Yaptiklari iste basarili olup bulunduklari
kurumda kariyer yapmayi hedefleyen isgorenlerde devamliik baghlhigi diger
isgorenlere oranla daha yuksektir. Birgok arastirmaci tarafindan, rol catismasi ya da
rol belirsizligi gibi role iligkin faktorlerin 6rgltsel baglilik ile iliskisi incelendiginde
negatif bir korelasyon gozlenmistir.ise iliskin rollerin isgéren ve diger isgérenler
tarafindan net bir sekilde anlasiimasi dnemlidir. Rol belirsizligi ve rol ¢atismasi
orgutsel baglilik ile olumsuz yonde iligkili olup ( Mathieu ve Zajac, 1990.) rolin
acikgca tanimlanmasi ve catismanin giderilmesi bagliligi olumlu yonde etkilemektedir
(Allen ve Meyer, 1990.).%°

Orgut iklimi, bir isletme caliganlarinin ait olduklar kurumu 6zellikle is-gérme
suregleri, 6rgut yapisi, ¢alisanlarin kendi arasindaki ve Ustleriyle olan iligkileri, is
faaliyetlerine ve karar alma sureclerine katilim gibi objektif unsurlar agisindan nasil
nitelendirdiklerini, nasil algiladiklarini net olarak yansitma (Toulson ve Mike, 1994)
Ozelligine sahiptir. Yonetimin, orgutsel sureglerin dizenlenmesine ek olarak,
isgorenlerin istekli ve etkili calismaya motive edildigi bir érgitsel iklim yaratma
zorunlulugu da bulunmaktadir. Ozellikle agik iklim 6zellikleri gésteren isletmelerde
astlara guven, iletisimde aciklik, anlayisli ve destekleyici yénetim, calisanlarin
Ozerkligi, yiksek verim amaglarina sahip olma davraniglari gorilmektedir. Bu olumlu
iklim icinde calisan isgérenlerde isi birakma niyeti gériiimemektedir. isi birakma

niyeti ile 6érgutsel bagliik arasinda negatif yonli bir iliski mevcuttur. Dolayisiyla

3 llhan Erdogan, isletme Yonetiminde Orgiitsel Davranis, istanbul: I.U. isletme Fakiiltesi
Yayinlari, 1999, s. 238.

*Ordun, a.g.e., s. 31.

*® Simsek, a.g.e., s. 22.
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isgorenlerin isi birakma niyeti ne kadar disuk ise orgutsel baglliklarinin o kadar
yuksek oldugu soéylenebilir.

Orgitsel kultiir, 6rgut Gyelerini ortak inanglar, degderler, normlar etrafinda
birlestiren ve dis gevreye uyum sagdlamada énemli rol oynayan olgudur®®. Mevcut
iklim icerisinde olusan orgutsel kultir sadece kurumda calisanlar etkilemez.
Kurumun degerleri, hedefleri, diger kurumlar arasindaki yeri ve 6nemi toplum
tarafindan benimsenmis, pazar payi, trlnleri ve hizmetleri ile ilgili olarak rakiplerinin
onlne gecmis ise kurum disindakiler icin de arzu edilen bir galisma ortamini
simgeler. Kurum kultlirini belirleyen ve etkileyen farkli kavramlar bulunmaktadir.
Sadakatin devamli olmasi glcli bir kurum kultiriine ve bireylerin bu kiltire iligkin

sembolleri benimsemelerine ve sahiplenmelerine baglidir.*’

Ydnetim tarzi, galisanlarin kararlara katiimin saglayip saglamama agisindan
orgutsel baghlk ile iligkilidir. Esnek ve katilimci yonetim tarzi orgutsel baghlig
olumlu yonde etkilerken, otokrotik yonetim tarzi katiimayi engelleyerek baglilk
duygusunu  zedelemektedir. isgdrenler isleriyle ilgili ydnetsel kararlara
katilabilmeleridir. CUnkU isleriyle ilgili kararlar Uzerinde sbz sahibi olan isgérenler
hem orgltte calismaktan memnun olacak hem de kendilerini o6rgite ait

hissedeceklerdir.

Orgutiin calisanlarinin  gikarlarini  gozettigini gostermesi, caliganlarindan
haksiz ¢ikar saglamaya calisiimamasi, ¢alisanlarin talep ve sikayetlerinin dikkate
alinmasi, calisanlarin olumlu katkilarinin degerinin bilinmesi gibi faktorlerin toplami
olarak ortaya c¢ikan orgltsel destek algisi, orgltsel baglihga c¢ok etkili olan
faktorlerden biridir.®® Arastirmalar 6érgiitsel destek algisinin ise devam ve is
performansi (Eisenberger ve digerleri, 1990, 51-57; Eisenberger, Huntington,

Hutchison, Sowa, 1986, 500-507.), calisma arkadaslarina yardimci olma egilimi,

% Minevver Olgim Cetin, Orgiit Kiiltiri ve Orgiitsel Baglilik, Ankara: Nobel Yayin
Dagitim, 2004, s.1.

% Ordun, a.g.e., s. 38.
% Adnan Ceylan ve Pinar Belkis, “Orgltsel Destek Algisi ve Dahil Olma-Diglanmama
Algisinin Orgutsel Baglihga Etkisi-Sigorta Sektoériinde Bir Arastirma”, Istanbul: [.U. Isletme

Fakiiltesi, isletme iktisadi Enstitiisii Dergisi, Yonetim, Sayi:44, Yil:14, Subat-2003, s. 57—
62.
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orgutsel gelisim icin yapici dneriler getirme egilimi ve d6rgute duygusal baglilik ile
pozitif iliski iginde oldugunu ortaya koymustur.*
isgdren tarafindan érgiitsel destegin daha fazla algilanmasi, érgiite duygusal

baglanma ve yiikiimliliik hislerindeki artisla sonuclanmaktadir.*

insan kaynaklar politikalarinin érgiitsel baglik izerine etkisinin demografik
faktorlerin etkisinden daha fazla oldugu goértlmistir. Konu tglinct bolimde detayl

sekilde irdelenmistir.
2.3.3.0rgut DisI Faktorler

isgdrenin orgiitsel baglihga etkisi olan orgiit digi faktérler, alternatif is
imkanlari, sendika-igletme iligkileri, sektérin durumu ve ulkenin sosyo-ekonomik

durumu seklinde siralanabilir.

isgérenin érgltsel baghligini etkileyen en énemli drgit digi faktér alternatif is
imkanlarinin varh@idir. Alternatif is imkanlari demografik &zelliklerle iligkilidir.
Ozellikle egitim dlzeyi ylksek olan isgérenler beklentilerinin yiksek olmasi
nedeniyle alternatifleri daha dikkatli takip edeceklerdir. Ulkenin ya da sektdriin
ekonomik yapisi ve istihdam kosullarida algilanan alternatif is imkanlari Gzerinde
etkili olmaktadir.*' Gelismekte olan Ulkelerde issizlik oraninin yiiksekligi gdz éniine
alinirsa bu faktoériin 6nemi daha carpici olacaktir. Dolayisiyla alternatif is
olanaklarinin az olmasi isgorenin orgutsel baglihgini artiracaktir. Cengiz'in yaptigi
bir arastirmada, hemsire meslek grubu baska is olanaklarinin olmamasi nedeniyle

orglitlerine baglanmaktadirlar.*?

Sendika-igletme iligkileri uyumlu oldugu sirece isgbren rol catismasi
yasamayacak ve isine yonelik herhangi bir sorunda arkasinda sendikanin oldugunu
bilecek ve kendini giivende hissedecektir. Dolayisiyla, sendikalarin gigli oldugu

sektorlerde sendika-isletme iligkileri baghlik Uzerine etkili olmaktadir.

¥ Ae.
Polat, a.g.e., s. 26.
Ordun, a.g.e., s.105.

Cengiz, a.g.e., s. 805-817.
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2.4. Orgutsel Baghhgin Sonuglari

Orgiitsel baglilik dzellikle sonuclari itibariyle, isletmeler acisindan énem teskil
etmektedir. Bir kurum calisanlarinin kendilerini, ¢alistiklar érgutle 6zdeslestirmeleri
ve is-gérme faaliyetleriyle butlnlestirmeleri drgite baglilik kavrami olarak tanimlanir
Orgtsel baghligin sonuglarina iliskin olarak, ézellikle is doyumu, gudileme, katilim
ve Orgitte kalma arzusu 6rgitsel baglilikla olumlu; is yeri degistirme ve devamsizlik
ise bagllikla olumsuz iligkili bulunmustur.*® Bundan dolayidir ki, érgiitsel baghlik
birgok akademisyenin oldugu kadar isletme ydneticisinin de dikkatini ¢eken bir

kavramdir.
2.4.1.0Orgitten Ayrilma

Orglitsel baghhgin bilesenlerinden birisi 6rgit Uyesi olarak kalma arzusudur.
isgérenlerde calistiklari kuruma karsi belli bir bagliligin olusamamasi halinde
tepkisel olarak ‘6rgltten ayrilma niyeti’ ortaya ¢ikmaktadir. Allen ve Meyer'e gore
orgutsel baglihgin en énemli arastirma konularindan olmasinin temel nedenlerinden
biri, érgltten ayrilma niyetinin orgitsel baglilik ile arasinda kuvvetli iligkinin
olmasidir. Yapilan bircok ¢alismada o6rgutsel bagliik ve o6rgutten ayriima niyeti
arasinda ¢ok kuvvetli bir sekilde negatif iligki vardir. Dolayisiyla érgutsel baghhigi

yuksek olan isgdrenlerin érgutten ayrilma niyetlerinin dlisik olacagi séylenebilir.

Yiksek isglici devri isletmelerin verimlerini olumsuz yodnde etkileyen
faktorlerin basinda gelmektedir. lyi egitim almig, etkin galisanlar elde tutmak igin
yapilan yonetsel hatalarin maliyetini dislnerek insanlarin neden islerinden
ayrildigini anlamaya ¢alisan arastirmalarin bulgulari oldukga ilging sonugclar ortaya
koymaktadir (Cascio, 1991).*

Yahyagil'in bir Universite hastanesinde hekimler ve hemsgireler Uzerine
yaptigi ¢calismada, calisanlarin karar alma surecine katilimlari ile ¢alisanlarin kendi

arasinda ve ustleriyle mevcut iligki bigimi ve niteliginin, isgdrenlerin 6rgltten ayriima

* Balay, a.g.e., s. 83.

* Ceylan ve Demircan, a.g.e., s. 57-69.
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niyetinin yaklasik yarisini (%46.1) olusturdugu gériilmistir.*® Yapilan calismalar
isgorenlerin kendilerini ise ve orgute ait olarak algilamalarinin, isten ve Orgutten
ayrilma niyetleri azaltacagi gdstermektedir. ise ve orgiite ait olma algisi da aktif
olarak karar alma siirecine katilim ve ise katilim ile gelisecektir. ise katilim, is
hayatinin bireyin genel yasaminda kapladigi yeri diger bir ifade ile bireyin hayat
anlayisinda isini ne dizeyde merkez aldigidir. Kararlara katilim ise, isgdrenlerin

isleri ile ilgili olarak kendilerini etkileyen kararlarda aktif rol oynamasidir.

ise katiim ve is yerinde hazir bulunma davranislarinda, duygusal baghhigin

en yuksek pozitif iliski gosteren boyut oldugu sdylenebilir.

Orgiitten ayrilma niyetine érgiitsel faktorlerin etkisi oldugu kadar érgiit disi
faktorlerin de etkisi vardir. Algilanan alternatif is imkanlarinin varligi, orgutsel
baglhhgr dusik dizeyde olan isgoren icin ayrilma niyetini tetikleyen énemli bir
faktérdir. isgdren alternatif kurumlar disiinmeye basladiginda kar-zarar hesabi
yapacaktir. Bu noktada alternatif kurumun getirileri daha fazla olsa dahi kurumundan
ayrilmay1 disunmeyen isgOrenlerde duygusal baghhgin ylksek duizeyde oldugu

soylenebilir.

Ozel nitelikte isgorenlerin varhigi ve araliksiz hizmet verilmesi gereken saglik
isletmelerinde yiksek isglici doénisumi telafisi olmayan sorunlara yol acabilir.
Kurumdan ayrilan saglik personelinin yerine yenilerinin gelmesi ve kurumla
uyumlasma sulreci uzun slreleri ve ylksek maliyetleri igerir. Bu sireg igerisinde
drgutin hizmet standardizasyonunda digme devaminda da 6rgitin sosyal imajinda
zedelenme gercgeklesebilir. Bundan dolayidir ki, saglik hizmeti veren o6rgutlerin

isgorenlerinde 6rgutsel bagliliga daha 6nem vermesi gerekir.
2.4.2.0rgltsel Vatandaslik

“‘Organizasyonel Vatandaslik Davranisi - Organizational Citizenship
Behavior- ” olarak ya da “lyi Asker Sendromu - Good Soldier Syndrome — “ olarak
adlandiniimistir. “lyi Asker” olarak tanimlanan davranisin yapisi digerlerinin yanlisini

bulma, onlarla tartisma, onlari sikdyet etme gibi bir isyerinde galisanlar arasinda

* Yahyagil, a.g.e., s. 58-73.

42



yasanan eylemlerin etkisinin yaninda, sosyal anlamdaki davraniglari ve isi

zamaninda bitirme yenilikgi olma, digerlerine yardim etme ve géniillii olmayi igerir.*°

Orglitsel vatandaslik davranisinin 5 boyutu oldugu ileri stirilmekte ve bunlar

asagidaki gibi ifade edilmektedir:*’

1. Kisinin tamamen kendi istegiyle, kendi rol gereklerinin 6tesine gegmesi.
(dinlenme araliklarini dikkatli kullanma, kéti hava kosullarinda bile ise
zamaninda gelme, orguit ici toplantilara diizenli katilma, vb.)

2. Birlikte calistigi kisilere her konuda goénulli olarak yardimci olma.

Orgiit yasamina aktif ve sorumlu bicimde Kkatilarak vatandaslik
sorumlulugu goésteren davranislarda bulunma.

ideal durumun altindaki sartlarda da hosgdériilii olma.

Orgiit islerinde isbirligi icinde, zorunlu olmadan birbirlerini haberdar etme
ve sorun ¢gikmamasi igin ¢aba goésterme seklindeki nezaketli davraniglar

go6sterme ve diger kisilerin sorunlarini énleme.

Yukaridaki maddelerden gérilecegi Uzere oOrgutsel vatandaslk davranisi,
isgOrenin diger isgorenlere, yoOneticilerine dolayisiyla 6rgutin tamamina yardimci
oldugu iradi davranislari icermektedir. Bu davraniglarin en dnemli 6zelligi isgéren
tarafindan géniillii olarak yapiimasidir. isgéren bu davranislari sergilediginde ya da

sergilemediginde yonetici tarafindan 6zel bir uygulamaya tabi olmaz.

Orgitsel vatandaslik davranisi isgérenlerin bigimsel rol tanimlamalarinin
Otesinde davrandigi ve orgutsel etkinligi artirmayi amagladiklari davraniglar olarak
ifade edilmekle birlikte "bicimsel 6dul sistemi tarafindan dogrudan ya da acik olarak
tanimlanmayan, zorlayici olmayan ve organizasyonun etkin ve etkili fonksiyonlarinin
bir arada ilerlemesini saglayan bireysel davranislar’ olarak da ifade edilmektedir.
“Zorlayici olmayan” ifadesi ile agiklanmak istenen sudur; davranis, is s6zlesmesinde

aclk¢a tanimlanan is tanimi veya rol gereklerini yerine getirmek degil, kisisel segcime

% Zeyyat Sabuncuoglu ve Melek Tiiz, Orgiitsel Psikoloji, Bursa: Ezgi Yayinlari, 2001, s.
322.

" Sahintiirk, a.g.e., s. 29.
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dayanan ve yerine getiriimedigi zaman herhangi bir cezanin uygulanmamasini

icermektedir.*®

isgorenlerde 6rgiitsel vatandaslik davranisinin olusmasinda etkili olan en
onemli faktorler, isgoren tarafindan algilanan orgitsel adalet, ise etkin katilim ve
yonetici destegidir. Ozellikle isgérenle yonetici arasindaki gliven ve isgérenler
arasinda liderlik becerilerini gelistirmeyi cesaretlendiren yodnetim tarzi, 6rgutsel
vatandaslik davranisini tesvik etmektedir. Bu baglamda, asgari beklentilerin 6tesine
gecmek isteyen oOrgitlerin dikkat etmesi gereken nokta isgdrenlerin algiladiklari
glven, tesvik ve destek atmosferini en ylksek dizeyde tutmalaridir. Culnki
orgltiine yodnelik olumlu tutumlar besleyen isgoérenlerin gdrevlerinin 6tesinde
davranislar sergileme egiliminde olacagdi disiniimektedir. Orgiit hakkinda olumu
tutumlarin, olumlu davranislara neden olacadi dusundlUrse, baglihik gibi olumiu
olarak degerlendirilebilecek bir tutumunda vatandaslik davranisina yol acabilecedi

soylenebilir.

Vatandaglik davraniginin beklenenin (zerinde anlamh bir ekstra rol
sergilemesi seklinde ortaya c¢iktigi ddsundlirse; orgut deger ve hedefleri ile
O0zdeglesmek anlamini da icermekte olan duygusal bagliligin, bireyde bu tur bir

davranis serisine neden olmasini beklemek dogru olabilecektir.
2.4.3.1sgoren Performansi

Baglik ile performans arasindaki iligkiyi inceleyen bir ¢ok calisma,
beklenilenin aksine iki degisken arasindaki iliskinin ¢ok zayif oldugunu ortaya
koymaktadir. Hackett, Bycio ve Hausdorf; duygusal bagliligin is performansi ile
pozitif yénde iligkili oldugunu ifade ederken, Schoorman da is performansiyla
devamlilik baglihdi arasinda anlamsiz bir iliski oldugunu belirlemistir.*® Bunu kanitlar
nitelikte Zajac (1990) yaptigi calismalar sonunda baglilik ve performans arasindaki
iliskinin zayif olmasinin nedenleri olarak, ekonomik sartlar ve beklentilerle ailevi

mecburiyeti géstermistir. Yiksek Ucret, sosyal imkanlar, ddillendirme ve prim gibi

8 Fiisun Cinar Altintas, “Organizasyonel Davranig Alaninda Yeni Bir Yaklagim:

Organizasyonel Yurttaghk Kavrami”, www.isguc.org.tr, Erigsim Tarihi: Mayis / 2006.

* Polat, a.g.e., s. 52.
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maddi beklentilerin yliksek olmasi érgitsel baglilik ile performans arasindaki iligkiyi
olumsuz yonde etkilerken, maddi beklentilerin diguk olmasi bu iligkiyi olumlu yénde
etkileyebilmektedir.®® Yéneticilerin 6zellikle (cretleme konusunda yapacaklari
iyilestirmeler devamlihk baghhigi sergileyen nitelikli isg6renlerin daha iyi bir

performans gostermelerini saglayacaktir.

Kurumlari ile iyi uyum saglayan ve kurumun degerlerini destekleyen
isgorenlerin performanslari yikselir, ise devamsizlik oranlari dusik olur ve kurumda
kalarak verimi ve is ahlakini arttirmayr amaglarlar. Bu isgbéren grubu o6zellikle
orgitlerine karsi duygusal baghlik tutumuna sahip olanlardir. Clnkl duygusal
baglhhgin temelinde kiginin calistigi kuruma duygusal bir bag hissetmesi ve buna

dayanarak beklentilerin Ustlinde ¢caba gdstermeye istekli olmasi yatar.

Orgiite duygusal baghligi yiksek olan isgdrenlerin performansinin érgiite
devamlilik baglihgi olan isgorenlerin performanslarina kiyasla daha ylksek oldugu

sdylenebilir.

2.5. Orgutsel Baglilikta insan Kaynaklari Yénetiminin Yeri ve

Onemi

Son yillarda, 6zel saglik kuruluglarindaki gelismeler ve ilerlemeler daha
yuksek teknoloji ve daha donanimli sagdlik personeli ihtiyacini beraberinde
getirmistir. Teknolojiye hakim, bilgi ve tecriibesini iyi kullanabilen kisiler sektérde
rekabete yol agmis, beraberinde kurumlararasi transferler ile isgoren kayiplari s6z
konusu olmustur. Ozellikle emek yogun teknoloji ile amaclarina ulasan saglik
kurumlari, blnyesindeki nitelikli insan gicini daha uzun sireli nasil tutabilecegini
diisinmeye baslamistir. iste bu noktada, insan kaynaklari yénetimi uygulamalarinin

onemi artarak, 6n plana ¢ikmistir.

isgérenleri kurum yararina hareket etmek icin motive etmek ve onlari uzun
vadede kurumda tutmak zor bir istir. isgérenlerde calistiklari kuruma karsi belli bir

duygusal baghligin olusamamasi halinde tepkisel olarak ‘is yerinden ayrilma niyeti’

% J.F. Brett and et, Economic Dependency on Work: A Moderator of the Relationship
Between Organizational Commitment and Performance, Academy of Management
Journal, Vol: 38, No:1, 1996, p. 263.
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ortaya ¢ikmaktadir. Ozellikle, kurum ¢alisanlarinin ilgili isletmede is-gdrme siiregleri
ve genel olarak sosyo-psikolojik kosullarin ¢alisanlar tatmin etmedigi ya da onlarin

beklentilerini kargilayamadidi durumda isi birakma niyeti ortaya ¢ikar.

Cengiz’in yaptigi bir arastirmada Hekim ve hemsireler (izerinde yapilan bir
arastirmada, demografik faktérlerin (yas, 6grenim durumu, meslekte calisma suresi,
orgutte calisma suresi,.) 6rgutsel bagllik Gzerindeki etkisinin ¢ok az oldugu; her iki
meslek grubunda da orgutle ilgili 6zelliklerin (yetersiz ve adil olmayan ddullendirme
sistemi, terfi sistemindeki aksakliklar, yeteneklerini kullanabilecekleri firsatlarin
olmamasi, kariyer planlamasinin yetersiz olmasi.) orgutsel baglilikla iligkisinin daha

kuvvetli oldugu bulunmustur. °'

Antalya Tip Fakiltesi — Antalya SSK Hastanesi ve Antalya Devlet
Hastanesi’nde calisan 1578 hekim ve hemsireyi temsil eden 313 Kisilik 6érneklem
grubunda yapilan arastirmada, 6rgutsel bagliliga iliskin tutum ve davraniglarda
meslegde ve orgute ait faktorlerin demografik faktorlere oranla daha anlamli sonuglar
verdigi gériilmistiir.> Bu calismada orgiite baglilik derecesinde, her iki meslek
grubu iginde yapilan istatistiksel analizlerde yas, cinsiyet, egitim durumu ve meslek
faktorlerinin anlamsiz bulundugu buna karsilik verimlilik-6ddl iligskisinin ¢ok anlamli

sonuglar verdigi gértulmustar.

Polat'in bir Universite ve bir 6zel hastanede calisan hemsireler Uzerinde
yaptidi bir arastirmada, insan kaynaklari uygulamalarinin érgutsel baglihk dizeyine
etkisi incelenmig ve su sonuclara ulagiimigtir; érgite duygusal baglligin tim insan
kaynaklari yonetimi uygulamalari ile pozitif ydonde anlamlh oldugu, 6rgtite devamhlik
bagliigin secme, yerlestirme, kariyer yonetimi ve iletisim uygulamalari hari¢ diger
uygulamalar ile pozitif ydénde anlamli oldugu; 6rgite normatif baghligin tim insan
kaynaklari yonetimi uygulamalari ile pozitif yonde anlamh bir iliski oldugu

gorilmistir.>®

* Cengiz, a.g.e., s. 805-817.
2 Orsv.d., a.g.e., s. 217-224.

% Polat, a.g.e., s.122-123.
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isgorenlerde yilksek 6rgiitsel baglilik derecesinin beklenmesi 6rgiit
tarafindan olumlu sekilde motive edilmesini beraberinde getirir. Bursalioglu’na gore
“Orgltsel motivasyon, bir isgdreni galismaya baglatan ve devamini saglayan etkiler
butiinlidiir’ olarak nitelendirmektedir. (Bursalioglu,1994)** Tanimdan da anlasilacagi
Uzere isgorenleri kurum yararina hareket etmek icin motive etmek beraberinde
isgorende oOrgutsel baghlik davranigi gelistirebilecektir. Konu ile ilgili olarak Milli
Egitim, Saglik ve Adalet Bakanliklari merkez orgutinde calisan 150 isg0Oren
Uzerinde yapilan arastirmada yapilan iglerin takdir edilmemesi, adaletsiz Ucret
dagihmi, yaptiklari is oraninda ylkselme olanaklarinin kendilerine agik tutulmamasi
motivasyonlarini disurict dolayisiyla 6rgite bagliik dizeyini dislrict faktorler

olarak bulunmustur.

insan Kaynaklari Yénetiminin biriminin amaclarindan biri, kurum igindeki
isgdrenlerin 6rgltsel baglihk tutum ve davranisini sergileyebilecek nitelikte olmasini
saglamaktir. Bunun igin IKY birimi, iggdrenlerde érgiitsel baglilik tutum ve davranisi
olusturacak faktorleri analiz etmek ve devaminda uygulamaya donusturmek
zorundadir. Eger kurum ydéneticisi, isgbrenlerin drgute karsi olumlu veya olumsuz
tutumlarini  belirleyebiliyorsa, alacagi 6énlemlerle isgérenleri daha kolay
yonlendirebilecektir. insan kaynaklari yéneticileri (izerinde yapilan bir calismada;
insan kaynaklari yoneticilerinin is glvenligi, egitim ve gelistirme, takim ¢alismasi,
performansa dayali Ucretlendirme uygulamalari ve kurum ici terfi uygulamalarinin

isgérenlerde kalicihgi saglamak adina dnemli sonuglar verdigi gériilmiistiir.>

Yapilan literatlir taramalarinda, isgorenlerde o6rgitsel baghlik olusturacagi

disunulen faktorler su sekilde 6zetlenmistir;

e Adil ve 6zendirici Uicret sistemi,
e Yikselme — terfi olanaklari,
o Gelecek glivencesi,

e lyi ve saglikh calisma kosullari,

% Zekai Oztiirk ve Hakan Diindar, “Orgiitsel Motivasyon ve Kamu Calisanlarini Motive Eden
Faktorler”, C.U. lktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, Cilt:4, Sayi:2, 2003, s. 57-67.

> Jean-Marie Hiltrop, “The Quest for the Best: Human Resource Practices to Attract and
Retain Talent”, European Management Journal, Vol:17, No:4, 1999, p. 426.
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e Kendilerini gdsterme olanagi,
e Ustlerin kendilerine adil davranmasi,
e isgorenin; egitimi, mesleki pozisyonu, kidem gibi sosyo-demografik

ozellikler.

1970'li yillardan gunimuize pek ¢ok arastirmaci, orgutsel baglhihgin dedisik
boyutlarini inceleyen c¢alismalari ylritmuslerdir. Bu ¢alismalar glinimuzde giderek

artan bir dnem kazanmistir. Bunun pek ¢ok nedeni vardir. Bunlardan bazilari;

e Orgutsel baghhg: yiiksek olan isgdrenlerin, disiik olanlara gére daha iyi
performans gostermeleri,

e Orgutsel bagliigi yiiksek olanlarin, disiik olanlara gore isten ayrilma
dUsince ve eylemlerinin daha az oldugu,

e Orgutsel baghligi yiksek olan isgérenlerle, érgltsel basarinin da daha

arttig1 seklinde siralanabilir.

Orglitler agisindan bu kadar énemli sonuglara sahip érgiitsel baglihgin érgiit
tarafindan belirlenebilecedi géz énine alinirsa insan kaynaklari yénetimi birimine ve

yoneticisine 6nemli sorumluluklar diismektedir.

Uclincii bélimde bir dzel hastanede hizmet veren hekim ve hemsirelerde
orgutsel baglihgl olusturacak insan kaynaklari uygulamalarinin énem derecesini
belirlenecek ve bu uygulamalarin 6rgatsel baghlik ile arasindaki iliski ortaya

konulacaktir.
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BOLUM 3. ARASTIRMA

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Hastaneler 24 saat boyunca ertelenemez, acil saglik hizmeti veren ve ekip
calismasi gerektiren kuruluglardir. Bu &zelliklerinden dolayi; éncelikli tedavi ve
bakim hizmeti veren hekim ve hemsire grubunda is gucu devri, kurumdan ayriima,
devamsizlik ve disuk performans olmasi istenmeyen davraniglardir. Hizmet sektori
de dahil olmak Uzere diger sektérlerde de bu olumsuz davraniglarin temeli
incelendiginde isgdrenlerde ‘érgltsel bagliik’ kavraminin én plana c¢iktigi
gorilmektedir. isgdrenlerin érgiitsel baglihk tutum ve davranisini dlgmek, analiz
etmek ve sonuglarini de@erlendirmek icin insan kaynaklari birimine &nemli
sorumluluklar dismektedir

Bu calisma ile; kurumlar icin géz ardi edilemeyecek sonuglara sahip érgitsel
bagliik kavraminin, 6zel saglik kurumlari agisindan da 6nemli veriler verecegi
disunulmastir. Dolayisiyla bu calismadaki temel amag; 6zel saglik kurumlarinda
calisan isgorenler agisindan orgutsel bagliigi olusturacak insan kaynaklari
uygulamalarinin énem sirasini belirlemek ve bu uygulamalarin drgitsel baglilik ile

arasindaki iliskiyi ortaya koymaktir.
3.2. Arastirmanin Kapsami ve Varsayimlari

Arastirma hizmet sektérine yonelik olup, 6zel bir hastanede uygulanmistir.
Arastirma zaman ve maddi olanaklar géz 6niinde bulundurularak cografik olarak
siniflandinilmistir. istanbul Bulyiiksehir Belediyesi sinirlarl igerisinde bulunan,
Esenler-Hayat Hastanesi’'nde yapilmasi uygun gorilmastir. Bu arastirmanin
yapilacagi 6zel hastane; Ozel Hastaneler Yonetmeligi'ndeki sartlara gére A—1 sinifi
olarak tanimlanan, dinyadaki hastane standartlarini uygulamayi hedefleyen,
uyguladigi Ucret politikasi nedeniyle de orta gelir grubuna hitap eden 79 yatakli bir
hastanedir. Hastanede tim branglarda hizmet verilmekte olup, 6zel dal hastanesi
degildir. Arastirma grubunda brans ayirmasi yapilmaksizin tim branglarda calisan

hekim ve hemsireler gruba dahil edilmigtir.

Aragtirma kapsamina alinan 6zel hastanenin orgutsel baglihk Uzerindeki

etkisinin kendi statisundeki diger hastanelerden farkli olmadigi varsayilmistir.

49



Dolayisiyla, adi gecen 6zel hastanenin sektérde ayni statudeki 6zel hastaneleri de

temsil etme 6zelligine sahip oldugu varsayiimistir.
3.3. Arastirmanin Modeli ve Degiskenleri

Arastirma, tanimlayici arastirma modeli ile gergeklestirilmistir. Buna gore;
arastirmada hekim ve hemsirelerin 6rgitsel bagliliklari ile ¢ahgtiklari hastanedeki

insan kaynaklari yonetimi uygulamalarina iligkin algilari incelenmigtir.

Arastirmada literatir calismasi dogrultusunda bir arastirma modeli
olusturulmustur (Sekil 3.1). Modelde bagiml degisken ‘6rgitsel baghlik’; bagimsiz

degiskenler ise insan kaynaklari yénetimi uygulamalari olarak belirlenmistir.
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INSAN KAYNAKLARI
YONETIMi UYGULAMALARI

1l

iISGORENIN SOSYO-
DEMOGRAFIK
OZELLIKLERI

Secim ve Yerlestirme

Egitim

Performans Yonetimi

Kariyer Yonetimi

Ucret Yénetimi

iletisim
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3.4. Evren ve Orneklem

Arastirma sonucunda elde edilecek verilerin genellenmek istenecedi kurum
ve elemanlar agisindan iki tir evrenden s6z edilebilir. Bunlar, kurumlar agisindan
hastaneler, elemanlar agisindan s6z konusu hastanelerde gorev yapan hekim ve
hemgirelerdir. Arastirmanin érneklemi, 6zel saglik kurumunda gdrevli 39 hemsire ve
30 hekimden olusmaktadir. Arastirma 1 Ocak 2006 ve 31 Ocak 2006 tarihleri

arasinda yuzylze goéruserek ve tam sayim yapilarak uygulanmistir.
3.5. Veriler ve Toplanmasi

Arastirma verileri, 7’si demografik olmak lzere toplam 82 soru ve 4 o6lgekten
olusan “insan Kaynaklari Yénetimi Uygulamalarinin Orglitsel Baghliga Etkisi Anketi”

yardimiyla toplanmistir. Analizlerde her bir 6lgek ayri bir faktor olarak ele alinmistir.

Arastirmaci tarafindan gelistirilen ilk U¢ faktorin ilkinde hastanede uygulanan
insan kaynaklari uygulamalari ile ilgili ifadeler verilmig ve isgérenlerin bunlara ne
dlciide katildigi sorgulanmistir. ikinci faktérde ise saglik personelinin mevcutta var
olan insan kaynaklari uygulamalarini “etkinlik dizeyi” agisindan degerlendirmesi
istenmigtir. Uglincli  faktor ile hastanede mevcutta olan insan kaynaklari
uygulamalarinin, saglik personelinin érgitsel bagllik dizeyini ne dl¢ide etkiledigini
tespit etmek amaglanmigtir. Olgekte yer alan ifadeler 5'li Likert 6lgeginde olup
deg@erlendirmeler kesinlikle katilliyorum segenegine 5, katiliyorum segenegine 4,
kararsizim segenegine 3, katilmiyorum secgenegine 2, kesinlikle katilmiyorum

secgenegdine 1 puan verilerek olusturulmustur.

Arastirmada hekim ve hemsirelerin 6rglite baghliklarini 6lgmek amaciyla
Meyer-Allen tarafindan gelistirilen Kuruma Baglilik Olgegi kullaniimistir. Meyer ve
Allen 1991 yilinda baghligin ¢ok boyutlu bir kavram olarak incelenmesi gerektigi
diistincesinden hareketle {i¢c boyutlu ve en ¢ok kabul géren Kuruma Baglilik Olgegini
gelistirmislerdir. Meyer ve Allen’nin yaklasimina goére orgutsel badlilik; duygusal,

kronik ve normatif baglilik olmak lzere (¢ faktérden olusmaktadir.

Bu yaklagima goére isgdrenin kendini orgitle birlikte ifade etmesi, kendini
hissi olarak ona adamasi bagliidin duygusal boyutunu; isgérenin drgutten ayriimasi
durumunda kargilasacagi bedeller baghhgin kronik (devamlilik) boyutunu; isgérenin

ahlaki olarak orgutte caligsmak zorunda oldugu duygusunu yasamasi ise normatif
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bagliik boyutunu olusturmaktadir. Duygusal badlilik kisisel hedef ve degerlerin
kurum hedef ve degerleri ile uyusmasi sonucu olusmaktadir, bdylece kisi kurumun
bir Uyesi olarak kalma arzusu gosterecektir.' Guiglii duygusal bagllikla orgiitte
kalanlar, buna gereksinim duyduklarindan degil fakat bunu istedikleri icin orgutte
kalmaya devam ederler. Kronik (devamlilik) baglilikta ise, isgbrenin bir érgitteki
yatirimlari érnegin kidemi ve yararlanmalari, oradan ayrilmanin maliyetini ¢ok
yiiksek tutuyorsa galisan kisi o 6rgiite baglanir.? Normatif bagllikta, isgéren érgiitte
kalmasinin gerektigi inancindadir. isgdren dogru ve iyi ahlakli olan seyi yapmak

Uzere yogunlasmistir.

Bu modelin duygusal boyutu, calisanin istedigi icin mi orgutte kaldigini;
devamlilik boyutu ihtiyaci icin mi o6rgltte kaldi§ini; normatif boyutu ise mecbur

oldugunu dusindigu igin mi 6rgutte kaldigini anlatmak icin kullaniimaktadir.

Meyer-Allen’in geligtirdikleri Olcek hem ise badglilik ile 6rgite baglihk
kavramlari arasinda ayirim yapmakta, hem de her iki alanda baghhigin nedenlerini
belirleyici alt degiskenleri kapsamaktadir. Kigisel 6zellikler, mevcut isine yaptigdi
yatinmlar, algilanan farkh is alternatifleri kuruma baghhgi olugturan énemli faktorler
arasinda yer almaktadir. ise olan ilgi ve meslege bagllik ise kuruma baghhig
etkileyen faktorlerdir. Kuruma baglihgin ayrilma egilimi, ise iligkin davranislar ve

kisisel refah gibi kurumu ve galisani ilgilendiren sonuglari bulunmaktadir.®

Meyer ve Allen’in siniflandirmasi diger orgutsel baghlik siniflandirmalarinin
hemen hemen butlin boyutlarini icermesi bakimindan ilgi ¢ekicidir. Bu model
isgorenler ile érgutler arasindaki bagi acgiklamaya yeterli ve anlasilir bir bakis agisi
getirmistir. Price’a gore de Meyer ve Allen’in modeli diger modellere nazaran daha

glivenilir ve gecerlidir.*

' Ordun, a.g.e., s.110.

2 Balay, a.g.e., s. 22.

* John.P. Meyer ve d., “Affective, Contiuance and Normative Commitment to the
Organization: A Meta-Analysis of Antecedents, Correlates and Consequences”, Journal of

Vocational Behavior, 2002, s. 21.

4 Yildirm, a.g.e., s. 91.
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Meyer ve Allen’in Kuruma Baglihk Olgegi; duygusal baglhliga yonelik (6)
ifade, kronik bagliliga yonelik (6) ifade ve normatif bagliliga yonelik (6) ifade olmak
lizere toplam 18 ifadeden olusmaktadir. ifadeler 5li Likert sorular seklinde
yapilmistir. 5 ‘tamamen katiliyorum’ tutumunu ifade ederken 1 ‘kesinlikle

katiimiyorum’ tutumunu ifade etmektedir.

Olgegin glvenilirliginin test edilmesinde Alfa Katsayisindan (Coranbach Alfa)
yararlaniimigtir. Yapilan analizlerde 69 cevaplayicidan elde edilen veriler

kullaniimistir.

Guvenilirlik analizi her hangi bir konuda 06rneklemi olusturan birimler
Uzerinden veri toplamak amaci ile geligtirilen 6lgme aracini olusturan ifadelerin,
kendi aralarinda tutarliik gosterip gdstermediklerini test etmek amaci ile kullanilir.
Diger bir anlatimda deneklerin dlgme aracini olusturan ifadelere yaklagsimlarindan
hareketle deneklere yoneltilen ifadelerin timdndn ayni konuyu 6l¢ip dlgmedigi test
edilir. Olgme aracini olusturan ifadelerin birbirleriyle tutarlilik gosterip géstermedigi,
aralarindaki iligkinin (korelasyonun) élgtilmesi ile ortaya ¢ikar. Glvenilirlik katsayisi O

ile 1 arasinda deger alir ve bu deger 1’e yaklastikga glvenilirlik artar.

Aragtirmayi dolduran Kigilerin demografik 06zelliklerine iliskin sorular
guvenilirlik analizi diginda tutulmustur. Kalan 75 sorunun guavenilirligi, her bir
faktérinin i¢ tutarlihgr gosteren Alfa Katsayilari (Coranbach Alfa) bulunmustur.
Ayrica Olcek degiskenlerinin, alfa katsayisina ne derecede ve ne ybnde etkide
bulunduklarini  saptayabilmek icin; “Degisken Silindigi Taktirde Olgegin Alfa
Katsayisi” (Alpha If Item Deleted) degerleri her bir faktor icin ayri ayri
hesaplanmistir. S6z konusu degerler, herhangi bir degisken silindigi taktirde, geri
kalan degiskenlerin i¢ tutarliliklarini gdstermektedir. Faktér bazindaki gtvenilirlik

analizleri tamamlandiktan sonra élgegin guvenilirligi bir bttin olarak test edilmistir.

I

Yapilan analizler neticesinde “insan Kaynaklari Sistemi”, “insan Kaynaklari
Uygulamalarinin Etkinligi”, “insan Kaynaklari Uygulamalarinin Orgiitsel Baghliga
Etkileri” ve “Calisanlarin Kurumsal Baglilik Dizeyi” faktorlerine ait alfa degerlerinin
0,752'den, 0,960’a kadar farklilik gosterdigi goézlenmistir. Ayrica bazi sorularin
silinmesinin dlgegin glvenilirligi arttiracag1 gérilmastir. Buradan hareketle dl¢edin i¢

tutarhihdini bozarak guvenilirligini azaltan;
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“Insan Kaynaklari Sistemi” faktoriinde yer alan, “28. isgérenlerin birbirleriyle

iligkileri olumlu yéndedir” sorusu,

“Insan Kaynaklari Uygulamalarinin Etkinligi” faktérinde yer alan, “13.
isgérenlerin birbirleriyle iligkileri” sorusu,
“Insan Kaynaklari Uygulamalarinin Orgiitsel Bagliliga Etkileri” faktériinde yer

alan, “13. Isgorenlerin birbirleriyle iligkileri” sorusu,

“Calisanlarin Kurumsal Baglilik Dizeyi” faktériinde yer alan, “7. Bu kurumda

LT

kalmam istek kadar bir gerekliliinde sonucudur”, “8. Eger istesem bile benim igin bu

kurumu su anda birakmak ¢ok zor”, “9. Eger su an bu kurumdan ayrilirsam hayatim

blylk dlglde alt Ust olur.”, “10. Bu kurumdan ayrilabilmeyi distinmek icin ¢ok az

alternatifim var”, “11. Bu kuruma kendimden ¢ok fazla yatirm yapmasaydim baska

bir kurumda g¢alismayi diasunebilirdim”, “12. Bu kurumdan ayrilmanin en olumsuz
sonuglarindan biri degerlendirilebilecek ¢ok az alternatifin olmasidir”, “13. Bu
kurumda kalmak icin herhangi bir zorunluluk hissetmiyorum” sorulari anketten

cikariimistir. ilgili analizler Ek-1'de verilmigtir.

Olgegin gegerliligi ise tek 6rneklem Kolmogorov Smirnov testi ile sinanarak
her bir faktorden elde edilen sonuglarin normal dagihma uygunlugu arastiriimistir.
Kolmogorov Smirnov testi ile her bir faktdre ait ortalamalarin normal dagilima
uygunlugu test edilerek, bu faktérlerin temsil gtici arastirilmistir. Normal dagilhm
gosteren faktorlerin evreni temsil glcu ve buna bagh olarak gecerliliginin yuksek
oldugu varsayllmistir. EK-2'de verilen analiz sonuglari incelendiginde de tim
faktorlerden elde edilen sonuglarin normal dagilima uygun olmasinin dlgegin

gecerliligini destekledigi sdylenebilir.
3.6. Verilerin Cozumu ve Yorumlanmasi

Arastirma sonucunda elde edilen veri ve bilgiler amaglarimiz dogrultusunda
SPSS 11.0 (Statistical Package for the Social Sciences) programi yardimiyla
degerlendirilmistir. Arastirmada korelasyon analizi, t testi ve Tek Yonlu Varyans
Analizi (ANOVA) yontemlerinden vyararlaniimistir. Elde edilen sonuglar,
tablolastirilarak bulgular bdliminde yorumlanmigtir. Arastirmada tim bulgular

p<0.01 ve p<0.05 anlamlilik diizeylerinde ve ¢ift yonli olarak sinanmistir.
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Korelasyon analizinde iki degisken sb6z konusudur ve bu degiskenlerin
bagimli ya da bagimsiz degisken olarak tanimlanmalari hesaplama igin 6nemli
degildir. Korelasyon analizi, iki degigken arasindaki iliskinin dizeyi ve yodnunu
belirlemek amaci ile yapilir.

t testi birbirinden bagimsiz iki grubun ya da érneklemin bagiml bir degiskene
goOre ortalamalarinin karsilastirilarak, ortalamalar arasindaki farkin belirli bir giiven

diizeyinde anlamli olup olmadigini test etmek igin kullanilan bir yéntemdir.

t testi sadece birbirinden bagimsiz iki grubun ortalamalarinin karsilastiriimasi
amaciyla kullanilan bir teknik iken, tek faktoérli varyans analizi ise tek bir bagimsiz
degiskene iliskin iki veya daha fazla grubun bagmli bir degiskene gore
ortalamalarinin karsilastirilarak ortalamalari arasindaki farkin belirli bir guven

dizeyinde anlamli olup olmadigini test etmek igin kullanilan bir ydntemdir.
3.7. Arastirma Hipotezleri

Arastirma modeline goére 6zel saglik kurulusunda hizmet veren hekim ve
hemsire meslek gruplarinin 6rgitsel baglilik dizeyleri ile insan kaynaklari yonetimi
uygulamalari arasinda iliski oldugu dustndlmektedir. Buna goére c¢alismanin ilk

hipotezi su sekilde olusturulmustur:

Hipotez 1 :
Ho: Ozel hastanede uygulanan insan kaynaklari
yonetimi uygulamalari ile saglik personelinin 6rgutsel

baglilik dizeyi arasinda bir iligki yoktur.

H1.  Ozel hastanede uygulanan insan kaynaklari
yénetimi uygulamalari ile saglik personelinin 6rgitsel

bagdlilik dizeyi arasinda bir iligki vardir.
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Ortak amag dogrultusunda hizmet vermelerine karsin farkl beklentilere sahip

olan hekim ve hemsire meslek gruplarinda, érgitsel baglilk olusturdugu disundlen

insan kaynaklari uygulamalarinda farkliliklar olabilecedi dugunilmugtir. Buna goére

galismanin ikinci hipotezi su sekilde olusturulmustur:

Hipotez 2 :

Ho: Ozel hastanede 6rgitsel baglilik olusturdugu
disundlen insan kaynaklari uygulamalarinda, hekim ve

hemsire meslek gruplari arasinda fark yoktur.

H1: Ozel hastanede 6rgiitsel baglilik olusturdugu
duslunulen insan kaynaklari uygulamalarinda, hekim ve

hemsire meslek gruplari arasinda fark vardir.

Hekim ve hemgire meslek gruplarinda yas, egitim dizeyi ve ¢alisma siresi

gibi demografik faktorlerin 6rgltsel baglhhk olusumunda etkili olabilecegi

disunulmis ve Gglncu hipotez bu dogrultuda olusturulmustur:

Hipotez 3:

Ho: Hekim ve hemsire meslek gruplarinda o6rgutsel
baglilik ile sosyo-demografik &6zellikler arasinda bir

iligki yoktur.

H1: Hekim ve hemsire meslek gruplarinda o6rgutsel
baglilik ile sosyo-demografik 6zellikler arasinda bir

iliski vardir.

3.8. Bulgular ve Yorum

Bu bdlimde, sirasiyla arastirmaya katilan cevaplayicilarin demografik

Ozelliklerine iligkin bulgular ile arastirma hipotezlerine iligkin bulgulara ve bunlarin

yorumlarina yer verilmistir.
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3.8.1.0rneklem Grubunun Demografik Ozelliklerine lliskin

Bulgular

Orneklem grubunun demografik 6zeliklerine iliskin bulgular, 6rneklem
grubunun yaslarina, mesleki pozisyonlarina, egitim durumlarina, cinsiyetlerine,
mevcut is yerindeki calisma sulrelerine, meslekteki toplam c¢alisma silrelerine ve is

yeri degistirme miktarina gore incelenmistir.

3.8.1.1. Orneklem Grubunun Yaslarina Goére Dagilimi

Arastirmaya katillan hekim ve hemsgirelerin yaslarina gére dagilimiari
incelendiginde en blyluk grubun (%36) 18-24 yas araligina denk geldigi
gOrulmektedir. Bunu %23 ile 25-31 yas arasi izlemektedir. 32 yas Uzeri hekim ve

hemgirelerin ise % 40 oranini olusturdugu gdrtlmektedir.

Tablo 3.1. Orneklem Grubunun Yaglarina Gére Dagihmi

Yas Siklik Yiizde %‘Z‘iﬁg‘ T°$:jaz';‘:a'
18-24 25 36,2 36,2 36,2
25-31 16 23,2 23,2 59,4
32-38 8 11,6 11,6 71,0
39-45 10 14,5 14,5 85,5

45 ve lizeri 10 14,5 14,5 100,0
Toplam 69 100,0 100,0

14%

18-24
W 25-31

32-38
39-45
W 45 ve lzeri

14%

23%

Sekil 3.2. Orneklem Grubunun Yaslaria Gére Dagihm
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3.8.1.2. Orneklem Grubunun Pozisyonlarina Gére Dagilhmi

Arastirmaya segilen 6zel hastanede hekim ve hemsirelerin dagilimlari

incelendiginde, hemgirelerin %

gOrulmektedir.

57, hekimlerin

% 43 oranina sahip oldugu

Tablo 3.2. Orneklem Grubunun Pozisyonlarina Gére Dagilimi

Pozisyon Sikhk Yizde %EQ;ZT ToY;)éaz?:al
Hemsire 39 56,5 56,5 56,5
Hekim 30 43,5 43,5 100,0
Toplam 69 100,0 100,0
43% Hemsire
B Hekim

57%

Sekil 3.3. Orneklem Grubunun Pozisyonlarina Gére Dagilimi
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3.8.1.3. Orneklem Grubunun Cinsiyetlerine Gére Dagilimi

Aragtirmaya katilan hekim ve hemsirelerin cinsiyetlerine gore dagihimlari

Tablo 3.3. Orneklem Grubunun Cinsiyetlerine Gére Dagilhimi

L .. Gegerli Toplamsal

Cinsiyet Sikhk Yiizde Yiizde Yiizde
Bay 29 42,0 42,0 42,0
Bayan 40 58,0 58,0 100,0
Toplam 69 100,0 100,0
42%
Bay
H Bayan

58%

Sekil 3.4. Orneklem Grubunun Cinsiyetlerine Gére Dagilimi

incelendiginde bayanlarin %58, baylarin ise % 42 oranina sahip oldugu gorilmugtar.
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3.8.1.4. Orneklem Grubunun Egitim Durumuna Goére Dagilimi

Arastirmaya katilan hekim ve hemgirelerin egitim duzeylerine gore
dagihmlari incelendiginde %40 oraninda lise, % 7 onlisans ve %10 oraninda lisans
mezunlari goértlmektedir. Hekim ve hemsire 6grenim sureleri géz éniune alindiginda
tim bu oranlarin hemsirelere ait oldugu soylenebilmektedir. Doktora ve Uzeri egitim
alanlarin orani ise % 43 oraninda gerceklesmistir. Bu oranin da hekimlere ait oldugu

soylenebilir.

Tablo 3.4. Orneklem Grubunun Egitim Durumuna Gére Dagilimi

Ll .. Gegerli Toplamsal
Egitim Durumu Sikhk Yiizde Yiizde Yiizde
Lise 28 40,6 40,6 40,6
Onlisans 5 7,2 7,2 47,8
Lisans 7 10,1 10,1 58,0
Doktora ve st 29 42,0 42,0 100,0
Toplam 69 100,0 100,0
41%
. Lise
42% m Onlisans
Lisans

Doktora ve Ustl

10% %

Sekil 3.5. Orneklem Grubunun Egitim Durumuna Gére Dagilimi
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3.8.1.5. Orneklem Grubunun Mevcut Isyerinde Calisma Siresine
Gore Dagilimi

Arastirmaya katilan hekim ve hemsgireler kidemlere goére dagilimlari
incelendiginde yariya yakininin (% 48) 1 yildan az kideme sahip oldugu
gorulmektedir. 1-2 yil kideme sahip olanlarin orani % 28 iken, 3—-4 yil ve Uzeri
kideme sahip olanlarin orani ise % 4 oraninda goérulmastir. 5 yil ve Uzeri kidemi
olanlarin orani ise % 20 olarak gergeklesmistir.

Tablo 3.5. Orneklem Grubunun Mevcut isyerinde Calisma Siiresine Gore

Dagihmi
Mevcut isyerinde .. Gegerli Toplamsal
Caligma Siiresi Stklik Yuzde Yiizde Yiizde
0-1 33 47,8 47,8 47,8
1-2 19 27,5 27,5 75,4
34 3 4,3 4,3 79,7
5 usti 14 20,3 20,3 100,0
Toplam 69 100,0 100,0
20%
48%

0-1

4% 1.2

3.4

5 Usti

Sekil 3.6. Orneklem Grubunun Mevcut isyerinde Galisma Siiresine Gore
Dagilimi
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3.8.1.6. Orneklem Grubunun Toplam Calisma Suresine Gére
Dagilimi

Arastirmaya katilan hekim ve hemsgirelerin toplam mesleki deneyimlerine
gore dagilimlari incelendiginde % 60 oraninda 5 yil ve Uzeri mesleki deneyime sahip
olanlar goriulmektedir. Bunu sirasiyla %19 oraninda 1 yildan az olanlar, %11

oraninda 1-2 yil, %10 oraninda ise 3—4 yil olanlar izlemigtir.

Tablo 3.6. Orneklem Grubunun Toplam Calisma Siiresine Goére Dagilimi

Toplam Calisma .. Gegerli Toplamsal
Suresi Stkhik Yuzde Yuzde Yizde
0-1 13 18,8 19,1 19,1
1-2 8 11,6 11,8 30,9
3-4 7 10,1 10,3 41,2
5 lsti 40 58,0 58,8 100,0
Toplam 68 98,6 100,0
Kayip Deger 1 1,4
Toplam 69 100,0
19%
0-1
m1.2
3.4
12% 5 st

59%

Sekil 3.7. Orneklem Grubunun Toplam Galisma Siiresine Gére Dagilimi
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3.8.1.7. Orneklem Grubunun Yaptigi isyeri Degisikligine Goére
Dagilimi

Arastirmaya katillan hekim ve hemsirelerin isyeri dedisiklik durumlari
incelendiginde % 35'lik bir grubun igyeri degisikligi yagmadidi, % 13'lUk bir grubun 1,
% 30'luk bir grubun 2 igyeri degisikligi yaptidi goérilmektedir. 3 ve daha fazla isyeri
degisikligi yapanlarin orani ise % 23'dur.

Tablo 3.7. Orneklem Grubunun Yaptig: isyeri Degisikligine Gére Dagilimi

isyeri .
A .. Gecgerli Toplamsal
Degisikligi Sikhk Yiizde Yiizde Yiizde
Durumu
1 9 13,0 20,0 20,0
2 21 30,4 46,7 66,7
3 8 11,6 17,8 84,4
4 4 5,8 8,9 93,3
5 1 1,4 2,2 95,6
6 1 1,4 2,2 97,8
7 1 1,4 2,2 100,0
Toplam 45 65,2 100,0
Kayip Deger 24 34,8
Toplam 69 100,0
% 2% 2% 0 !
g 2% 2% 2% 20% w2
3
18% 4
m5
6
n7

47%

Sekil 3.8. Orneklem Grubunun Yaptig: isyeri Degisikligine Gére Dagilimi
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3.8.2.Arastirma Hipotezlerine Iliskin Bulgular

Bu bdélimde arastirma hipotezleri a < 0,01 ve a < 0,05 anlamlilik

dizeylerinde cift yonlG sinanarak elde edilen bulgular yorumlanmistir.

3.8.2.1. Insan Kaynaklari Yonetimi Uygulamalarinin Saglik
Personelinin Orgltsel Bagllik Dizeyine Etkilerine Ait
Bulgular

insan kaynaklari yénetimi uygulamalarinin saglik personelinin  érgiitsel
baglilik dizeyine etkilerinin belirlenmesinde 6ncelikle her iki degisken arasindaki
iliski sorgulanmis daha sonra insan kaynaklari uygulamalarini olusturan Se¢me ve
Yerlestirme (1-3), Egitim (4-10), Kariyer Yonetimi (11-14), Performans Yonetimi (15-
18), Ucret Yénetimi (19-21) ve Ydnetici-isgdren iligkileri (22-29) érgiitsel baglilik

dizeyine etkileri karsilastirmali olarak hesaplanmistir.

insan kaynaklari ydénetimi uygulamalarinin saglik personelinin érgitsel
baglilik dizeyine etkilerinin tespitinde asagidaki hipotezler arastirma hipotezi olarak

belirlenmisgtir.

Ho: Ozel hastanede uygulanan insan kaynaklari ydénetimi uygulamalar ile
saglik personelinin 6rgutsel badlilik diizeyi arasinda bir iligki yoktur.
Hq: Ozel hastanede uygulanan insan kaynaklari yénetimi uygulamalar ile

saglk personelinin 6rgitsel badlilik dizeyi arasinda bir iligki vardir.

Ozel hastanede uygulanan insan kaynaklari yénetimi uygulamalari ile saglk
personelinin 6rgutsel baglihk dizeyi arasindaki iligki korelasyon analizi yontemi ile

test edilmigtir.
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Yapilan korelasyon analizi neticesinde insan kaynaklari uygulamalari ile
saglk personelinin érgitsel baglilik dizeyi arasinda a < 0,01 dizeyinde anlamli ve

pozitif bir iliski bulunmustur.

Tablo 3.8. insan Kaynaklari Uygulamalari ve Orgiitsel Baghlik Degerleri

Ortalama Standart Sapma N
IK Ort 2,8871 ,64784 69
Org. Bag.Ort. 3,1452 ,59469 69

Bu analiz sonuclari 1siginda Hy hipotezi reddedilerek H; hipotezi kabul
edilmis ve bu bulgudan hareketle insan kaynaklari uygulamalarinin érgutsel baghlik

duzeyini etkiledigi sonucuna varilmistir.

Tablo 3.9. insan Kaynaklari Uygulamalar ve Orgiitsel Baglilik Arasindaki iligki

IK Ort. Org.Bag.Ort.
Pearson Korelasyonu 1 444
IK Ort. Anlamlihk ,000
N 69 69
Pearson Korelasyonu 444 1
Org.Bag.Ort. Anlamlilik ,000
N 69 69

** Korelasyon 0,01 dizeyinde istatistiksel olarak anlamhdir.

Her iki degisken arasindaki korelasyonun pozitif olmasi insan kaynaklari
uygulamalarindaki basarinin o6rgutsel baglihdi artiracagini gdéstermektedir. Bu
bulgudan hareketle farkli insan kaynaklari uygulamalarinin érgitsel baglihga etkileri

ayri ayri sorgulanmistir.
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Segmelyerlestirme ve o6rgltsel

baglilik arasindaki

iliskinin arastirildigi

Tablo 3.10'da verilen regresyon analizi sonugclari her iki degisken arasinda p < 0,05

dizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir iligki oldugunu gdstermektedir.

Tablo 3.10. Segme / Yerlestirme ve Orgiitsel Baglhlik Arasindaki iligkinin
Istatistiksel Anlamlilhigi

I%r:::rﬂ? df Ortalama F Anlamiilik
Regrasyon 1,614 1 1,614 4,821 ,032°
Residual 22,434 67 ,335
Toplam 24,049 68

a. Belirleyici (Sabit) Segme ve Yerlestirme
b. Bagimh Degisken Orgltsel Baglilik Dizeyi

Tablo 3.11'da verilen sonuglardan ise s6z konusu degiskenler arasindaki

iliskinin pozitif yonlu, fakat zayif ( r = 0,259) oldugu goérilmektedir. Determinasyon

katsayisi (> = 0,067)'de degeri de, Orgiitsel Baglilik Diizeyindeki gelismelerin

sadece % 7'sinin Segme ve Yerlestirmeye bagli oldugunu géstermektedir.

Tablo 3.11. Segme / Yerlestirme ve Orgiitsel Baglilik Arasindaki iligki

Dizeltilmis Tahminin Standart
R R Kare R Kare Hatasi
,259° ,067 ,053 ,57866

a. Belirleyici (Sabit) Segme ve Yerlestirme

Bu bulgudan hareketle Segcme ve Yerlestirmenin, Orgltsel Baglilik (izerinde

sinirli bir etkiye sahip oldugu soéylenebilir.

67




Egitim ve orgutsel baglihk arasindaki iligkinin arastirildidi Tablo 3.12'de

verilen regrasyon analizi sonuglar her iki degisken arasinda istatistiksel olarak

anlaml bir iligki olmadigini géstermektedir.

Tablo 3.12. Egitim ve Orgiitsel Baglihk Arasindaki iligkinin istatistiksel

Anlamlihigi
I%r:::r:? df Ortalama F Anlamlilik
Regrasyon ,592 1 ,592 1,690 ,198
Residual 23,457 67 ,350
Toplam 24,049 68

a. Belirleyici (Sabit) Egitim
b. Bagimh Degisken Orgltsel Baglilik Dizeyi

Tablo 3.13'de verilen sonuglar ise s6z konusu degiskenler arasindaki iligkinin

rastlantisal olarak nitelendirebilecek 6lglide zayif oldugunu goéstermektedir.

Tablo 3.13. Egitim ve Orgiitsel Baghlik Arasindaki iligki

Diizeltilmis Tahminin
R R Kare R Kare Standart Hatasi
,(157 ,025 ,010 ,59170

a. Belirleyici (Sabit) Egitim

Bu bulgudan hareketle editimin 6rgitsel baglilik Gzerinde etkisi olmadidi,

diger bir ifade ile 6rgltsel baghligin egitim ile saglanamayacagi sdylenebilir.
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Kariyer yonetimi

ve orgutsel

bagllik arasindaki

iliskinin arastinldigi

Tablo 3.14'de verilen regrasyon analizi sonuglari her iki degisken arasinda p < 0,01

dlzeyinde istatistiksel olarak anlamli bir iligki oldugunu gdstermektedir.

Tablo 3.14.Kariyer Yonetimi ve Orgiitsel Baghlik Arasindaki iliskinin

istatistiksel Anlamhihig:

’;irsl'::]'l‘ df Or:(aa':“a F Anlamiilik
Regrasyon | 3,198 1 3,198 10,278 002
Residual 20,850 67 311
Toplam 24,049 68

a. Belirleyici (Sabit) Kariyer Yonetimi

b. Bagimli Degisken Orgiitsel Bagllik Diizeyi

Tablo 3.15'de verilen sonuglardan ise s6z konusu degiskenler arasindaki

iliskinin pozitif yonli ve orta dereceli

r =

0,365) oldugu anlasiimaktadir.

Determinasyon katsayisi (r? = 0,133)'de degeri de, Orgiitsel Baglilik Diizeyindeki

gelismelerin sadece % 13'Unun Kariyer Yonetimine bagli oldugunu gdéstermektedir.

Tablo 3.15. Kariyer Yénetimi ve Orgiitsel Baglilik Arasindaki iligki

Diizeltilmis Tahminin
R R Kare R Kare Standart Hatasi
,365 ,133 ,120 ,55785

a. Belirleyici (Sabit) Kariyer Yonetimi

Bu bulgudan hareketle kariyer yonetimin o6rgitsel baghligi orta dizeyde

etkiledigi, orgutsel baghhgin kariyer yodnetiminde yapilacak iyilestirmelere bagl

olarak artacagi soylenebilir.
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Performans ydnetimi ve o6rgltsel bagliik arasindaki iliskinin arastirildigi

Tablo 3.16'da verilen regrasyon analizi sonuglari her iki degisken arasinda p < 0,01

dlzeyinde istatistiksel olarak anlamli bir iligki oldugunu gdstermektedir.

Tablo 3.16. Performans Yonetimi ve Orgiitsel Baglihk Arasindaki iligkinin
Istatistiksel Anlamliligi

ﬁf:l':r::‘ df Ortalama F Anlamlilik
Regresyon 3,929 1 3,929 13,085 ,001
Residual 20,120 67 ,300
Toplam 24,049 68

a. Belirleyici (Sabit) Performans Yonetimi
b. Bagiml Degisken Orgutsel Baghlik Dizeyi

Tablo 3.17'de verilen sonuclardan ise s6z konusu degigkenler arasindaki

iliskinin pozitif yonli ve orta dereceli

Determinasyon katsayisi (r* =

gelismelerin

gOstermektedir.

sadece %

16'sInIn

Performans

r =

Yonetimine

bagl

0,404) oldugu anlasiimaktadir.
0,163) degeri de, Orgiitsel Baglilik Dizeyindeki

oldugunu

Tablo 3.17. Performans Yonetimi ve Orgiitsel Baghlik Arasindaki iligki

Diizeltilmis Tahminin
R R Kare R Kare Standart Hatasi
,404 ,163 ,151 ,54799

a. Belirleyici (Sabit) Performans Yonetimi

Bu bulgudan hareketle performans yénetimin drgttsel baglihgi orta dizeyde

etkiledigi, 6rgutsel baghligin performans yénetiminde yapilacak iyilestirmelere bagl

olarak artacagi sdylenebilir.
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Ucret yonetimi ve o&rgutsel bagllik arasindaki iligskinin arastirildigi Tablo
3.18'de verilen regrasyon analizi sonuglari her iki dedisken arasinda p < 0,05

dizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir iligki oldugunu gdstermektedir.

Tablo 3.18.Ucret Yénetimi ve Orgiitsel Baghlik Arasindaki iligkinin istatistiksel

Anlamlihigi
’%rsl':;:'l‘ df Ortalama F Anlamlilik
Regresyon 1,523 1 1,523 4,531 ,037
Residual 22,526 67 ,336
Toplam 24,049 68

a. Belirleyici (Sabit) Ucret
b. Bagimh Degisken Orgltsel Baglilik Dizeyi

Tablo 3.19'da verilen sonuglardan ise s6z konusu degiskenler arasindaki

iliskinin pozitif yonlu, fakat zayif ( r = 0,252) oldugu goérilmektedir. Determinasyon

katsayisi (r* = 0,063)'de degeri de, Orgiitsel Baglilik Diizeyindeki gelismelerin

sadece % 6'sinin Ucrete bagl oldugunu géstermektedir.

Tablo 3.19. Ucret Yénetimi ve Orgiitsel Baglihk Arasindaki iligki

Diizeltilmis Tahminin
R R Kare R Kare Standart Hatasi
,252 ,063 ,049 ,57983

a. Belirleyici (Sabit) Ucret

Bu bulgudan hareketle Ucretin 6rgutsel bagllik Uzerinde sinirh etkisi oldugu

diger bir ifade ile 6rgltsel baghligin para ile satin alinamayacagi séylenebilir.
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Yénetici-isgoren lligkileri 6rgltsel baghlik arasindaki iligkinin aragtirildig
Tablo 3.20’de verilen regresyon analizi sonuglari her iki degisken arasinda p < 0,05

dizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir iligki oldugunu gdstermektedir.

Tablo 3.20.Y6netici-iggéren lligkileri ve Orgiitsel Baghlik Arasindaki iligkinin
Istatistiksel Anlamliligi

';irsl':;:' df Or:(aa':“a F Anlamlilik
Regrasyon | 6,658 1 6,658 25,653 000
Residual 17,390 67 260
Toplam 24,049 68

a. Belirleyici (Sabit) Yonetici-isgéren lliskileri
b. Bagimh Degisken Orgutsel Baglilik Dizeyi

Tablo 3.21'de verilen sonuglardan ise s6z konusu degiskenler arasinda
pozitif yonli ve gucli (r = 0,526) bir iliski oldugu anlasiimaktadir. Determinasyon
katsayisi (r* = 0,277) degeri de, Orgiitsel Bagllik Diizeyindeki gelismelerin

% 28'inin Yonetici-iggdren iligkilerine bagli oldugunu géstermektedir.

Tablo 3.21. Yonetici-isgoren lliskileri ve Orgiitsel Baghlik Arasindaki iligki

Dizeltilmis Tahminin
R R Kare R Kare Standart Hatasi
,526 277 ,266 ,.50947

a. Belirleyici (Sabit) Yonetici-isgdren lligkileri

Bu bulgudan hareketle yonetici-isgoren iligkilerinin 6érgutsel baglihgi

dogrudan ve gucli bir sekilde etkiledigi, orgutsel baghligin ydnetici-isgbren

iligkilerinde yapilacak iyilestirmelere bagl olarak artacagi sdylenebilir.

insan kaynaklari uygulamalarinin érgiitsel baglliga etkileri goreceli olarak
incelendiginde Yonetici-isgéren lliskilerinin érgitsel baglilik Gzerinde en fazla etkiye
sahip oldugu, Yénetici-isgoren lligkilerini, sirasiyla Performans Yénetimi, Kariyer

Yonetimi, Secme Yerlestirme ve Ucret Yénetimi takip etmektedir.
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3.8.2.2. Hekim ve Hemsire Gruplarinin insan Kaynaklari
Uygulamalarina Ait Bulgular

Ozel hastanelerde 6rgltsel baglilik olusturdugu diisiiniilen insan kaynaklari
uygulamalarinda, hekim ve hemsire meslek gruplari arasinda fark olup olmadigi

sorgulamak Uzere asagidaki hipotezler arastirma hipotezi olarak belirlenmistir.

Ho: Ozel hastanede érgitsel baglilik olusturdugu diisiiniilen insan kaynaklari

uygulamalarinda, hekim ve hemsire meslek gruplari arasinda fark yoktur.

H.: Ozel hastanede é6rgiitsel baglilik olusturdugu diisiiniilen insan kaynaklari

uygulamalarinda, hekim ve hemsire meslek gruplari arasinda fark vardir.

Ozel hastanede 6rgiitsel baglilik olusturdugu diisiiniilen insan kaynaklari
uygulamalarindan hekim ve hemsirelerin aldiklari ortalama puanlar incelendiginde

hekimlerin X, = 3,21, hemsirelerin X, = 2,66 puana sahip olduklari anlagiimaktadir.

Her iki ortalama arasindaki farkin rastlantisal mi oldugu yoksa 6rneklemi
olusturan gruplarin statllerinden mi kaynakladidini tespit etmek icin t testi

kullaniimistir.

Tablo 3.22. Hekim ve Hemsire Meslek Gruplarinin insan Kaynaklar Uygulanma
Diizeyleri

Degisken n X ort ss t p

Hemsire 39 2,6479 ,62013
Statu 3,93 0,01
Hekim 30 3,1981 , 55064

Yapilan analiz neticesinde her iki grubun ortalamalari arasindaki farkin
p < 0,001 dizeyinde anlamli oldugu sonucuna ulasiimis ve analiz sonuglari 1s1§ginda

Ho hipotezi reddedilerek Hq hipotezi kabul edilmistir.

Bu bulgulardan hareketle insan kaynaklari uygulamalarinin hekim ve
hemsirelere farkl calistigi ve s6z konusu uygulamalardan hekimlerin daha yuiksek

derecede yaralandiklari sdylenebilir.
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3.8.2.3. Hekim ve Hemsire Gruplarinin Orgutsel Baghlk
Duzeylerinin Demografik Faktorlere Bagl Olarak
Degisimi
Hekim ve hemsire meslek gruplarinin orgutsel baghlik dizeylerinin
demografik faktérlere bagh olarak degisip degismedigi asagidaki hipotezler

yardimiyla test edilmigtir.

Ho: Hekim ve hemsire meslek gruplarinda orgutsel baghlik ile sosyo-

demografik 6zellikler arasinda bir iliski yoktur.

Hi: Hekim ve hemsire meslek gruplarinda orgutsel baghlik ile sosyo-

demografik 6zellikler arasinda bir iligki vardir.

S6z konusu hipotezleri test edebilmek maksadiyla érgltsel baglilik diizeyinin

her bir demografik 6zellige bagh olarak degisimi ayri ayri incelenmigtir.

Hekim ve hemsire meslek gruplarinin o6rgitsel baglhlik dizeyinin stati

degiskenine bagl olarak degisimi t-testi yardimiyla analiz edilmistir.

Tablo 3.23. Orgiitsel Baglilik Diizeyinin Statii Degiskenine Bagh Olarak
Degigimi

Degisken n X ort Ss t p

Hemsire 39 3,0543 , 47398

Statii 1,45 n.s

Hekim 30 | 3,2633 ,71368

Yapilan analiz sonucunda saglik personelinin statlsiu ile drgutsel baghlik
dlzeyi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligski bulunamamistir. Bu bulgudan
hareketle hemsire ve hekimlerin érgltsel baglilik dizeyleri arasinda fark olmadigi ve

orgutsel baglihgin statiden bagimsiz oldugu sdylenebilir.
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Hekim ve hemsire meslek gruplarinin orgutsel baglihk dizeyinin yas
degdigkenine bagl olarak degdisimi Tek Faktorli Varyans Analizi yardimiyla test

edilmistir.

Tablo 3.24.0rgiitsel Baglilik Diizeyinin Yas Degiskenine Bagh Olarak Degisimi

Kareler df Ortalama F Anlamhilik
Toplami Kare
Gruplar Arasi 1,175 4
,294
Grup igi 22,874 64 ,357 ,822 n.s.
Toplam 24,049 68

Yapilan analiz sonucunda saglik personelinin yasi ile érgutsel baghlik duzeyi
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki bulunamamigtir. Bu bulgudan hareketle
farkl yaslardaki saglik personelinin érgttsel baglilik dizeyleri arasinda fark olmadigi

ve orgutsel baglihgin yastan bagimsiz oldugu soéylenebilir.
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Hekim ve hemsire meslek gruplarinin érgitsel baglilik dizeyinin cinsiyet

degiskenine bagl olarak degisimi t-testi yardimiyla analiz edilmistir.

Tablo 3.25.0rgiitsel Baglilik Diizeyinin Cinsiyet Degiskenine Bagh Olarak

Degisimi
Degisken n x ort ss t p
Cinsiyet Bay 29  [3,2138 ,67058 814 |ns
Bayan 40 3,0955 ,53642

Yapilan analiz sonucunda saglik personelinin cinsiyeti ile érgutsel baghlik
dizeyi arasinda istatistiksel olarak anlaml bir iliski bulunamamistir. Bu bulgudan
hareketle bay ve bayan saglik personelinin 6rgitsel baghlik duzeyleri arasinda fark

olmadigi ve o6rgltsel bagliligin cinsiyetten bagimsiz oldugu sdylenebilir.

Hekim ve hemsire meslek gruplarinin orgutsel bagliik dizeyinin egitim
dizeyi degiskenine bagh olarak degisimi Tek Faktoérli Varyans Analizi yardimiyla

test edilmigtir.

Tablo 3.26.0rgiitsel Baghlik Diizeyinin Egitim Degiskenine Bagh Olarak

Degisimi
Kareler df Ortalama F Anlamhilik
Toplami Kare
Gruplar Arasi 1,208 3
,403
Grup igi 22,841 65 ,351 1,146 n.s.
Toplam 24,049 68

Yapilan analiz sonucunda saglik personelinin egitim seviyesi ile o6rgultsel
bagliik dizeyi arasinda istatistiksel olarak anlamh bir iligki bulunamamistir. Bu

bulgudan hareketle farkl egitim seviyelerindeki saglik personelinin érgitsel baghlik
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dlzeyleri arasinda fark olmadigi ve érgutsel baghligin egitim seviyesinden bagimsiz

oldugu sdylenebilir.

Hekim ve hemsire meslek gruplarinin 6rgitsel baglilik dizeyinin mevcut
isyerine calisma suresine bagl olarak degisimi Tek Faktérli Varyans Analizi

yardimiyla test edilmigtir.

Tablo 3.27. Orgiitsel Baghlik Diizeyinin Mevcut isyerinde Galisma Siiresine
Bagh Olarak Degisimi

Kareler gf | Ortalama F Anlamhlik
Toplami Kare

Gruplar Arasi 1,236 3
412

Grup igi 22,813 65 ,351 1,174 n.s

Toplam 24,049 68

Yapilan analiz sonucunda saglik personelinin mevcut isyerine ¢alisma siresi
ile o6rgutsel badllik dizeyi arasinda istatistiksel olarak anlamh bir iligki
bulunamamistir. Bu bulgudan hareketle mevcut isyerinde farkli sireler ¢alisan saglik
personelinin érgutsel baghlik dizeyleri arasinda fark olmadigi ve érgutsel baghhigin

mevcut igyerinde galisma suresinden bagimsiz oldugu sdéylenebilir.
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Hekim ve hemgire meslek gruplarinin drgutsel baghlik dizeyinin toplam

¢alisma suresine bagh olarak degdisimi Tek Faktorli Varyans Analizi yardimiyla test

edilmistir.

Tablo 3.28.0rgiitsel Baghlik Diizeyinin Toplam Galisma Siiresine Baglh Olarak

Degisimi
Kareler df Ortalama F Anlamlilik
Toplami Kare
Gruplar Arasi ,834 3
,278
Grup lgi 23,037 | 64 360 772 n.s
Toplam 23,872 67

Yapilan analiz sonucunda saglik personelinin toplam calisma suresi ile

orgutsel baglilik dlzeyi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunamamistir.

Bu bulgudan hareketle farkli sireler galisan saglik personelinin 6rgltsel baglhilk

dizeyleri arasinda fark olmadigi ve 6rgitsel baglihdin calisma suresinden bagimsiz

oldugu sdylenedbilir.

Hekim ve hemsire meslek gruplarinin o6rgitsel bagliik dizeyinin igyeri

degisiklik sayisina bagl olarak degisimi Tek Faktorli Varyans Analizi yardimiyla test

edilmistir.

Tablo 3.29. Orgiitsel Baghlik Diizeyinin igyeri Degisikligi Sayisina Bagh Olarak

Degisimi
Kareler df Ortalama F Anlamlilik
Toplami Kare
Gruplar Arasi 2,612 6
,435
Grup igi 16,472 38 ,433 1,004 n.s
Toplam 19,084 44
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Yapilan analiz sonucunda saglik personelinin igyeri degisiklik sayisi ile
orgutsel baglilik diizeyi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunamamistir.
Bu bulgudan hareketle farkli sayilarda iste calisan saglik personelinin 6rgitsel
bagliik dlzeyleri arasinda fark olmadigi ve orgitsel baghhdin is sayisindan

bagimsiz oldugu séylenebilir.

Yapilan analizler soncunda o&rgutsel baghlik dizeyi ile higbir demografik

Ozellik arasinda anlamal bir iliski bulunamamistir.

Bu sonugclar 1siginda Hy hipotezi reddedilememistir. Dolayisiyla demografik

faktorlerin orgltsel baglilik diizeyi tUzerinde etkisi bulunmamaktadir.

Buradan  hareketle arastirma  kapsaminda incelenen  bagimsiz
degiskenlerden érgiitsel baglilik diizeyine etki eden tek degiskenin insan kaynaklari
uygulamalari oldugu sdylenebilir. Bu bulgu insan kaynaklari uygulamalarinin

orgitsel baghhgin saglanmasindaki dneminin bir gdstergesi olarak kabul edilebilir.
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SONUC

Sagdlik hizmetlerinin yasamsal 6zelligi, hizmet Gretiminde personelin oynadigi
rolin ciddiyeti ve saglik personelinin 6zellikleri, saghk kurumlarinda insan kaynaklari
yonetiminin énemini artirirken ayni zamanda etki alanlarinin genislemesine de yol
acmistir. Bu baglamda insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin drgutlerin
performansi Uzerine etkisini dlgmek igin cok sayida arastirma yapilmistir. Ozellikle
insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin isgérenin orgutsel baghhg Gzerine etkileri
arastirmacilarin  oldugu kadar igletme yoneticilerinin de dikkatini c¢ekmeyi
basarmistir. Buradaki temel neden ise, 6zellikle saglik hizmetleri icin nitelikli hekim
ve hemsire meslek gruplarinin saglik kurumu icinde devamlilhgi strdarilerek rekabet
avantajinin korunmasidir. Clnkul saglik hizmetinde 6zellikle hekim isimleri kurum
adinin éndne gecger ve hizmet almak isteyen hasta / musteri kurumdan dnce hekim
adina bakar. Bundan dolayidir ki 6zel hastaneler kadrolarina olumlu isim yapmis
hekim gruplarini almaya g¢aligir. Saglik hizmetlerinin butuncul bir ekip galismasi
gerektirdigi gbz 6nune alinirsa iyi isim yapmis hekimlerin varliginin yaninda nitelikli,
egitimli ve konusuna hakim hemsire grubu da olmazsa olmazlardandir. Ozellikle
glinimizde hem kamuda hem 6zel sektérde hemsire kadrosu agigi yagsanmaktadir.
Bu ylzden bircok hastanede servisler, yogun bakim Uniteleri ve ameliyathaneler
hizmet vermekte zorluklar yasamaktadir. Bundan dolaylr saglik hizmeti veren
orgutlerde hekim ve hemsire grubunun bagliigi daha bir 6nem kazanmaktadir. Bu
dogrultuda bu ¢alismada hekim ve hemsirelerin 6rgtitsel baglliklari ile 6érgitiin insan

kaynaklari yonetimi uygulamalari arasindaki iliski belirlenmeye caligiimistir.

Arastirmada 06zel hastanede uygulanan insan kaynaklari ydnetimi
uygulamalari ile saglik personelinin o6rgutsel bagliik dizeyi arasindaki iligki
korelasyon analizi yontemi ile test edilmistir. Yapilan korelasyon analizi neticesinde
insan kaynaklari uygulamalari ile saglik personelinin o6rgltsel baglihk dizeyi
arasinda a < 0,01 dizeyinde anlamli ve pozitif bir iliski bulunmustur. Her iki
degisken arasindaki korelasyonun pozitif olmasi insan kaynaklari yonetimi

uygulamalarindaki basarinin érgutsel baghhgi artiracagini gostermektedir.

Hekim ve hemgirelerin insan kaynaklari yonetimi uygulamalarina yonelik
algilamalari incelendiginde ise, insan kaynaklari yonetimi uygulamalarin icerisinde

en olumlu degerlendirdikleri uygulamalarin sirasiyla yonetici-isgoren iletisimi (%28),
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performans degerlendirme (%16), kariyer yoénetimi (%13), segme ve yerlestirme
uygulamalari (%7), Gcret yonetimi (%6), egitim (%3) oldugu ortaya ¢ikmistir. Hekim
ve hemsirelerde insan kaynaklari ydnetimi uygulamalarina yénelik en olumlu
algilama % 28 ortalama ile yonetici-isgoren iligkileridir. Yonetici-iggoren iligkilerinin
orgutsel baghligi dogrudan ve guglu bir sekilde etkiledigi, 6érgitsel bagliligin yonetici-
isgoren iligkilerinde yapilacak iyilestirmelere bagl olarak artacagi dustnilmektedir.
insan kaynaklari yénetimi uygulamalarindan egitim ve érgitsel baghlik ile arasindaki
regrasyon analizi sonuglari her iki degisken arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
iliski olmadigini gostermektedir. Saglik personelinin egitim dizeyi ylkseldikce
edindikleri bilgi ve yetkinlikleri artacagindan sektdrde aranan Kisiler olacaklardir.
Ortaya cikan alternatif is imkanlari, bulunduklari 6rgutten daha fazlasini vaat
ediyorsa Ozellikle dusik dizeyde baghligina sahip isgoérenlerin bu imkanlari

degerlendirecekleri disunulmektedir.

Ozel hastanede o6rgitsel baglilik olusturdugu disuniilen insan kaynaklari
uygulamalarindan hekim ve hemgirelerin aldiklari ortalama puanlar incelendiginde
hekimlerin x,+ = 3,21, hemsirelerin x,x = 2,66 puana sahip olduklari gértlmuastir.
Her iki ortalama arasindaki farkin rastlantisal mi oldugu yoksa érneklemi olusturan
gruplarin statilerinden mi kaynakladigini tespit etmek igin t testi kullaniimistir.
Yapilan analiz neticesinde her iki grubun ortalamalar arasindaki farki p < 0,001
dizeyinde anlamli oldugu sonucuna ulasiimis ve bu bulgulardan hareketle insan
kaynaklari yonetimi uygulamalarinin hekim ve hemsgirelere farkli galistigi ve s6z
konusu uygulamalardan hekimlerin daha vyuksek derecede yararlandiklari
disunulmektedir. Daha o6nce ifade edilmis oldugu gibi bircok 06zel hastane
kadrosundaki hekim grubu nedeniyle tercih edildijinden hastane yonetimi bu
kadronun devamliligini saglamak icin kosullari daha Ust sinirlara gekebilmektedirler.
Fakat bu davranis sekli hemsireler icin ¢ok fazla gorilmemektedir. Bundan dolayidir
ki, birgok 6zel hastanede hatta akredite olmus hastanelerde bile hemsire grubunda
ylksek isglcu devir orani goérlilmekte ve hizmet kalitesinde dusUsler yasanmaktadir.
Son zamanlarda 06zel hastanelerde hizmet veren c¢ok sayida hemsire devlet
sektoériine gecmeye baslamistir. Ozellikle nitelikli hemsire grubunun isglici devir
oranini dusirmek hemgirelerde orgute karsi duygusal baghhgin arttiriimasi ile
saglanabilecektir. Bu ise hemsgirelerin orgutsel destek algisi ile iligkilidir. Hastane

yénetiminin saglik hizmeti sunan tim isgdrenleri birbirinden ayirmadan butin olarak
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gérmesi ve uygulamalarini bu dogrultuda yapmasi o6rgltsel baghligi pekistirici

etkenlerdendir.

Ozel hastanelerde insan kaynaklari yonetimi birimleri son yillarda olusmaya
ve hizmet vermeye baslamislardir. Buradaki en énemli noktalardan biri de bu birim
yoneticilerinin hastane organizasyon vyapisini bilen ve saglik personelinin
yonetiminde aktif rol alabilecek nitelikte kisiler olmasidir. Saglik hizmetleri yonetimini
ve saglik personelinin ihtiyaglarini bilen yoneticilerin varligi bu birimlerin daha etkin
ve verimli olmalarini saglayacaktir. Bu ylzden Uulkemiz saglk sektoérinde

profesyonel saglik kurumlari yoneticilerine ihtiya¢c duyulmaktadir.

Yapilan cgalismada hastanelerde nitelikli hekim ve hemsirelerin 6rgutsel
bagliliklarinda etkili olan en 6nemli faktoriin insan kaynaklari yonetimi uygulamalari
oldugu gérilmistir. Ozellikle ertelenemez ve yasamsal 6zelligi olan saghk
hizmetlerinin kaliteli ve ylUksek standartlarda verilmesi nitelikli saglik isgorenleri ile
olacaktir. Bu baglamda nitelikli saglik isgorenlerinin devamlihidini saglamak icin
bireysel ihtiyaglar ve farklihklar da géz 6nlne alinarak stratejik insan kaynaklari
politikalari gelistiriimeli ve aktif is yasamina gegcirilmelidir. Bu politikalar gelistirilirken
mevcut kurum icerisinde hizmet veren isgorenlerin beklentilerini, isteklerini ve
Onerilerini degerlendirebilmek adina i¢ musteri\isgoren memnuniyetini élgmek igin
anketler yapiimali ve sonuglari objektif sekilde degerlendiriimelidir. Degerlendirmeler
sonucu olusturulmasi planlanan uygulamalar isgorenler ile paylasilarak kararlara
katilimi desteklenmelidir. Sireglere aktif katilim isgorenlerin orgutsel baghligini
etkileyen en 6nemli faktorlerden biridir. Bununla beraber surecin ortak yuritilmesi
olusturulan politikalarin daha aktif ve sorunsuz islemesinide saglayacaktir.
Unutulmamalidir ki saglik isgorenlerinin kurum igindeki memnuniyetlerinin hastalara
verdikleri hizmeti de olumlu yénde etkileyecektir. Bir diger énemli konu 6zellikle
saglik hizmetleri gibi butincul bir ekip yaklasimi gerektiren ¢alismalarda tim ekip
Uyelerini bir butlin olarak gérmek ekibin devamliligi acisindan oldukga 6nemlidir.
Dolayisiyla uygulanan politikalarda tim saglik isgorenlere esit ve adil

davraniimalidir.

Bu sonuglar dogrultusunda hastane yonetiminin aktif sekilde hizmet veren
insan kaynaklari birimlerini kurmasi ve bu bunlarinda saglik isgorenlerinin

sorunlarina cbzumler Uretebilecek yapida olmasi gerekmektedir.
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EKLER
EK.1. OLCEGIN GUVENILIRLIK ANALIiZI

Yapilan analizlerde; insan Kaynaklari yontem ve tekniklerinin &zel
hastanelerde uygulanma dizeyine iliskin sorular, 1-29 no’lu degiskenler (Var1,
Var29), Ozel Hastanelerde uygulanan insan Kaynaklari yéntem ve tekniklerinin
etkinlik diizeyine iliskin sorular, 30—43 no’lu degiskenler (Var30, Var43),insan
Kaynaklari uygulamalarinin kurum baghligina etki dizeyine iliskin sorular, 44-57
nolu degiskenler (Var44, Var57), Ozel Hastanede gérev yapan hekim ve
hemsirelerin kurumsal bagdlilik dizeylerine iliskin sorular, 58-75 nolu degiskenler
(Var58, Var75) ile verilmistir.

1.1. Insan Kaynaklari Yoéntem ve Tekniklerinin  Ozel
Hastanelerde Uygulanma Diizeyine lliskin  Sorularin

Guvenilirlik Analizi

Yapilan guvenilirlik analizi neticesinde insan kaynaklari ydntem ve
tekniklerinin 6zel hastanelerde uygulanma dizeyine iliskin sorularin i¢ tutarlihginin

Alpha = ,947 oldugu gérilmektedir.

Reliability
Cronbach
's Alph N of

a 94 ltems 2

Bununla birlikte VAR00028 sorusu silindiginde bu faktoran i¢ tutarliigi
Alpha = ,947'den, Alpha =,948’e ylkselecektir.
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Item-Total Statistics

Scale Corrected Cronbach's
Scale Mean if Variance if Iltem-Total Alpha if Item
ltem Deleted Iltem Deleted Correlation Deleted

1k1 83,8214 384,404 ,640 ,945
VARO00002 84,2857 397,081 ,367 ,947
VARO00003 83,9821 384,091 ,656 ,944
VARO00004 84,4643 382,362 ,680 ,944
VARO00005 83,9464 384,924 ,644 ,945
VARO00006 83,9464 386,524 ,660 ,944
VAR00007 84,0000 394,218 ,480 ,946
VAR00008 84,3393 392,919 ,513 ,946
VAR00009 84,4643 380,762 677 ,944
VARO00010 84,0714 377,231 ,716 ,944
VARO00011 84,1250 384,911 ,669 ,944
VARO00012 84,3571 376,125 ,783 ,943
VARO00013 84,6250 382,930 , 706 ,944
VARO00014 84,8929 387,006 ,643 ,945
VARO00015 83,9821 390,891 ,553 ,945
VAR00016 84,2500 391,064 ,556 ,945
VAR00017 84,4107 381,337 ,675 ,944
VAR00018 84,6964 382,652 ,620 ,945
VARO00019 84,6071 380,788 ,685 ,944
VARO00020 84,3750 386,566 ,610 ,945
VAR00021 85,1607 395,592 ,440 ,946
VAR00022 84,3214 380,695 711 ,944
VAR00023 84,2143 385,735 ,607 ,945
VAR00024 84,3750 385,439 ,618 ,945
VARO00025 84,1786 392,840 ,559 ,945
VAR00026 84,3036 385,270 ,673 ,944
VAR00027 84,1250 389,057 ,509 ,946
VARO00028 83,5893 406,610 ,238 ,948
Son1 84,5893 395,265 ,401 ,947

Bu sonu¢ VARO00028 sorusunun dlgulmek istenen olguyu dlgcmekte yetersiz
kaldigi ve bu sorudan elde edilecek sonugclarin anketin gtvenilirligini distrddgina
gOstermektedir. Bu nedenle VARO00028 sorusu anketten cikartilmis ve test

tekrarlanmistir.

VARO00028 sorusu c¢ikartildiktan sonra tekrarlanan guvenilirlik analizi
neticesinde insan kaynaklari yontem ve tekniklerinin 6zel hastanelerde uygulanma

dizeyine iliskin sorularin i¢ tutarlihginin Alpha = ,948 yikseldigi gorulmektedir.
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Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items
,948 28

Item-Total Statistics

Scale Corrected Cronbach's

Scale Mean if Variance if ltem-Total Alpha if Item

ltem Deleted Item Deleted Correlation Deleted
1lk1 80,1071 377,079 ,635 ,946
VAR00002 80,5714 389,268 ,370 ,948
VAR00003 80,2679 376,745 ,652 ,945
VAR00004 80,7500 374,518 ,687 ,945
VAR00005 80,2321 377,381 ,644 ,946
VAR00006 80,2321 378,872 ,662 ,945
VAR00007 80,2857 386,571 ,480 947
VAR00008 80,6250 385,220 ,515 ,947
VAR00009 80,7500 373,064 ,682 ,945
VAR00010 80,3571 369,761 ,716 ,945
VAR00011 80,4107 377,192 ,673 ,945
VAR00012 80,6429 368,670 ,783 ,944
VARO00013 80,9107 375,501 ,703 ,945
VAR00014 81,1786 379,349 ,646 ,946
VAR00015 80,2679 383,400 ,550 ,946
VAR00016 80,5357 383,453 ,556 ,946
VARO00017 80,6964 373,743 677 ,945
VAR00018 80,9821 375,036 ,622 ,946
VAR00019 80,8929 373,006 ,691 ,945
VARO00020 80,6607 379,101 ,608 ,946
VAR00021 81,4464 387,888 442 ,947
VAR00022 80,6071 373,334 ,707 ,945
VAR00023 80,5000 378,364 ,603 ,946
VAR00024 80,6607 378,083 ,613 ,946
VAR00025 80,4643 385,308 ,556 ,946
VAR00026 80,5893 377,810 ,670 ,945
VAR00027 80,4107 381,628 ,506 ,947
Son1 80,8750 387,530 ,403 ,948

Ayrica bu boélimde yer alan diger sorulardan her hangi birinin silinmesi soru
grubunun guvenilirligine katki saglamayacaktir. Bu nedenle soru grubunu olusturan

diger sorularin korunmasi uygun olacaktir.

Elde edilen Alpha degerinden faktorin glvenilirlik dizeyinin (i¢c tutarliiginin)

son derece ylUksek oldugu sdylenebilir.
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1.2. Insan Kaynaklari Uygulamalarinin  Etkinligine iligkin

Sorularin Guvenilirlik Analizi

Yapilan guvenilirlik analizi neticesinde insan kaynaklari uygulamalarinin

etkinligine iliskin sorularin i¢ tutarliiginin Alpha = ,891 oldugu gortlmektedir.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items
,891 14

Bununla birlikte VAR00042 sorusu silindiginde bu faktorin i¢ tutarliigi
Alpha = ,891’den, Alpha =,895’e ylkselecektir.

Item-Total Statistics

Scale Corrected Cronbach's
Scale Mean if Variance if Item-Total Alpha if Item

Iltem Deleted Iltem Deleted Correlation Deleted
k2 36,5758 84,402 ,458 ,888
VAR00031 36,6364 81,558 ,564 ,884
VAR00032 36,8788 83,462 417 ,890
VAR00033 37,1970 80,930 ,594 ,883
VAR00034 36,8333 79,095 ,703 ,878
VAR00035 36,8333 79,526 ,689 ,878
VAR00036 36,5000 81,546 ,611 ,882
VAR00037 37,1061 80,404 ,603 ,882
VAR00038 36,6970 81,784 472 ,888
VAR00039 37,3182 77,913 ,690 ,878
VAR00040 37,2273 77,255 ,719 ,876
VAR00041 36,8030 78,099 ,672 ,879
VAR00042 36,1364 87,043 ,286 ,895
Son2 36,7273 80,540 ,528 ,886

Bu sonu¢ VAR00042 sorusunun Olglimek istenen olguyu 6lgmekte yetersiz
kaldigi ve bu sorudan elde edilecek sonugclarin anketin guvenilirligini distrdagina
gostermektedir. Bu nedenle VARO00042 sorusu anketten c¢ikartiimis ve test

tekrarlanmistir.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items
,894 13
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VARO00042 sorusu cikartildiktan sonra tekrarlanan guvenilirlik analizi
neticesinde insan kaynaklari ydontem ve tekniklerinin 6zel hastanelerde uygulanma

dizeyine iliskin sorularin i¢ tutarliiginin Alpha = ,894’e yikseldigi gérulmektedir.

Item-Total Statistics

Scale Corrected Cronbach's
Scale Mean if Variance if Item-Total Alpha if Item

ltem Deleted ltem Deleted Correlation Deleted
k2 33,0448 77,346 ,463 ,891
VAR00031 33,1194 74,652 ,564 ,887
VAR00032 33,3433 76,168 436 ,893
VAR00033 33,6716 73,739 ,616 ,885
VAR00034 33,2985 72,182 ;715 ,880
VAR00035 33,3134 72,552 ,700 ,881
VAR00036 32,9701 74,787 ,606 ,885
VAR00037 33,5821 73,338 ,619 ,884
VAR00038 33,1493 74,947 467 ,892
VAR00039 33,7910 71,350 ,685 ,881
VAR00040 33,6866 70,612 ,719 ,879
VAR00041 33,2537 72,071 ,630 ,884
Son2 33,2090 74,441 ,488 ,891

insan Kaynaklari uygulamalarinin etkinligine iliskin sorularin givenilirligi
Alpha = ,894 tir. Bu bélumde yer alan diger sorulardan her hangi birinin silinmesi
soru grubunun guvenilirligine katki saglamayacaktir. Bu nedenle soru grubunu

olusturan diger sorularin korunmasi uygun olacaktir.

Elde edilen Alpha dederinden faktorin guvenilirlik dizeyinin (i¢ tutarlihginin)

son derece ylksek oldugu sdylenebilir.

1.3. Insan Kaynaklari Uygulamalarinin Kurum Baghhgina Etki

Diizeyine lliskin Sorularin Givenilirlik Analizi

Yapilan guvenilirlik analizi neticesinde insan kaynaklari uygulamalarinin
kurum baglihdina etki dizeyine iliskin sorularin i¢ tutarhliginin Alpha = ,956 oldugu

go6rulmektedir.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items
,956 14
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Bununla birlikte VARO00056 sorusu silindiginde bu faktorin i¢ tutarliigi

Alpha = ,956’dan, Alpha =,960’a ylkselecektir.

Item-Total Statistics

Scale Corrected Cronbach's

Scale Mean if Variance if Item-Total Alpha if Item

Iltem Deleted Iltem Deleted Correlation Deleted
k3 46,0938 129,674 ,670 ,955
VARO00045 46,2031 126,037 ,795 ,952
VAR00046 46,1406 123,551 ,790 ,952
VAR00047 46,3906 121,734 ,823 ,951
VARO00048 46,2031 122,895 ,786 ,952
VAR00049 46,2344 127,389 J77 ,953
VAR00050 46,0156 122,492 ,831 ,951
VAR00051 46,2031 121,847 ,809 ,952
VAR00052 46,1094 127,051 ,729 ,954
VAR00053 45,9219 117,343 ,867 ,950
VAR00054 45,9844 116,873 ,897 ,949
VARO00055 45,9063 122,594 ,817 ,951
VAR00056 45,8125 136,060 ,389 ,960
Son3 46,1094 129,147 ,654 ,955

Bu sonu¢ VAR00056 sorusunun Olgulmek istenen olguyu 6lgcmekte yetersiz
kaldigi ve bu sorudan elde edilecek sonugclarin anketin guvenilirligini distrddgina
gOstermektedir. Bu nedenle VARO00056 sorusu anketten cikartilmis ve test

tekrarlanmistir.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of ltems
,960 13

VARO00056 sorusu c¢ikartildiktan sonra tekrarlanan guvenilirlik analizi
neticesinde insan kaynaklari yontem ve tekniklerinin 6zel hastanelerde uygulanma

duzeyine iligkin sorularin i¢ tutarlihginin Alpha = ,960’a yikseldigi gértlmektedir.
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Item-Total Statistics

Scale Corrected Cronbach's

Scale Mean if Variance if ltem-Total Alpha if Item

Item Deleted Iltem Deleted Correlation Deleted
1k3 42,2656 122,103 ,670 ,959
VAR00045 42,3750 118,492 ,799 ,957
VAR00046 42,3125 116,028 ,796 ,956
VAR00047 42,5625 114,155 ,834 ,955
VAR00048 42,3750 115,286 , 796 ,956
VAR00049 42,4063 119,801 ,781 ,957
VAR00050 42,1875 115,012 ,836 ,955
VAR00051 42,3750 114,270 ,819 ,956
VAR00052 42,2813 119,602 727 ,958
VAR00053 42,0938 110,118 ,868 ,955
VAR00054 42,1563 109,785 ,893 ,954
VARO00055 42,0781 115,597 ,801 ,956
Son3 42,2813 121,920 ,637 ,960

Bu bolimde yer alan diger sorulardan her hangi birinin silinmesi soru

grubunun guvenilirligine katki saglamayacaktir. Bu nedenle soru grubunu olusturan

diger sorularin korunmasi uygun olacaktir.

Elde edilen Alpha dederinden faktorin guvenilirlik dizeyinin (i¢ tutarhiliginin)

son derece ylUksek oldugu sdylenebilir.

1.4. Ozel Hastanede Goérev Yapan Hekim ve Hemsirelerin

Kurumsal Baglilik Diizeylerine iliskin Sorularin Guvenilirlik

Analizi

Yapilan glvenilirlik analizi neticesinde 6zel hastanede gorev yapan hekim ve

hemsirelerin  kurumsal baglilik dizeylerine iliskin sorularin i¢ tutarhliginin

Alpha = ,669 oldugu gorulmektedir.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of ltems
,669 18

Bununla birlikte VAR00067, VAR00068, VAR00069, VARO00070 sorularinin

silinmesinin bu faktorin i¢ tutarlihgr arttiracagini géstermektedir.
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Item-Total Statistics

Scale Corrected Cronbach's

Scale Mean if Variance if ltem-Total Alpha if Item

Item Deleted Iltem Deleted Correlation Deleted
Ilk4 51,8154 50,528 ,443 ,632
VAR00059 51,3846 50,740 ,559 ,624
VAR00060 51,9692 53,093 324 ,648
VARO00061 51,8000 53,475 ,255 ,656
VAR00062 51,9692 53,124 ,293 ,652
VAR00063 51,4615 50,409 ,515 ,626
VAR00064 52,3692 54,299 ,200 ,664
VARO00065 52,0154 53,015 272 ,654
VAR00066 52,6615 54,977 ,184 ,665
VAR00067 52,7231 56,953 ,082 ,675
VAR00068 51,5692 60,499 -,135 ,699
VARO00069 51,2000 56,756 ,089 ,675
VAR00070 52,2615 61,102 -173 ,699
VARO00071 52,0769 52,635 ,331 ,647
VARO00072 53,0154 51,703 ,453 ,634
VARO00073 51,9385 53,746 277 ,654
VARO00074 51,6615 52,790 ,380 ,643
Son4 52,1538 52,476 ,387 ,641

Bu sonu¢g VARO00067, VAR00068, VARO00069, VARO00070 sorularinin
Olclimek istenen olguyu 6lgcmekte yetersiz kaldigi ve bu sorulardan elde edilecek
sonuglarin  anketin  guvenilirligini Bu
VARO00067, VAR00068, VAR00069, VARO00070 sorulari anketten ¢ikartiimis ve test

tekrarlanmistir.

disdrdaguni gdstermektedir. nedenle

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of ltems
;744 14

VAR00067, VAR00068, VAR00069, VAR00070 sorulan c¢ikartildiktan sonra
tekrarlanan guvenilirlik analizi neticesinde insan kaynaklari ydntem ve tekniklerinin
0zel hastanelerde uygulanma dizeyine iliskin sorularin i¢ tutarlihginin

Alpha = ,744’e yukseldigi gorulmektedir.

Ayrica VAR00064 ve VAR00066 sorularinin su silinmesinin bu faktérin i¢

tutarlihgini daha da yikselecegdi anlasiimaktadir.
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Item-Total Statistics

Scale Corrected Cronbach's
Scale Mean if | Variance if ltem-Total Alpha if Iltem

Item Deleted ltem Deleted Correlation Deleted
1lk4 39,3231 47,253 ,469 ,716
VAR00059 38,8923 48,066 ,543 712
VAR00060 39,4769 49,441 ,373 727
VAR00061 39,3077 50,060 ,282 737
VAR00062 39,4769 49,597 ,331 ,732
VAR00063 38,9692 47,280 ,534 ,710
VAR00064 39,8769 52,235 ,146 ,753
VAR00065 39,5231 49,941 ,279 ,738
VAR00066 40,1692 52,424 ,156 ,750
VARO00071 39,5846 48,965 ,380 ,726
VAR00072 40,5231 48,503 475 717
VAR00073 39,4462 49,907 ,336 731
VAR00074 39,1692 49,862 ,379 727
Son4 39,6615 49,634 ,381 727

Bu sonu¢ VAR00064 ve VARO00066 sorularinin dlgilmek istenen olguyu

Olcmekte yetersiz kaldigi

ve bu sorudan elde edilecek sonuglarin anketin

guvenilirligini dasurduguna godstermektedir. Bu nedenle VAR00064 ve VAR00066

sorulari anketten gikartiimis ve test tekrarlanmistir.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

N of ltems

,751

12

VARO00064 ve VAR00066 sorulari silindikten sonra yapilan analiz sonuglari
VARO00065 sorusu silinmesinin faktoriin i¢ tutarlihdr Alpha = ,751°’den Alpha = ,752’e

yukseldigini géstermektedir.
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Item-Total Statistics

Scale Corrected Cronbach's
Scale Mean if Variance if ltem-Total Alpha if Item

Item Deleted Iltem Deleted Correlation Deleted
Ilk4 34,0909 39,345 ,458 724
VAR00059 33,6818 40,128 ,540 ,718
VAR00060 34,3030 41,476 ,347 ,738
VAR00061 34,1212 42,077 ,264 ,749
VAR00062 34,2879 41,285 ,339 ,739
VAR00063 33,7727 39,471 ,525 717
VAR00065 34,3030 42,214 247 , 752
VAR00071 34,3485 41,246 ,341 ,739
VARO00072 35,3333 40,472 AT72 724
VAR00073 34,2727 41,094 ,370 ,736
VAR00074 34,0000 41,046 410 731
Son4 34,4848 41,515 ,367 ,736

Bu sonu¢ VAR00065 sorusunun olglimek istenen olguyu 6lgmekte yetersiz
kaldigi ve bu sorudan elde edilecek sonuglarin anketin guvenilirligini distrdigunu
gbstermektedir. Bu nedenle VARO00065 sorusu anketten c¢ikartimis ve test

tekrarlanmistir.

VARO00065 sorusu silindikten sonra yapilan analiz sonuglari faktorin ic

tutarhhdinin Alpha = ,752’e yukseldigini gostermektedir.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items
,752 11

Bu bélimde yer alan diger sorulardan her hangi birinin silinmesi soru
grubunun guvenilirligine katki saglamayacaktir. Bu nedenle soru grubunu olusturan

diger sorularin korunmasi uygun olacaktir.
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Item-Total Statistics

Scale Corrected Cronbach's
Scale Mean if Variance if ltem-Total Alpha if Item

Item Deleted Iltem Deleted Correlation Deleted
Ilk4 31,0303 34,922 414 ,732
VAR00059 30,6212 35,316 ,521 ,720
VAR00060 31,2424 35,940 ,380 ,736
VARO00061 31,0606 36,089 ,324 , 744
VAR00062 31,2273 35,840 ,365 ,738
VAR00063 30,7121 34,977 ,483 ,723
VARO00071 31,2879 36,608 ,305 ,746
VAR00072 32,2727 35,617 ,455 727
VAR00073 31,2121 35,616 ,400 ,733
VAR00074 30,9394 36,027 ,405 ,733
Son4 31,4242 36,340 ,372 737

Elde edilen Alpha degerinden faktorin glvenilirlik dizeyinin (i¢c tutarliiginin)

yuksek oldugu sdylenebilir.
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EK.2. OLCEGIN GECERLILIK ANALIZI

Ankette her hangi bir kontrol sorusu yer almadigindan (anket tasarlanirken
bu amagla sorular eklenmemis oldugundan) “Kriter Gegerliligi” analizi

yapilamamistir.

Bununla Dbirlikte anketin yuksek tutarhihdr “Yapisal Gecerliligini”

desteklemektedir.

Her bir faktore ait olarak elde edilen sonuglarin Normal Dagilima uygunlugu
Tek Orneklem Kolmogorov-Smirnov ydnetimi ile test edildiginde istisnasiz tim

faktorlerin normal dagilim gdstermesi dlgeginin gecerliligini desteklemektedir.

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

IKort OrgBagOrt | IKetkinlik | IKetkileme

N 69 69 69 69
Normal Parameters?  Mean 2,8871 3,1452 2,7824 3,5392
Std. Deviation ,64784 ,59469 , 70575 ,90657

Most Extreme Absolute ,091 ,090 ,085 ,154
Differences Positive ,064 ,084 ,073 ,073
Negative -,091 -,090 -,085 -,154

Kolmogorov-Smirnov Z ,758 , 746 ,708 1,282
Asymp. Sig. (2-tailed) ,613 ,634 ,698 ,075

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.
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EK.3. CALISMA ANKETI

Bu calisma, Istanbul Universitesi — SBE / Hastane ve Saglik Kuruluslari
Yénetimi Bilim Dalrnda yiriitilen “ Insan Kaynaklari Yénetimi Uygulamalarinin
Orgiitsel Baglhik Diizeyine Etkisi” adli yiiksek lisans tez calismasi igin
dizenlenmigtir. Bu uygulama icin gerekli izin alinmig olup, tum bilgiler gizlilik
anlayisiyla degerlendirilecek ve c¢alisma sonuglari yalniz bilimsel amagla
kullanilacaktir. Anketi yanitlamada yardimci olacaginiz i¢in simdiden, size

tesekkurlerimi sunuyorum.
Anketi cevaplarken litfen ad-soyad ve bdlim belirtmeyiniz.

Yas
1824 (), 2531 (), 3238 (), 3945 (), 45ve+ ()

Is pozisyonu

Hekim ( ), Hemsire( )

Cinsiyet
Bay ( ), Bayan( )

Egitim duzeyi:
Lise ( ), Onlisans ( ), Lisans ( ), Y. Lisans ( ), Doktora ( ), Doktorave + ( )

Bu is yerindeki ¢alisma siiresi:
O-1wyil(), 1-2yil(), 2-3yl(), 3ve+yl()

Mesleginizdeki toplam ¢aligsma siiresi:
O-1yil (), 12yil(), 2-3yl(), 3ve+yl()

Su ana kadar kag is yeri degisikligi yaptiniz:
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Asagidaki ifadelere iliskin dislUncelerinizi isaretleyiniz.

Tamamen katiliyorum

Katiliyorum

Kararsizim

Katiimiyorum

Tamamen katiimiyorum

uygulanmaktadir.

1. Hastanemizde ise alinacak adaylara, ise
uygunluklarini  6élgmek igin bir dizi asamadan
olusan sistematik bir secim sureci

Olgmek icin yeterlidir.

2. Ise alinacak kisilerin seciminde kullanilan secim
aracglari (testler, sinavlar vb.), ise uygunlugu

davraniimaktadir.

3. Adaylarin secim surecinde, tum adaylara adil

analizi yapiimaktadir.

4. Hastanemizde sistematik olarak egitim ihtiyaci

herkese esit davraniimaktadir.

5. Uygulanan egitim  programlarina  katilacak
isgorenler arasinda bir ayirrm yapilmamakta,

onerileri dikkate alinmaktadir.

6. Egitim programlari  planlanirken isgdrenlerin

edicidir.

7. Uygulanan egitim programlarinin icerigi tatmin

yapilmaktadir.

8. Egitim  degerlendirmeleri  sistematik  olarak

(oryantasyon programlari) dizenlenmektedir.

9. ise yeni baslayan isgoérenlere, ise baslamadan
once isi ve  hastaneyi tanitici egitimler

10. Hastanemizde  meslegimizle ilgili  yeni

dizenlenmektedir.

uygulamaya yada yeni bir cihaz kullanimina
gecilecedi zaman tanitim amagli egitim programlari

isgérenin mevcut performansi goéz énline alinir.

11. Hastanemizde isgoérenlerin kariyer planlarinda,

tarafsiz davraniimaktadir.

12. Kariyer plani yapilirken tim isgorenlere adil ve
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Tamamen katiliyorum

Katiliyorum

Kararsizim

Katiimiyorum

Kesinlikle katilimiyorum

13.

Hastanemizde isgorenler, ileride gelecekleri
pozisyonlara iligkin ilerleme kriterleri konusunda
bilgilendirilmektedir.

14.

isgérenlere kariyer planlama ile ilgili olarak
rehberlik ve danismanlik hizmeti verilmektedir.

15.

Hastanemizde isgoérenlerin performansi dizenli
araliklarla degerlendirilir.

16.

Performans degerlendirmeye tabi tutulan
isgorenler hangi kriterlere gore degerlendirildikleri
hakkinda bilgilendirilmektedir.

17.

isgérenleri performans degerlendirme sonuglari
yazili veya s6zli olarak kendilerine bildiriimektedir.

18.

Performans degerlendirme sonucunda basarih
olanlar édullendiriimektedir.

19.

Ucretler, isgorenin iste gosterdigi performans ile
dogru orantihidir.

20.

Ucretler, benzer hastanelerdeki benzer gorevlere
verilen Ucretler ile yakindir.

21.

isgérenlere temel iicret disinda yardimlar veya yan
odemeler yapilmaktadir.

22.

Hastanemizde isgOrenler sorun ve Onerilerini st
yénetime rahatlikla iletebilmektedir.

23.

Yonetim, isgorenleri haklarina yonelik hukuki
dizenlemelere uymaktadir.

24.

Hastanemizde is guvenligi ve isgorenin sagligina
yonelik alinan énlemler yeterlidir.

25.

Calisma programlari yapilirken isgérenin 6neri ve
istekleri g6z éninde bulundurulmaktadir.

26.

Yonetici ve iggorenler arasinda duzenli araliklarla
toplantilar yapilmaktadir.

27.

Hastane icinde iletisim amaciyla cesitli araclar
(pano, bilten, Intranet, Internet vb.)
kullaniimaktadir.

28.

isgorenlerin birbirleriyle iligkileri olumlu yéndedir.

29.

Yoénetim tarafindan dénem dénem is harici sosyal
faaliyetler diizenlenmektedir.

104



insan kaynaklari uygulamalarini,
kurumunuzu g6z 6nine alarak —etkinligi-
acisindan degerlendiriniz.

Cok Etkin

Etkin

Karasizim

Etkin Degil

Hi¢ Etkin
Degil

Aday isgdrenlerin segim sdreci
uygulamalari

Calistiginiz kurumda, ise yeni
baglayan bireylere uygulanan ise ve
hastaneye alistirma (oryantasyon)
programlari

Calistiginiz kurumda  uygulanan
mesleki egitim programlari (isinizle
ilgili kurslar, seminerler vb.)

Kurumunuzda isgorenlere
uygulanan, gelecege yonelik bireysel
kariyer planlamasi programlari

Bireysel kariyer planlamasi
yapilirken, isgbrenler arasindaki adil
davraniglar

isgérenlere uygulanan performans
degerleme yontemi

Performans degerlendirme slrecinde
isgorenlere gosterilen tarafsiz
davraniglar

Performans degerlendirme sonucuna
gbre yapilan édillendirmeler

Performans degerlendirme
sonucunda basarisiz olanlara
yapilan uygulamalar

10.

Kurumunuzda  uygulanan  Ucret
politikasi

11.

isgérenler arasinda Ucret dagilimi
yapllirken uygulanan esit davraniglar

12.

Yonetim ve isgérenler arasindaki
iligkiler

13.

isgérenlerin birbirleriyle iliskileri

14.

is guvenligi ve isgéren saghgina
yonelik uygulamalar
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insan kaynaklari uygulamalarinin, sizin

—kurumunuza baghhiginizi- ne dlgide
etkiledigini gosteren secenegi isaretleyiniz.

Cok Etkiliyor

Etkiliyor

Kararsizim

Etkilemiyor

Hic Etkilemiyor

uygulamalari

1. Aday isgorenlerin secim sureci

2. Calistiginiz  kurumda, ise

programlari

baglayan bireylere uygulanan ise ve
hastaneye alistirma (oryantasyon)

3. Calistiginiz  kurumda

ilgili kurslar, seminerler vb.)

uygulanan
mesleki egitim programlari (iginizle

planlamasi programlari

4. Kurumunuzda isgérenlere uygulanan,
gelecede yonelik bireysel kariyer

5. Bireysel kariyer

davraniglar

planlamasi
yapilirken, isg6renler arasindaki adil

degerleme yontemi

6. lIsgérenlere uygulanan performans

isgorenlere
davraniglar

gOsterilen

7. Performans deg@erlendirme sirecinde
tarafsiz

g6re yapilan édillendirmeler

8. Performans degerlendirme sonucuna

9. Performans

uygulamalar

degerlendirme
sonucunda basgarisiz olanlara yapilan

10. Kurumunuzda
politikasi

uygulanan Ucret

11. isgérenler arasinda (cret dagilimi
yapllirken uygulanan esit davraniglar

iliskiler

12. Yonetim ve isgorenler arasindaki

13. isgérenlerin birbirleriyle iligkileri

yonelik uygulamalar

14. Is glvenligi ve isgéren sagligina
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—Calistiginiz kuruma- iligskin disiincelerinizi

en iyi ifade eden secenegi isaretleyiniz.

Kesinlikle

Katiliyorum

Katiliyorum

Kararsizim

Katiimiyorum

Kesinlikle

Katilmiyorum

kurumda
duyarim.

gecirmekten

1. Kariyerimin geri kalan bolumini bu
mutluluk

2. Bu  kurumun
sorunlarimmis gibi hissediyorum.

sorunlarini kendi

gucll bir bicimde hissetmiyorum.

3. Bu kurumda “ait olma” duygusunu

baglilik hissetmiyorum.

4. Bu kuruma iligkin duygusal olarak bir

5. Bu kurumda kendimi ailenin
parcgasi gibi hissetmiyorum.

anlami var.

6. Bu kurumun benim igin énemli bir

gerekliliginde sonucudur.

7. Bu kurumda kalmam istek kadar bir

kurumu su anda birakmak ¢ok zor.

8. Eger istesem bile benim igin bu

hayatim biyuk dl¢ide alt Ust olur.

9. Eger su an bu kurumdan ayrilirsam

icin cok az alternatifim var.

10. Bu kurumdan ayrilabilmeyi diusinmek

yatinm yapmasaydim bagka
kurumda calismay! disunebilirdim.

11.Bu kuruma kendimden c¢ok fazla

lecek ¢ok az alternatifin olmasidir.

12. Bu kurumdan ayrilmanin en olumsuz
sonuglarindan biri  degerlendirilebi-

zorunluluk hissetmiyorum.

13. Bu kurumda kalmak igin herhangi bir

kurumdan
bulmuyorum.

14. EGer avantajim olsaydi dahi su anda
ayriimay!i dogru

kendimi suglu hissedecegim.

15.Bu  kurumdan ayrildigim takdirde

16. Bu kurum benim sadakatimi hakediyor

17. Su anda bagl bulundugum kurumdan
ayriimam ¢lnkld kurumdaki diger
calisanlara karsi sorumluluklarim var.

borcluyum.

18.Bagli bulundugum kuruma cok sey
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