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SAGLIK KURULUSLARINDA iNSAN KAYNAKLARI YONETIMIi VE i$
TATMINININ ORGUTSEL BAGLILIK UZERINE ETKiSINE YONELIiK
BiR ARASTIRMA

OZET

Insan kaynaklar1 yonetimi, iist diizey motivasyon saglamak veya isgiicii saglamak,
gelistirmek ve elde tutmak icin yapilan organizasyonlar biitiiniidiir. Insan kaynaklar
yonetimi uygulamalart ve orgiitsel baglilik ile is doyumu arasindaki iliski kurumlarin
basarilarinda belirleyici bir rol oynamaktadir. Etkili insan kaynaklar1 yonetimi
calisanlarin hem is tatminini artirabilir hem de orgiite baghilik diizeylerini 6nemli
dlgiide etkileyebilir. Is doyumu yiiksek ¢alisanlar ise, icinde bulunduklar1 kurumu
benimseyerek kendi hedef ve amaglar1 ile kurumun hedef ve amaglarini
bagdastirabilir ve bu sayede kurumun basarisin1 kendi basarilar1 gibi gorebilir. Bunu
saglayabilen Orgiitler basariya dogru ilerlerken, is gorenler de yasadiklari i doyumu
sayesinde kendi hedeflerini gerceklestirebilmek adina daha umutlu olabilecekler.
Saglik kurumlar personel ¢esitliligi ve meslek edinme azmi yiiksek kurumlar olarak
degerlendirildiginde is tatmini ve Orgiitsel baglilik konular1 ekip anlayisinin
saglanabilmesinde Onem tagimaktadir. Hastane yOnetimlerinin i tatmini, rgiitsel
baglilik, orgiitsel giiven, orgiitsel destek gibi yonetim ve organizasyon hususlarini bir
biitiin olarak ele almalari ve bunlar artirict yonetim politikalarina yer vermeleri
calisma performansi acisindan da 6ne ¢ikmaktadir.

Bu c¢aligmada saglik kurumlarinin insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarini
kullanma durumlar1 ve bu uygulamalarin saglik calisanlarini ne diizeyde tatmin ettigi
ve oOrglitsel bagliliklarini ne derecede etkiledigi arastirilmaktadir. Calismanin amaci,
saglik sektoriinde gorev yapan saglik calisanlarinin insan kaynaklari yonetimi
uygulamalarina dair goriisleri ve is tatmin diizeylerinin orgiitsel baglilik ile iliskisinin
belirlenmesidir. Bu amagla, insan kaynaklar1 uygulamalarina dair ¢alisanlarin algisini
dlgmeye yonelik 15 sorudan olusan “Insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 Olgegi”, is
tatmin diizeyini dlgmek igin 20 sorudan olusan “Minnesota Is Tatmini Olcegi” ve
calisanlarin Orgiitsel baglilik diizeylerinin belirlenmesi i¢in 17 sorudan olusan
“Orgiitsel Baglhilik Olcegi” kullanilmistir. 205 saglhk calisam iizerinde yapilan bu
aragtirmada insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalaria dair ¢alisanlarin algilar ve is
tatmin diizeylerinin orgiitsel baglilik tizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir iligkisi
oldugu belirlenmistir.

Arastirmada ayrica calisanlar, calistigi kurumdaki insan kaynaklari biriminin IK
yonetimi uygulamalari olan ise alim ve se¢ime verdikleri onemin, egitim gelistirme,
performans degerlendirme, iicret ve yan haklar uygulamalarma gore daha az
oldugunu ortaya koymaktadir. Bu durum arastirma yapilan kurumun g¢alisanlarina
gelismeleri konusunda yeterli imkani sagladigini, performans degerlendirme
yontemlerini kullanirken adil davrandigini, c¢alisanlarini {icret ve yan haklar
yonlnden tatmin ettigini gostermektedir.
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A RESEARCH ON THE EFFECT OF HUMAN RESOURCES
MANAGEMENT AND WORK SATISFACTION ON ORGANIZATIONAL
COMMITMENT IN HEALTH ORGANIZATIONS

ABSTRACT

Human resources management is a set of organizations to provide high-level
motivation or provide, develop and retain workforce. Human resource management
practices and the relationship between organizational commitment and job
satisfaction are decisive in the success of institutions. Effective human resource
management can both increase job satisfaction and affect significantly level their
organizational commitment. If the employees have high job satisfaction, by adopting
in which institution, they will reconcile of the institution goals and targets with own
goals and targets and thus they see the success of the institution as their own success.
The organizations that can provide this one, while advance success, the employees
will be more hopeful thanks to job satisfaction to achieve their own goals.

When health institutions are evaluated as personnel diversity and determination to
acquire a profession, job satisfaction and organizational commitment issues are
important in providing team understanding. The fact that hospital administrations
deal with management and organization issues such as job satisfaction,
organizational commitment, organizational trust and organizational support as a
whole and include management policies that increase them are also important in
terms of working performance.

In this study, the use of human resources management practices of health institutions
and to what extent these applications satisfy health workers and to what extent they
affect their organizational commitment are investigated. The aim of this thesis study
Is to determine the opinions of health workers in health sector about human resource
management practices and the relationship between job satisfaction levels and
organizational commitment. For this purpose, “Human Resources Practices Scale”
consisting of 15 questions to measure employee perception of human resources
practices, “Minnesota Job Satisfaction Scale” consisting of 20 questions to measure
job satisfaction level and “Organizational Commitment Scale” consisting of 17
questions were used to determine the organizational commitment levels of
employees. In this study conducted on 205 health care workers, it was determined
that employees' perceptions and job satisfaction levels have a positive and significant
relationship on organizational commitment.

The research also reveals that the importance they attach to recruitment and
selection, which is the HR management practices of the human resources department
in the institution, is less than training development, performance evaluation,
remuneration and benefits applications. This situation shows that the research
institution provides enough opportunities for its employees to develop, behaves fairly
when using performance evaluation methods and satisfies its employees in terms of
wages and benefits.
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1. GIRIS

Saglik hem birey ve hem de toplum i¢in 6nemlidir. Saglik hizmetleri, birey ve
toplum sagliginin korunmasi igin sunulmaktadir. Saglik diizeyinin yiiksek
olmasi toplumun gelismislik diizeyini goésteren Onemli kriterlerden biridir.
Gerek kamu gerekse 0zel sektorde olsun, saglhik kurumlarinin  hizmet
verebilmeye devam edebilmesi i¢in kaynaklarini en akilct sekilde kullanmalari
gerekmektedir. Insan kaynagi da saglik hizmetinin varligin1 korumasi ve
surdirmesinde en temel unsurlardan biridir. Saglik hizmeti c¢alisanlarinin, her
anlamda teknik ve bilimsel olarak degerlendirilmesi i¢in de insan kaynaklari

yonetimine 6nemli gérevler diismektedir.

Her kurum gibi saglik kurumlar1 da bilim, teknoloji, iletisim ve tiim alanlarda
oldugu gibi hizli bir degisim siirecine girmektedir. Bu siiregteyse basarili
olmalar1, sahip olduklar1 insan kaynaginin kalitesine bagli olmaktadir. insan
kaynaklarmi1 (IK) etkili ve verimli bir sekilde kullanan kurumlarin
kullanamayan kurumlara gore gelecekte daha basarili olacaklar1 tahmin
edilmektedir. Saghik orgiitlerinin kaliteli {iretim ve hizmet sunup, diger saglik
kurumlar ile rekabet avantaji saglayabilmeleri insan odakli yonetim tarzlarini
benimsemekle miimkiin olmaktadir. Saglik c¢alisanlarini nitelikli, uzman
adaylardan secen ve ise alan, c¢alisan personelinin egitim ve gelisimine katki
saglayan, calisanlarin iicret ve yan haklarinda adil olan ve performanslarini
tarafsiz ve hakkaniyetli bir sekilde degerlendiren, onlarin bu uygulamalar
sayesinde is tatminlerini ve Orgiitsel bagliliklarini arttiran saglik kurumlari
rekabet avantaji saglamaktadir. 21. yiizyilin getirdigi degisimlerle saglhk
kurumlarinin sagladigi rekabet avantaji, insan kaynaklari yonetimine stratejik
bir bakis acisiyla bakmay1 saglamaktadir. Yani stratejik insan kaynaklar
yonetimi, IK stratejileri, IK politika ve uygulamalarinin birlestirilmesi ile saglik
kurumlarinin hedeflerine ulagmalarinin yontemlerini tanimlayan bir yaklagim

ortaya koymaktadir.



Bu calismada saglik kurumlarinin insan kaynaklari yonetimi uygulamalarini
kullanma durumlar1 ve bu uygulamalarin saglik ¢alisanlarini ne diizeyde tatmin

ettigi ve orgiitsel bagliliklarini1 ne derecede etkiledigi arastirilmaktadr.

Calismada ilk olarak, insan kaynaklar1 yonetimin tarihsel gelisimi, kavramsal
acidan tanimi, onemi ve kurumlar i¢in Oneme sahip olan stratejik insan
kaynaklar1 yoOnetimi, bu yoOnetim Onemi, evrensel, durumsal, yapisal ve
baglamsal acidan yaklasimlari ile insan kaynaklar1 yOnetiminin kapsami ve

fonksiyonlar1 iizerinde durulmaktadir.

Calismanin ikinci boliimiinde ise is tatmini tanimi ve Oonemi, kapsam ve siireg
kuramlari, is doyumuna etki eden kisisel ve orgiitsel faktorleri ile is doyumu ve
tatminsizliginin ¢alisanlarda meydana getirdigi sonuglar1 ele alinmaktadir ve is

tatmini de saglik calisanlar1 agisindan degerlendirilmektedir.

Caligmanin tglincli boliimiinde Orgilitsel baglilik tanimi ve Onemi, Orgiitsel
bagliligin tutumsal, davranigsal ve ¢oklu baglilik yaklasimlari, orgiitsel bagliliga
etkili faktorler, orgiitsel bagliligin benzer kavramlarla iliskisi, IK yodnetimi
uygulamalar1 ve orgiitsel baglilik ile is tatmini arasindaki iligkisi ile orgiitsel
baglilik ve is doyumu arasindaki iliskisini ortaya koyan arastirmalar yer
almaktadir. Bunun yaninda Orgiitsel baglilik saglik ¢alisanlar1 agisindan

degerlendirilmektedir.

Calismanin besinci béliimiinde arastirmanin konusu, amaci ve onemi, kapsami
ve yontemi, modeli ve hipotezleri, veri toplama tekniklerinin bilgisi ile
arastirma boliimiinde kullanilacak analizlere yonelik kisa bir degerlendirme
yapilmaktadir. Calismanin son bdliimiinde ise toplanan verilerin analiz sonuglari

tablolarla gosterilmektedir ve yorumlarla agiklanmaktadir.



2. SAGLIK SEKTORU

2.1 Saghk Sektoriiniin Tamm

Saglik Sektorii, kamu sagligini korumay1 ve bunu siirdiiriilebilir kilmay1 amag
edinmis bu dogrultuda saglik ile alakali mal, hizmet ve deger iireten kisi, kurum
ya da kurulusglar ifade etmektedir. Saglik sektdrii, toplumun bir biitlin olarak
olumsuzluklardan korunmasi, saglikli ve iiretken bir toplum olusturulmasi adina
hastaliklarin 0nlenmesi i¢i c¢aba gostermektedir. Saglik sektdriiniin saglik
lizerine ylruttigi tiim faaliyetler de saglik hizmetleri olarak adlandirilmaktadir.
Baska bir ifade ile saglik hizmetleri, hastaliklarin teshis, tedavi ve
rehabilitasyonu, hastaliklarin 6nlenmesi ve toplum ve bireysel saglik diizeyinin

tyilestirilmesi ile ilgili biitiin faaliyetlerdir (Akin 2014, 6).

Bireylerin ve toplumun hastaliktan korunmasi, hastalarin tedavi edilmesi, tam
olarak iyi olmayan ya da tedavi gérmeyen hastalarin ise rehabilite edilmesinde
saglanan biitlin hizmetler saglik hizmetleri kapsaminda yer almaktadir

(Yildirim, 2019: 41).

Saglik sektorii kapsaminda bulunan Onleyici saglik hizmetleri sayesinde
hastaliklar heniiz olusmadan gereken tedbirler alinarak hastaliklara engel
olunabilmektedir. Bu durum, o6zellikle gelismis iilkeler agisindan her gegen giin

daha fazla 6nem tasimaktadir.

2.2 Saghk Sektoriiniin Kapsam ve Ozellikleri

Saglik sektorii, sagligi korumak, hastalar1 iyilestirmek, hasta olmaya engel olan
uygulamalarda bulunmak, mimkin olan en kisa zamanda teshis edip gerekeni
yapmak, bireyin sakat kalmamasini saglamak, sakat olanlar1 ise gerekli
hizmetler ile desteklemek ve bireyin saglikli uzun bir yasam geg¢irmesini

saglamak i¢in stirdiiriilen faaliyetleri icermektedir.



Saglik sektoriinde 6nem verilen husular arasinda, hastalara miimkiin olan en
kisa stirede ulagsmak, halkin hizmetlerden yararlanabilecegi fiyatlar1 belirlemek,
hastalara bilgi vermek, giler yuzlii ve sevecen bir hizmet vermek, mevcut
imkanlar ile etik kurallar cercevesinde en kaliteli hizmeti sunabilmektir. Saglik
hizmetlerinin bir¢ok kolu bulunmaktadir (Sekil 2.1).

| SAGLIK HiZMETLERI
Koruyucu Saghk L . Rehabilitasyon Saghgn
Y g Tedavi Hizmetleri . y -
Hizmetleri Hizmetleri Gelis tirilmesi
Y evreye Ayakta Yatakh
Kisiye Iliskin (;. . .y i . . l
Iligkin Tedavi Tedavi
-
*Saglik Ocag1  [*Saglk Ocagi Ozl *Hastane *Rehabilitasyon merkezi SAGLIK HiZMETLERI
muayenehane
*Ana gocuk *Cevre Saglik DAL *Hemgirelik " - o
saglik merk. Birimi Poliklinik bakim merk. Evde Balim Saglik Ocagi
*Terminal N
A k Saghg
*Saghk EBvi  |*Okul Saghg *Acil Servis  |donembakim | |*Hastane na Cocuk Saghg:
Merkezi
merk.
*Revir *Halk Saglig1 *Evde Bakim *Saglik Egitim Merkezi
*Hastane *Hastane *Dializ Merkezi *Spor Tesisleri

Sekil 2.1: Saglik Hizmetlerinin Siniflandirilmasi
Kaynak: Seniz, 2007

Tirkiye’de 1982 yilinda yiriirlige girmis bulunan Tirkiye Cumbhuriyeti
Anayasast’nin “Saglik Cevre ve Konut” basligini tasiyan 56. maddesi ve 1983
yilinda yayimlanan 181 Sayili Kanun Hiikmiinde Kararname ile devlet i¢in bu
hizmetleri verme sorumlulugu Saglik Bakanligi’na verilmistir. 56. Maddeye

gore (Cagiltas, 2015: 33);

“Herkes, saglikli ve dengeli bir ¢cevrede yasama hakkina sahiptir. Cevreyi
gelistirmek, cevre sagligimi korumak ve c¢evre kirlenmesini dnlemek
devletin ve vatandaglarin 6devidir. Devlet, herkesin hayatini, beden ve
ruh sagligt icinde silirdiirmesini saglamak; insan ve madde giiciinde
tasarruf ve verimi artirarak, is birligini gergeklestirmek amaciyla saglik
kuruluglarini tek elden planlayip hizmet vermesini diizenler. Devlet, bu
gorevini kamu ve Ozel kesimlerdeki saglik ve sosyal kuramlarindan
yararlanarak, onlari denetleyerek yerine getirir. Saglik hizmetlerinin
yaygin bir sekilde yerine getirilmesi i¢in kanunla genel saglik sigortasi
kurulabilir”

Saglik hizmeti saglayicilari, daha kaliteli hizmet sunmak, rekabetin olumsuz
etkilerine engel olmak, rekabette iistiinliik saglamak i¢in diger saglik hizmeti

saglayicilariyla ile is birligi yapabilirler. Saglik kurumlar1 arasindaki bu is



birligi ve entegrasyon, biitiinciil (entegre) saglik hizmeti saglayicilarinin ortaya

¢ikmasi acisindan 6nem arz etmektedir.






3. INSAN KAYNAKLARI YONETIMIi

3.1 insan Kaynaklar1 Yonetimi Tanim

Literatiire bakildiginda “Insan kaynaklari yonetimi” ne iliskin ¢ok sayida
tanimin oldugu goriilmektedir. Calismada bunlardan birka¢ tanesine yer

verilmektedir:

IKY, firma igin isgiiciinii saglamak, gelistirmek ve bunun devamlili§ini
saglamak gerekgesi ile yapilan ¢aligmalarin tiimii olarak ifade edilmektedir. Bu
baglamda bugiin IKY’nin iic alanda gerceklestigi belirtilmektedir. Ilki, tiim
islevsel boliimlerdeki ve tiim dikey yonlii kademelerdeki idareciler, birer 1K
idarecisi olarak da sayilmaktadir. Yani; her idarecinin astlarinin is tatmini ve
gelisimi konusunda alakadar olmasidir. Aslinda insan kaynaklari yonetimi,
personel yonetiminin bir uzantist olarak kabul edilse de bugiin kazandig1 boyut
cok farklidir. Personel yonetiminin daha c¢ok isletme ¢ikarlarini gozetmesi ve
isglicii verimliligini temel amacg olarak se¢mesine karsilik, insan kaynaklari
yOnetiminin isgiicii verimliligi yaninda c¢alisan memnuniyetini amacglamis

olmasi aralarinda ki en 6nemli farkliliktir (Sabuncuoglu, 2016: 8).

Insan kaynaklar1 ydnetiminin giiniimiizde orta ve biiyiik 6lgekli isletmelerde,
hedeflenen amacglar dogrultusunda calisanlarin yonetimi i¢in hizmet veren bir

departman oldugunu sdyleyebiliriz.

IKY, bir isyerinde gdrev yapanlarin is yapma motivasyonlarini1 yiikseltmek igin
sekillendirilmis yapilardir. Baska bir ifadeyle, IKY, organizasyonel hedefleri
hayata gecirebilmek igin isyerindeki IK’n1 en etkili sekilde dinamik bir yapiya
dontistiirecek faaliyetleri planlamaktan ve uygulamaktan sorumlu birimdir. Bu
agiklamalarin yoniinde IKY; is yasamini ilgilendiren tiim asamalarda etkisi olan
dogru nitelikte ve sayida calisanin planlanmasi, saglik, ise girme, ise uyum
saglamasi, egitim, kariyer yonetimi, performans, Ucret yonetimi, givenlik
yonetimi, ¢aligma iliskilerinin diizenli hale getirilmesi gibi fonksiyonel is ve

faaliyetleri kapsayan bir yonetim fonksiyonudur (Ozer vd. 2017: 3).



IKY, personel ydnetimi fonksiyonlarini da icine alan, ancak bununla siirl
olmayan bir yone sahiptir. Calisanlarin yonetimi; ¢alisanlarla firma, firma ile
devlet arasinda ve daha ziyade calisanlarla alakali finansal-hukuki iliskileri
iceren bir birim sayilmaktadir. IKY, personel ihtiyaglarinin saptanmasi, isgéren
ihtiyaglarina iliskin ilanlarinin hazirlanmasi, uygun calisanin tespit edilerek,
orgiit kiiltiiriine ise adaptasyonunun saglanmasindan, ¢alisanlarin motivasyonu,
catismalarin giderilmesi, bireyler ve oOrgiitler arasindaki iliski ve iletisimin
saglanmasi, performans degerlemesi, firmanin gelistirilmesi, yeniden
yapilanma, saglikli bir organizasyonel havanin yaratilmasi, “biz” kavraminin
benimsenmesi, c¢alisanlarin egitimi ve gelismesine kadar bir¢ok uygulamayi
kapsamaktadir. Insan faktdriiniin bu kadar 6nemlilik arz etmesi, aym1 hedefe
ulasmak i¢in toplanarak bir is grubu kuran calisanlarin arasindaki iliskinin,
yeniden ve farkli bir agidan degerlendirilmesidir. Sonu¢ olarak geleneksel
personel yaklasimlar1 ve uygulamalari1 donemin firmalarinda gereksinim

gidermede yetersiz kalmigtir.

IKY; personelin islerini tatminkar ve en iiretken bir sekilde gerceklestirecegi
kosullar1 saptayarak, bunlar1 firmanin faaliyetlerine entegre etmektir. Firma
yonetiminde insana onem arttik¢a personelin basarist ve yapilan islerin kalitesi
de artmaktadir. Bu yapinin olusturulabilmesi i¢in kisiye saygi duyulmasi ve

“Once insan” bakis agisiyla hareket etmek zorunludur (Findik¢1, 2012: 12-13).

Barutcugil’e (2016: 32) gore, IKY, bir firmada yiiksek performansli personelin
planlanmasi, gelistirilmesi, motivasyonunun ve kaliciliginin saglanmasi igin

gerceklestirilen tiim faaliyetlerin yonetimidir.

IKY genel olarak, firmaya en faydali calisan1 tespit etmek, gelistirmek ve bunun
devamliligini  saglamak gayesiyle yapilan c¢alismalarin biitiinii olarak

belirtilmektedir (Sabuncuoglu, 2012: 5).

IKY daha iyi ve etkin ydntemler bulmak sartiyla direkt performans diizeylerini
yiukseltmektedir; calisanlarin firmalarinda ¢alisma yasamlarinin kalitesini

yikselterek dolayli yonden performans artisini saglamaktadir (Tuna, 2016: 109).

Dolayisiyla etkin bir insan kaynaklari yonetiminin ¢alisanlarin is tatmini ve

orgiite baglilik diizeyleri tizerinde oldukg¢a etkili oldugunu sdyleyebiliriz.



3.2 insan Kaynaklar1 Yonetiminin Tarihsel Gelisimi

Personel yonetimi kavrami endiistri devrimiyle birlikte tarimsal iiretimden,
makine {liretimine gecisle yonetim alanindaki degisimler sonucunda ihtiyaglara
gore ortaya ¢cikmistir. 1768 yilinda James Watt tarafindan buhar makinesi icat
edilmis ve es zamanli Endiistri 1.0 donemi baslamig ve iiretimde, insan giicii
yerine makineler kullanilmistir. Personel yonetimi, Ikinci Endiistri Devrimi ile
gelismeye baslamistir.  1950°li  senelerden sonra ortaya g¢ikan bilgi
toplumundaysa personel yonetimi kavraminin kullanimi1 daha da artmistir (Cetin

vd. 2017:3).

Personelin fiziksel ve psikolojik ihtiyaglarin karsilanmasiyla orgiitlerin
hedeflerine ulasmalar1 arasindaki yasamsal iliski, insan kaynaklar1 yonetimi i¢in
onemli bir konu olmustur. insan kaynaklar1 yénetimi (IKY) geleneksel personel
yonetiminin teorik anlamini gelistirmeye yonelik bir yontemdir ve personel
yonetimine gore ¢cok daha genis ve gelismis alan1 kapsamaktadir (Tutar, 2006:
25). Bu baglamda IKY" nin, drgiitiin amaclarin1 gerceklestirmek igin yeni insan
kaynaklar1 bulmayi, sahip oldugu insan kaynaginmi korumayir ve gelistirmeyi

igeren faaliyetlerden olustugunu sdylememiz miimkiindiir.

IKY, personelin is planlarmimn yapilmasi, egitilmesi ve yonetime iliskin
diizenlemeler gibi uygulamalar1 gerceklestirmeye baslamistir (Barutcugil, 2016:
39). Sanayi kurumlar1 belirli diizeyde uzmanlik gerektiren makineleri
kullanabilecek ¢ok sayida personele ihtiya¢ duymaya baslamistir. Bu durumsa,
personeli egitmek ve onlar1 programlayabilmek amaciyla insan kaynagi

hususunda uzman olan yoneticilere gereksinim duyulmustur (Azad 2013, 9-10).

Sanayi Devrimi’nde sosyal, ekonomik ve Kkiiltiirel acidan ticaretin artmasi,
toplumlar1 degistirmeye baslamis ve toplu iiretimi gergeklestiren fabrikalarin
bliyiimesine etkili olmustur, bu durumun sonucu da sosyal bir felakete
doniigmiistiir. Fabrika sahiplerinin durumu giderek iyilesirken, yalin insanlarin
ve iscilerin yasantis1 kotiiye gitmis, issizlik artiglart dolayisiyla, gelir
glivenlikleri ve calisma ortamlar1 kisitlanmis ve bu sebeple c¢alisanlarin
Orgiitlenmesi ka¢inilmaz bir hal almistir. Sonug olarak devlet, is¢i ve isveren
arasindaki anlagsmazliga miidahalede bulunmus, personel lehine kanunlar

yazilmis ve uygulamaya baslanmis, ¢alisana mahsus toplu grev ve pazarlik



hakki verilmistir. Yasalara uygun toplu pazarliklarin yapilmasi ve isveren
toplulugunun performans istekleri is¢i yOnetiminin sistemli bir sekilde

islemesini saglamistir (Ozge, 2016: 2).

IKY ozellikle 19. yiizyi1lda gerceklestirilen ydnetim kuramlar1 dogrultusunda
ilerlemeye baslamistir. Klasik yonetim kuramlari arasinda Taylor’in “Bilimsel
Yonetim Anlayis1”, Weber’in “Biirokrasi Yaklasimi1” ve Fayol’un “Yonetim
Sireci Yaklasimi” bulunmaktadir. Bu yaklagimlara goére insanin hem
yonlendirilmesi hem de yonetilmesi gerekmektedir. Bundan baska s6z konusu
yaklasimlar iiretim, makineler, is siirecleri, is ve zaman kaybini dnleyici yeni is

tasarimlari diizenlenmesine gidilmistir (Akdag, 2010: 39- 41).

IKY ile alakali gelismelerde ilk somut atilimlar, 1940’1 senelerde Orgiitte
calisanlarla ilgili bilgilerin alinmasiyla kendini gostermistir. 1950’11 senelerde,
yeni arayislar ile gozlemleme yapan calisan boliimleri kurulmustur (Barutgugil,
2004: 40). 1950’li senelerin sonlarindan bu yana Myers ve Harbison gibi bazi
endiistri  1iliskileri ve  ekonomi  profesyonelleri emek  konusunda
gergeklestirdikleri islerde “insan kaynagi” ifadesini kullanmigslardir (Bingdl,

2014 28).

1960’11 tarihlerde idareciler tarafindan, Orgiitteki isgorenlerin giin igindeki
problemlerinin halledilmesi siirecine girilmistir ve ABD’de Human Resources
Managament makalesi yayinlanmak {izere yayina baslamistir. 1970’11 senelerde
ise, calisanlarla alakali orta diizey yonetim makami ortaya ¢ikmistir ve konunun
icerigi daha da genisletilerek calisma iliskileri diizeyine ulagsmistir (Tortop, vd.

2010: 17).

1980’11 senelerden sonra calisan yOnetimi konusunun yerini alan insan
kaynaklar1  yonetimi  merkezinde insan odakli yOnetim anlayisim
benimsemektedir. insan kaynaklar1 yonetimi, insan kaynaginin iiretimde diger
girdilerle birlikte nasil saglanacagi, nasil yonlendirilecegi nasil istihdam
edilecegi, hususunda cevap vermektedir. 1980’11 tarihlerde is hayatina imzasini
atan insan kaynaklar1 yonetiminin, kiiresellesme ve bilgi teknolojilerinde olusan
gelismeler, endiistri iliskilerinde yasanan kokli degisiklikler, piyasalarda

kendini gosteren rekabet, calisma hayatinda stratejik yonetim, psikoloji ve
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sosyoloji gibi alanlarin katkist ile insan kaynaklarinin ortaya c¢ikist

gerceklesmistir (Ozge, 2016: 4).

Cizelge 3.1: insan Kaynaklar1 Yénetiminin Gelisim Tablosu

1930’lu Seneler 1940’ Seneler 1990°lx Seneler 2000’li Seneler

Refah Personel Toplam Kalite Kalite Ydnetim

Sekreterlikleri Fonksiyonu Yonetimi Sistemi

. . Stratejik Insan
Istihdam __ Insan Kaynaklar1
] ) Personel Y&netimi o Kaynaklari
Yonetimleri Y Onetimi o
Yonetimi

Kaynak: (Simsek ve Celik, 2016: 3).

Onceki doénemlerde calisanlarin yonetimi olarak bilinen insan kaynaklar
yonetimi, 1950’11 tarihlerde kendini gostermeye baslamasina karsin, orgiitsel
alanda insana ydnelik yaklasimlar son derece eskidir. IKY, insani éncelikli
kabul eden ve onun daha etkin, faydali ve iiretken olmasi, diger taraftan ¢calisma
arzusuna sahip ve mutlu olabilmesi i¢in lazim olan diizenlemelerin tamamini
icine almaktadir. Caligma alaninda adayin ise istihdam edilmesinden, uyum
egitimine, igyeriyle olan hukuki bagina, verimliligine, iicret ayarlamasina,
performans degerlemesine, maddi ve sosyal gereksinimlerinin karsilanmasina ve
isten ayrilmasina kadar biitiin siire¢ler, insan kaynaklari uygulamalar
kapsaminda gerg¢eklestirilmektedir. Bugiin insan kaynaklar1 yonetiminin dnemi
su sorunlar yiiziinden her donemdekinden daha fazla artmaktadir (Koca, 2010:

32-33).

Isgiiciiyle ilgili maliyetler,
Verimlilik,

Degisimler,

Isgiiciindeki olumsuzluk belirtileridir.

IKY, personel yonetimi, ydnetim ve insan iliskileri hususundaki bilgi ve
ilkeleri, bir bitiin ¢ergevesinde ve farkli bir bakis agisi ile ele almaktadir. Bu
sebeple IKY’nin tarihgesi insan hakkinda tiim bilgilerin toplandig1 ilk ¢ag
dénemine kadar gitmektedir (Koca, 2010: 32-33).

11



3.3 Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Onemi

IKY, iist diizey motivasyon saglamak veya isgiicii saglamak, gelistirmek ve elde
tutmak igin yapilan biitiin organizasyonlarin ydnetimidir. IKY, bir diizen
cercevesinde hedeflere yonelik faaliyette bulunan biitiin insanlarin gelisimlerini
timevarim yoluyla degerlendirip kurumsal basarinin Onilinii a¢may1 ve
ilerlemeyi saglayan bir yonetim bi¢imidir. Bu basarinin olugmasi tamamen
bilgili, becerili, verimli ve istekli personelin ¢alismalariyla saglanmaktadir. Bu
siirecte yalnizca bunlar yeterli olmamaktadir, ayn1 zamanda davranis bilimleri
ve psikoloji konusunda da yeterli bilgiye sahip olunmasi gerekmektedir
(Sadullah ve Uyargil, 2015: 5).

IKY, 21.yy sonuna dogru kendini gdsteren bir yonetim yaklasimidir. Ilk
onceleri IKY, calisan ydnetiminin yeni bir ifadesi, modern ve muhasebe

boyutunun dar hali olarak degerlendirilmistir (Tunger, 2011: 11).

IKY’nin esas amac1 insan giiciinii en etkin ve en verimli sekilde ¢alistirmaktir.
Uretimden pazarlamaya kadar isyerinde gergeklestirilen tiim c¢alismalarin
etkinligi ve verimliligi calisanlarin sayisina ve oOzelliklerine baghdir. Bu
nedenle islerin yapilmasinda gerekli olan iggdrenin ise alinmasindan isyerinden
ayrilisina kadar 1KY, calisan sorunlarinin ¢dziimiinde etkili yol ve yontemleri
iceren, tiim bu faaliyetleri kapsamina alan bir fonksiyonel yapidir (Sabuncuoglu,

2016: 5).

Rekabet ortaminda bir Orgiitiin performansinin yiiksek olmasi ve devami igin
isgdrenlerin performansi kadar orgiit tarafindan ortaya koyulan yonetimine, 6diil
sistemine, meslektaslarina ve is tatmine baglidir. Orgiitiin etkinligi ve etkililigi
iki temel kavramla gergeklestirilmektedir. Bu iki kavram, kisa ve uzun déonemde
isgorenlerin  performanst ve 1s doyumudur. Calisanlarin isteklerini
gerceklestirmeye ¢aba gosteren biitiin Orgiitlerde hem onlarin performansit hem
de is doyumu onemli oranda IKY fonksiyonlarmin performansindan

etkilenmektedir (Yuksel, 2012: 6).
IKY’ nin dikkat ettigi konu insan oldugundan; IKY, isgdrenin ise girisinden
isten ¢ikmasmna kadar tiim islerini diizenleyen bir yapidir. Aslinda IK’nin

temelindeki felsefe; rekabet sirecinde ilerlemenin, insanlara bagli olmasidir
(Cetin ve Ozcan, 2013: 3).
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IKY nin bir firmaya getirecegi katkilar asagida siralanmaktadir (Sabuncuoglu,
2016: 5):

e IKY her tiirlii kaygidan uzaklasarak siirekli basariya yonelik ve degisime
acik bireyler yetismesine yardimei olur.

e Personelin is saglig1 ve is glivenligi gibi menfaatlerinin korunmasini saglar.

e IK’n1 bilingli yonetmek firma icin bir yatirim ve karlilik saglar.

e IKY, firmaya siirekli gelisim olanaklar1 sunar.

Calisma ortaminin kalitesini yiikseltmek iizerine hedefleri olan IKY’nin bu
hedeflere ulagmasi, insanin beklenti ve ihtiyaclarinin degerlendirilmesi ile
ger¢eklesebilmektedir. Zamanimizda bir sirketin maddi kaynaklarinin saglamlik
orani ne kadar yiiksek olursa olsun, IK firma yonetimini dogru gergeklestirme

kapsaminda yeterli etkinlige sahip degil ise, basar1 olasilig1 disiik olacaktir
(Hot, 2017: 5).

Geleneksel anlamda "IKY ’nin insan1 temel alan, firma kiiltiiriine uygun personel
politikalarin1  yenileyen, c¢alisanlarin iliskilerini  yonetimsel kapsamda
degerlendiren ve bu yonden kurum yonetiminde kilit bir fonksiyona sahiptir"”
tanim1 yapilmaktadir (Findikeg1, 2016: 14).

3.4 Stratejik insan Kaynaklar1 Yénetimi

IKY, bir disiplin olarak, isyerlerine isgiiciiniin sinavla alinmasi, atanmasi, yer
degistirmesi ve yiikseltilmesi ile birlikte 6zliik haklar1 hizmet i¢i egitimi, gorev
ve sorumluluklarinin saptanmasi, disiplin, sicil ve o6diillendirme iglemleri ve
emekliligi gibi islemleri kapsamaktadir. Mevcut tanimlama, personel yonetimi
tanimina benzemekle beraber disiplin olarak degisiklik gdstermektedir. 1KY,
zamanla geligsen yeni bir yaklasim alan1 olarak personelin gelistirilmesi, egitimi,
en yliksek yarari saglayacak sekilde istihdam edilmesi, beseri sermayesinin
artirtlmas1 yolu ile yiiksek diizeyde verime ulasilmasi, insan kaynaginin sosyal
tarafinin goz Oniinde bulundurmasi gibi yonleriyle farkli ve detayli bir siireci
anlatmaktadir. Personel yonetimi anlayisindaki birgok yetersizlikler, kapsamin
genisletilmesini ve “Insan Kaynaklar1 Yonetimi” anlayisina ydnelmeyi

gerektirmistir (Bingol, 2016: 3).
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Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi hakkinda bilgi verilirken literatiirde, reaktif,
proaktif ve uyum/entegrasyon olmak iizere {i¢ faktdrden yararlanildigi
belirtilmektedir. Reaktif yaklasimda, IKY fonksiyonu firma diizeyindeki
stratejilere adapte olmaktadir. S6z konusu durumda ilk 6nce bu stratejiler
saptamaktadir ve stratejilere gore insan kaynaklar1 politikalar1  ve
uygulamalarina uyum kazandirilmaktadir. Proaktif yaklasim, insan kaynaklari
idarecileri strateji belirlenmesi konusuna aktif olarak dahil olmakta ve soz
konusu strateji  belirlenirken Insan kaynaklarimin &zellikleri dikkate
alinmaktadir. Entegrasyon/uyum yaklasiminda ise, IKY politikalar1 ve firma
stratejileri arasinda belirli bir uyum bulunmakta olup firmayla entegrasyonu sz

konusudur (Saruhan ve Yildiz, 2012: 113).

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi (SIKY) anlayisinda, stratejik hedeflerle
insan  kaynagimin  Ozellikleri  arasinda  bir  biitlinlik  olusturulmasi
hedeflenmektedir. Bu noktada, IKY ve firma stratejileri arasinda iki tarafli bir
biitiinlesme ve belirli bir uyum olmasi iizerinde durulmaktadir. Gergeklestirilen
bir arastirmada, SIKY tanimlamasi yapilirken o6gretide genel olarak dort
yaklagim oldugu goézlemlenmistir. Bunlar strateji, karar, icerik ve uygulama

odakli yaklagimlar olarak siralanabilir (Bingol, 2013:24).

3.5 Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Onemi

SIKY'nin ana gayesi, firma ve IK stratejilerini biitiinlestirmektir. Bu biitiinlesme
sartinin altinda yatan fikir, IK stratejik bir kaynaksa, bu kaynaklarin stratejik
olarak yonetilmeleridir. Bu baglamda iKY, firma stratejilerine ulagsmada en
yiiksek basariya sahip olacaktir. SIKY, yalnizca uzun siirecli stratejik ydnetim
ile alakali degildir. Stratejiyi uygulamak ve sirketin is hedeflerine ve
degerlerine ulasmasini saglamak igin, insan kaynaklar1 profesyonelleri stratejik
hedefleri ve uygulamalar1 {izerinde ¢alismak i¢in giinlik olarak diger
departmanlar ve yonetim iiyeleriyle birlikte ¢aligmalidir (Yildirim,2017:23).
SIKY, firma verimliligini maksimum seviyelere ¢ikartmak, esnekligi ve
yenilik¢iligi artiran organizasyonel Kkiiltiir gelistirmek, 1KY uygulamalarim

organizasyonel stratejiye baglamak gibi amaglar etrafinda ¢alisan yapidir.

SIKY, firma stratejilerini ve IKY uygulamalarini ve stratejilerini tamamen ve

entegre bir sekilde yiiriitmek, IKY'yi firmadaki ana fonksiyonunun ilerisine
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tasimaktir. SIKY, IKY’nin sadece firmay:r desteklemeyecek ayni zamanda
firmanin rekabet etmesini saglayacak kritik bir fonksiyon olarak Onemini
korumaktadir. Bu nedenle, SIKY, dikey olarak sirket stratejisine, yatay ve diger
islevlerle biitiinlesen insan kaynaklari stratejilerinin biiylimesi i¢in birlestirici
yaklagimlarin kullanilmasini iceren bir siirectir. Yukaridaki SIKY’ye yonelik
aciklama ve bilgiler degerlendirildigi zaman Stratejik IKY igin ii¢ varsayim

ortaya koyulabilmektedir (Balaban ve Palaz, 2018: 82):

e SIKY’nin esas amaci, verimli ve etkin IKY uygulamalar1 araciliyla
orgiitsel verimliligi {ist seviyelere ¢ikartmak ve gelistirmektir.

e Stratejik IKY, firmalara devam ettirilebilir rekabet avantaji saglamada
IK’nin énemini ve degerini vurgulamaktadir.

e Firmanin IKY uygulamalarinm, orgiitsel amag, strateji ve diger

etkenlerle birlestirilmesini amaglamaktadir.

IKY ile SIKY farklilig1 bakimindan IK’na stratejik yaklasimin ana gostergeleri
asagida verilmektedir (Balaban ve Palaz, 2018: 82):

e Dis ortamin dikkate alinmast,

e Rekabet ve isgiicli piyasasi dinamiklerinin 6nemsenmesi,
e Uzun doneme odaklanmak,

e Karar vermek ve secime odaklanmak,

e Tiim personelin ele alinmasi,

e Firma stratejisiyle biitiinlesme.

SIKY, insan kaynaklar1 stratejisiyle genel firma stratejisinin biitiinlesme ve
uyumu son derece dnemli bir konudur. Bu baglamda insan kaynaklar: stratejileri

birbirleriyle yatay, firma stratejisiyle de dikey degerlendirilmelidir.
SIKY’nin genel &zellikleri asagida verilmektedir (Y1lmaz, 2012: 11):

e SIKY biiyiik ¢aph orgiitsel 6zellige sahip bir yapidadur.

e SIKY, firma stratejisini uyguluyor olan tepe yoneticileriyle
isgdrenlerin ortak hareket etmesini saglamaktadir.

e Firmalar i¢ ve dis kaynaklarin gelismesini izlemek mecburiyetindedir.

e SIKY, stratejik biitinlesme ve stratejik se¢im  siirecinde

gerceklesmektedir.
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e Firmaya uzun vadeli devam ettirilebilir bir rekabet avantaj
saglamaktadir.
e Firmada c¢alisanlarla daha c¢ok iletisim kurarak, onlarin ortaya

koyduklar1 tutum ve davraniglarin1 anlayarak degerlendirmektedir.

IKY kavraminin tanimina bagli olarak IKY'ye stratejik yaklasim IKY
stratejilerini, uygulamalarin1 ve firma stratejilerini biitiinlestirmektir. Bu
nedenle SIKY, sirkete devam ettirilebilir rekabet saglama agisindan 6nemlidir.
Firmanin benimsedigi stratejiler ise alim, egitim ve gelisim, performans
yonetimi ve ddiillendirme gibi insan kaynaklari stratejileri iizerinde etkilidir. Bu
nedenle, firmanin stratejisine entegre edilen IK stratejilerinin gelistirilmesi,
firmanin  kiiresel rekabet edebilirliginin artmasina ve organizasyon
performansinin iyilestirilmesine katkida bulunacaktir. Baska bir deyisle, iK
fonksiyonlarinin genel firma stratejisiyle ilgili olmas1 bekleniyor. SIKY, uzun
vadeli IKY yaklasimlarinin gelistirilmesinde bir avantaj olarak goriilmektedir.
Bu, firmanin IKY yoluyla rekabetci firsatlar saglayabildigini gdstermektedir
(Alako¢ — Burma, 2014: 89).

Bir firmanin 6rgiit kiiltiiriinlin bugiinkii kosullarla uygun olmasi noktasinda,
yaratict ve yenilik¢i IKY uygulamalar1 ve yaklagimlari benimsenmesi
gerekmektedir. Rekabet edebilmek icin, diisiinebilecek, liderlik edebilecek,
karar verebilecek bireyleri egitmek ve yonetmek gerekir ve onlar1 yaratacak
sirketler IKY'nin ve yonetim diisiincelerinin roliinii ve islevlerini kademeli
olarak degistirir. Ek olarak, IKY'nin sirketin rekabet stratejisine katkida
bulunmas1 beklenmektedir. Bunlarin hepsi SIKY ve sirketteki uygulamalarin

varligini ve 6nemini arttirmaktadir. (Barutgugil, 2004: 106-107).

Colbert'e (2004) gore, stratejik IKY iki sekilde onemlidir. Ilk olarak, bir
organizasyonun insan kaynaklar1 kritik stratejik dneme sahiptir ve yetenekler,
davranislar ve calisan iletisimi stratejinin hem uygulamasi hem de uygulamasi
iizerinde etkilidir. Ikincisi, kurulusun IKY uygulamalari, insan kaynaklar

havuzunun stratejik yetenegini giiclendirmede 6nemli bir aractir (Colbert, 2004:

341).
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3.5.1 Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi Yaklagimlar

Caligmanin bu boliimiinde stratejik insan kaynaklari yonetimi yaklasimlar
“Evrensel yaklagim”, “Durumsal yaklasim”, “Yapisal yaklasim” ve “Baglamsal

yaklagim” olmak iizere dort basglik altinda ele alinmaktadir.
3.5.1.1 Evrensel yaklasim

IK uygulamalar1 kurumlara yararli olmasina ragmen, her IK uygulamasi her
kurum i¢in yararli ve uyumlu olmamaktadir. Bu sebeple kurumlar i¢in degisik
uygulamalar olmaktadir. Bu yaklasim, diinyadaki ve her sektérdeki kurumlarin,
uyumlu olan IK wuygulamasini se¢mesini ve bu seciminde SIKY’nin
Ozelliklerine uygun olarak saptanmasi gerekmektedir (Kalafat; 2016:15). Bu
baglamda bu yaklasim, bir kurum i¢in en 1yi ve yararli olabilecek uygulamalarin
secilmesine dayali bir yaklasimdir. Kurum i¢in en iyi ve yararli segilebilecek
uygulamalarin tiimiiyle SIKY nin kurum igin diisiik gii¢ uygulamas1 ve yiiksek

verim elde etmesi imkan dahilinde olmaktadir.
3.5.1.2 Durumsal yaklasim

Durumsallik yaklasimi, evrenselci yaklasimin 6ngoérdiigli, her firma i¢in farkh
bir SIKY fonksiyonlarinin secimine dair bir yaklasim &ne ¢ikarmaktadir. Bir
baska ifade ile durumsallik yaklagimiyla beraber firmaya ait sistemin

yapilandirilmasi ayrintili olarak ele alinmaktadir

Bu yaklasim, SIKY yle birlikte gelistirilmesi dngoriilen uygulama ve islevlerin,
firma igerisindeki faaliyetler, isletmenin dis iliskileri ve c¢alisanlarin 6zellikleri
gibi etkin degiskenlerle sekillendirilmesini ortaya koymaktadir. Ayrica bu
degiskenlerin degerlendirilmesi asamasinda, yapilan tiim degerlendirmeler
neticesinde meydana gelen uygulama ve faaliyet taslaginin firmanin
stratejileriyle uyumlulugu gerekmektedir (Akar, vd. 2011: 100). Olusabilecek
herhangi  bir uyumsuzluk ve s6z konusu degiskenlerden birinin
degerlendirilmesindeki eksiklik, bilhassa firmanin i¢ dinamiklerinin gérmezden
gelinmesiyle olusabilecek strateji uyumsuzlugu, SIKY verimli uygulamalar

tizerine engel teskil etmektedir.
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3.5.1.3 Yapisal yaklasim

Yapisal yaklasim, baglamsal ve evrensel yaklasima nazaran daha komplike bir
yapiya sahiptir. Yapisal yaklasimm bu iki yaklasimdan farki, 1KY
uygulamalarinin isletme performansi tlizerindeki etkilerini sistem yaklagimi

cergevesinde biitiinciil bir yaklagimla ele almasidir (Akgiin, 2010:23).

Yapisal yaklasima gore isletmedeki IKY uygulamalarinin  kullaniminda
birbirinden farkli uygulamalar cesitli kombinasyonlarla bir araya getirilerek
isletme performansinin yiikselmesi saglanmaktadir. Bu a¢idan bakildiginda
yapisal yaklasima gore, IKY’ nin cevresel kosullarla etkilesimde bulunmasi
yeterli degildir, IKY isletme ici sistemlerle ve kosullarla da uyumlu olmasi
gerekmektedir. Yapisalci teori, kendi iginde pozitif bir sinerji yaratmak icin IK

uygulamalarinin uyumlagtirilmasina daha fazla vurgu yapmaktadir (Giirbiiz,
2013: 21).

Teorinin bigimsel agiklamas1 Sekil 3.1.'de gorilmektedir.
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Sekil 3.1:. Stratejik Insan Kaynaklarinda Yapisal Yaklasim

Kaynak: Girbiz, 2013: 21

Ayrica, yapisalci teoride, SIKY ile orgiitsel performans arasindaki iliski, coklu
bagimsiz faktorlerin bagimli degiskenlerle olan iliskisine dayanmaktadir.
Yapisalci kuramda, strateji, kiiltiir, yap1 ve siirecler gibi ¢esitli drgiitsel faktorler
bagimsiz degiskenler olarak kabul edilir. Bu teoride teknoloji, boyut ve
belirsizlik gibi iliskiler incelenmistir (Kalafat, 2016: 16). Bu baglamda, iKY
uygulamalarinin  farkli genis uygulamalarla uyumlastirilmasina vurgu

yapilmistir. Baska bir deyisle, belirli bir kiimeden olusan IKY uygulamalarinin
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kendi iclerinde daha uyumlu olduklar1 ve kurumun 6zel baglami ile daha

uyumlu calistiklar: belirtilmektedir (Giirbiiz, 2013: 21).

Sonu¢ olarak, oOrgiitlerin yapisalci teoride kullandiklar1 strateji dogrudan
benimseyecekleri IKY  sistemleriyle ilgilidir.  Ornegin, performans
degerlendirmesi agisindan, analitik ve savunmact kuruluslar siire¢ odakli bir
sistem kullanirken firsat¢1 kuruluslar sonu¢ odakli bir sistem sececektir.
Denetimci  Orgiitte hiyerarsi temelli bir sistem kullanirken, firsatgilar
performansa dayali bir sistemi benimseyebilir ve analistler performans ve
hiyerarsinin bir birlesimini benimseyebilirler (Cingdéz ve Akdogan, 2013, 93-
94).

Durumsal ve evrensel yaklasimlar, sistemi olusturan uygulamalarin birbiriyle
olan uyumunu diisiinmeksizin SIKY'ni incelemektedir. Bu nedenle bu iki
yaklagimin uygulamalar arasindaki sinerjik etkileri yok saydigi, yapisal
yaklagimin ise bu eksikligi tamamlayarak, sistem bilesenlerinin birlesebilecek

tiim yollarin1 ayrintili bir bigimde analiz ettigi sOylenebilir.
3.5.1.4 Baglamsal yaklasim

Baglamsal yaklasimda karma bir strateji sistemi benimsenmektedir. Bu
yaklagim icin kiiresel piyasalarin gdstermis olduklariyla, tim sektdrlerde ve
diinyada uygulanabilecek stratejiler gerceklestirilmektedir. Bu yaklasimda
firmalar, ulusal ya da yabanci piyasalarda rekabet ettiklerine bakilmaksizin,
firmanin tiim i¢ ve dis boyutlarini1 dikkate alarak, birlikte degerlendirilmesiyle
diinyanin her tarafinda politik, sosyal ve finansal kosullara uygun bir stratejik
insan kaynaklar1t uygulamalarinin ortaya konabilmesinin, var olan kosullar
dahilinde olabilecegini ifade etmistir (Bayat, 2008: 79). Bu yaklasim, firmanin
bolgesel bazli diizenlenen her uygulamanin bir yiik olusturacagini ve

kiiresellesen diinyada boyle bir durumun olmayacagini belirtmektedir.

3.6 insan Kaynaklar1 Yonetiminin Kapsami ve Fonksiyonlar

Calismanin bu béliimiinde IK'Y” nin kapsami1 ve fonksiyonlar1 “Insan Kaynaklar
Planlamas1”, “Se¢me ve Ise Alma”, “Egitim ve Gelistirme”, “Performans
Degerlendirme”, “Is Degerlemesi ve Ucretleme” ve “Is Saghig1 ve Giivenligi”

olmak tiizere alt1 baslik seklinde gdsterebilinir.
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3.6.1 Insan Kaynaklar1 Planlamasi

Insan kaynaklar1 planlamasi, firmanin stratejisiyle IKY'nin genel islevleri
arasinda bir baglant1 gergeklestirmektedir. IKY igin stratejik plan, firmanin
gelecekteki beklenen gereksinimlerine gore insan kaynaklarini nasil kullandigini
ve ¢ektigini yansitmaktadir. Firmanin stratejisinden etkilenmektedir ve IKY icin
temel olusturmaktadir. “Insan kaynaklar1 planlamasi, y®neticilerin dogru
zamanda ve dogru yerde dogru tiirde ve sayida kabiliyetli insan bulmasini
sagladiklar1 siiregtir” (Robbins ve Coulter, 2012: 318). Reilly insan kaynaklar1
planlamasini su sekilde tanimlamistir: “Bir firmanin isgiicii talebini tahmin
etmeye ve talebi karsilamak icin gerekli olan arzin, biiylikliigiinii, niteligini ve

arz kaynaklarin1 degerlendirmeye ¢alistig1 bir siiregtir” (Siinter, 2019: 153).

Firmalar icin IK planlamas;, IKY’nin yasamsal ©Onem tasiyan
fonksiyonlarindandir. Findik¢i (2012: 125)’ya gore firmalar bakimindan
planlama, gergeklestirilecek islerin uyacagi kurallar ve is akis planinin 6nceden

diizenlemesini i¢eren hazirlik asamasidir.

IK planlamasi, ne kadar nicelikte ve 6zellikte ¢alisana ihtiya¢ oldugunu, bu
talebin hangi diizeyde ne kadar karsilanacagi kapsamindaki bir islevdir (Bingdl,

2013:59).

Cam’a gére (2011: 27) 1IK planlamasi, “firmanin  hedeflerini
gergeklestirebilmesi icin gereken oOzelliklere sahip, dogru nicelikte isgérenin,

dogru zaman ve yerde ise alinmasiyla ilgili islemlerin saptanmas1 agamasidir”.

Insan kaynagmin planlanmasi, ¢alisanlara ait verilerin olusturulmasi,
olusturulan verilerin islenip raporlanmasi ve karar veren mekanizmaya etki
etmesi gibi bir fonksiyona sahiptir. Isletme icerisinde etkin olmayan bir insan
kaynaklar1 planlanmas1 s6z konusu ise yliksek personel devir hizi, yetersiz aday
havuzu ya da ise alim siireg¢lerinin uzun surmesi gibi durumlar ortaya
¢tkmaktadir. Bu durum, aday se¢iminin dogru yapilmadig1 ya da iist yonetimin
kararlariyla paralel karar verilmedigini ortaya koymaktadir. Ozetle insan
kaynagi planlamasi oncelikli olarak hedeflerin belirlenmesi seklinde baglayan
bir siire¢ olup, mevcut durumun degerlendirilmesi, insan kaynaginin yonetilmesi
ve gelistirilmesi ve sonucun degerlendirilip yorumlanmas: seklinde devam

etmektedir (Zaim ve Polat, 2013: 37-38).
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Saglik kurumlarinda insan kaynaklarinin planlanmasi, topluma sunulan ve
gelecek donemlerde sunulmasi planlanan saglik hizmetlerini yerine getirmek
tizere saglik elemanlarinin yiiksek nitelikte, yeterli nicelikte, yerinde bir
zamanlama diizgiin bir dagilim ile dogru bir sekilde istthdam edilmesi olarak

tanimlanmaktadir (Siinter, 2019: 151).

Tim diinyada oldugu gibi Tiirkiye’de de yiiksek saglik hizmetleri seviyesine
ulasabilmek i¢in, en Onemli etkiye sahip olan “saglik insan giiciine” yatirim
yapilmaktadir. 2003 senesinde baslayan Saglikta Donlisiim Programi’nda 2006
senesinden bu yana saglik insan giicii planlamas1 yapilmaya baslanmistir. Saglik
insan giicli planlamas1 saglik kurumlarinin stratejik planlarinda en 6énemli yere
sahiptir. Kurumlar sahip olduklar1 olanaklar ve amaglar1 ¢izgisinde etkin insan
glicii planlamas1 gergeklestirmeye caligmaktadirlar (Yildirim ve Isikhan, 2014:
135).

Yogun rekabetin yasandigi, uzmanlik seviyesi yliksek ve kompleks yapida olan
isletmeler i¢in uzman eleman bulmak olduk¢a O6nemli ve gii¢tiir. Planlamanin
sistematik yapilmasi gerekmektedir. Saglik isletmeleri basarili bir planlama
yapmak istiyor ise, isletme i¢in gereken nitelikli insan giicii saptamasi1 bilingli
yapmalidir. Boylece isletme, gerekli olan uzman insan giiciinii yeterli kadroyla
istthdam edebilecektir. Bunun yaninda kurumun, iginde bulundugu durumun
degerlendirmesini gergeklestirilmesi, onceki, donemlerden elde ettigi veriler
cercevesinde gelecek zamanda yasanacak gelismelere nasil uyum saglayacagini
saptamas1 gerekmektedir Bilingli bir planlama ile saglik kurumunun

elemanlarindan en iyi performans alinabilecektir.

3.6.2 Secme ve Ise Alma

Insan kaynagi seciminin gayesi, kurum i¢in aranan ozellikteki adaylarin tespit
edilmesi ve ise alinmalarinin gergeklestirilmesidir. Alternatifler arasindan en
uygun adayin seg¢ilmesi, bir karar verme siirecini gerektirmektedir (Yildirim ve

Isikhan, 2014: 137).

Insan kaynaklar1 ydnetimi bu fonksiyonu gergeklestirirken, isletmenin ilke ve
stratejilerine uygun ve yeterlilik ilkesi c¢ercevesinde hareket ederek, bos

pozisyonlar i¢in uygun olan ve kalifiye eleman1 belirlemek durumundadir. Aksi
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durumda bu isletmenin basarisizligina neden olabilmektedir (Sabuncuoglu:

2016: 78-79).

Ise alma karar1 kim tarafindan ve ne sekilde alinirsa alinsin, gelecekteki is
iligkilerine olumlu katki saglamasi bakimindan mutlaka birim ydneticisinin
karar vermesi gerekmektedir. Ise alma kararinin adaya iletilmesinde gecikme
yasanmasi, adayin isi kabul etmeme varsayimini artiracaktir. Ise alma teklifinin
kabul edilmemesi halinde mutlaka yedek adaylarin da se¢ilmesi gerekmektedir.
Bunun yaninda basvurusu kabul edilmeyen adaylara da halkla iliskiler
tarafindan Ozenli bir dil kullanimiyla sonug iletilmeli, gerekli oldugu vakit
degerlendirilmek lizere 6zge¢misleri veri tabanlarinda kayit edilmelidir (Siinter,

2019: 153).

3.6.3 Egitim ve Gelistirme

Egitim, kurum tarafindan isgdrenlere belirli bilgiler temin etmek, becerilerini ve
yeteneklerini  gelistirmek icin Ogrenmeyi O6zendirmek, tutumlarini ve
davranislarini, siirekli degisen i¢ ve dis ortam ile basa ¢ikabilmeleri i¢in olumlu
bir bicimde degistirmek i¢in yapilan planli ve sistematik bir Ogretim
etkinligidir.

Bu etkinlik kapsaminda ilk once sirket i¢i egitimin ilk agamas1 olan oryantasyon
yapilmaktadir. Bu asamada calisanin sirketi, ¢alisma arkadaslarin1 ve gorev
tanimin1  iyice anlayabilmesi amaglanmaktadir. Oryantasyon sonrasinda
isletmenin biiylikliigii ve kalite standartlar1 dl¢iisiinde egitimin amaci, kapsami,
nereden alinacagi, biitcesi, etkinligi gibi konular1 iceren bir egitim prosediirii

hazirlanmaktadir (Zaim ve Polat: 2013: 39).

Giiniimiiz diinyasi, egitimin, verimli ve yetenekli bir isgiicli yaratirken orgiitlin
rekabet avantajina etkili bir sekilde katkida bulunduguna inanmaktadir.
Isletmedeki her personelin bir isgdreni veya bir baskasi ile sinirli olmadig
siirece tabi olabilecegi siiregelen bir siirectir. Egitimin yararlar1 firma, toplum
ve calisanlar tarafindan paylasilmaktadir. Egitimin 6nemi, istenen hedeflere
varmak icin  calisanlarin  egitim  gereksinimlerini  karsilamak  i¢in
degerlendirilmesi gereken bir siire¢ olarak belirtilmektedir. Egitimin dnemine

inang eksikligi ve fonksiyonel birimleri, egitimi yiiriitmek igin gerekenleri
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segmeye tesvik etme eksikligi, egitimin ¢ogu kurumda yarar saglamada

basarisizliga yol agan ortak sebeplerden biridir (EI-Marghani, 2019: 21).

IKY’de egitim ve gelistirme uygulamalari, “calisanlarin mevcut isleri
yapabilmesi ve gelecekteki olas1 islere/gorevlere hazirlanmasi igin kendilerine
bilgi, beceri ve nitelik kazandirmasi siirecidir. Egitimde c¢alisanlara yeni
birtakim yeteneklerin kazandirilmasi, gelistirmedeyse daha ¢ok mevcut
kabiliyetlerin ve potansiyelin arttirilmasi hedeflemektedir”. Egitim ve gelistirme
faaliyetleri, kisisel ve Orgiitsel verimliligin istenen diizeye ¢ikarilmasi

bakimindan 6nemlidir (Giirbiiz ve Bekmezci, 2012: 192).

3.6.4 Performans Degerlendirme

Bir isletmenin muhatap oldugu en 6nemli problemlerden birisi de isgorenlerin
yaptiklar1 islerin ne kadar basarabildigidir. Bu baglamda 1KY ne iliskili olarak
calisan performans degerlendirme faktodriinii ortaya c¢ikarmaktadir. Isletmenin
basaris1 ve IKY nin yiiksek verim alinabilmesi i¢in calisanlarin kabiliyetlerinin
yakindan izlenmesi gerekmektedir. Performans; personelin belirli bir dénem
arasinda kendisine verilen igleri gergeklestirerek ortaya koydugu sonuctur.
Personel degerlendirme ise; bir idarecinin Onceden planladig1 standartlarla,
calisanlarin islevleri arasindaki kiyaslamadir. Genel bir ifadeyle; isgdrenin
isindeki basarisini, istek ve davranislarini, isteki ahlaki tavirlarini, isletmeye
olan katkisini isi yerine getirme ayrintilarini, 6zetleyen durumdur (Korkmaz,
2013: 31). Diger bir ifadeyle personel degerlendirme; bireyin kabiliyetlerini, is
ortamindaki davraniglarini, gizli giiciinii, is aliskanliklarini, is uyumunu ve
cevreyle olan iliskilerini mukayese etmek i¢in sistematik bir 6l¢me siirecidir. Bu
siirecte; ¢alisanin is verimliliginin ¢ok yonlii olarak dlgiilmesi ve ileride ortaya

cikacak gizli gii¢lerin gelismesi 6nemlidir.

Performans degerlendirmesi bigimsel ve enformel performans olmak iizere iki
sekilde yapilmaktadir. Bicimsel performans degerlendirmede, firma
calisanlarinin  tutum ve eylemleri ile basari durumlart degerlendirilip
performanslar1 belirlenmektedir. Enformel performans degerlendirmede ise
calisanlarin istlendikleri gorevi yerine getiris bicimleri ve performanslari

degerlendirilmektedir (Ozgen ve Yalgin, 2010: 213).
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Ozetle personel degerlendirme, kisinin ya da grubun calisma yasamindaki
verimliliginin gézden gecirilmesidir. Bu siire¢ statik anlamda dinamik bir siireci
ifade etmektedir. IKY bu ¢er¢evede dogru ve zamaninda yaklasimlarla bu siireci
tamamlamas1 gerekmektedir (Bingdl, 2016: 368). Diger bir deyisle performans
degerlendirme daha Onceden tespit edilmis Olgiitlere ve is alaninda islerin
gerceklesme diizeyi ile alakali olarak yerine getirilen tiim calismalar1 6lgme
siireci olarak tanimlanmistir (Okakin ve Sakar, 2013: 139). Hem calisan hem de
isveren bakimindan O6nemli bir donem olan bu durum sayesinde personelin
basarisinin ne durumda oldugu, isle uyumunun hangi 6l¢iide oldugu neticesine
varmak miimkiindiir. Fakat bu siirecin iyi islemesi icin planlamanin IKY
tarafindan iyi planlanmis olmasi ¢ok onemlidir. Bu duruma yonelik hedefler su

sekilde siralanmistir (Kiziloglu, 2012: 25-26):

e Gelisme ve ilerleme icin firsatlar ve fikirler olusturmak,

o Isgdrenlerin is ortamindan ve yaptig1 isten daha hosnut olmalarini
saglamak,

e lIsgorenlerin beklentilerini ve endiselerini en aza indirmek,

e Yiksek verimlilik durumunu korumak,

e lsgorenler ile idareciler arasinda iliskiyi giiclii duruma getirmek,

e Isgbrenin goérev tamimlar1 ile alakali mevzular1 ortaya ¢ikararak
yapmasi gereken islerin saptanmasini saglamak,

e Firmanin bulundugu sektordeki gelismelere paralel olarak yeniliklere
acik, daha bilgili ve verimli personel ¢alistirmak,

e Biitiin isgorenlerin misyon ve vizyonuna uygun seviyede hareket

etmesini saglayarak standartlara ulagmaktir.

3.6.5 Is Degerlemesi ve Ucretleme

Bir orgiitiin hedefi, kar saglayarak hedeflerine ulasma iizerinedir. Orgiit
tarafindan firmaya alinan isgdreninde kendi ihtiyaglar1 ve arzular
bulunmaktadir. Bu ihtiyaclarin baginda ¢esitli mal ve hizmetleri edinebilmek
icin gerekli olan para gelmektedir. Bu sebeple degisimin temeli olan Grgutln
amaclarina ulasabilmesi i¢in bekledigi calisan islevine karsilik para, mal ya da

maddi bir bedel ddenmesi durumudur (Yaman, 2012: 112).
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Ucret yonetimi kavrami insan kaynaklar1 ydnetiminin en énemli kavramlarindan
birisidir. Isgdrenlerin drgiitte calistiklar1 ise kars1 aldiklar1 6deme hem ¢alisanin
1 tatminini hem de Orgiitiin verimliligini 1ilgilendiren insan kaynaklar
fonksiyonudur. Kurumlarda {icret yonetiminin en Oonemli gorevi, isgdrenlerin
tatmin olmasi igin uygun olan bir iicret politikasin1 gerceklestirmektir. Ucret
yonetimi yetenekli ¢alisanlarin isletmede calismalart i¢in onlar1 motive edecek
bir yap1 durumuna getirerek uygun bir {licret anlayis1 uygulamak olarak da
belirtilebilmektedir. Ucret ve maas insan kaynaklar1 yonetiminin diger
uygulamalariyla da oldukga alakalidir. Bunun nedeni iicret, bir yandan emegi

karsilarken diger yandan da firmalarin devamliliginda 6nemli bir paya sahiptir.

Ucretlendirme, dogrudan ve dolayli olmak iizere iki sekilde gerceklesmektedir.
Dogrudan {icretlendirme hem kisinin sahip oldugu isin bedeli olan temel {icret
hem de kisinin performansi ile orantili olan degisken iicretin bilesiminden
olusmaktadir. Dolayl iicretlendirme ise, ek faydalarin ve sosyal yardimlarin
oldugu calisanin performansina bagli olmayan ve genel olarak sirket politikasi
geregi sirket calisanina saglanan yol ve yemek gibi ek yardimlardan

olusmaktadir (Ataay ve Acar, 2010: 349).

Firmalarda iicret ve maas yonetiminin etkili bir sekilde ger¢eklesebilmesi i¢in
0deme politikalarinin ve programinin 6nem arz ederek mevcut olmasi
gerekmektedir. Bu politikalarin olmasi1 gerek firmaya gerek de personele
faydalidir. Ucret ve parasal ddemeler ile alakali uygulamalar hem 6rgiit hem de
calisanlar bakimindan farkli amaclara sahiptir. Firmalar yoniinden {icretin

amaclar1 asagidaki maddelerdeki gibidir (Bingol, 2016: 425):

e Ucretleri tespit etmede miimkiin olabilecek 6znel davranis varsayimini
en aza indirmek.

e Performans, terfi ve nakil sartlarina gore uygun tcret degisikliklerini
tespit etmek.

e Personele yerine getirdikleri ise karsilik 6demelerde bulunmak.

e s siiregleri ve terfileri uygun sekilde olusturmak.

e Performansi ve stratejik hedeflerin gerceklestirilmesine etkisini dogru

Olcerek uygun bir sekilde ddiillendirmek.

Orgiit bakimindan iicretin gayeleri asagidadir (Bingél, 2016: 425):
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e Tiim islere istenilen kalitede is giiciinii firmaya getirmek.

e Calisanlarin verimliliklerini arttirmak ve firmanin stratejik hedeflerini
gerceklestirmek i¢in motivasyonu saglamak

e Istenilen isgdren davranisini giiclendirmek.

o Isgiicii icin olusan maliyeti planlaylp onlari denetim altinda
tutabilmek.

e Ucret programi ve iicret adaletsizliklerindeki anlasmazliklari

minimuma indirmek.

Kisaca, orgiitlerde verimlilik ve tatminin belirleyici bir c¢alisan programinin
gayeleri, isgorenlere emeklerinin karsiligi olarak hak edecekleri iicretlerin

verilmesi ve benzerlik gosteren c¢alisanlara adil {icret 6demesinin yapilmasidir.

Firma ticret sisteminin kurulmasi icin gerceklestirilecek faaliyetlerin ilk
basamagi, islerin belli metotlara gore kiimelenmesi ya da calisma kategorilerine
ayrilmasidir. Islerin kiimelenmesinde, is degerlemesi tek ve en iyi ydntem
olarak goriilmektedir (Uyargil vd., 2018: 152). Bu sebeple, is degerlemesine de
ozetle bahsetmekte fayda bulunmaktadir. Is degerlemesi, firmadaki islerin
digerlerine gore degerlerini saptamak i¢in yapilan mukayesedir. Bu
degerlemeyle yapilmaya ¢alisilan, sirketin amaglarina varmasina en fazla yararh
olan isi tespit edip, digerlerine gore Onemini ortaya koymaktir. Esit ise esit licret
uygulamasi ile firmanin amaglarina ulagsmasina en fazla destek veren ise daha
fazla Ttcret oOdenmektedir (Sabuncuoglu, 2009: 228). Bu baglamda is
degerlemesi, licret adaletsizliklerini ortadan kaldirabilmek ig¢in yapilan bir
uygulamadir ve firmada adil iicret sisteminin ger¢eklesmesinde Onemli bir

faktordir.

3.6.6 Is Saghg ve Giivenligi

Is saglig1, daha ¢ok isyerinde bulunan ve ¢alisanin sagligini etkileyebilecek risk
faktorleri karsisinda ¢alisanin sagliginin korunmasi; Is giivenligiyse, firmalari
isin yapilmasi sirasinda meydana gelen tehlikelerden ve sagliga =zarar
verebilecek etkenlerden arindirarak, daha iyi bir calisma alani saglamak i¢in
gerceklestirilen sistemli calismalardir (Baybora, 2012: 10-13). is saglig1 ve

glivenliginin esas amaci meslek hastaliklar1 ve is kazalar1 olusmadan Once
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onlemektir. Boylece, c¢alisanlarin yasamlarini ve viicut biitlinliiklerinin

korunmasi amag¢lanmaktadir.

Isverenler, 6331 Sayili Is Saglig1 ve Giivenligi Yasasina gore calisanlarinin is
ile alakal1 saglik ve giivenligini saglamakla yiikiimliidiir. Is sagligi1 ve giivenligi,
isletmelerde isin yiiriitiilmesi esnasinda g¢esitli nedenlerden dolayr meydana
gelebilecek olan riskli durumlardan ¢alisanlar1 korumak amaciyla yapilan

bilimsel ¢alismalar1 ifade etmektedir (Telman ve digerleri, 2015:2).

“Calistirdig1 insan kaynagina deger veren firmalar Oncelikle isgorenlerinin
giivenli bir ortamda is yapmalarini saglamalidir. insan kaynagina verilen
onemin gostergesi olan insan kaynaklari yonetim uygulamalarinin geregi gibi
yerine getirilmedigi isyerlerinde, is kazasi ve meslek hastaliklarinin kendini
gosterme tehlikesi daha fazla olacaktir. Bu sebeple firmalarda isc¢i sagligi is
giivenligi Onlemlerinin alinmasinda ve uygulanmasinda insan kaynaklari
yonetiminin ve uygulamalarinin ne denli dnemli oldugu vurgulanmaktadir”
(Karacan ve Erdogan, 2011: 110). isletmelerin yapmis oldugu ¢alismalar
neticesinde meydana gelen hastaliklar veya oliimler oOncelikle isgorenler ve

cevresi olmak iizere tiim toplumu maddi veya manevi agidan etkilemektedir.

Bu sebeple firmalarin ¢alisma alanlarini diizenlerken bu konuya 6zellikle 6nem
gostermesi ve sorumluluk bilinci ile hareket etmesi gerekmektedir (Kagnicioglu,
2012: 247). Baska bir ifadeyle, firmalarin onceligi isgorenlerinin rahatligi
olmalidir ve firmalarda bu 6nceligi ger¢eklestirme sorumlulugu insan kaynaklari

birimindedir.

Sonu¢ olarak stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin fonksiyonlari, insan
faktoriiniin ve buna bagli olarak da isletmenin daha verimli olabilmesi i¢in
gosterilen cabalarin tamamidir ve uygulamalarin her biri biitiinlin bir pargasi

olup birbirini takip etmektedir.
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4. IS TATMINI

4.1 is Tatmini Tanim ve Onemi

Is tatmini calisanin isini ya da ise iliskin denetimlerini degerlendirmesi
sonucunda ortaya c¢ikan, mutlu edici ya da pozitif duygusal durumdur (S6kmen,
2019: 982). Bununla beraber ¢alismalarda is tatmininin bir¢ok farkli tanimina da
rastlamaktadir. Is tatmini, bireyin isine kars1 hissettigi hosnutluk veya
hosnutsuzluk duygularinin isle alakali nesnel diisiincelerinden ve tutumsal

niyetlerinden olusan bir kiimedir (Cubuk, 2010: 40).

Is tatmini, calisma kosullarindaki sorumluluk alaninin, gorevlerin cesitliliginin
ve iletisim gerekliliklerinin objektif olarak degerlendirilmesi ile ilgilidir. Zira is
tatmininin daha ¢ok c¢alisma sartlarindan etkilendigi diistiniilmektedir (Keskin,
2014: 16). Is tatmini, ¢alisanlarin isleri ile alakali kendilerini olumlu ya da
olumsuz hissetme seviyesidir ve yalnizca yerine getirdikleri goérevlere karsi
degil ayn1 zamanda orgiitlerinin fiziksel ve sosyal sartlarina kars1 gosterdikleri
tutumu ya da duygusal tepkiyi de belirtmektedir (Keskin, 2014: 16). Baska bir
tanima gore is tatmini kisinin yaptig1 is karsisinda gelistirdigi tlimevarim
yaklasimidir, eger kisinin isinden duydugu tatmin seviyesi yliksekse kisi isine

olumlu, diisiikse olumsuz tutum gelistirmektedir (S6kmen, 2019: 982-983).

Is tatmini, isgdrenlerin isine karsi olan genel davranislari, tutumlaridir. Is
tatmini calisanin i¢ huzuru ve rahathigini ifade etmektedir. Isgdrenlerin
kazandiklartyla beklentileri arasinda bir uyum aldig1t zaman is tatmini
artmaktadir (Kutanis, 2012: 87). Is tatmini digsal tatmin ve i¢sel tatmin diye
ikiye ayrilmaktadir:

e Icsel Tatmin: Igsel tatmin, kisinin isyerinde var olan kosullarin yasandig
etkilesimin bir yansimasidir. Isgorenlerin isyerinde orgiitte gorevini yerine
getirirken yasadig1 tatmine igsel tatmin denmektedir. “I¢sel tatmin” boyutu,
duyarli olmayi, duygusal bakimdan tatmin olmak, kendini kesfetmek,

maddi/manevi giiven duygusunu saglamak, inisiyatif kullanabilmektir (Ocal,
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2011: 22). Yapilan isin ozellikleriyle alakali iggdrenlerin duydugu tatmin
duygusu igsel tatmin olarak ag¢iklanmaktadir (Yildirim, vd. 2011: 167).
Davran’a (2014: 17) gore isgorenlerin bireysel beklentileriyle oOrgiitteki
beklentileri birbirinden farklilik gosterebilmektedir. Bu beklentileri birbiriyle
benzer oldugu vakit isgdrenlerin igsel tatminlerinde ve Orgilit ici

motivasyonlarinda artig goriilmektedir.

e Digsal Tatmin: Isgdrenin oOrgiitte ¢alismasi karsihifinda sagladigi tatmin
duygusuna digsal tatmin denmektedir. “Digsal tatmin” boyutu onanma
ihtiyaci, hiyerarsik yapiy1 ve hak edisi (licret yoniinden) ifade etmektedir. Bu
ifadeler Herzberg’in hijyen faktorleri kapsaminda anlatilmaktadir. Maslow’un
teorisinde giivenlik gereksinimleri fizyolojik ve sosyal ihtiyaglar kapsaminda
yer almaktadir (Limoncu, 2015:39). Orgiitiin ¢alisma kosullariyla beraber
caligma alaninin temizligi ve kullanilan malzeme, arag, gere¢ temizligi, isyeri
politikas1 ve yonetimi vb. faktorler isgorenlerin digsal tatminlerini saglayan
bir degisken olarak dikkat ¢ekmektedir (Ocal, 2011: 22). Isgdrenin yerine
getirdigi isin karsilig1 olarak elde ettigi aylik gelir, yapilan isin siirekliginin
olmas1 ve yapilan is karsiliginda elde edilen ayni yardimlar digsal tatmin ile

orantili olarak gelismektedir (Topguoglu, 2016:48).

Calisanlarin 6rgiit ortaminda is tatminine etki eden ii¢ tiir iliski bulunmaktadir.
Bu iliskiler ¢alisanla orgiit iliskileri, calisanla yonetici iliskileri ve g¢alisanla
calisma arkadasi iligkileridir. Calisan ile Orgiitii arasindaki iliskiler; calisanin
orgutin amag ve stratejileri ile 6zdeslemesinde ve bagliligindaki faktorlerle
alakalidir ve is yasam dengesi konusunda da kisilere verilen orgiitsel destekleri
kapsar. Calisanin yOneticisi ile arasindaki baglanti da c¢alisanlarin is tatmin
seviyesinde anahtar rol oynamaktadir. Yoneticinin astlarina yetki devri ve
Ozerklik vermesi isgoOrenlerin islerini degerlendirme asamasinda Onemli
hususlardir. Isgorenin calisma arkadasiyla arasindaki baglantinin pozitif ya da
negatif olmasi is tatminine etki eden bir baska onemli faktordlr (Alegre, vd.
2016: 1390-1391).

4.2 Is Tatminine iliskin Kuramlar

Calismanin bu boliimiinde is tatminine iligkin kuramlar “Kapsam Kuramlar1” ve

“Siire¢ Kuramlar1” olmak iizere iki baslik altinda anlatilmaya ¢alisilmaktadir.
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4.2.1 Kapsam Kuramlari

Tum kapsam teorileri, motivasyonun gereksinimlerin yapisina odaklanarak
anlasilabilecegini varsaymaktadir. Ek olarak, her bir teori olaylar1 farkh
sekillerde isler ve kendi ihtiyaglara yonelik goriislerinin en 6nemli agiklamay1
sagladigin1 belirtir. Ancak higbiri, insan gereksinimlerinin kesin bir ifadesi
olarak diisliniilmemeli veya davranisi agiklamak i¢in orijinal bir temel olarak
kullanilmamalidir. Teoriler, birbirlerini anlamak yerine daha uygun bakis agisi
getiren ve farkli ihtiyag kaliplarin1 vurgulayan modeller olarak gorilmelidir
(Cakmak, 2016:10).

Alderfer'in varolus teorisi (V), iliski (I) ve gelisme (G), gereksinim hiyerarsisi
teorisinde kendini gergeklestirme ve degere saygi ihtiyacina benzer. Ek olarak,
yakin bir iliskiye duyulan ihtiya¢ ve sevgiye duyulan ihtiya¢ aynidir, fizyolojik
ve giivenlik ihtiyaclar1  birlikte VIG'in varliina duyulan ihtiyaci
olusturmaktadir. Dahasi, iki teori arasindaki temel fark, gereksinimler
hiyerarsisinin, ger¢eklestirme ve doygunluga dayanan statik bir gereksinim
sistemi onerirken, VIG modelinin engellenmesi-geri ¢ekilmesine dayanan esnek
bir Ui¢ ihtiya¢cli simiflandirmayr temsil etmesidir. Herzberg’in ikili temsilci
modeli onceki her iki gereksinim modeliyle de c¢akisiyor. Hijyen faktorleri
varsa, hiyerarsideki giivenlik ve fizyolojik gereksinimler biliylik olasilikla
karsilanacaktir. Benzer sekilde, hijyen faktorlerinin varligi, VIG'de yakin iliski
ve varolus gerekliliklerinin yerine getirilmesini saglayacaktir. Meslege ve
calisanin gelisiminin veya diger yiiksek ihtiyaglarinin memnuniyetine

odaklanmak icin motive edici faktorlerdir (Hellriegel ve digerleri, 2001: 145).
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Gereksinimler Hiyerarsisi VIG Cift Etmen Kurami McClelland’in
Gereksinimleri
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Sekil 4.1: Kapsam Kuramlarinin Karsilastirilmasi
Kaynak: Hellriegel, vd. 2001: 145

McClelland'in  gereksinim modeli, gereksinimlerin sirasin1 igeren diger
modellerin gereksinimlerine tam olarak uymamaktadir ancak ozellikle yakin
iligkilere duyulan ihtiyag, Herzberg'in hijyen faktorlerini igermektedir.
Maslow'un emniyet- sevgisi ihtiyaciyla Alderfer'in modeli arasinda iliski vardir.
Benzer sekilde, giice olan ihtiyag, Herzberg'in tanima faktérii ve Maslow'un
saygi-deger gereksinimi ile gili¢clii bir sekilde iliskilidir. Son olarak, basariya
duyulan ihtiyag, Maslow'un kendini gerceklestirme ve Alderfer'in gelisimsel

gereklilikleriyle bazi benzerliklere sahip goriinmektedir (Topguoglu, 2016: 22).

4.2.2 Siire¢c Kuramlan

Stire¢ teorileri, davraniglart nasil enerjiye doniistiigiinii, yonlendirildigini, devam
ettirildigini ve durduruldugunu ifade etmektedir. Is doyumunu, yalnizca isten
kaynakli ve firmadaki baglamla degil, meslekleriyle alakali ihtiyaglari, beklentileri
ve degerleri ile de belirlendigini gostermektedir (URL-1).

e Vroom’un Beklenti Teorisi: Bu teoriye gore, insanlar beklentilerini

yerine getirmek i¢in farkli davranis bigimleri arasinda en uygun olanin
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bulmaktadir. Motivasyon, c¢alisanin isinden beklentisiyle dogrudan
orantilidir. Calisanlar isten beklediklerini aldiklarinda memnundurlar.
Calisanlar 6diil beklemektedir. Bu sebeple, eger Odiillendirme dogru
yapilirsa, c¢alisanlarin  memnuniyetinin ~ ve  basarisinin  artacagi

distiniilmektedir.

Amac¢ Teorisi: Bu teoride, isgérenler amaglarim1 gergeklestirme
cabasindadir. Bu teori, iggorenin gosterdigini ve hedefe varmanin da
doyum sagladigini belirtmektedir. Bu sebeple isgdrenlerin kurumsal
hedefleri gergeklestirdiginde, yonetim 6diil verdiginde is doyumuna katki

saglayacaktir.

Pekistirme Teorisi: Bu teori davranislarin sonucunu 6nemli saymaktadir.
Mesela, bir iggoren bitiminde bir &diil alabiliyorsa, davranisini yineleme
meyillidir. Odiil, ¢alisanin davramisim giiglendirecektir. Aksi takdirde,
davranig tekrarlanmaz. Bir davranisin tekrar edilip edilmedigi, davranis
sonunda oOdiile veya cezaya atfedilir. Bu teoride, insan davraniglarinin

kendilerinin disindaki degiskenler tarafindan belirlendigi tartisilmaktadir.

Esitlik Teorisi: Stacey Adams’in gelistirdigi Esitlik Teorisi, isgorenlerin
adil muamele ile motive edildigini belirtmektedir. Isgdrenlerin ¢aligma
ortamindaki basarilar1 karsiliginda aldiklar1 6diillerde adaletli olmalarinin
motivasyonlarini arttirdigir diisiiniilmektedir. Esitlik teorisi, isgorenler
cabalarim1 ve kazanclarini meslektaslarinin ¢abalar1 ve basarilart ile
karsilagtirmaktadir. Bu mukayese neticesinde adaletsizlik yasadigini

diistinen isgorenler is doyumsuzlugu yasarlar.

Bilissel Degerlendirme Teorisi: Bu kuramda igsel/digsal tatmin
anlatilmaktadir. Bu kuram, iggorenin davranisiyla kendini gosteren igsel
tatmini kapsamaktadir. Ik dnce igsel tatmin olan bir isgdrenin davranis,
digsal kontrolle odiillendirilmenin, tatmini yok ettigi belirtilmektedir.
Mesela yaptig isi isteyerek yapan bir isgoren, parayla odiillendirildiginde

i¢sel tatmini diismektedir, bundan sonra para 6diilii i¢in isini yapmaktadir.
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4.3 Iy Tatminini Etkileyen Faktorler

Calismada is tatminini etkileyen faktorler “Kisisel Faktorler” ve “Orgiitsel

Faktorler” olmak iizere iki ayr1 baglik altinda ele alinmaktadir.

4.3.1 Kisisel Faktorler

Kigisel faktorlerden ilki isgoérenlerin gereksinimleridir. Yetenekli ancak
herhangi bir meslek dalinda basarisiz olan ¢alisanlarin mutlu olma imkanlar1 az
olmaktadir. Ihtiyaglar i¢in ¢alisanlarin hayatini devam ettirmesi, kisinin
cevresiyle mutlu olmasi 6nemlidir. Tatmin olamayan kisiler baskalar1 i¢in tehdit
yaratabilecek davraniglar gostererek cevresi i¢in uyumsuzluk ve mutsuzluk

kaynagi olmaktadir.

Toplumda tehdit olusturabilecek, anarsi, teror gibi olaylarin tatminsizlik
sebebiyle olusabilecek duygusal sonuglar dogurabilecegi diisiiniildiigiinde,
tatminin kisisel moral ve pozitif bir bakis agis1 i¢in tiim toplumu belli dlcllerde
etkileyebilecegi unutulmamaktadir. Hayati devam ettirmek i¢in olmasi1 gereken
kosullar, ihtiyaglar1 ortaya c¢ikarmaktadir ve ihtiyaglar, hayatin saglikli bir
bicimde devam edebilmesi icin, sart olan diirtiilerin enerji kaynagini ortaya
cikarmaktadir. Insanlar bilerek/bilmeyerek her durumda belirli ihtiyaglar:
olmaktadir. Bu baglamda ihtiyaglar bircok arastirmacinin kuram ortaya
koymasina sebep olmaktadir. Bu kuramlardan en c¢ok dikkat cekenlerse;
Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi ve Herzberg’in Cift Faktor Teorisi’dir
(Akbal, 2010: 49).

Degerler, isgorenlerin is tatminini etkileyen bir diger unsurdur. Insanlarin
degerleri hayatlar1 boyunca ig¢inde bulunduklar1 ortam ve g¢evrelerindeki
kisilerin tutum ve davraniglarindan etkilenmektedir. Degerler, dogustan
olmamakla beraber, yasamlar ve tecriibeler ardindan kazanilan faktdrlerdir.
Insanlar1 birbirinden ayiran faktdrlerden biri de degerdir. Toplumda birtakim
degisiklikler yasansa da toplumun ahlak ve degerlerini korumalar
gerekmektedir. Kurumlarda ayni1 degerlere sahip c¢ikilmalidir. Ornegin, calisan
calisma arkadaslarina saygi duymak, diiriist olmak, yardima ihtiyact olanlara
yardim etmek gibi degerlere dnem vererek is yerlerinde is tatmini olusturmaya

yardimci olmaktadir (Tirk, 2016: 9).
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Beklentiler de bir diger bireysel faktdrdiir. Is doyumu ve doyumsuzlugu,
insanlarin beklentileriyle onlara sunulan olanaklar ve sartlarla belirlendigi ileri
siiriilmektedir. Beklentiler duygusal olarak insanlar1 etkilemektedir (Celen,

2016: 44).

Yapilan arastirmalar cinsiyetlerin farkli olmasimnin ise karst tutumlar
etkiledigini gostermistir. Fakat bu alandaki bulgular arastirmadan arastirmaya
degisiklik arz etmektedir. Cinsiyet bakimindan dengeli gruplarda isgdrenlerin
tatmin diizeyleri, homojen (bir cinsiyet baskin) gruplarda isgérenlere gore daha
ylksektir. Tatminle iliskilendirilen bir etken de egitim durumudur.
Arastirmalarda egitim diizeyi yiiksek calisanlarin genel is tatminlerinin, egitimi
diisiik olanlara oranla daha iyi oldugu saptanmistir. Kendi basina
disiiniildiigiinde, yalnizca kisilerin zeka seviyeleri ile is tatmini arasinda
iliskiye bakildiginda 6nemli bir baglanti goériilmemistir. Yapilan ise gore
bakildiginda (bilhassa zeka diizeyine uygun is yapilip yapilmadigi miimkiinse

ise) zeka, is tatmininde 6nemli bir faktor olmaktadir.

Arastirmalar yas ilerledik¢e isten alinan tatminin arttigini géstermektedir. Geng
personelin yas1 ilerlemis personellere oranla daha diisiik is tatminine sahiptir.
Wringt ve Hamilton (1978), Kalleberg ve Loscocco (1983) yaptiklar
calismalarda yas arttikca odiillerin de arttigini, genglere gore yaslilarda daha

fazla tatmin yarattigini ifade etmislerdir (Ardi¢ ve Bas, 2002).

Sevimli ve Iscan, (2005: 57), bircok is ve mesleklerin belirli bir zeka diizeyi
gerektirdigi ve bunun altinda ya da iistiinde zekaya sahip olanlarin bu islerden

tatmin olmadigini tespit etmistir.

Meslek statiisii ile is doyumu arasinda esasli bir bagin oldugu bilinmektedir.
Toplumsal yonden daha yiliksek kademeli mesleklerde daha yiliksek is doyumu
olmaktadir. Bu sebeple konuyla alakali arastirmalarda yonetsel bir unvana sahip
olan iggdrenlerin ya da statiisii yiiksek bir pozisyonda bulunanlarin boyle bir
unvana sahip olmayan ya da diisiik statiilii islerde gorev alanlara kiyasla is

tatminlerinin daha yiiksek oldugu belirlenmistir (Sevimli ve Iscan, 2005: 58).

Ayni alanda ve/veya ayni firmadaki c¢alisma siiresi fazla olan isgdrenlerin is
tatminin de yiiksek oldugu belirtilmektedir. Bu baglamda is deneyimi, is tatmini

iizerinde etkili bir degiskendir (Ozgen, vd. 2005: 330). Is yasamia yeni
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baslayan, is deneyimi olmayan c¢alisanlarin gercek¢i olmayan beklentileri de
miimkiin olabilmektedir. Fakat bu bireyler zamanla calisma yasaminin
gergeklerini  kavramaktadir. Bulunduklart goérev kademesinde yilikselme
imkanlarinin olmadigini, meslektaslarinin ge¢imsiz oldugunu anlayabilmektedir.
Bunun sebebi isgdrenin ¢alisma yasaminin ger¢eklerinden uzak beklentileridir.
Gerektigi kadar is tecriibesi olmayan, ¢alisma yasamina yeni baslayan genglerin
ger¢ekei olmayan beklentileri, kisinin kendi hayal giiciiniin iirtinleri olabilecegi
gibi medya organlarinin yanlis bilgileri, egitim kurumlarinin 6grencilerini fazla
abartmasi ve adayin ise kabul edilmesi sirasindaki miilakat1 yapan yoneticinin
yaniltict ve yanlis bilgi vermesinden kaynaklanabilmektedir. Gergek¢i olmayan
beklentiler isgdrenin kisili§inde zaman ic¢inde degisiklige ugramaktadir. Bazi
isgorenler is tecriibeleri arttikga beklentilerini ¢alisma yasaminin gerceklerine
gore ayarlamakta bu da isgorenin is tatmini arttirmakta, digerleri ise gecen
senelere karsin beklentilerini degistirmemekte bu baglamda is tatminsizligiyle
calismay1 dgrenmektedir. Bu duygulari yasam tarzi haline getirmektedir. Is
yasamini 0grendikten sonra calisan is tatmin algisin1 zamana bagli bir kavram
olarak gormektedir, gelecekteki tatmin ig¢in simdiki durumu da kicik

tatminsizlik olarak anlamaktadir (Sevimli ve Iscan, 2005: 57).

(Kaymakei1, 2013: 80), yas ile is tatmini arasinda olumlu bir iliski saptamistir.
Yas ilerledik¢e is doyumu ¢ogalmaktadir. Bunun sebebi isle ilgili daha rasyonel
beklentiler, kazanilan tecriibe, olgunlasma ve is ile ilgili yeni bilgiler kazanarak

verimlilik artig1 saglanabilmesidir.

Herzberg (Sonmez, 2014: 39) is tatminiyle yas arasindaki baglantiyr ‘U’
biciminde bir grafikle aciklamaktadir. Bu kavramlar arasindaki iliskiye gore 25

yas Oncesi ve 45 yas sonrasi personelde is tatmini daha fazla goriilmektedir

Calisanlarin odiillendirildigi, ¢alisma kosullarinin ¢alismanin geregine uygun
oldugu, yeni ise alinanlarin isle ilgili gerekli egitimleri alabildigi, sirket
yapisinin ¢alisanlarin kariyer beklentilerine yeterli yanit verebildigi, ¢alisanlarin
kendi ozelliklerini bildikleri bir isyerinde c¢alisanlarin is tatmin diizeyi
yiiksektir. Bu baglamda da miisteri memnuniyeti saglanmaktadir. is tatmini
diizeyi, calisanlarin her birinde farkli olmaktadir. Bazi c¢alisanlar, her zaman
isinden memnun olmasina karsin bazilar1t memnun olamayabilir. Caligana gore

1 tatmin seviyesinin farklilik gosterdigi algis1 1980'li tarihlerden sonra 6nem
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kazanmistir. Baz1 g¢alisanlarin islerini degistirdikleri halde is tatmin dlizeyine
ulasamadigi; bazilarinin ise farkli islerde veya farkli sirketlerde is tatmin
diizeylerinde artis yasayabildikleri gorilmektedir (Sabuncuoglu, 2009: 62).
Calisanlarin kisilik 6zellikleri is tatmin diizeyini etkilemektedir. Kisilik yapisina
uygun bir yerde ve gorevde calisan daima is tatmini konusunda istegine
ulasabilir. Kendi karakterine uygun olmayan bir sirkette ¢alisan bir kisi, kuruma

ve ise kendini ait hissedemedigi i¢in isiyle alakali tatminsizlik yasayabilir.

Personel kisilik faktoriiyle i1s tatmini arasindaki iliskiye nevrotik kisilik
yapisindan bahsederek Ornek verilebilir. Nevrotik, yani silirekli karamsar ve
endiseli bir yapiya sahip olan calisanlar, siirekli kotii olaylarin meydana
gelecegini diisiinerek yasamlarini siirdiiriir. Bu sebeple is yaptiklar1 kuruma ve
yerine getirdikleri géreve de daima olumsuz c¢erceveden bakmaktadir. Olaylar
ve sonuglar karsisinda esnek ve donilislimcii bir yapiya sahip olamadiklari i¢in
daima olaylara negatif ve sert tepkiler vermektedir. Bu tiir kisilik sahibi
calisanlar olumsuzluga odaklandiklar1 i¢in isgorenleri olumsuz yonde
etkilemektedir. Ortamin gergin ve stresli durumlar fiziksel davranislarina da
yansimaktadir. Bu durum diger personel iizerinde de etkili olmaktadir

(Aydogmus, 2011: 56.

Ice ve disa doniik kisilik yapisi olarak da kisilik kavram1 incelenmektedir. Ice
doniik olan personel, daha az ¢alisma arkadaslarinin olmasini tercih etmektedir.
Daha az insanla, daha sakin bir ortamda ¢aligsmayi tercih ettigi diisiiniilmektedir.
Daha az uyaranin oldugu bir ortamda daha iyi performans ve sonug¢ alacaklarini
kendilerini giidiimlemislerdir. Disa doniik kisilik yapisi olan personelse,
islerinde daha dikkatli olmaktadir. Onlarin iste motivasyonlarini arttiran diger is
arkadaslarinin c¢alisma big¢imleri olabilmektedir. Onlarin c¢alisma bi¢imleri,

personel i¢in bir uyarici niteligi tasimaktadir (Gurlas, 2016:25).

4.3.2 Orgltsel Faktorler

Isinden o&rgiitsel anlamda tatmin olan personel calistiklar1 yerde verimlilik,
kalite artist ve ftretim artisina neden olmaktadir ya da tersi durumda
azaltmaktadir (Cakmak, 2016:28).

Personelin is tatmini, kurumlarin en Onemli gdrevlerindendir. Motivasyonu

yiksek olup is tatminine sahip olan kuruluslar, digerlerine goére daha yiiksek
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motivasyona haiz olurlar ve c¢alisma alaninda daha faaldirler. Personelin
beklentilerine cevap veren firmalarin personel bulmakta gii¢liik ¢ekmedikleri,
personelin isinde devamlilik gosterdigi, is tatminini gergeklestiremeyen ve
beklentileri yerine getiremeyen is yerlerinin ise ¢alisan bulmakta zorlandiklari,
var olan calisanin devamsizliklarinin artmasini ve verimliliklerinin azalmasini,
is tatmininin firmanin ne kadar 6nemli bir faktorii oldugunu gostermektedir

(Celik, 2013: 67).

4.4 s Tatmini ve Tatminsizliginin Sonuclar

Calismanin bu boliimiinde is tatmininin sonuglart ile is tatminsizliginin

sonuglarina yer verilmektedir.

4.4.1 Is Tatmininin Sonuclar:

Calisanlarin is tatmini diizeyleriyle iligkili olarak veya ne miktarda is tatmini
saglayip saglamadiklari ¢izgisinde, olumlu veya olumsuz cesitli neticeler ortaya
¢ikmaktadir. Is tatmininden kaynakli bu sonuclar, isgérenler bakimindan énemli
oldugu gibi 6rgiit bakimindan da onemlidir. 1k bakista is tatmin daha ok
personelle ve onun hayatiyla alakali bir kavram gibi goriinse de bilhassa ortaya
cikan sonuglarin orgiitii etkileyen boyutlari, is tatmininin orgiitler bakimindan

onem verilmesi ve dikkat edilmesi gereken bir kavram oldugunu gostermektedir.

Is tatminiyle ¢alisanlarin fiziksel ve ruhsal saglhigi arasindaki iliskilere yonelik
yapilan ¢alismalar, is tatmini seviyesi yliksek olanlarin diger isgérenlere gore,
saglik bakimindan durumlarinin daha iyi ve yasadiklar stresin daha az oldugunu
gostermektedir. Isgdrenler arasinda is tatminsizligi oldugunda, bulanti, bas
agrisi, yorgunluk ve benzeri fiziksel belirtilere sahip rahatsizliklarin meydana
geldigi ve is tatminsizliginin daha ¢ok hissedildigi durumunda yiiksek tansiyon,
iilser, kalp krizi gibi daha ciddi saglik sorunlarinin ortaya ¢ikabilecegi ifade
edilmistir (Eren, 2013:541-542). Bircok arastirma, is tatmini eksikligiyle insan
iligkilerinde kendini gosteren rahatsizliklar, korku, endise ve gerilim arasinda

yakin iligki oldugunu géstermektedir (Urhan, 2014).

Is tatminsizligi, isgdren ile isveren arasindaki iliskilerin bozulmasina sebep
olabilmektedir. Ayrica iktisadi bakimdan da o©onemli olan, is¢i devri, ise

gelmeme aliskanligi ve ise ge¢ gelme durumlarinin ortaya ¢ikmasina sebep

38



olabilir (Urhan, 2014). Mahmutoglu’na (2007: 60) gore, “Bir isletmenin
sundugu kosullarin bozulduguna iliskin kanit is tatmin seviyesinin diismesi

gosterilmektedir.”

Tiirk (2007: 99)’e gore isgorenlerin is tatminsizliklerini ifade bigimleri agagidadir:

e Ayrilma: Firmay terk etme seklindeki davranistir.

e Sesini yukseltme: i¢inde bulunulan sartlar1 diizeltmeye ydnelik yapici
ve aktif olan davramstir. lyilestirme &nerileri, yoneticilerle sorunlart
tartigma gibi uygulamalar buna 6rnek olarak gosterilebilir.

e Baghhk: Pasif olarak, iyimser bir yaklasim ile kosullarin daha iyi
duruma gelecegini umarak beklemek, bigimdeki davraniglardir.

e Kayitsizhk: Pasif bir bi¢imde, sartlarin daha da kétiilesmesine izin

verme seklinde olan davranislardir.

Isgorenin gegerli bir sebebe dayanmaksizin sik sik, ise gelmeme faaliyetinde
bulunmasi olarak tanimlanabilecek olan devamsizligin, is tatmininin diisiik
oldugu calisanlarda daha fazla rastlanan bir durumsa da bazi arastirma
sonuglarina gore, is tatmini ve devamsizlik arasinda iligki bulunmamaktadir

(Ozcan, 2011: 120-121).

Yapilan ¢alismalar, diisiik is tatmini diizeyinde calisanin isten ayrilma isteginin
yliksek oldugu yoniindedir. Bir c¢alisanin isini sevmemesi halinde ondan uzak
kalma istegi kacinilmazdir. Isten ayrilma sonunda, islerde aksaklik yasanabilir,
kalanlarin moralinin bozulmasi ve maliyet problemleri ortaya ¢ikabilir. Yeniden
personel bulunmasi, egitiminin gergeklestirilmesi gibi sorunlar maliyetle
alakalidir (Tiirk, 2007: 98). Is tatminiyle isten ayrilma niyeti arasindaki
belirleyici rolii olan faktorlerden biri de basaridir. Basarili ¢alisan isletmede
kalmak istemektedir, basarisiz olansa, ydnetimin de istemedigi bir calisan
olmaktadir ve ayrilmaya itilmektedir. Yiiksek basarinin getirdigi, fazla iicret,
terfi ve benzeri ddiiller iste devam etmek igin dnemli bir nedendir (Ozcan, 2011:

122).

Orgiitsel vatandashik davramisi olarak tamimlanan, calisanin is tanimi
kapsaminda olmayip isverenden gelecek ddiilleri diisiinmeksizin goniillii olarak
Orgiit caligmalarina katilmasiyla is tatmini arasinda, ilk arastirmalarda kuvvetli

iliski bulunmus, son arastirmalar c¢ergevesinde ise, yine bir iligkinin varligi
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mumkun olmakla birlikte, uygulanan adaletin var olan bu iliskiyi 6nemli
diizeyde etkiledigi saptanmistir. Orgiitsel vatandaslik davranisinda one ¢ikan,
calisanin Orgiitsel etkinlige goniilli katilimi ve ondan istenenden fazlasini
gerceklestirmesidir. Is tatmini diizeyi yiiksek olan calisanlarin orgitlerine
yonelik sahiplenme duygularinin artacagi ve bdylelikle orgilitsel bagliligin

ortaya ¢ikacagi diisiiniilmektedir (Ozcan, 2011: 118-120).

4.4.2 Is Tatminsizliginin Sonuclar

Devamsizlik calisma alanlarinda calisanlarin fizyolojik ve psikolojik sagliklar
tizerinde etkili olan is tatmini diistiik¢e calisanlarda ¢alismalarini devam ettirme
aliskanliklarinin olumsuz etkilendigi, devamsizliklarinin arttigi
gozlemlenmistir. Bilhassa mesleki kariyerde belirli hedeflere ulasmis
calisanlarda ortaya c¢ikan tatminsizlik, orgiit isleyisi bakimindan olumsuz
neticeler meydana getirecektir. Calisanlarin tatminlerinin diisitk olmasi
sonucunda igse devamsizlik ya da ise gec¢ gitme gibi negatif aligkanliklar
uygulanacaktir. Calisan devamsizliginda 6n plana ¢ikan faktorlerin basinda stres

bulunmaktadir (Eren, 2012: 295-296).

Is giicii devri, ¢alisanlarin bir kurumda ¢alismaya basladiktan sonra herhangi bir
nedenden dolayr ayrilmalarini veya kurumdan uzaklastirilmadir. Genel olarak
uzmanlik isteyen ve tecriibe gerektiren alanlarda is giicii devri kurumlarca
istenmeyen bir durumdur. Zira kurumlar is giiciiniin belli bir seviyeye
ulagmasina kadar zaman sarf etmekte, personelinin kabiliyetlerini artirmak i¢in
masraf olmaktadir. Is tatminiyle is giicii devri arasindaki iliski orgiitten drgiite
farklilagsmaktadir. Yapilan incelemelere gore is tatminine ulasmis g¢alisanlarin
tatmin olmayan calisanlara gore yeni is arayislarina girismedikleri gozlenmistir.
Ozetle is tatmini seviyesinin diisiik olmas1 is giicii devri oranlarimin yiiksek
olmasina neden olmakta, bu durumsa Orgiitlerde performans kaybina sebep

olmaktadir.

Yeteneklerini gosterme imkani bulamayan ve isinden keyif almadiklarimi
diistinen c¢alisanlarin isten tatmin olmalar1 da beklenemez. Calisirken
karsilasilan tatminsizlikse calisanin fiziksel ve ruhsal sagligi lizerinde olumsuz
etkilere sebep olmaktadir. Calisanin yabancilagsmasina, hatta isten ayrilmay1

diisiinmesine sebep olmaktadir. Bu konu hakkinda yapilan incelemelerde isten
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tatminsizlikle yabancilasma ve psikosomatik rahatsizliklar arasinda anlamli
baglantilar saptanmistir. Yabancilagsmanin belirleyicileriyle is tatminsizliginin
belirleyicileri arasinda pek c¢ok benzerlik bulunmaktadir. Orgiit ici iliskiler,
biirokrasi, isgérenin yonetime katilma durumu, hiyerarsi, c¢alisma kosullari,
liderlik anlayisi, terfi olanagi, yonetim, denetim vb. pek cok sebepten dolay:
personel is tatminsizligi yasamasina yol ag¢ilmaktadir, bu baglamda
yabancilagsma ortaya c¢ikmaktadir. Nitekim is tatminsizligi ve yabancilagsma
sebebiyle kendini gosteren durumlar da benzerdir; devamsizlik, is geciktirme,
isglicli devri, ¢alisanda goriilen ¢esitli fiziksel ve psikosomatik rahatsizliklar vb.

gibi eylemlerdir (Celen, 2016: 41).

Orgiitlerde performans1 artirma konusunda bircok metot bulunmaktadir.
Teknolojik gelismeleri izlemek, ¢alisanin meslek i¢i caligmalar vasitasiyla bilgi
ve becerilerinin artirilmasi bu metotlardan birkagidir. Bu metotlar igerisinde
belki de en etkililerinden birisi, Orgiitte ¢alisanlarin etkinliklerinin
yukseltilmesidir. Dolayisiyla calisanlarin kolektif ya da kisisel diizeyde
etkinliklerinin artirilmasinin en 6nemli yolu maddi ve manevi sebeplerle is
tatminlerinin artirtlmasidir. Bu konu {izerinde yapilan arastirmalarda is
tatminiyle performans arasindaki iligkiyi gosteren Onemli bulgular
belirlenmistir. Ayrica her ne kadar is tatmini genelde performans artis1 olarak
diisiiniilse de performans degiskeni yalmizca is tatmini ile agiklanamaz. Is
tatmini diginda performansa etki eden daha bir¢ok faktdr vardir. Teknoloji
takibi, ergonomi, calisma alani, ¢alisanin psikolojisi bunlar arasindadir (Emre,

2016: 19).

Beklenmeyen maddi ve manevi hasarlar yaratan hadiselere isyerlerinde siklikla
rastlanmaktadir. Orgiitlerde ¢alisanlar yasamis olduklar1 gerginligin neticesinde
ortaya c¢ikan dikkatsizlikle bazi hatalar yapabilmektedir. Bu hatalar ¢alisanda
hasar birakabilmektedir. Bu tiir kazalar yalnizca c¢alisana zarar vermekle
kalmaz, isyerine de hasar verebilmektedir. Bu hasarlar isyerlerinde performans
kayiplarina yol agmaktadir. Is kazalar1 genellikle fiziksel kosullar ve bireysel
faktorlerden ¢ikmaktadir. Genellikle calisan iizerindeki fazla is yiikii kiside
psikolojik baski yaratabilmekte bu da dikkatsizlige yol agmaktadir. Sonrasinda
is kazalar1 ortaya ¢ikmaktadir. Yapilan arastirmalara gore is tatminsizligi ile is

kazalar1 arasinda iki yonlii bir iliski vardir. s tatminsizligi is kazalarini artirdig

41



gibi, is kazasi yliksek riskli islerde calisanlarda bu risk tatminsizlige neden

olmaktadir (Soylik ve Erol, Ates, 2016: 111, 27).

4.5 Is Tatminin Saghk Cahsanlar1 Acisindan Degerlendirilmesi

Fletcher (2001) tarafindan yapilan bir arastirmada hemsirelerin is tatminini
negatif yonde etkileyen en O6nemli unsurun is yilikii sebebiyle hastalariyla
gerektigi gibi ilgilenememeleri, paranin hastanin sagligindan daha énemli olarak

algilanmas1 ve yardimci personelin egitim yetersizlikleri oldugu goriilmektedir.

Saglik calisanlariyla ilgili yapilan arastirmalarda yetersiz iicret, mezuniyet
sonrasi egitim yetersizligi, alinan egitimle yapilan isin uyumsuzlugu, olumsuz
calisma kosullar1 meslekte ilerleme varsayiminin diisiik olmasi, gibi pek cok

faktoriin iggorenlerin is tatminlerini etkilemektedir (Kilig, vd. 2003).

Toziin, vd. (2008), doktorlarin genel is doyumunun saglandigin1 bulmustur.
Devlet hastanelerinde yapilan bir calismada (Nur, 2011: 230-240), saglik
personelinin is tatmini puanlar1 arasinda cinsiyete gore bir farklilik olmadigi

belirlenmistir.

Is tatminsizligi ise ruhsal olarak calisan1 olumsuz etkilemekte, siirekli ve yogun
kayg1 yaratip, bikkinlik, isi birakma, devamsizlik, kavgacilik gibi orgiit ici

istenmeyen davranislara neden olmaktadir (Ozkaya, vd. 2008).

Bagka bir arastirma da is doyumunu etkileyen faktorler; is zevki, c¢alisma
kosullari, iicretler, ise duyarlilik, yonetim ve denetim, bas asagi iliski ve is

haklaridir (Eginli, 2009).

Sonakin (2010), saglik personelinin genel tatmini, i¢ ve dis tatminlerinin egitim
diizeyleri agisindan farklilik gostermedigini tespit etmistir. Hemsirelerin dis is
tatminin az oldugunu, ancak i¢ is tatminin fazla oldugunu goérmiistiir. Sonakin'in
(2010: 83) saglik c¢alisanlarina yaptigr c¢alismada, kadinlarin is doyumu
puanlarinin erkeklerin i doyumu puanlarindan daha yiiksek oldugu ancak

bunun anlamli olmadigini ifade etmistir.

Bir calismada (Sonakin, 2010: 92) saglik personelinde is doyumunun yasla

birlikte arttig1 belirlenmistir. Samsun ilindeki saglik personelinde is tatmini
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yapilan bir baska calismada yas gruplar1 arasinda istatistiksel bir fark olmadigi
belirlenmistir (Keklik ve Coskun Us, 2013: 153).

Is hayati personele isle alakali tecriibeler kazandirmakta ve bu deneyimler
neticesinde ¢alisanin isine yonelik duygusal ve zihinsel bir tutum olusmaktadir

(Sencan, vd. 2013: 105).

Emek-yogun bir sektor olan saglik sektoriinde, is tatmini diisiik olan personelin
kaliteli bir hizmet vermesi ve hasta memnuniyetini saglamas1 miimkiin degildir.
Calisanlarin islerinden tatmin alamamalar1 yalnizca calisanlar1 degil, orgiitleri
de etkilemektedir. Calisma ortaminda hayal kirikli§1 yasayan calisanlarin
islerine kars1 cesitli olumsuz tepkiler verdikleri bilinmektedir. Islerinden
memnun olmayan Kkisiler, iilkelerindeki issizlik orani, is piyasasi kosullariyla
iligkili olarak baska is imkanlarini arastirip, bunlarin devam eden isleriyle
kiyaslayip bir degerlendirmesini yapmaktadir ve isten ayrilmaya karar
verebilmektedir (Kuzulugil, 2012: 137). Hastalarin yiiksek diizeyde etkin ve
kaliteli bir saglhik hizmeti alabilmesi ve hizmetten memnun kalmasi i¢in

personelinde islerinden ve igsyerlerinden tatmin olmus olmalar1 gerekmektedir.

Hemgireler agisindan cinsiyet ile sayginlik, fark edilme ve firma imkanlar1 is
tatminlerini belirleyici faktorlerdir. Firma imkanlari, beklentilerinin diisiik
olmasinin is tatminine pozitif etkide bulunmasi, hemsirelerin genel olarak
calistiklar1 kurumlarda maas dis1 pek fazla imkandan faydalanmadiklarini
gosterebilir. Bu tlr imkan beklentisi bulunmayan hemsireler, sayginlik goriip
basarilartyla fark edildiklerinde daha yiikksek is tatminini tecriibe
edinebilmektedir. Bu modelde kullanilan faktérlerin is tatmini diizeyindeki
degiskenligin yalnizca yiizde 12’sini agiklamasi, akla hemsirelerin is tatmin
derecesini saptayan farkli faktorler oldugunu getirmektedir. Hemsireler islerinin

dogasi1 geregi hasta ve hasta yakinlariyla devamli iletisim ve etkilesim i¢indedir.

Hastalarin kaliteli saglik hizmetleri alabilmeleri i¢in saglik hizmeti saglayicilari
calistiklar1 kurumdan memnun olmali ve yaptiklar1 isten memnun olmalidir

(Tambag, vd. 2015: 144).

Arastirmacilara gore, yiiksek i memnuniyeti ¢alisanlarin moralini, 6zgiivenini,

verimliligi ve performansi arttirmaktadir; hastalik, gerginlik, stres, kaygi,
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devamsizlik, isten ¢ikarilma ve sikayetleri azaltmaktadir (Soyiik ve Erol, Ates,

2016: 111, 28).

Is tatmini diisiik isgdrenler, isten kagmak, erken ayrilmak, sik sik hastalik
raporlar1 almak, ise ge¢ gelmek, ¢ay molasi vermek, hatalarin artisi, duyarsizlik

ve verimi diisiirmek gibi davranislar sergileyebilirler (Emre, 2016: 21).

Nal ve Nal (2018)’in yaptig1 arastirmasinda saglik personelinin yalnizca igsel is
tatmini boyutunu olusturan; isin kendisi, takdir edilme, basari, taninma, isin
sorumlulugu bakimindan tatmin oldugu goriilmektedir. D1s is tatmini boyutuna
etki eden saglik personelinin girket politikasi, yonetim tarzi, yoneticiler ve alt
sektorlerle iligkileri, denetim tarzi, {icret ve ¢alisma kosullar1 acisindan tatmin
edici olmadigt ve i¢ ve dis is doyumunun genel is doyumu agisindan
saglanamadig1 goriilmektedir. Is tatmini dis boyutuna etki eden sirket politikasi
ve yoOnetimi, yoneticiler ve astlarla iligkiler, denetim sekli, calisma sartlari,
yoneticilerin Ucretleri gibi faktorleri gézden gecirmek ve bu konuda dizeltici

Onlemler almak yararli olabilmektedir.

Nal ve Nal (2018) makalesinde, aylik calisma saatleri en diisiik saglik
calisanlarin i3 doyum puanlarinin digerlerinden daha yiiksek oldugu
goriilmiistiir. Aylik zorunlu calisma saatlerinin kisaltilmasi ve c¢aligmalarini
kesintisiz olarak tamamlayan, yorucu ve zorlu bir mesle§e imza atan saglik
personelinin aylik maksimum c¢aligsma saatlerinin sinirlandirilmas1 saglik
personelinin memnuniyetini artiran bir faktor olabilir. Saglik personeli i¢in is
doyumunu etkileyen en dnemli faktér maas, is doyumu skoru ise diger gruplara
gore ¢ok diisiik bulundu. Bu bulgular, saglik personelinin iicretlerden memnun

olmadigim1 gostermektedir.

Maas ve ek o6deme iicretlerinde iyilestirmeler yapilmasi durumunda, saglik
personelinin g¢alisanlarin is tatminini olumlu yonde etkilemesi beklenmektedir.
Arastirma lisans saglik ¢alisanlarinin is doyumunun diisik oldugunu
gostermektedir. Bu, lisans mezunlarinin iicret, kariyer ve terfi gibi yiliksek
ihtiya¢ ve beklentilerinden kaynaklaniyor olabilir. Calisanlarin ihtiyaglari tespit
edilmeli ve gerekli ortamin saglanmasi ve bu ihtiyag¢lar1 karsilama firsatlarinin
motivasyonlar1 i¢in yararli olabilir. Arastirma sonucunda, saglik calisanlarinin

personelinin en diisiik memnuniyetine neden olmasinin dis etkenlerden, diger
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bir deyisle yoneticilerle ilgili etkenlerden kaynaklandigi tespit edilmistir. Bu
durumun en 6nemli nedenleri yoneticilerin yonetim konusundaki deneyim ve
egitimlerinin yetersizligi olabilir. Yoneticilerin atanmasinda liyakate Onem
verilmesi ve goreve uyum saglamak ve bu sorunu sona erdirmek igin yOnetici

olarak atanacak olanlara egitim verilmesi onerilmektedir (Nal ve Nal, 2018).

Saglik hizmetlerinin yiiriitiilmesinde insan isgiicii hizmetin siirekliligi a¢isindan
onemli bir degerdir. Yapilan arastirmalarda saglik ¢alisanlarinin yiiksek strese
maruz kaldiklar1 ve bu durumun hasta iyilesme siire¢lerine olumsuz yansidigi
goriilmektedir. Ayrica yine bu durumun hatali tedavi, calisma arkadaslariyla
catigsma, davranig bozukluklart ve isten ayrilma niyeti gibi bir dizi sorunu da

neden oldugunu sdylemek miimkiindiir.
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5. ORGUTSEL BAGLILIK

5.1 Orgiitsel Baghhk Tanimi ve Onemi

Calismanin bu boliimiinde oOrgiitsel bagliligin ne anlama geldigine ve Orgiitsel

bagliligin calisan ve isletme agisindan dnemine deginilmektedir.

5.1.1 Orgiitsel Baghhk Tanimi

Orgiitsel baglilik, kisinin kurulus amag ve degerlerini benimsemesi, bu amaglara
erisilmesi amaciyla gayret gostermesi, kurulusunda calisma ve kurulusun
tiyeligini siirdiirme istegidir. (Dogan ve Kilig, 2007: 39). Orgiitsel baglilik,
calisanin oOrgiitiine kenetlenme diizeyidir (Ahmadov, vd. 2008: 140). Orgiitsel
baglilik, orgiitiin hedeflerinin personel tarafindan benimsenmesini, onlarin etkin
iletisimle kendilerini anlatabilmelerini ve Orgiite uzun bir siire baglanmasidir
(Demirel, 2009: 117). Orgiitsel baglilik, personelle orgiit arasindaki iliski
oldugundan, bu iliskinin giigli olmas1 Orgiit basarisin1 pozitif etkilemekte,
personelin oOrgiitte kalma ve oOrgiit amaclar1 igin gayret gosterme istegini
arttirmaktadir (Esmer ve Yiiksel, 2017: 261). Personel kendilerini Orgiitiine
bagli hissettigi derecede basar1 saglayacak, sahip oldugu beceri ve bilgiyi
orgitiine yonlendirecektir. Orgiitsel baglilik igin yapilan tanimlarda bazi
farkliliklar olsa da ortak noktada ¢alisan ve orgiit iliskisi yer almakta ve orgiitiin
amac¢ ve degerlerine uygun davranmak, Orgiitiin degerli bir iiyesi olamaya c¢aba

harcamak ve ailenin Uyesi gibi davranmak énemlidir (Hos ve Oksay, 2015: 3).

Sosyal i¢giidiiniin duygusal formu olan baglilik, kendisini topluluk duygusunun
oldugu alanlarda ortaya koymaktadir. Ancak, kelime farkli yonlerden
incelenmistir. Morrow, 1969 ve 1980 yillar1 arasindaki baglilik ¢alismalarinda
Social Science Citation Index’te yayinlari inceledi ve yirmi dokuz ayr1 baglilik

kavraminin ifade edildigini buldu (Ergeneli ve Ar1, 2005: 124).

Orgiitsel bagliligin olmasinda ii¢ énemli unsurlarin ortaya ¢iktig1 goriilmektedir

(Chughtai ve Zafar, 2006: 40): (a) orgiit icin 6zveride bulunma istekliligi, (b)
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orgiitin amag¢ ve degerlerine inanmak, (c) oOrgiitte kalma istekliligidir.
Dolayisiyla, orgiitsel baglilik, calisanin orgiite sadakatle bagliligina, kendini
orgiit ile O6zdeslestirmesine ve Orgiitte kalici olmasina yonelik istegi ya da

egilimi olarak da goriilmektedir (Dogan ve Celik, 2019: 40).

Giil (2002)’iin ¢alismasinda orgiitsel bagliligin ilk olarak 1956 yilinda Whyte’n
inceledigi bilgisi yer almaktadir. Porter, Allen, Meyer, Mowday, Steers, Becker
gibi bazi arastirmacilar konunun gelistirilmesinde arastirmalar1 ile katkida
bulunmaktadir.  Arastirmacilar  Orgiitsel  baghilifin  bazi  boliimlerini
vurgulamaktadir. 1956'dan beri arastirmalar, bir¢ok farkli baglilik kavrami

oldugunu goéstermistir.

Orgiit iiyelerinin ¢alistiklar1 isletmeye bagliliklar1 arttigi oranda, isgiicii devir
hiz1 azalmakta, isgoren istikrar kazanmakta, moral ve motivasyon yiikselmekte,
Orgute sadakat artmakta ve makro duzeyde daha yiuksek milli prodiktivite
yaratilarak carpan etkisiyle toplumun tiimiine menfaat saglamaktadir.
Gelistirilmis performans, diisiik isgoren devri, orgiitsel baghiligin bir getirisi
olarak diisliniiliir. Konunun onciileri, orgiitsel bagliligin organizasyon tarafindan
aranan, iste kalmak i¢in niyet, devam ve is performans: gibi birtakim
davranigsal sonuclar1 da beraberinde getirdigini ifade etmislerdir. Daha sonra
yapilan bir¢ok arastirmalarda spesifik hipotezler test edilmis ve Orgiitsel
bagliligin isgorenlerin ise devamlarini artirdigi, isgiicii devir hizimi diisiirdiigi

sonucuna varilmaistir.

Orgutsel baghilik, yiiksek diizeyde iken basarili, diisiik iken basarisiz sonuglar
dogurmas1 Orgiitler tarafindan 6nemsenmektedir. Calisan ve oOrgiitsel baglilik
arasindaki iligskinin pozitif oldugu arastirmalar yer almaktadir. Bu sebeple
yoOneticilerin bu sonuglar1 degerlendirmeleri ve orgiitiine yansitmasi dnemlidir.
Basaril1 bir kariyer yonetimi Orgiitsel adalet ve beklentilerin karsilanmasi

orgiitsel baglilig gliclendirmektedir (Bediik, 2018, 64).

5.1.2 Orgiitsel Baghhk Onemi

Orgiitsel ~ baglillk, orgiit ve isgdrenlerin  gayelerinin ayn1  ydnde
gerceklestirilmesini  saglamaktadir. Bu sebeple Orgilitte entegrasyonun

saglanmas1 Onemlidir. Yoksa yalnizca Orgilit degil Orgilitte bulunanda
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kazanamayacaktir. Orgiitler verimliliklerini arttirmak ve maliyeti azaltmak icin

insan faktoriinii kullanmalidir (Giiney, 2017: 328).

Insan faktdriiniin kullanilmasinin amaclarina ulasmada; bilgili, uzman, kolay
kavrayabilen isgorenlere sahip olmaktir. Bu nitelikteki isgorenlerin oOrgiitsel
bagliliklarin1  saglamak i¢in isgorenlerin 6zel yasamlarindaki ve is
yasamlarindaki gereksinimlerine 6nem verilmesi gerekmektedir. Bunlara énem
verildiginde isgdren; Orgiit i¢in c¢alisacak, verimlilik artacak ve maliyet

azalabilecektir (Bilgili ve Tekin, 2019: 2170).

Orgiitlerin varliklarin1 devam ettirebilmesi, ¢alisanlarin islerini yapmak igin sarf
ettikleri gayret ve sahip olduklar1 kabiliyetleri orgiit i¢in kullanmalar: ile
yakindan iligkilidir. Fakat bu orgiitlerin varliklarin1 devam ettirebilmeleri igin
tek basina yeterli degildir. Orgiitlerin bir taraftan faaliyetlerini yiiriitebilmeleri
diger taraftan gii¢lenerek biiylimeleri i¢in calisanlarin yaptiklari ise ve calisma
ortamina iliskin pozitif tutumlara ve duygulara sahip olmasi gerekmektedir.
Calisanlar orgiite ne diizeyde bagliysa orgiit de o diizeyde gliclenmektedir. Bu
yonden orgiitsel baglilik orgiitler tarafindan akildan ¢ikarilmamasi gereken bir
kavram olarak sOylense yanlis olmaz (Bolat ve Bolat, 2008: 76). Saglik
kurumlar1 emek yogun organizasyonlardir. Bilhassa nitelikli isgilicliniin tiim
kabiliyet ve bilgisini orgiitii i¢in kullanmasi, saglik kurumlarinin oOrgiitsel
hedeflerine ulasabilmeleri i¢in 6nemlidir. Bu durumsa isgdrenlerin oOrgiitsel
bagliligiyla yakindan ilgilidir. Isgdrenler kendilerini orgiitlerine bagh
hissettikleri diizeyde basarili olacaklardir (Yigit, vd. 2019: 2664).

Yapilan arastirmalar orgiitsel bagliligin 6nemine olduk¢a deginmektedir (Dogan
ve Kilig, 2007; Janssen, 2004; Kog¢, 2009). Bu sebeple orgiitsel bagliligin
orgitle ilgili diger kavramlar iizerindeki etkileri arastirilarak, farkli degiskenler
ile iliskisini inceleyen bircok calisma yiiriitiilmektedir. Orgiitsel bagliligin
calisma davranisina, isten ayrilmasina, is tatminine, performansina, kurumsal
kimlige, diirtistliik ve fedakarlik gibi Orgiit vatandasligi davranis kavramlarina
etkisi bu arastirmalara onem kazandirmaktadir (Tiryaki, 2005). Dolayisiyla

orgiitsel baglilik kavrami, mal veya hizmet iiretmek kadar 6nemli goriilmektedir

(Col, 2004).
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Orgiitlerin 6nemli faktdrii olan insan faktdriine verilen 6zen, isgdrenin orgiitte
daha fazla kalmasini ve verimliligin arttirmasini saglamaktadir (Topaloglu, vd.
2008). Bu sebeple stresin azaltilmasi ve isgdrenlerin Orgiitlerini daha cok
sahiplenmesinin saglanmasi gerekmektedir. Bu cer¢evede 6grenilmis giigliiliik
denen ve Orgiitsel stresi azaltan noktasinda son derece 6nemli olan bir kavram
¢ikmaktadir. Bunun nedeni 6grenilmis gii¢liiliik diizeyi yiiksek calisanlarin
stresle basarili bir bicimde basa ¢ikabilmeleri daha olas1 ve miimkiindiir (Bilgili

ve Tekin, 2019: 2171).

5.2 Orgiitsel Baghhigin Simiflandirilmasina iliskin Yaklagimlar

Caligmada orgiitsel bagliligin siniflandirilmasina iliskin yaklagimlar “Tutumsal
Baglilik”, “Davranigsal Baglilik” ve “Coklu Baglilik” olmak {izere ii¢ baslik

altinda ele alinmaktadir.

5.2.1 Tutumsal Baghhk

Insanlarin Orgiitsel amaclarla dzdeslesmesi ve bunlarin kapsaminda calisma
istegi tutumsal bagliliktir. Bu yaklagimda orgiitsel baglilik siireci, isgdrenlerin
orgitle iliskileri hakkinda diisiinceleri iizerine odaklanmaktadir. Bu baglilik
durumu, Tutumsal yaklagimdaki personelin amag¢ ve degerleriyle Orgiitiinkinin
uyumlu olmasidir. Tutumsal yaklasima gore Orgiitsel bagliligi degerlendiren
bilim adamlari, bagliligin gelismesini ve bagliligin davranissal sonuglarina
etkili olmas1 i¢in 6nceki durumlarin saptanmasini gerekli gormektedir (Yavuz,

20009).

Baglhilik, Kanter’a (1968) gore kisilik ve sosyal sistem siniflandirilmasi ile
kendini gostermektedir. Sosyal sistemlerde c¢alisanlarin bagliliklar1 sosyal
kontrol, orgiit birligi ve sistemin siirekliligi olmak {izere ii¢ ana alandan, kisilik
sistemiyse duygusal, normatif ve bilissel yonelmelerden olusmaktadir. Kanter,
orgiitiin iggorenlerden istedigi davraniglarin farkli baghlik tiirlerini ortaya
cikardigini belirtmektedir. Isgorenlerden beklenen davranislar, kenetlenme
bagliligi, devama yonelik baglhilik ve kontrol baglhiliginin dogmasini
saglamaktadir. Devama yoOnelik baglilik, personelin oOrgiitiin  kaliciligini
saglamaya kendisini adamasi ve personelin oOrgiitte kalmayi siirdiirmesiyle

ilgilidir. Lakin burada c¢alisan, orgiitten ayrilmanin maliyetinin, Orgiitte
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kalmanin maliyetinden daha yiiksek oldugunu diisiinerek bu davranisi
sergilemektedir. Yani iggoren, kendisi i¢in karli olanin orgiitte kalmasina bagl

oldugunu anladiginda orgiite baglanmaktadir (Glimiis, 2012: 90).

Kenetlenme bagliligi, orgiitiin kenetlenmesinde kolaylik saglayan simge ve
sembollerle torenlere katilim, isgdrenlerin dnceki sosyal iliskilerden fedakarlik
etmesi gibi araglarla orgiitteki sosyal iliskilere baglanmaktadir (Giigli, 2006:
12). Kontrol baglilig1 ise; isgdérenlerin yonetici ve liderlerin emir ve kurallarina
uymasi, Orgiit normlarina bagli kalmasidir. Kontrol baglilig1, 6rgiite karsi1 pozitif
normatif davraniglart gostermektedir. Bu nedenle kontrol bagliligi, isgdrenin
orgiitin amag, norm ve degerlerinin pozitif davranislar oldugunu kabul
etmesiyle ortaya cikmaktadir (Ince ve Giil, 2005: 29). Burada ¢alisan liderin
emir ve kurallarini sorguladiginda c¢alisanin kontrol baglilig1 sorgulanmaktadir.
Russell’a (Kurban ve Tok, 2019: 1732) gore sorgulama elestirel diisiinme
becerilerinden ilkidir. Dolayisiyla calisan elestirel diisiinme egiliminde ise

liderini ve i¢inde bulundugu o6rgiitii elestirmesi muhtemeldir.

Etzioni’nin Orgiitsel baglilik ile ilgili yaptig1 ilk arastirmalardan biri “Etzioni
Siniflandirmasi”dir. Etzioni, ahlaki, hesap¢1 ve yabancilastirma olmak iizere ii¢
tiir baghilik gruplandirmasi yapmaktadir (Balay, 2000: 19-20). Ahlaki baglilik
orgiitiin gayeleri, degerleri ve normlarini igsellestirmesi ve otoriteyle
O0zdesliktir. Personel, toplum ig¢in yararli olacak gayeleri uyguladiklarinda
orgiitlerine daha ¢ok baglanmaktadir. Hesapgi baglilik, orgitle personel
arasindaki aligveris iligkisini gostermektedir. Personel, Orgiitlerine sagladiklar
katkiyla kazanacaklar1 odillerden baglilik duymaktadir. Yabancilastiric
baglilikta ise personel, davraniglari sinirlandirildiginda meydana gelen, orgiite
yonelik olumsuz bir tavr1 gostermektedir. Personel, psikolojik olarak o6rgte

baglilik gdstermemekte ancak orgiitte kalmay siirdiirmektedir.

Meyer ve Allen baglilig1 duygusal, devam ve normatif baglilik olmak iizere ii¢
grupta  siniflandirmaktadir.  Duygusal  baglilik, isgdrenlerin  Orgiitle
O0zdeslesmelerine ve duygusal bir bag yaratmalarina yonelik bagliliktir.
Isgdrenler orgiitte kendi istedikleri icin kalmayr devam ettirmektedir,
kendilerini Orgiit i¢inde Orgiitlin bir parcas: gibi gérmektedir, baska bir orgiitte
daha iyi is imkanlar1 olsa bile, bu orgiitten duygusal sebeplerle ayrilmanin

maliyetinin yiiksek olacagini diisiinlip orgiit liyeligini siirdiirmelerini saglayan
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bir baglilik tiirtidiir. Bunun yaninda maliyete gore personel yliksek 6diil aliyor
ise Orgilite baghligr da o derece yiiksek olmaktadir. Devam baghiligi, orgiite
yapilan destegin boyutu ve sayisiyla baska alternatiflerin algilanan azligr iki
onemli faktordiir. Eger personelin oOrgiite yaptigr destek fazlaysa isinden

ayrilmayi istememektedir (Conway and Briner, 2012: 473).

Normatif baglilikta ise personel, calistigi yere karst yilikiimliliikleri ve
sorumluluklart bulundugunu disiinerek, Orgiitte kalmayr kendileri i¢in bir
mecburiyet olarak goriirler. Normatif bagliligi yiiksek olan calisanlar kisisel
menfaatlerden ziyade ahlaki degerlere 6nem veren tutum ig¢indedirler. Normatif
baglilik, kisinin dnceki tecriibelerinden etkilenmektedir, mesela egitim, staj gibi
calisanin kendini orgiite bor¢lu hissedecegi sebeplerden kaynaklanabilmektedir.
Normatif bagliliga ayrica kiiltiirel deneyimler, kisinin karakter yapisi sosyal
baskilar, sorumluluk duygusu ve statii gibi faktorler de etki eder (Kurban ve
Tok, 2019: 1732-1733). Russell’a (1963) gore elestirel diisiinme becerisi
faktorlerinden biri olan yargilama faktorii bazi standart, norm ve goriis
birliklerinin degerlendirilmesini icermektedir (Yal¢in ve Iplik, 2005: 398). Bu
yonden degerlendirildiginde yargilama egilimi olan kisinin i¢inde bulundugu
normlara bakis ag¢isinin normatif baglilifa ne derece etki edebilecegi

arastirilmalidir.

O’Reilly ve Chatman(1986)’a gore orgiitsel baglilik, ¢calisanin orgiite psikolojik
bakimdan baglanmasidir. Ayni arastirmacilar Orgiitsel bagliligt  uyum,
0zdeslesme ve igsellestirme olarak siniflandirmaktadir. Uyum boyutunda amag
belirli dissal ddiilleri almaktir. Organizasyonlarin bagliligi ve bu gosterdikleri
tutum ve davramislarin esas gayesi belli oOdilleri alma ve belli cezalar
almamasidir. Ozetle uyum, riza gdsterme veya odiilleri kabullenme olarak ifade

edilmektedir (Balay, 2000: 22)

Ozdeslesme boyutunda isgdrenlerin drgiite iiye olarak kalma istegidir. Orgtiin
tyesi Orgiitteki diger c¢alisanlarla yakin miinasebetler kurmaktadir. Bu
baglamda, calisanlarin tutum ve davranislari, kendilerini ifade etmek ve tatmin
etmek icin diger calisanlarla ve kuruluslarla iliskiler kurulurken belirlenir.
Calisma orgiitiiniin degerlerini, amaclarini1 ve 6zelliklerini kabul eder ve onlarla
tanimlanirsa, taahhiit olusur. Bu nedenle orgiitsel baglilik, calisanin kurulusun

ozelliklerini ve bakis acgilarin1 ne dlgiide kabul edip uyarladigin gdsterir. Ikinci
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siniflandirma, igsellestirme boyutu, bireysel ve orgiitsel degerler arasindaki
uyumdur. Igsellesmeye dayanan orgiitsel baghilifin uyum faktorii, kisi ve

calisanlarin degerler sistemine bagli davraniglar1 yapilarak olmaktadir.

5.2.2 Davramssal Baghhk

Davranigsal baglilik, personelin eski tutumlari nedeniyle oOrgiite baglilik
siirecidir Orgiite bagl kalmak, orgiitte calismaya devam etmeye istekli olma,
orgiitten vazgecmeme ve devamsizlik yapmama gibi davraniglardir (Barutcugil,

2004: 145).

Becker (1960) orgiitsel baglilig1 bireyin orgiitte calistig1 zaman i¢inde geg¢irdigi
zaman, sarfettigi emek, ¢aba ve kazandigi para ve statii gibi degerleri orgiitten
ayrildigr vakit tiim yaptiklarinin bosa gidecegi korkusundan sonra olusan
baglilik olarak tanimlamaktadir. Becker’e (1960) gore c¢alisan, orgiite karsi
duygusal olarak bir baglilik olusturmaz, baglanmadiginda kaybedeceklerini
gdzoniinde bulundurdugu ic¢in Orgiite baglanmaktadir ve Orgiitte g¢aligmay1
siirdiirmektedir. Becker’in (1960) yan bahisler olarak tanimladigi kuramda,
calisanin Orgiite olan bagliliginin artmasinda, Bloom’un f{ist diizey elestirel
diisiinme yetisinin ortaya ¢ikmast i¢in diisinmenin diizeyleri arasinda
tanimladig1 degerlendirme, genelleme, yordama, yargilama, kurgulama, spekiile
etme, tahminleri ve olasiliklar igeren degerlendirme siirecini kullandigi
gorulmektedir. Bu ¢ergevede elestirel diisiinme egilimiyle orgiitsel baglilik

kavramlarinin birbiriyle iliskili olabilecegi diisiintilmektedir (S1gr1, 2007: 263).

Salancik, orgiitsel bagliligin temelinde insanlarin davranislarinda tutarli olmak
isteginin olmasi1 olarak ele almaktadir. Lakin Becker’den farkli taraf, tutarh
davranislarin temelinde yatanin c¢alisanin tutum ve davraniglar1 olarak ifade
edilmektedir. Bu kapsamda, calisanin Orgiit algisi, zamanla bazi inanglarinin
olusmasina yol agmaktadir. Bu inanglar orgiite yonelik olumlu ya da olumsuz
davraniglara  doniismektedir. Calisanlar bu tutumlara goére davranis
gelistirmektedir. Kararli ¢alisan bu davranislarla baglantilidir ve davranislarinin
her birini 06nceki davranislariyla iliskilendirir. Aksi takdirde tutarsiz
davranislardan sonra ortaya g¢ikabilecek endise ve stresle basa ¢ikmak zorunda

kalmaktadir (Samadov, 2006: 88-90).
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Bagliligin olusmasi i¢in davranislarin “degistirilemez” olmasi gerekmektedir.
Bu, davranislarin calisanlar {izerinde sahip oldugu smrlayict etkiyi
dogurmaktadir. Calisanlarin kuruluslarina olan bagliligin1 artiran ve kurulusla
olan degismeyen iliskiye deginen birka¢ sorun var. Organizasyonlar tarafindan
verilen oduller, artan finansal diizenlemeler organizasyonda harcanan zamana
uygun, organizasyondan ayrilma maliyetleri ve zorluklari, organizasyon
icindeki bliyiime ve ilerleme zaman icinde yasanacaktir. Ayrica, orgiit icinde
calisanlarin bilgi ve becerilerinin simirlar1 kiigiilmekte ve diger oOrgiitlere
aktarilamaz bir durum yasanmaktadir. Sonugta isgérenler 6rgutlerine daha fazla
baglilik gelistirebilmektedir (Tiryaki, 2005: 14).

5.2.3 Coklu Baghhk Yaklasim

Duygusal baglilik, personelin duygusal baski gormeden kendi tercihleriyle
calistigt kurumda c¢alismaya devam etme istegidir. Calisanin Orgiitii ile
Ozdeslestigi, etkilesimli ve Orgiitiin bir iiyesi olmaktan memnun oldugu
durumlar1 agiklamaktadir. Orgiite duyulan duygusal baglilig: etkileyen faktorler;
kisisel etkenler, isle ilgili etkenler, is tecriibeleridir. Bu faktorlerden ¢alisma
hayati, calisanin organizasyonlarda ve yaptiklar1 islerde rahat hissettirmeye
imkan veren psikolojik ihtiyaglardir (Allen ve Meyer 1990: 2-4; Meyer ve
Allen, 1997: 11). Is zorlugu, rol ve amag¢ agikhigi, geri bildirim, is
gereksinimleri, gliven duygusu, yonetime aciklik, kararlara katilim, devamh
bilgi akis1 ve meslektaslarla yakinlik duygusal bagliligin boyutlarini olusturur
(Allen ve Meyer, 1990: 17).

Reichers, tutumsal baglilig1 digerlerinden daha fazla gelistirerek ¢oklu baglilik
olarak bir yaklasim gelistirmistir. Reihers, kurumun genellikle ¢alisanlarin
katilimin1 saglayan farklilasmamis bir varligi temsil etmesi nedeniyle diger
baglilik yaklasimlarini bildirmektedir. Bununla birlikte, Reichers'a gore, her
organizasyon farkli ama¢ ve degerlere sahip koalisyonlar1 temsil eder. (Varoglu,
1993: 9). Bu baglamda, kurum ig¢indeki farkli boyutlar olan ¢oklu baglilik
yaklagimi, farkli baglilik tiirlerinin diger iki baglilik olusumunun ortaya

¢ikmasina yol agabilecegini dne siirmektedir (Balay, 2000: 24-26).

Cok boyutlu baglhilik, isgérenin farkli yonlerden davrandiginda getirecegi

maliyeti hesaba katarak tutarli davraniglar gostermesi ve Orgiit liyeligini
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siirdiirmesidir. Orgiitten ayrilmanin getirecegi yiiksek maliyetler sebebiyle
isgdrenin orgiitte kalmaya kendini mecbur hissetmesidir. Bu maliyetler, orgutte
calismanin siiresine gore vazgecilecek olan bireysel kazanglar ve is imkanlarinin
sinirli olma durumudur. Isgéren kendine uygun is imkanlarinin az oldugunu
diistindiigiinde orglite olan baglilig1 daha yiiksek olacaktir (Allen ve Meyer,
1990: 3-4).

5.3 Orgutsel Baghhg Etkileyen Faktorler

Organizasyon {lyelerinin organizasyona bagliligin1 yogunlastiric1 boyutlar
kabul etmek organizasyon igin olumlu sonuglar dogurmaktadir. Orgiitsel
baglilig1 etkileyen boyutlarin siniflandirilmasinda farkli yaklasimlar vardir
(Balay, 2000: 52-91; Cetin, 2004: 99-100). Personelin orgiitsel baglilig1
etkileyen bireysel faktorler su sekildedir:

e Yas: Yas, genellikle hizmet siiresi ile iligkilendirilmektedir. Yas ise
hizmet siiresi arasinda pozitif yonlii iliski oldugu ortaya konulmaktadir
(Giindogan, 2009: 20). Yas ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi
inceleyen aragtirmalarda (Giindogan, 2009: 21), bu iki degiskenin
birbiriyle pozitif iligkili oldugu ve isgérenin yasinin artigiyla bagliliginin
da arttig1 yer almaktadir. Ayrica, Kirel (1999: 115-136) geng isgorenlerin
islerini eglenerek ve isteyerek yaptiklari ve yasi ilerlemis olan isgérenlere
gore Orgiitlerine daha bagli olduklar saptamistir (Glindogan, 2009: 21).

e Cinsiyet: Arastirmacilar, kadinlarin ve erkeklerin orgiitlerine farkli
dizeylerde baglilik gosterdikleri konusunda fikir ayriligina diismektedir.
Kadin personelin orgiitsel baglilik oranlarinin erkeklere gore daha diistik
oldugunu savunan arastirmacilarin belirttikleri; kadinlarin ailedeki rollere
verdikleri 6nem neticesinde orgutsel degerleri ikinci planda tutmalari ve
kadmlarin iggilictine katilmalarimin  Oniindeki engellerdir. Kadinlarin
erkeklere oranla Orgiitlerine daha fazla bagh olduklar1 diisiincesini
savunan arastirmacilarin  belirttikleri nedenlerse; kadin personelin
orgutlerinde daha istikrarli olmalari, g¢alistiklart Orgiitiinii degistirmek
istememeleri ve karsilagtiklar1 engellerin kadinlarin motivasyonunu daha

da arttirdigidir (Ince ve Giil, 2005: 62-63).
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e Medeni Durum: Evli ¢alisanin ekonomik sorumluluklarindan dolay1 ise
devam etme konusunda daha hassastir. Bunun yaninda, medeni durum ve
orgiitsel baglilik arasindaki iligki konusunda heniiz hi¢bir kuramin bir
sonucu elde edemedigi diisiiniilmektedir (Ozkaya, vd. 2006: 80).

e Egitim Duzeyi: Isgorenlerin ¢alisma hayat ile ilgili goriisleri, ¢alisma
hayatindan  bekledikleri, egitim durumlarin1 etkileyen Onemli
degiskenlerdir. Yiiksek egitim seviyesi ¢alisma hayatinda degisikliklere
ve beklentilere ve ise atfedilen anlamdaki degisikliklere yol agmaktadir.
Iyi sosyal ve ekonomik kosullara sahip calisanlar, is ve organizasyon
konusunda daha az egitim alanlardan farkli bakis acilarina sahiptir.

Bireylerin egitimi sona erdiginde, ¢alisma hayatina erken baglamak
yerine daha uzun egitim alma maliyeti yerine, is hayatindaki konumu
daha 6nemli hale gelir ve nitelikli bir isgiicii olarak ¢calismaya baslar.
Egitime yapilan yatirinmin harcanan zaman, iicret ve diger calisma
kosullar1 acisindan talepleri artmaktadir. Bunun yaninda c¢alisma
yasamindaki c¢alisanlar ig¢in yalnizca para kazanilan bir ortam
olmaktan ¢ok toplumda yiiksek bir konumda olmak, prestijli bir ise
sahip olmak, sosyal iligkileri gelistirmek icin tasarlanmis bir
ortamdir. Sonugta, c¢aligmalarini degerlendirirken ¢ok daha titiz
olmalar1 beklenebilir. Arastirmalar incelendiginde, orgiitsel baglilik

ve egitim diizeyi arasindaki iliskilerin karmagikligi goze
carpmaktadir (Cakir, 2001: 111).

e Calisma Siiresi (Kidem): Calisma siiresi isgorenin ne kadar siire bulundugu
konumda ve yerde calistigidir. Bulundugu konumda ve yerde uzun siire
calisan bireyin Orgiitsel baghiliginin da yiiksek diizeyde olmasi
diisiiniilmektedir. Isine alisamayan, isinden memnun olmayan, psikolojik
olarak uyum saglayamayan isgdrenlerin isinden ayrilmasi varsayimi goz
oniinde bulunduruldugunda ¢alisma siiresinin Orgiit baghiligi ile olan
iliskisi belirlenmektedir. Ancak ekonomik problemler sebebiyle isten
ayrilmasinin engel teskil etmesi ve baska is olanaklarinin olmasi ¢alisma
stiresinin  Orgiitsel baglilik ile olan iligkisinin olmamasina neden
olmaktadir. Dolayisiyla yalnizca calisma siiresinin oOrgiitsel baglilik

iizerinde etkili bir degisken olmadig goriilmektedir (Cakir, 2001: 114).

5.4 Orgiitsel Baghhgin Benzer Kavramlarla fliskisi

Orgiitsel baglilik ile benzer kavramlar arasindaki iliskinin varli§1 ortaya

konulmaktadir. Bunun nedeni bu kavramlarla orgiitsel baglilik arasinda anlam
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acisindan karisiklik  oldugu diisliniilmektedir, hatta birbirlerinin yerine

kullanilmaktadir. Bu kavramlardan bazilar1 mesleki baglilik, meslektaslarina

baglilik, sadakat ve itaattir (Col, 2004: 1).

Mesleki Baghhk: Bu baglilbk tiri, c¢alisanin beceri ve
profesyonelliklerinin bir sonucu olarak meslegin yasamdaki Oneminin
anlagilmasidir.  Yani, profesyonel baghlik, calisanin meslegin
yasamindaki Onemini ve belirli bir alanda beceri ve profesyonellik

kazanmak i¢in gerceklestirdigi calismalarla merkeze ne kadar koydugunu

anlamas1 anlamina gelmektedir (Baysal ve Paksoy, 1999: 8).

Bu tiir bir baglilik iki yaklasimla sunulur: Tutum ve Davranisci
yaklagimlardir. Davranis¢1 yaklagima gore, mesleki baglilik, meslek
birliklerine katillm ve mesleki ¢alismalarin incelenmesi gibi
eylemlere agirlik vermektedir. Ote yandan tutum yaklasimi, ¢alisanin
yeni fikirler bulmadaki etkisini, bu katkilarin 6zgilinligini ve
calisanlarin ise karsi tutumlarini tanimlamaktadir (Morrow ve Wirt,
1989: 41).

Personelinde uzman istihdam eden kuruluslar i¢in mesleki ve
orgiitsel baglilik arasindaki iliski dnemlidir. Bunun nedeni, meslege
ve amaclara bagli olarak uzmanlar tarafindan gosterilen diisik
kurumsal baghlik diizeyidir (Cengiz, 2001: 13). Kurumlar,
calisanlarinin mesleki faaliyetlerine 6diill vermek ve alanlarindaki
gelismeleri izlemelerini saglamak i¢in mesleki beklentileri ve
organizasyon hedeflerini ayn1 anda gergeklestirmenin yollarini
aramalidir. Boyle oldugunda mesleki baglilik ve orgiitsel bagliligin

ayni zamanda hissedilmesi ger¢ceklesmis olacaktir.

Meslektaslarina Baghlik: Meslektaglarina baglilik, c¢alisanlarin diger
caligsanlarla 6zdeslesmesi ve onlara baglanmasidir (Randall ve Cote, 1991:
195). Baghlig1 yiiksek olan c¢alisanlar samimiyete ve arkadaglik
iligkilerine 6nem vermektedir. Plan yapmaktan ziyade arkadaslariyla
birlikte olduklari, paylasimda bulunduklart ve onlara yardim ettikleri bir
igyeri ortaminda calismayr tercih etmektedir (Reichers, 1985: 471).
Organizasyondan ayrilmanin zorlugu, baghlik duyulan ¢alisma
arkadaglarindan ayrilmasindan dolay1 zordur. Tsui, vd.’nin (1992: 551-
556) yaptig1 calismada calisanlarin orgiitteki diger orgiit iiyeleriyle degil,
kendi orgiit tiyeler ile iletisim kurmayi tercih ettiklerini gostermektedir.

Sadakat: Orgiitsel baghilik ve sadakat kavramlari orgiitte kalmanin
sirdarilmesi  ilgilidir.  Fakat iki kavram, birbirinden farkli

degerlendirilmelidir. Orgiitsel sadakat kiiltiirel ~degerleri, orgiitsel
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bagliliksa, isi ve basariy1 getirmektedir (Roehling, vd. 2000: 310). Bunun
yaninda uzun siireli bagliligin bir sonucu oOrgiitsel sadakatin oldugu
belirtilmektedir (Harvey, vd. 1999: 68).

Kang, vd.’ne (2004: 4) gore orgiitsel sadakat, kisisel menfaatlerden

cok Orgiit menfaatlerini artirmayir ve menfaatlere bagliligi anlatan

davraniglart gostermektedir. Bu davraniglar, orgiit i¢in pozitif bir
imaj olusturmaktadir.

Lee (1971: 213-226), orgiitsel sadakati, Orgiit iyeligini devam
ettirme istegi olarak ifade etmektedir. Sadakat orgiitsel bagliliga gore
daha gii¢lii yasanmaktadir.

e itaat: Bu kavram kaynagini bir otorite tarafindan almaktadir. Calisanlar
genellikle emirlere uymadiklar1 takdirde karsilasacaklar1 yaptirim ve
cezalardan korktuklar i¢in itaate uymamaktadir. Ancak, orgiitsel baglilik
digsal bir ¢evre etkisinden kaynaklanmamaktadir, i¢sel bir sorumluluk
duygusudur. igsel oldugu icin dis emirlerle ortaya koymak miimkiin
degildir (Gal, 1983: 273).

Genellikle insanlar itaati baglilik unsurlarindan biri olarak goriir.
Ancak baglilik itaat kapsaminda degerlendirilmemelidir. Itaatsiz
baglilik istenmeyen davranislarin yapilmasina neden olmaktadir,
clinkii ¢alisanlarin baglilik duyduklar 6rgiitiine faydali olabilecegine

inanarak yapacaklari1 eylemler 6nemli 6l¢iide farklilik géstermektedir
(Varoglu, 1993: 29).

5.5 insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalar1 ve Orgiitsel Baghhk Iliskisi

Gidici (2012: 51) c¢alismasinda oOrgiitsel bagliligi etkileyen demografik
degiskenleri analiz etmektedir, IKY uygulamalariyla drgiitsel baglilik arasinda
iliski kurmaya calismaktadir. Sonuglara gore insan kaynaklari uygulamalarinin
orgiitsel bagliligi etkiledigi goriilmektedir. Orgiitsel bagliligin  normatif
bagliliktan duygusal bagliliga dogru ilerlemesi Orgiit yOnetimi i¢in Onem
tasimaktadir. Bu durumu destekleyecek insan kaynaklari yonetiminin ve

uygulamalarinin gergeklesmesi orgiit i¢in faydali olmaktadir.

Vatansever (1994), calismasinda, subesi c¢ok olan 06zel bir bankanin 122
personeline bir tutum 6lgegi uygulanmis ve 1970 yilinda gelistirilen Porter ve
Smith'in &rgiite baglilik 6lgegi uygulanmistir. Calismanin bulgular1 IKY'ye
uygulamalarma ydnelik tutum ve kuruma baglhilik biiyiiktiir. Orgiite baghlik, is

performansini artiran tutum faktdrlerinden olmasi etkin IKY'nin &nemini
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vurgulamaktadir. IKY'nin organizasyonun hedeflerine ulasmasina katkida
bulunmak ve calisanlarin iiretken katiliminin ana hedefini ve kendilerini
calistiklar1 kurulusun bir iiyesi olarak goren calisanlara ulagsmanin bir sonucu
olarak gormektedir. Ciinkii orgiitiin kendi degerlerine ve kurallarina uygun olani
bulan ve ise karst olumlu tutum sergileyen pozitif performans gosteren

calisanlara ulasilmaktadir (Kitape1 ve Kaygsiz, 2014: 164).

Deniz (2006), calisanlarin kuruma bagliliklarini saglayan 6zel hastanelerde IKY
uygulamalarinin (se¢gme ve yerlestirme, egitim, performans yonetimi, kariyer
yonetimi, iicret yonetimi, iletisim) algilarinin etkilerini arastirmaktadir. Calisma
0zel saglik kurumlarinda calisan 39 hemsire ve 30 doktor ile yiiriitiilmiistiir.
Arastirmanin sonuglarina gore, doktorlarin ve hemsirelerin orgiitsel bagliliklar
ile IKY uygulamalar1 arasinda giiclii bir olumlu iliski vardir. Doktor ve hemsire
meslek gruplarinin Orgiitsel baglilik diizeyleri incelendiginde, doktorlarin
orgiitsel baglilik diizeylerinin hemsirelere gore daha yiiksek oldugu

gorulmektedir.

Orgiitler, nitelikli is giiciinii drgiite katmak ve uzman personeli de drgiitte tutma
diisincesindedir. Birgok arastirma bulgular1 incelendiginde, stratejik insan
kaynaklar1  yOnetimi uygulamalarina yapilan yatirnmlarin isgérenlerin
performansina ve ardindan isgorenlerin firmaya karst olusan bagliliklarini
etkiledigi ve orgiitsel performansi pozitif yonde etkiledigi goriilmektedir. Bazi
arastirma bulgularina gore, “orgiitiin biiyiikliigli, kurumsallasma ve kontrol
diizeyleri, orgiitiin imaj1, toplam kalite yonetimi uygulamalari, sendikalasma
orani, arastirmalarda esnek saatler, iicret politikalar1 ve kariyer imkanlarinin

orgiitsel baglilik iizerinde etkisi vardir” (Ozdevecioglu, 2003: 116).

Shahnawaz ve Juyal tarafindan 2006'da 2 farkli is kolundan 45 ¢alisan {izerinde
yapilan bir ¢alismanin bulgularina gére IKY uygulamalar: her iki kurumda da
orgiitsel bagliligin boyutlar1 olarak goriilmiistiir. Bagimsiz degiskenler (IK
uygulamalar1), performans degerlendirmesi ve IKY birimine yonelik algi /

tutum olarak saptanmistir.

Ipcioglu ve Uysal, 2011 senesinde 10 ilag kurumunda ¢alisan 110 medikal satis

acentesi Tlzerinde ¢alisilmistir. Yapilan arastirma sonuglarina gore ilag
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sirketlerinin satis ekibi personeline yonelik iKY uygulamalarinin kismen

duygusal baglilig1 arttig1 goriilmektedir.

Calisanlarin  orgiitlerine duydugu giiven orgiitsel baglilik i¢in Onemlidir,
firmalar c¢alisanlarla iletisim kurarken performans degerlendirmesi yaparak
onlar1 ddiillendirmesi ve diger insan kaynaklar1 uygulamalarint siirdiiren agik ve
adaletli olarak siirdiirmesidir. Bunun nedeni adaletli insan kaynaklar
uygulamalarinin var olan problemleri ¢6zerek calisanlarda pozitif etkiler ortaya
cikarmasidir (Karasu, 2009: 92). Calisma alanlarinda adaletli olundugu,
performans  degerlendirmelerinin  adil  uygulandigi, personeline  esit
odiillendirme yapan, iggorenin duygusal bagliliklarini arttirdigini, performans
degerlendirme, iicret yonetimi ve terfi ile ilgili uygulamalarinda adaletli
davranilmayan firmaya karsiysa isgorenlerin orgiitsel bagliklar1 ve duygusal

bagliliklarinin azaldig1 goriilmektedir.

5.6 insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalari ve Is Tatmini Arasindaki Tliski

Calisanlarin  orgiitii, kendilerini sOomiiren bir yap1 olarak degil, kisisel
gelisimlerini arttirabilecekleri ve becerilerini gosterebilecekleri bir ¢alisma alani
olarak gormeleri gerekmektedir. Bu sayede calisanlar orgiitlerine karsi tatmin
olmaktadir. Calisma yasaminin kalitesini artirmak, calismayi keyifli duruma
getirmek ve is tatminini artirmak, IKY’nin hedefleri arasina girmektedir.
Dolayisiyla IKY ile is tatmini arasinda yiiksek bir iliski bulunmaktadir (Pekel,
2001: 80).

Orgiit kaynaklarinin dogru yénde kullanimin1 ve hedefleri gerceklestirmedeki
etkisini  6lcmek konusunda arastirmalar sirdirilmektedir. Performans
degerlendirme ve iicret uygulamalarinin insan kaynaginin etkisini 6lgmek ig¢in
Oone ¢ikan uygulamalar olmaktadir. Bu baglamda orgiitsel verimlilik i¢in etkisi
olan insanin orgiitsel bagliliginin ve is tatmininin saglanmasi i¢in performans
degerlendirme ve iicret uygulamalarinin etkisine bakilmasi amag¢lanmistir.
Arastirmanin, birka¢ kavram arasindaki iliskileri incelemesi, insan giicline
dayali hizmet sektoriinden biri olan otel ve konaklama isletmelerinde
gerceklestirilmesi ve bu hususta bes yildizli otellerde yapilan arastirmalarin az
olmas1 nedeniyle literatiire 6nemli bir katki yapmaktadir. Arastirma sonuglarina

gore genel olarak performans degerlendirme ve iicret uygulamalarina iliskin
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alginin orgiitsel baglilig1 ve is tatminini olumlu etkiledigi ve is tatmininin de bu
etkide aract rolii oldugu tespit edilmektedir. Performans ve ticret
uygulamalariyla is tatmini ve alt boyutlar1 olan igsel ve digsal tatmin arasinda
olumlu bir iligski oldugu fakat {icret uygulamalarinin duygusal baglilig1 pozitif
yonde etkilemedigi, bu baglamda i¢sel ve digsal tatminin iicretle duygusal
baglilik lizerinde aracilik rolii olmadigi bulunmustur (Diizgiin ve Marsap, 2018:

800).

Ozendirme araglar diisiiniildiigiinde yoneticiler kendilerine psiko-sosyal yonden
Onem verilen ve degerli olduklarinin hissettirildigi bunlar yaninda giiven
faktoriinlin de 6n plana ¢iktig1 ¢alisma alanlarinda daha ¢ok tesvik edilmektedir.
Bu, onem verilen o6dillerin daha c¢ok igsel oldugunu ortaya cikarmaktadir.
Kararlara katilma, organizasyonun geleceginde s6z sahibi olma, degerli sekilde

4 (P23

diger araclara gore onemlidir. Ayrica “takdir edilme ve 6vgli”, “Onemsenme ve
deger verilme”,” “egitim ve gelistirme”, “sorumluluk alma”, “iyi is arkadaslig1”
gibi  Ozendirme araglar1 birbirlerine yakin degerlerde bir cerceve
olusturmaktadir. Bu araglar, yoneticilerin ekibine giivenmesi, yoOneticilerine

glivenmesi, onlardan takdir beklenmesi yoniinden anlamlidir.

Egitim ve gelistirme gereksiniminin bu kategoride yer almasi yoneticilerin
eksiklerini giderme, kendilerini gelistirme ve basar1 giidiilerinin yiiksek
oldugunun bir kanitidir. Esnek g¢alisma saatleri gibi bilhassa biiyiik sehirlerde
calisanlar i¢in ¢ok Onemli olan bir 6zendirme aracinin son sirada bulunmasi
ilging olarak nitelendirilmektedir. Baska ilging konu da firmaya ortak olma,
firmanin hisse senedinin verilmesi sebebiyle isgorenlerin firmalar1 ile
entegrasyonu ve kendilerine sahip gibi hissetmeleri olgusu ydneticilerin
zihinlerine heniiz yerlesmemis ve bu hususta bir biling olusmamistir. Bu iki
O0zendirme araci, insan kaynaklar1 yonetiminin ¢agdas araglar1 olarak
sayllmaktadir (Eren ve Kaya, 2000: 860-861).

Yilmaz ve Karahan (2011), IKY uygulamalarinin is tatmininde olumlu etkiye

sahip oldugunu arastirma sonucunda elde etmistir.

61



5.7 Orgiitsel Baghlik ve is Tatmini Arasindaki Tliski

Is tatmini ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi arastiran bir¢ok ¢alisma vardir.
Bu iki kavram, sebep-sonug iliskisi ile benzer 6zelliklere sahiptir. Her ikisi de
birbiriyle yakindan iliskili ve birbirinden farklidir. Is tatmini, ¢alisanin edindigi
is deneyiminden kaynaklanan bir tutum 6zelligidir. Is tecriibesine bagl olarak

calisanin isine verdigi cevaptir (Uyguc ve Cimrin, 2004: 91).

Kiiresellesmeyle birlikte hizla degisen is diinyasinda, kuruluslarin insan
kaynagindaki is tatmininin olumlu ve olumsuz sonuglar1 kurulusun gelecekteki
basarisin1 etkilemektedir (Demir, 2006: 157). Is tatmini ve orgiitsel baglilik
arasindaki farkliliklar su sekilde 6zetlenmistir (Ince ve Giil, 2005: 20-22):

e s doyumu calisanin isi ile ilgili iken, drgiitsel baghlik, ¢alisanin kuruma
kars1 tutumu ile ilgilidir.

e s doyumu isgdrenin muhalefet hissini yansitirken, rgiitsel baglilik genel
olarak genel bir duyguyu yansitir. Is tatmini yerine daha genel bir
kavrami ifade eder.

e s tatmini, calisma ortamini ifade ederken, drgiitsel baglilik, hedefleri ve
degerleri kapsayan genel bir baglilig1 ifade etmektedir.

e s tatmini genel bir tutumu ifade ederken, orgiitsel baglilik bir davranis:

ifade etmektedir.

Bazi calismalarda orgiitsel bagliligin is tatminini etkiledigi, digerlerinde ise is
doyumu ile orgiitsel baglilik arasinda karsiliklt bir iliski oldugu gortilmiistiir.
Bagka bir arastirma sonucunda is tatmininin duygusal ve normatif baglilik
tizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugu ve siireklilik baglilig1 iizerinde olumsuz

bir etkisinin oldugu ortaya ¢ikmistir (Uygug ve Cimrin, 2004: 91-92).
Orgiitsel baglilik orgiitiin hedef ve degerleri calisanin &rgiite tepkisini ortaya

koyan bir kavramdir (Demir, 2006: 91).

5.8 Orgiitsel Baghhgin Saghk Calisanlar1 Acisindan Degerlendirilmesi

Caligmanin bu bdliimiinde orgiitsel bagliligin saglik calisanlar1 {izerindeki
etkisini belirlemek amaciyla daha oOnce yapilmis olan c¢aligmalara yer

verilmistir. Buna gore Tiirkiye'de saglik sektoriinde demografik veriler ve
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orgiitsel bagliligin orgiitsel adalet algis1 duzeyine etkisini belirlemek i¢in daha
az arastirma yapildig1 ve ozellikle doktorlar, hemsireler ve diger saglik meslek
mensuplart ile iliskili olan 6rgiitsel baglilik {izerine heniiz degerlendirilen bir

calisma bulunmadigi goriilmektedir (Tutar, 2007).

Asagida oOrgilitsel bagliligin saglik calisanlar1 {izerindeki etkisini belirlemek

amactyla daha dnce yapilmis olan bazi ¢caligmalara yer verilmektedir;

Mathieu ve Zajac'in (1990) meta-analizine gore, daha uzun yillara dayanan
deneyime sahip olanlarin oOrgiitlerine biiyilk 0Olgiide bagimli olacagi
gosterilmigtir. Cengiz (2001) Eskisehir'deki cesitli hastanelerde calisan 141
doktor ve 172 hemsire iizerinde bir ¢alisma yapti ve ¢alisma siiresi ile kuruma
baghilik arasinda pozitif bir iliski buldu. Cimen (2000), Tiirk Silahl
Kuvvetleri'ndeki 1274 saglik calisaniyla yaptigi arastirmada, calisanlarinin
kurumlarindaki ¢aligma siiresi arttik¢a kuruma olan bagliliginin arttig1 sonucuna

varmistir.

Mcneese-Smith ve Nazarey'in (2001) calismasinda, hemsirelerin organizasyona
bagliliklarin1 arttiran degiskenler arasinda, bagliligin devam etmesi ve parasal

menfaat ile ilgili kiiltiirel faktorlerin 6nemli oldugu sonucuna varilmaistir.

Ors (2002) tarafindan cesitli sektorlerde calisan hekimler ve hemsireler {izerinde
yapilan ¢alismada, hekimlerin oOrgiitsel bagliliklarinin hemsirelerden daha
yiksek oldugu belirlenmistir. Antalya'daki cesitli hastanelerde ¢alisan doktorlar
ve hemsireler tarafindan yapilan Ors (2002) calismasina gore, erkek doktorlarin
hastanelerine kadin doktorlardan daha fazla bagimli olduklar1 sonucuna

varilmistir.

Durna ve Eren (2005) kullandiklar1 anketi Nigde ilinde ¢alisan egitim ve saglik
personeline uygulamaktadir. Analiz sonuglari, kurumdaki c¢alisma siiresi ile
duygusal baglilik ve normatif baglilik arasinda bir iliski oldugunu

gostermektedir.

Duygulu ve Korkmaz (2008) tarafindan yapilan ¢alismada, iki farkli saglik
kurumunda c¢alisan hemsirelerin  baghligini, is doyumunu ve gorevden
ayrilmalarini incelemek i¢in, kurulusa baghlik ile yas, mesleki deneyim,
hastanede c¢alisma zamani ve c¢alisma tarzi arasinda anlamli bir iliski

bulunmustur.
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Saglik personelin c¢alistiklart kurumlara baglhiliklarin1 etkileyen faktorlerin
incelendigi Taskaya ve Sahin (2011) c¢alismasinda sosyodemografik
degiskenlerin sadece meslekte ve kurumda calisma zamanini alarak oOrgiitsel
baglilig1 6nemli dl¢iide etkiledigi; cinsiyet, medeni hal ve toplam hizmet siiresi,
kurulusa olan baglhiligin1 etkilememektedir. Doktorlarin baglilik diizeyinin ebe-
hemsire ve saglik teknisyenlerinden (rontgen ve laboratuvar) daha diisiik oldugu
bulunmaktadir. Bunun doktorlarin diger kurum ve alanlarda islerini ¢alistigi
kurumlardan daha kolay bulabilmeleri nedeniyle oldugu yorumlanmaktadir.
Hemgirelerin hastanelere olan baglhiliklar1 doktorlarinkinden biraz daha
ylksektir. Bu calismada, saglik personelinin c¢alistiklart hastanelere olan
baghilik etkileyen bir baska 06zelligin, kurumdaki calisma siiresi arttikea,
personelin baglilik seviyesindeki artis oldugunu gostermistir. Cinsiyet, medeni
durum ve toplam hizmet siiresinin kurulusa bagliligint etkilemeyen faktorler

oldugu tespit edilmektedir.

Benligiray ve Sonmez (2011), hemsirelerin mesleki bagliliklar ile orgiisel is ve
aile bagliliklar1 arasindaki iliskiyi belirlemek amaciyla 355 hemsire lizerinde bir
caligma yiirtitmustiir. Mesleki baglilik ile orgiitiine duygusal baglilig1 arasinda
iligki tespit edilmemistir ve mesleki baglilik ile devamlilik baglilig1 ve normatif
baglilik, ise ve aile baglili§1 arasinda anlamli bir pozitif ve zayif iliski tespit

etmistir.

Isik, Ugurluoglu ve Akbolat’in (2012) arastirmasinin verileri, Sakarya ilinde
bulunan bes hastanede calisan 423 saglik calisanina uygulanan anket yoluyla
toplanmistir. Calismada saglik calisanlarinin 6rgiitsel bagliliklarin1 6lgmek i¢in
ise duygusal, devamlilik ve normatif baglilik boyutlarindan olusan Orgiitsel
Baglilik Olcegi kullanilmistir. Sonucta Orgiitsel bagliliga iliskin boyutlardan
devamlilik baglilig1 hastane miilkiyetine goére anlamli bir fark bulunurken,
normatif ve duygusal baglilik boyutlar1 icin fark bulunmamistir. Buna gore,

kamuda calisanlarin devamlilik baglilig1 6zelde calisanlara gére daha fazladir.

Tetik (2012), rekabet ortaminda oOrgiitsel basarinin gerceklesebilmesinin,
calisanlarin  Orgiitlerine olan baghlik diizeyleriyle iliskili oldugunu
belirtmektedir. Her orgiitte oldugu gibi hastanelerin de faaliyetlerini etkin bir
sekilde devam ettirebilmelerinde en Onemli faktorlerden birinin Orgiitsel

baglilig1 yiiksek calisanlarin varligindan gectigini eklemektedir. Arastirmasinda
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Tetik, Salihli (Manisa) Devlet Hastanesi’nde g¢alisan saglik personelinin
calistiklar1 hastaneye olan baghilik diizeylerini belirlemektedir. Saglik
calisanlarinin orgiitsel baglilik, duygusal, devamlilik ve normatif bagliliklar1 ele
alinmigtir.  Bunun yaninda saglik personelinin baghliklarinin = kisisel
Ozelliklerine gore farkliligi degerlendirilmistir. Arastirmanin analiz sonuglari,
saglik calisanlarinin orgiite duygusal baghliklarinin diisiik, devam baglilig1 ve
normatif baglilik diizeylerinin orta diizeyde oldugu belirlenmistir. Bu durumda
saglik calisanlarinin 6rgiitte kalmalarinin ¢ok yiiksek olmadigi da bulunmustur.
Orgiitsel baghilik boyutlariyla katilimcilarin demografik 6zellikleri arasindaki
iliskide de duygusal ve normatif baglilik boyutlar1 ile yas, medeni durum,
egitim ve kurumda calisma siiresi arasinda fark goriilmezken, devam baglilik

boyutu ile yalnizca yas ve egitim degiskeni arasinda fark bulunmustur.

Velickovic, vd. (2014), makalesinde Sirbistan'dan 1.337 hemsireyi igeren
kesitsel bir calisma yontemi kullanmistir. Veriler agimlayici faktor analizi, ¢ok
degiskenli regresyonlar ve tanimlayici istatistikler kullanilarak analiz edilmistir.
Calisma ii¢ temel Orgiitsel faktor faktori tanimlamistir: duygusal baglilik,
normatif baglilik ve devamlilik baghiligidir. Bu ¢aligma, Sirbistan'daki saglik
kurumlarinda orgiitsel ydnetim politikas1 ve insan kaynaklar1 ydnetimi
politikasinin olusturulmasi i¢in iyi bir temel olusturan hemsirelerin is tatminini
ve Orgilitsel bagliliklarin1 etkileyen temel faktorleri tanimlamistir. Hemsirelerin
ise katilim puanlarinin orta diizeyde oldugunu, ¢agr1 ve orgiitsel bagliligin orta

ve ylksek diizeyde oldugunu gostermistir.

Demirel, Oz ve Yildirim (2014), arastirmasinda hemsirelerin kurumlarina olan
bagliliklarinin belirlenmesi i¢in 202 hemsire iizerinde uyguladiklar1 ¢alismada
30 yas iizerinde olanlarin, evli olanlarin, 6n lisans mezunlarinin ve 11 yil ve
tistli hizmet 23 siiresi bulunanlarin Orgiitsel baglilik puanlarinin daha yiliksek

oldugunu belirlemistir.

Ozata (2015), arastirmasin1 2014 yilinda, Konya’da faaliyet gosteren ii¢ farkli
hastanede gorevli 173 personel ile gergeklestirmistir. Arastirma sonucunda
calisanlarin orgiitsel baglilik diizeyi ortalamasinin 3,2 oldugu ve 6zel hastanede
gorev yapan personelin Orgiitsel baglilik diizeyinin devlet hastanesinde gorev

yapanlardan daha diisiik seviyede oldugu saptanmistir. Ayrica orgiitsel baglilik
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ile yas arasinda negatif yonlii ve istatistiksel agidan anlamli bir iligki

saptanmuistir.

Akca ve Devebakan (2017) calismasi izmir’de bulunan bir kamu dis merkezinde
saglik c¢alisanlarinin Orgiitsel bagliliklar1 ve kurumdan ayrilma egilimleri
arasindaki iliskiyi test etmek i¢in yapilmistir. Arastirma konularinin arasindaki
iliskiyi test etmek icin Allen ve Meyer tarafindan gelistirilen “Orgiitsel Baglilik
Olgegi” kullamilmistir. Calisanlarin  kurumdan ayrilma niyetlerinin  olup
olmadig1r “evet” veya “hayir” cevaplar1 alinarak test edilmeye c¢alisilmistir.
Arastirma sonuglari; saglik calisanlarinin orgiitsel bagliliklarinin diizeylerinin
diisiik olduguna, orgiitsel baglilik faktorleri arasinda pozitif bir iliskinin mevcut
olduguna isaret etmektedir. Sadece cinsiyete ve egitim durumuna gore Orgiitsel
baglilik ve boyutlarinin farkliliginin test edildigi arastirmada ortaya ¢ikan sonug
saglik personelinin Orgiitsel bagliliklarinin cinsiyete ve egitim diizeyine gore

fark olmadig1 yoniinde olmustur.

Labrague, vd. (2018) makalesinde arastirmasinda kesitsel bir arastirma tasarimi
benimsenmistir. Orta Filipinler'deki dokuz kirsal hastaneden 200 hemsirenin
aragtirmaya katilmasi istenmistir ancak 166 hemsirenin verisi kullanilabilmistir.
Elde edilen sonuglar, Filipinli hemsirelerin Orgiitlerini terk edip etmemek
konusunda orta derecede kararli olduklarin1t ve kararsiz olduklarini ortaya
cikarmistir. Hemsirelerin yasi, cinsiyeti, egitimi, riitbe ve is tecriibesi orgiitsel

baglilikla anlamli olarak iliskilidir.

Ibidunni, vd. (2018) arastirmasinda Nijerya'daki kamu saglik c¢alisanlar
arasinda isgiicli ¢esitliligi, is tatmini ve c¢alisan bagliligi arasindaki iliskisini
ortaya koymustur. Yapilandirilmis anketlerin kopyalari, Nijerya'daki Lagos
eyaleti saglik bakanligindan 133 kamu saglik calisanina uygulanmistir.
Istatistiksel analiz modellemesinde betimsel ve yapisal esitlik kullanilarak
veriler, isgiicii cesitliligi ile is tatmini, isgiicii cesitliligi ve Orgilitsel baglilik
arasindaki iligskiyi ortaya koymus ve is memnuniyetinin Orgiitsel baglilik
tizerindeki rolii de ortaya konmustur. Cinsiyetin duygusal baglilik, normatif
baglilig1 etkiledigi, egitim diizeyinin normatif baglilig1 etkiledigi, deneyimin

devam bagliligini etkiledigi belirlenmistir.
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Cankaya, vd. (2018), Saglik Bakanlig1 is birligi ile Ordu Universitesi Egitim ve
Arastirma Hastanesi'nde Yapisal Esitlik Modellemesi (SEM) teknigi ile ¢alisan
saglik personelinin is doyumu, tiikkenmislik ve oOrgiitsel baglilik diizeyleri
arasindaki iliskiyi aciklamak amacglanmistir. Toplam 486 calisana (doktorlar,
hemsireler, saglik teknisyenleri ve digerleri) Maslach Tiikenmislik Envanteri,
Minnesota Is Tatmini Olcegi ve Allen-Meyer Orgiitsel Bagliik Olgegi
uygulanmistir. Arastirmanin sonuclart saglik ¢alisanlarinin tiikenmislik ile
orgiitsel bagliliklar1 arasinda anlamli1 negatif bir iliski oldugunu ve is tatmini ile

orgiitsel bagliliklar1 arasinda pozitif bir iligki oldugu yoniindedir.

Darican (2019), arastirmasinda Istanbul ilinde Beyoglu Kamu Hastaneler
Birligine bagli dort hastanede faaliyet gosteren her kademede calisan 600
yOneticiye anket c¢alismasi uygulamistir. Hastane yoOneticilerinin cinsiyetine
gore normatif bagliliklarinda anlamli farklilik tespit edilmisken, devam ve
duygusal bagliliklar1 anlamli bir farklilik goriilmemektedir. Egitim diizeyine
gore Orgiitsel baglilik boyutlarinda farklilik olup olmadigina baktiginda sonug
olarak devam bagliligt ve normatif baglilik boyutlarinda egitim seviyesi
acisindan fark oldugu tespit edilmistir. Devam bagliligi boyutu icin egitim
seviyesi lise olan ¢alisanlar daha olumlu yanitlar verirken, normatif baglilik
boyutu icin doktora mezunlari daha olumlu yanitlar vermislerdir. Calisilan
bolime gore orgiitsel baglilik boyutlarinin farkliligi tespit edilmek i¢in analiz
yapilmistir. Sonug olarak caligilan boliime gore duygusal baglilik ve normatif
baglilik boyutlarinda istatistiksel anlamli farklilik vardir. Analiz sonucuna gore
her iki boyutta da teknik birimler daha olumlu yanitlar vermistir. Calisma sekli,
calisma stiresi, mesleki deneyim, yasa, medeni duruma, aylik gelire gore
orgiitsel baglilik boyutlart agisindan bakildiginda anlamli bir farklilik tespit

edilmemisgtir.

Yildiz (2019), arastirmasinda Diizce Acil Saglik Hizmetleri ¢alisanlarina anket
uygulanmistir. Bu hastanede calisan 175 saglik calisani iizerinde yapilan
arastirmada saglik calisanlarinin cinsiyetine gore duygusal bagliliklarinda
farklilik  varken, devam ve normatif bagliliklarinda farklilik tespit
edilememistir. Kadin acil saglik hizmetleri calisanlarinin duygusal olarak
erkeklere oranla kurumlarina baglilik oranlart yiiksektir. Acil saglik hizmetleri

calisanlarinin yasina gore orgiitsel baglilik boyutlar1 agisindan farklilik tespit
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edilmemistir. Medeni duruma gore orgiitsel baglilik boyutlar1 arasinda anlamlh
bir farklilik saptanmamistir. Calisanlarin orgiitsel bagliliklarinin egitim durumu
degiskenine gore farkliligim1 belirlemek i¢in yapilan analiz sonucunda, anlamh
bir farkliligin oldugu saptanmistir. Lise ve dengi okuldan mezun olan
caligsanlarin yiiksek lisans mezunlarina oranla kuruma devam bagliligi, duygusal
baglilig1 ve normatif bagliligi daha yiiksektir. On lisans mezunu ¢alisanlarin
duygusal baglilik puanlar1 yiiksek lisans mezunu c¢alisanlara oranla daha
yiksektir. Mesleki kideme goére ve kurum kidemine goére sadece saglik
calisanlarinin  devam baghiligi arasinda farklihik  goriilmiistir. Saglik
calisanlardan 1-5 yil mesleki kideme sahip olanlarin devam bagliligi 16-20 sene
aras1 mesleki calisma siiresine sahip olan calisanlara gore yiiksek oldugu
saptanmistir. Caliganlarin devam bagliligi boyutu puani 6-10 ve 16-20 yil kurum
kidemine sahip calisanlara oranla daha yiiksektir. Yine 11-15 yil kurum
kidemine sahip olan calisanlarin devam baglilig1 boyutu puani 6-10 ve 16-20 yil

kurum kidemine sahip ¢alisanlara oranla daha yiiksektir.

Kanat (2019), Bursa Yiiksek Ihtisas Egitim ve Arastirma Hastanesi’nde 01
Eylul-30 Kasim 2018 tarihleri arasinda arastirmasini yiiriitmiistiir. Hemsirelerin
yas1 ile orgiitsel bagliliklar1 arasinda fark saptanmis olup, 32 yas ve lizeri olan
katilimcilarin 6rgiitsel baghiliklar1 32 yas ve alt1 olanlara gbére daha yuksektir.
Katilimcilarin ¢alisma pozisyonu ile orgiitsel bagliliklar1 arasinda anlamli fark
saptanmis olup, yonetici/sorumlu hemsire pozisyonunda c¢alisanlarin puanlari
daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Hemsirelerin meslekte toplam ¢aligsma siiresi
ile orgiitsel bagliliklar1 arasinda anlamli fark saptanmistir. Meslekte 10 yil ve
tizeri siiredir calisanlarin Orgiitsel bagliliklar1 meslekte 10 yil ve alt1 siiredir
calisanlara gore daha yiiksek bulunmustur. Hemsirelerin kurumda toplam
calisma siiresi ile orgiitsel bagliliklar1 arasinda anlamli fark saptanmis olup,
kurumda 6 y1l ve iizeri saglik ¢alisanlarinin o6rgiitsel bagliliklar1 kurumda 6 yil
ve alt1 siiredir ¢alisanlarin bagliliklarindan daha yiiksek oldugu belirlenmistir.
Hemsirelerin birimlerinde toplam c¢alisma siiresine gore oOrglitsel bagliliklar
arasinda anlamli fark saptanmis olup, birimde 3 yil ve iizeri siire ¢alisanlarin
puanlar1 birimde 3 yi1l ve alt1 sliredir calisanlara gore daha yiliksek bulundugu

tespit edilmistir. Katilimcilarin cinsiyet, medeni durum, egitim durumu,
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hastanede calisilan birim, meslegi siirdiirme nedeni ile Orgiitsel bagliliklari

arasinda anlamli fark belirlenmemistir.

Acar (2019), arastirmasinda COMU Arastirma ve Uygulama Hastanesinde gorev
yapan 97 kadrolu, 103 taseron olmak {iizere toplam 200 personele anket
uygulamigtir. Saglik calisanlarinin duygusal baglilik, orgiitsel baglilik, normatif
baglilik ve devam bagliliklar1 cinsiyete gore anlamli bir farklilik olmadigi
belirlenmistir. Saglik calisanlarinin normatif baglilik diizeylerinde haftalik

calisma saatine gore anlamli bir farkliligin bulundugu belirlenmistir.

Cao, vd. (2019), arastirmasinda kesitsel bir calisma tasarlamistir ve Cin'deki
liclincli basamak hastanelerden gelen 320 hemsireye demografik bilgiler, cagri
Olcegi, calisan baglilik olcegi ve oOrgiitsel baglilik 6lgegi igeren anketlerini
uygulamistir. Hemsirelerin orgiitsel bagliliklar1 orta ve yiiksek diizeydedir.
Sonuglar, ¢cagri yapma, orgiitsel baglilik, ise katilim ve her boyutun birbiriyle
pozitif korelasyon gdsterdigini ortaya koymustur. Orgiitsel baglilik, goriisme ve
is sdzlesmesi arasinda kismen aracilik etkisi yaratmistir. Ise bagliligin nasil
etkilendiginin kapsamli bir sekilde anlasilmasini saglayan orgiitsel bagliligin
aracilik etkisi dogrulanmistir. Dahasi, yoneticiler sadece is katilimini artirmak
icin yapilan midahaleleri tesvik etmemeli, ayni zamanda is iliskilerini

tyilestirmek i¢in ¢agr1 yapma ve kurumsal bagliliga da dikkat etmelidir.

Esen (2019) arastirmasinda farkli unvanlarda olan 182 saglik calisaninin
mesleki tliikenmislik ve normatif baghlik, duygusal baghlik ve devam
bagliliklar: ile is stresi arasinda anlamli iliskilerin oldugunu tespit etmistir ve
saglik calisanlarinin mesleki tiikenmisliklerinin is stresi ile oOrgiitsel baglilik

iligkisinde tam aracilik roliiniin oldugu belirlemistir.

Son yillarda kiiresellesme ve teknolojik gelismelerin etkisiyle yasanan
degisimler Orgilit yapisina ve organizasyon siireglerine etki etmektedir. Son on
yildan uzun bir siiredir saglik sektoriinde de hizmet anlayis1 bakimindan énemli
bir degisim yasanmaktadir. Bu baglamda saglik hizmetlerinde kalite ve miisteri
memnuniyeti bakimindan saglik calisanlarinin tutum ve davranislar1 {izerinde
onemle durulmaktadir. Artik saglik sektoriinde de insan faktdriiniin en onemli

sermaye oldugu goriisii kurum ydneticileri tarafindan anlagilmaya baglanilmaistir.
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6. YONTEM

6.1 Arastirmanin Konusu

Insan kaynaklar1 ydnetimi uygulamalar1 ve orgiitsel baglilik ile is tatmini
arasindaki iliski kurumlarin basarili olmasi ve basarilarinin devami igin
gereklidir. Etkili insan kaynaklari yoOnetimi ¢alisanlarin hem is tatminini

arttirabilir hem de orgiite baglilik diizeylerini 6nemli 6l¢iide etkileyebilir.

Is tatmini olan personel ise ¢alistiklar1 kuruma aidiyet hissederek, belirledigi
hedefleri kurumun hedefleri ile iliskilendirerek, kurumun basarisin1 kendi
basarilar1 gibi hissedeceklerdir. Boylece oOrgiitler basar1 hedefine ulasirken,
isgorenlerin is tatminiyle kendi hedeflerini gerceklestirebilmek yolunda daha
umutlu olacaklardir. Boylece verimlilik kavraminin insan ile direkt iliskili
oldugu sodylenebilmektedir. Teknolojideki gelismeler ve yeni iiretim teknikleri
emek faktdriinden bagimsiz diisiiniilemez. Ozellikle insan kaynaklari
uygulamalar1 emek faktoriinden maksimum verim alinmasinda ¢ok dnemli bir
role sahiptir. Orgitler personelinden yeterli verimi alamadiklar1 zaman diger
tretim faktorleri anlamsizlasacaktir. Verimsiz olan is gorenlerin is doyum
diizeyleri azalacak ve i¢inde bulunduklar1 orgiite olan baghliklar1 da
zayiflayacaktir. Bu durumun beraberinde hem orgiit hem de is goren igin
basarisizligi getirmesi kaginilmazdir. Bu durumu onlemek i¢in oOrgiitler is
gorenlerini izlemeli ve gereksinimlerini karsilamalidir. Bunu basarabilen
orgiitlerin gelecek kaygist diger oOrgiitlere gore ¢ok daha az olacak ve
kurumlarin ana gayeleri olan “kar, biiyime ve devamlilik” ihtiyaglarini

gergeklestirebileceklerdir.

6.2 Arastirmanin Amaci ve Onemi

Literatiir incelemelerine gore, insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve is tatmini ile
orgiitsel baglilik arasindaki iliskinin dogrudan ele alindigi bir c¢alismaya

rastlanmamistir. Bu eksikligi gidermek amaciyla baslatilan tez ¢alismasinda IK
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uygulamalar1 ve is tatminiyle oOrgiitsel baglilik arasindaki iliskinin varlig1
arastirilmak amaglanmaktadir. Calismanin literatiirde esinin olmamasi, 6zellikle
orgutler icerisinde ¢ok Onemli olarak goriilen insan kaynaklari, is tatmini ve
orgiitsel baglilik kavramlarinin birbirleri ile iliskilerini incelemesi bakimindan
onemli kilmaktadir. Zira 6rgiit igerisinde bulunan bu ii¢ 6nemli kavramin birbiri
ile iliskisini bilmek ve anlamak, orgiitleri daha iyi anlamak ve drgutlerin rekabet
kosullar1 karsisinda avantaj saglayabilmelerini saglamak adina O6nem arz

etmektedir.

Arastirmada kullanilacak veriler, saglik ¢alisanlar: ile belirli bir siire igerisinde
yapilan anket sonucunda toplanacak ve degiskenler arasindaki iliski

arastirilacaktir.

6.3 Arastirmanin Kapsami ve Yontemi

Arastirmanin evreni, saglik sektoriinde faaliyet gosteren hastane calisanlarindan
meydana gelmektedir. Arastirmanin 6rneklemi de 250 kisiye anket yapilmistir
ancak 205 kisiden olumlu yanit alinmistir. Arastirma i¢in saglik sektoriiniin
tercih edilmesindeki sebep, 6zellikle saglik sektoriinde ¢alisan insan giiciiniin
yonetimi ve bu insan giiclinlin is tatminin Orgiite olan baglilikla iliskisinin
anlasilmasi, insan hayati lizerine kurulu olan bu sektorde verilen hizmetin

kalitesini arttirdig1 gibi, daha kaliteli bir is ortam1 saglanacagi diisiincesidir.

Uygulamal1 bir arastirma olan bu calismada, calisanlarin insan kaynaklar
yonetimi uygulamalar1 ve is tatmin diizeylerinin dahil olduklar1 orgiite olan
bagliliklar1 arasi iliskinin belirlenmesi amaglanmaktadir. Calisma betimsel
olarak tasarlanmis nicel bir arastirmadir. Veri toplama yontemi olarak anket
yontemine basvurulmustur. Insan kaynaklar1 uygulamalari ile is tatmin
diizeylerinin oOrgiitsel bagliliga etkisini belirlemeye yonelik olan varsayimlar
icin daha Onceden konu iizerinde hazirlanmis bilimsel arastirmalardan

yararlanilmigtir.

6.4 Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Personelin insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarina iligkin algilar1 ve is tatmin

duzeylerinin  oOrgiitsel bagliligi ne yonde etkiledigi arastirilmaktadir.
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Arastirmanin degiskenleri “insan kaynaklari yOnetimi uygulamalari” ve “is
tatmini”, saglik kurumlarinda c¢alisan bireylerin “Orgiitsel baghlik diizeyleri”dir.

Bu baglamda arastirma i¢in olusturulan model su sekildedir:

iKYU IS TATMINI
e Isealim ve se¢im Aragtirma Sorusu 3 *  lIgsel tatmin
e  Egitim ve gelistirme e Dugsal tatmin
e Ucret ve yan haklar ﬁ
e  Performans degerlendirme

Arastirma Sorusu 1 Arastirma Sorusu 2

ORGUTSEL BAGLILIK
o Duygusal baglilik
e Devam baglilig
e Normatif baglilik

Sekil 6.1: Arastirmanin Modeli
Model ve model ¢ergevesinde olusturulan hipotezler asagidadir.

H,: insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar isgérenin 6rgiitsel baghhginda
etkilidir.
Hia: Ise alim ve se¢im uygulamalari isgdrenin drgiitsel bagliliginda etkilidir.

Haip: Egitim ve gelistirme uygulamalari isgorenin orgiitsel bagliliginda

etkilidir.
Hic: Ucret ve yan haklar uygulamalari isgdrenin orgiitsel bagliliginda

etkilidir.

Haiq: Performans degerlendirme uygulamalari isgbrenin orglitsel bagliliginda

etkilidir.
H,: isgbrenin is tatmini érgiitsel baghhiginda etkilidir.
Hoa: Isgdrenin icsel tatmini drgiitsel bagliliginda etkilidir.

Hap: Isgdrenlin dissal tatmini orgiitsel baglihiginda etkilidir.
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Hs: insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin isgorenin is tatmininde

etkilidir.

Hsa: Insan kaynaklar yonetimi uygulamalarmnin isgorenin igsel

tatmininde etkilidir.

Haa: Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarmin isgdrenin dissal

tatmininde etkilidir.

6.5 Veri Toplama Teknigi

Anket formunda veri toplama teknigi (I) Demografik Bilgiler, (II) Insan
Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalari, (III) Minnesota Is Tatmini Olcegi ve (IV)
Orgiitsel Baglilik Olgegi kullanilacaktir. Anket ydntemi, soru-cevap seklinde

uygulanan sistematik bir veri toplama aracidir.

Anket 4 bolim ve 60 sorudan olusmaktadir. Demografik sorular anketin ilk
boliimiinde bulunmaktadir ve 8 sorudan olusmaktadir. Anketin ikinci kismi
Khatri (2000) tarafindan gelistirilen, Tsaur ve Lin (2004)’in ¢aligmasinda
Ingilizce olarak kullanildigi, 2018 yilinda Ecem AKBULUT' un, “Insan
Kaynaklar1 Uygulamalarinin  Is Tatmini Uzerindeki Etkisinde Psikolojik
Sermayenin Aracilik Rolii” konulu tezinde Tiirkge olarak kullandig1 15 sorudan
olusan Insan Kaynaklar1 Uygulamalari Olgegi bu c¢alismada kullanilacaktir.
Insan Kaynaklar1 Yonetimi Olgegi; "Ise alim ve segcme", "Egitim ve gelisim",
"Ucretler ve sosyal haklar" ve "Performans degerlendirme" seklinde 4 alt

boyuttan olugsmaktadir.

Anketin iigiincii béliimiinde, 1967'de Minnesota Is Tatmini Olcegi olarak bilinen
ve 1989'da Oran tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan Weiss ve arkadaglar1 tarafindan
gelistirilen Mustafa NAL ve Burcu NAL'den “Saglik Calisanlarinin Is Doyumu
Diizeylerinin Incelenmesi: Bir Kamu Hastanesi Ornegi” isimli c¢alismasinda
kullandiklar1 20 sorudan olusan Minessota Is Tatmini Olgegi” kullanilacaktir.
Bu 6lgegin 2 alt boyutu vardir: I¢sel tatmin ve digsal tatmin. Anketin dordiincii
ve son boliimiinde Allen ve Meyer (1984, 1997) tarafindan gelistirilen ve Boylu,
vd (2007) tarafindan Tiirk¢eye g¢evrilmis olan 2018 yilinda Hayriye OZKAN
tarafindan “Orgiitsel Bagliligin Tiikenmislige Etkisi is Tatmininin Aracilik Rolii

Mersin Ili Kamu Hastaneleri Hemsirelerine Yonelik Bir Uygulama” konulu
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tezinde kullandig1 17 sorudan meydana gelen “Orgiitsel Baglilik Olgegi (OBO)”
olcegi kullanilacaktir. OBO; “Devam baglhiligi”, “Duygusal baglilik”, ve
“Normatif baglilik” olarak 3 faktérden olugsmaktadir.

6.5.1 Insan Kaynaklar1 Uygulamalari Olceginin Gecgerlilik ve Giivenilirligi

Kline’a (2016) gore faktor analizi, karmasik verileri indirgemeyi ya da
basitlestirmeyi hedefleyen ve bir korelasyon ya da kovaryans matrisini temel
alan istatistiki tekniklerin birlesimidir. Bu nedenle, faktor analizi basit madde
analizlerine goOre bir yapiyr en iyi acgiklayan (varyans miktar1 agisindan)
maddelerin ya da faktor yapilarinin tespit edilmesinde son derece etkili bir
yontemdir (Koyuncu ve Kilig, 2019: 362).

Tim degiskenler ve veri toplama faktér analizi i¢in uygun olmayabilir.
Uygunluk durumu i¢in bir¢ok test yapilmalidir (Kalayci, 2006: 321; Hair, vd.
2010: 95-96). Faktor analizinin uygunlugunu o6l¢mek i¢in Bartlett Testi
kullanilmigtir. Bartlett testi, genel olarak ifadeler arasi korelasyon matrisini
incelemekte ve korelasyon matrisinin istatistiksel dnemine bakmaktadir. Arzu
edilen, bu testin anlamli olmasidir. Kaiser Meyer Olkin (KMO) testi, faktor
analizi ve ifadeler arasindaki korelasyonun uygunlugunu gosteren baska bir
Olciidiir. KMO testinin degeri 0 ile 1 arasinda olmalidir. Eger herhangi bir
degisken diger degiskenler tarafindan dogru bir sekilde tahmin edilirse, KMO
degeri 1'e esittir. 0,8'den yliksek degerler miikkemmel kabul edilebilir
(Buyukoztirk, 2002: 470-483). Bununla birlikte, ayrintili bir yorum yapmak
i¢in, bireysel Olcek ifadelerinin uyumluluguna bakmak gerekir. Arastirmadan
0,50'in altindaki KMO degerleri birer birer ¢ikarilmali ve bu sekilde faktor

analizi yapilmalidir.

~ 199

Hazirlanan “Insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 Olgegi”nin yap1 gegerliliginin
belirlenebilmesi icin faktdor analizi yapilmaktadir. Yapilan ©n analizler
sonucunda; dl¢gegin ise alma ve se¢gme, egitim ve gelistirme boyutu, iicret ve yan
haklar boyutu, performans degerlendirme boyutlarina ait ifadelerin 6rneklem
olusturma uygunlugu i¢in, KMO (Kaiser Meyer Olkin) degerlerine ve bu
boyutlara ait ifadelerin biitiinliigli i¢in de Barlett testi sonuglarina bakilmaktadir.
Insan Kaynaklar1 Olgegi genel giivenilirlik analizine iliskin Cronbach alfa

katsayist 0,986’dir. Bu deger Ol¢egin yiiksek i¢ tutarliliga sahip oldugunu
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gostermektedir. Cizelge 6.1°de Insan Kaynaklar1 Uygulamalari Olgeginin
Boyutlarina yonelik ifadelerin gecerliligi ve giivenilirligine iliskin Faktor

Analizi sonuglarina yer verilmektedir.

Cizelge 6.1: insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 Olgegi Gegerlilik ve Giivenilirlik
Sonuglari

Faktor Varyans Cronbach

Yikleri  Yizdesi  Alfa "
1. Calistigim hastane, ¢alisanlarini segerken
. . 0,943
ise alim testlerinden faydalanir.
. 5. Ise alim siiregleri sirasinda potansiyel
Ise Alm ve Segim caliganlarim isle ilgili negatif taraflari da 0,928 86,716 0,951 3

Boyutu gormeleri saglanir.
10. Calistigim hastane ise uygun calisani
secerken yapilandirilmis miilakat teknikleri 0,922
kullanilir.

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO): 0,775, Bartlett Sphericity Testi (X?): 614,466 p:0,000

4. Calistigim hastanede uygulanan egitim
programlarinin etkinligi ¢aliganlardaki 0,936
gelisimle degerlendirilir.

8. Calistigim hastane uygulanan egitimin

planlanan amaclara ulasip ulagsmadigini 0,932
degerlendirir.

6. Egitim programlar: ¢alisanlara belirli
araliklarla uygulanir.

2. Calistigim hastane egitim programlari i¢in
gerekli olan inhtiyaglara karar verirken 0,917
sistematik analiz teknikleri uygular.

14. Yeni calisanlarin gérevlerini yerine
getirmeleri icin gerekli olan becerileri elde
etmelerini saglayan bigimsel egitim
programlar1 mevcuttur.

Egitim ve Gelistirme 0,928

Boyutu 82,649 0,959 5

0,829

KMO: 0,905, X?: 1171,677 p:0,000

11. Terfi 6ncelikli olarak kideme baglidir. 0,993

13. Calistigim hastanede saglamis oldugu yan

. haklar ayrintili ve esnek olarak 0,984

Ucret ve Yan Haklar diizenlenmistir.

Boyutu 15. Caligtigim hastane saglanan yan haklarin
calisanlarin ihtiyaglarini karsilayip
karsilamadigini inceler ve gerektiginde
glinceller.

85,149 0,938 3

0,775

KMO: 0,695, X2 813,100 p:0,000

3. Calistigim hastane performans

degerlendirme sistemleri igerisinde isle ilgili 0,960
kriterlere vurgu yapar.

7. Calisanlar performans degerlendirme

sonuglarinin bigimsel geri bildirim sistemleri 0,959
ile elde edildigini bilir.

12. Performans degerlendirme siireci
yoneticinin ¢alisanlara sonraki dénem igin
hedef ve amaglar belirleyerek onlara
danigmanlik saglamasini igerir.

Performans
Degerlendirme
Boyutu

84,471 0,940 3

0,833

KMO: 0,737, X?: 602,671 p:0,000

Faktor analizi sonucunda, ise alim ve se¢cme boyutunun Kaiser Meyer Olkin
KMO degerinin 0,775 oldugu gériilmiistiir. “Insan Kaynaklar1 Uygulamalar

Olgegi“nin ise alim ve se¢im boyutlarinin gecerliligi % 94,3-92,2 arasinda
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degismekteydi ve OoOlgegin Bartlett testi (X?=614,466, p=0,000<=0,01) idi.

Yukaridaki tablodan ise alim ve se¢im boyutu i¢in varyans degerinin 86,716
oldugu goriilebilir. Ise alim ve secim faktorleri toplam 6lgegin %86, 7'sini
olusturmaktadir. Bu nedenle, bireysel ifadelerin uyumlulugu kontrol edilmelidir.
Her ifadenin KMO degerlerinin %50'sinin altina diismemesine dikkat
edilmelidir. Insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 Olgegi “9. Calistigim hastanenin
sagladigr finansal kazanglar beklentilerime uygundur” ifadesi analize dahil
edilmemistir. Bu degerin iizerinde degere sahip 14 ifade vardir. Olgegin ise alim
ve secim boyutlarinin i¢ tutarliligini belirlemeye yonelik yapilan Giivenilirlik
Analizi sonucunda elde edilen Cronbach alfa katsayis1 0,951 olup, 6lgegin i¢

tutarliliginin yiiksektir.

Insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 Olgegi’nin bir diger alt boyutu olan egitim ve
gelisim boyutunun KMO degeri 0,905°tir. Insan Kaynaklar1 Uygulamalar
Olgegi'nin egitim ve gelisim boyutuna iliskin ifadelerinin gecerliligi %93,6-

82,9’dir. Bartlett testi sonucu da (x¥?=1171,677, p=0,000<0,01) seklindedir ve

anlamlidir. Yukaridaki tabloda egitim ve gelisim boyutunun varyans degerinin
82,649 oldugu gorilmektedir. Egitim ve gelisim faktorii toplam Olgegin
%82,7'sini agiklamaktadir. Egitim ve gelisim dlgeginin i¢ tutarhiligini
belirlemek amaciyla yapilan Giivenirlik Analizi sonucunda elde edilen
Cronbach alfa katsayisi, bu d6lgegin i¢ tutarliliginin 0, 959 ile yiiksek oldugu
belirtilmektedir.

Insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 Olgedi nin iigiincii alt boyutu olan {icret ve yan
haklar boyutunun KMO degeri 0,695°dir. “Insan Kaynaklar1 Uygulamalar
Olgegi’ne ait iicret ve yan haklar boyutuna ait ifadelerin gecerliligi %99,3-

77,5°dir ve oOlgegin Bartlett testinin de (X¥?=813,100, p=0,000<0,01) olarak

bulunmasi 6l¢ege ait boyutun ifadelerinin faktor analizi i¢in yiuksek uygun ve
ifadeler aras1 korelasyonun anlamli oldugunu gdstermektedir. Ucret ve yan
haklar boyutuna iligkin varyans degerinin 84,471 oldugu yukaridaki tabloda
goriilmektedir. Ucret ve yan haklar faktéri tiim 6lgegin  %84,5ini

agiklamaktadir. Olgegin iicret ve yan haklar boyutunun i¢ tutarlilig i¢i yapilan
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Giivenilirlik Analizi sonucunda elde edilen Cronbach alfa katsayisinin 0,938°dir

ve i¢ tutarlilik yiiksektir.

Insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 Olgegi’nin son alt boyutu olan performans
degerlendirme boyutunun KMO degeri 0,940°dir. “Insan Kaynaklar

Uygulamalar1 Olgegi”’ne ait performans degerlendirme boyutuna ait ifadelerin

gegcerliliklerinin %96,0-83,3 olarak bulunmasi ve 6l¢egin Bartlett testinin de (X2

=602,671, p=0,000=0,01) seklinde ortaya konmasi 6lgek boyutu ifadelerinin

faktor analizinin yiliksek uygunlukta ve ifadeler arasi korelasyonun anlamli
oldugu seklinde yorumlanmaktadir. Performans degerlendirme boyutuna iligkin
varyans degerinin 84,471 oldugu yukaridaki tabloda goériilmektedir. Performans
degerlendirme faktorii tiim Olgegin %84.,5’ini aciklamaktadir. Giivenilirlik
Analizi sonucunda elde edilen Cronbach alfa katsayist 0,940 degerindedir ve

yliksek i¢ tutarliligt vardr.

6.5.2 Minesota Is Tatmini Olceginin Gegerlilik ve Giivenilirligi

Minesota Is Tatmini Olcegi’nin gecerliliginin ve Olcege ait alt boyutlarin
belirlenmesi icin faktor analizi ve Olgegin i¢ tutarliligim1 belirmek i¢in de
Giivenilirlik Analizi yapilmaktadir. Olgegin gegerlilik ve i¢ tutarlilik sonuglar
cizelge 6.2°de gosterilmektedir.
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Cizelge 6.2: Minesota Is Tatmini Olcegi Gegerlilik ve Giivenilirlik Sonuglar

Faktor ~ Varyans  Cronbach
Yikleri  Yuzdesi  Alfa )
2. Ozgiir caligma imkanimin olmasindan 0881
memnunum '
3. Ara sira farkli seyler yapabilme imkanindan 0877
memnunum '
1. Beni her zaman mesgul etmesinden 0866
memnunun. '
7. Vicdani bir sorumluluk tagima olanagini bana 0862
vermesinden memnunum. '
8. Bana garantili bir gelecek saglamasindan 0853
memnunum. '
9. Bagka kisiler i¢in bir seyler yapabildigimi 0846
i¢sel Doyum hissetmekten memnunum. ' 46,696 0,979 12
16. Caligma sartlarindan memnunum. 0,795
10. Kisileri yonlendirmek igin firsat 0787
vermesinden memnunum. '
11. Kabiliyetlerimle bir seyler yapabilme 0786
ihtimali vermesinden memnunum. '
15. Kendi kanaatlerimi rahatlikla kullanma 0735
olanag1 vermesinden memnunum. '
20. Meslegimi yaparken kendi metotlarimi 0731
kullanabilme olanag: vermesinden memnunum. '
4. Toplumda "saygin bir kisi" olma ihtimalini 0661
bana vermesinden memnunum '
5. Yoneticinin emrindeki astlari iyi 0893
ybnetmesinden memnunum '
14. Terfi imkaninin olmasindan memnunum. 0,886
13. Gergeklestirdigim is karsiliginda alacagim 0885
ticretten memnunum. '
18. Gergeklestirdigim is karsiliginda takdir 0885
edilmemden memnunum. '
Digsal Doyum 19, Gergeklestirdigim is karsiliginda duydugum 0.877 40,345 0,992 8
basar1 hissinden memnunum. '
17. s arkadaslarmin birbirleriyle 0864
anlagmalarindan memnunum. '
12. Isim ile ilgili alinan kararlarin uygulamaya 0862
konmasindan memnunum. '
6. Yoneticinin karar verme kabiliyetinden 0.833

memnunum.

KMO: 0,919, X%:10102,308 p=0,000, Genel Cronbach Alfa Degeri: 0,985

Yapilan faktor analizi sonucunda is tatmini 6lgeginin KMO degeri 0,919°dur ve

Bartlett testi de (x2=614,466, p=0,000=0,01)’dir. Olgege ait boyutun ifadeleri

faktor analizi i¢in ylksek uygunlukta ve ifadeler arasi korelasyon anlamlidir.

Olgegin toplam varyans degerinin 87,041°dir. Is tatmini 6lgegi olciilmeye

calisilan 6zelliklerin %87,0’ 11 agiklamaktadir. Is tatmini &lgegi yapilan analiz

sonucunda iki faktorlii oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Faktorlerden biri igsel tatmin

ve digeri de digsal tatmindir. Igsel tatmin boyutunun gecerliliklerinin %88,1-

66,1 arasinda degisen oranda oldugu yukaridaki cizelgede goriilmektedir. I¢csel

tatmin boyutuna iliskin varyans degerinin 46,696 oldugu belirlenmektedir. igsel

tatmin faktorii, dlgegin %46,7 sini agiklamaktadir. “Is Tatmini Olgegi’nde icsel
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tatmin boyutunda 12, digsal tatmin boyutunda 8, toplamda 20 ifade
bulunmaktadir. Olgegin igsel tatmin boyutunun Cronbach alfa katsayisi

0,979°dur, bu 6l¢egin i¢ tutarliligr yiiksektir.

“Is Tatmini Olgegi”nin ikinci ve son alt boyutu olan dissal tatmin ifadelerin
gecerlilikleri %89,3-83,3 arasinda degisen orandadir. Disgsal tatmin boyutuna
iliskin varyans degerinin 40,345 oldugu yukaridaki tabloda goriilmektedir.
Digsal tatmin faktori, dlciilmeye c¢alisilan 6zelligin %40,3’iinii agiklamaktadir.
Olgegin dissal tatmin boyutunun Cronbach alfa katsayis1 0,992°dir ve bu dlgegin
i¢ tutarliligy yiiksektir.

6.5.3 Orgiitsel Baglihk Olceginin Gegcerlilik ve Giivenilirligi

Cizelge 6.3’de orgiitsel baglilik 6l¢eginin gegerlilik ve giivenilirlik sonuglarini

gosterilmektedir.

Cizelge 6.3: Orgiitsel Baglilik Olgeginin Faktdr Analizi ve Guvenilirlik Analizi
Sonuglari

Faktér Varyans Cronbach
Yukleri Yuzdesi  Alfa

2. Isletmenin sorunlarmi kendi sorunlarim gibi

hi . 0,905
issederim.
6. Isletmemden, baska kisilere gururla bahsederim. 0,903
3: 1sletmemde kendimi "ailenin bir pargas1" gibi 0899
Duygusal hissederim. o ' ’
Baghlik 4. 1sletmeme kars1 duygusal bir bag hissederim. 0,893 78,535 0,967 8
5. Isletmeme kars: giiclii bir aidiyet duygusu hissederim. 0,892
16. Isletmeme ¢ok sey bor¢luyum. 0,870
1. Kariyer yagsamimu bu isletmede gegirmekten mutluluk 0868
duyuyorum. '
14. Isletme benim sadakatimi hak etmektedir. 0,859
KMO: 0,842, X?: 3585,506 p=0,000
7. Isletmeden ayrilmam, yasamimda maddi sikintinin 0991
olmasina sebep olmaktadir '
9. Isletmeden ayrilmam igin ok az secim hakkina sahip 0,975

olduguma inanirim.
10. Isletmeden ayrilmanin negatif sonuclarindan biri de,

g:gﬁ Tgl bagka bir igletmenin burada sahip oldugum imkanlart 0,968 86,404 0,966 5
saglayamama varsayimdir.
12. Bu kurumda galismayi siirdiirmemin énemli
sebeplerinden biri de, ayrilmamin bireysel fedakarlik 0,959
gerektirmesidir.
8. Isletmede kalmam, istekten cok gerekliliktir. 0,729

KMO: 0,751, X*: 1886,805 p=0,000

15. Isletmeden simdi ayrilmanin, isletmede calisan diger
kisilere karst duydugum sorumluluklar sebebiyle yanlis 0,962
oldugunu diisiiniiyorum.

Normatif  17. Isletmeden simdi ayrilirsam sugluluk hissederim. 0,961

Baglilik 11. Bagka bir is bulmadan bu isletmeden ayrildigimda 0952
neler olacagi hususunda endise hissederim. '
13. Avantajli olsa bile, calistigim isletmeden yakin bir
zamanda ayrilmak bana dogru gelmemektedir.

85,631 0,958 4

0,819

KMO: 0,786, X*: 1220,994 p=0,000
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Faktor analizi, orgiitsel baglilik Olgeginin duygusal baglilik boyutuna ait
ifadelerin gegerliligini 6l¢mek i¢in ve ifadeler arasindaki iliskinin oldugunu

O0lgmek icin de KMO degeri hesaplanmaktadir. KMO degeri 0,842°dir ve

Bartlett testi de (¥ =3585,506, p=0,000=0,01) olarak bulunmaktadir ve dlcek

boyutu faktor analizi i¢in yiiksek uygunlukta ve ifadeler arasi korelasyon
anlamlidir. Olgege ait duygusal baghilik boyutunun varyans degerinin
78,535°dir. Duygusal baglilik boyutu o6lgegin  %78,5’ini  aciklamaktadir.
Duygusal baglilik boyutunun gegerliliklerinin %90,5-85,9 arasinda degisen
oranda oldugu yukaridaki cizelgede goriilmektedir. Olgegin duygusal baglilik
boyutunun Cronbach alfa katsayisi 0,967 degerindedir, bu 0&lgegin ic

tutarliliginin yiiksektir.

“Orgiitsel Baghilik Olgegi”nin bir diger boyutu olan devam baghligi KMO
degeri 0,751°dir. Devam bagliligi boyutu bu o6lgcek icin %75,1 oraninda

uyumludur. Bartlett Testi sonucunda da devam baghligina ait ifadelerin
birbiriyle olan iliskisinin anlamli oldugu ortaya g¢ikmaktadir (p=0,000<0,01).

Olgege ait devam baglilik boyutunun varyans degerinin 86,404’dir. Devam
baglilik boyutu dl¢egin %86,4’linii agiklamaktadir. Devam baglilik boyutunun
gecerliliklerinin  %96,2-81,9 arasinda degisen oranda oldugu yukaridaki
cizelgede goriilmektedir. Olgegin devam baglilik boyutunun Cronbach alfa
katsayis1 0,966 degerindedir, bu 6l¢egin i¢ tutarliligr yliksektir.

Olgegin son boyutu olan normatif baglililk KMO degeri 0,786’dir. Normatif
baglilik boyutu bu 06lgcek icin %78,6 oraninda uyumludur. Bartlett Testi

sonucunda da normatif bagliligina ait ifadelerin birbiriyle olan iliskisinin
anlamli oldugu ortaya ¢ikmaktadir (p=0,000=0,01). Olgege ait normatif baglilik

boyutunun varyans degerinin 85,631°dir. Devam baglilik boyutu o6lgegin
%85,6’sin1 agiklamaktadir. Devam baglilik boyutunun gegerliliklerinin %99,1-
72,9 arasinda degisen oranda oldugu yukaridaki ¢izelgede goriilmektedir.
Orgiitsel Baglilik Olcegi’nde duygusal baglilik boyutunda 8, devam baglilig
boyutunda 5 ve normatif baglilik boyutunda 4 ifade ile toplamda 17 ifade
bulunmaktadir. Olgegin normatif baglilik boyutunun Cronbach alfa katsayisi

0,958 degerindedir ve bu dl¢egin i¢ tutarliligr yiiksektir.
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Olgekteki “8. Su anda bu isletmede kalmam, istekten cok gerekliliktir”, “9. Bu
isletmeden ayrilmayi1 diisinmek icin ¢ok az secim hakkina sahip olduguma
inaniyorum”, “10. Benim i¢in bu isletmeden ayrilmanin negatif sonuglarindan
biri de, baska bir isletmenin burada sahip oldugum imkanlar1 saglayamama
varsayimidir” ve “12. Bu kurumda ¢alismayi siirdiirmemin 6nemli sebeplerinden
biri de, ayrilmamin bireysel fedakarlik gerektirmesidir” ifadelere ters kodlama

yapilmaktadir.

6.6 Analizlerin Degerlendirilmesi

Calismada toplanan veriler IBM SPSS v.21.0 (Sosyal Bilimler I¢in Istatistik

Paketi) programi kullanilarak analiz edilmektedir ve yorumlanmaktadir.
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7. BULGULAR

7.1 Demografik Ozelliklere Iliskin Bulgular

Saglik calisanlari i¢in yapilan anket sonucunda toplanan demografik ve mesleki

ozelliklerin siklik ve yiizde dagilimlar1 asagidaki ¢izelge 7.1'de verilmektedir ve

sonuglar1 yorumlanmaktadir.

Cizelge 7.1: Demografik Ozelliklere iliskin Bulgular

Say1 (n) Yuzde (%)
Kadin 128 62,4
Cinsiyet Erkek 77 37,6
Toplam 205 100,0
Evli 87 42,4
Medeni Durum Bekar 118 57,6
Toplam 205 100,0
18-25 yas 90 43,9
26-35 yas 92 449
Yas R
36 yas ve Ulzeri 23 11,2
Toplam 205 100,0
Asgari Ucret 76 37,1
Asgari ticret-3500 TL 106 51,7
Aylik Gelir 3501-5000 TL 12 59
5001 TL ve Uzeri 11 54
Toplam 205 100,0
1-5 yil 120 58,5
Calisma Siiresi 6 yil ve iizeri 85 41,5
Toplam 205 100,0
Zayif 36 17,6
. Ortanin Alt1 46 22,4
Ileri 63 30,7
Toplam 205 100,0
Zayif 36 17,6
. Ortanin Alt1 44 215
o S Orann Ut o
Ileri 63 30,7
Toplam 205 100,0
Zayif 33 16,1
Ortanin Alt1 43 21,0
E/laelglriﬁﬁ iI;;rumdan Duyulan Qrtanm Ustii 64 31,2
Ileri 65 31,7
Toplam 205 100,0
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Saglik calisanlarinin %62,4°1 (n=128) kadin, %37,6’s1 (n=77) erkek, %57,6’s1
(n=118) bekar, %42,4’G (n=87) evli, %44,9’u (n=92) 26-35 yas arasinda,
%43,9°’u (n=90) 18-25 yas arasinda, %11,2’si (n=23) 36 yas ve lizeri yastalar,
%51,7°si (n=106) asgari Ucret-3500 TL arasinda, %37,1°i (n=76) asgari iicret,
%5,9’u (n=12) 3501-5000 TL arasinda ve %5,4’i (n=11) 5001 TL ve iizeri aylik
gelire sahip, %58,5’i (n=120) 1-5 yil arasinda, %41,5’1 (n=85) 6 yil ve lizerinde
calismaktadir. Saghik sektoriinde c¢alisan arastirmaya katilan c¢alisanlarin
caligtiklart kurumun insan kaynaklar1 uygulamalarini %30,7’si (n=63) ileri
diizey olarak tanimlamaktadir, %29,3’ti (n=60) ortanin istii, %22,4’i (n=46)
ortanin alti, %17,6’s1 (n=36) zayif olarak tanimlamaktadir. Saglik ¢alisanlarinin
%30,7°’si  (n=63) c¢alistiklar1 kurumun sundugu imkanlar1 ileri diizeyde
oldugunu, %30,2’s1 (n= 62) ortanin iistii, %21,5’1 (n=44) ortanin alt1, %17,6’s1
(n=36) zayif olarak derecelendirmektedir. Saglik ¢alisanlarinin c¢alistiklari
kurumdan memnuniyet diizeyleri nitelendirildiginde c¢alisanlarin %31,7’si
(n=65) ileri diizeyde, %31,2’s1 (n=64) ortanin iistl, %21,0’1 (n=43) ortanin alt1,

%16,1°1 (n=33) zayif derecede memnundur.

7.2 Normallik i¢in Basikhik ve Carpikhk Bulgulari ile Ortalama ve Standart
Sapmaya iliskin Bulgular

Arastirmanin yiriitiilmesi i¢in, veri dagilimlarinin normal / normale yakin
olmasi sarttir. Verilerin ¢arpikligi ve basikligi +1,5 ise dagilimin normal oldugu

varsayllmaktadir (Tabachnick ve Fidell, 2013: 51). Cizelge 7.2° de
degiskenlerin ortalama ve standart sapma degerlerini, c¢arpiklik ve basiklik

degerlerini gosterir ve ardindan sonuglar yorumlanmaktadir.
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Cizelge 7.2: Ortalama ve Standart Sapma Sonuglari ile Normallik I¢in Basiklik
ve Carpiklik Sonuclar

7 sS Carpikhk Basikhk
istatistik Std Hata istatistik Std. Hata
gz’;zluﬁf%“yﬁly;;gzﬁ 2,25 0877  -0078 0170  -0999 0,338
Ise Alim ve Se¢im Boyutu 3,37 0,510 -0,775 0,170 0,095 0,338
Egitim ve Gelistirme Boyutu 3,90 1,091 -1,168 0,170 0,344 0,338
Ucret ve Yan Haklar Boyutu 3,89 1,112 -1,148 0,170 0,410 0,338
Efgﬁ:lﬂnans Degerlendime 5 o 1,109  -1,266 0170 0682 0,338
Genel Is Tatmini 3,89 1,027 -1,098 0,170 0,332 0,338
I¢sel Is Tatmini Boyutu 3,37 0,510 -0,775 0,170 0,095 0,338
Dissal Tatmin Boyutu 2,20 1,078 0,947 0,170 0,359 0,338
Genel Orgiitsel Baghlik 3,37 0,510 -0,775 0,170 0,095 0,338
Duygusal Baglilik Boyutu 3,83 1,063 -1,102 0,170 0,265 0,338
Devam Baglilig1 Boyutu 2,20 1,078 0,947 0,170 0,359 0,338
Normatif Baglilik Boyutu 3,89 1,112 -1,148 0,170 0,410 0,338

Degiskenlerin ortalama degerlerine gore degerlendirme yapildiginda saglik

calisanlar1 c¢alistiklart kurumun genel insan kaynaklar1 uygulamalarinda zayif
olduklarim1 (¥=2,25+0,877), insan kaynaklari uygulamalarinda biri olan ise
alim ve se¢cim konusunda kurumlarinin iyi olduguna iliskin kararsiz kaldiklarini

(X¥=3,3740,510), egitim ve gelistirme (¥=3,90+1,091), Ucret ve yan haklarda (¥
=3,894+1,112) ve performans degerlendirmede (X¥=3,8941,109) kotunln iyisi
oldugunu, genel is tatminlerinin (£=3,8941,027) oldugunu ancak boyut olarak
bakildiginda igsel tatminleri konusunda kararsiz kaldiklarimi (¥=3,3740,510),
digsal tatminlerinin de olmadigint (¥=2,20+1,078), genel Orgitsel
bagliliklarinin konusunda kararsiz olduklarimi (§=3,3740,510), duygusal (¥
=3,834+1,063) ve normatif bagliliklar1 (¥=3,894+1,027) yiiksek olmasina ragmen
devam bagliliklarinin (¥=2,20+1,078) diisiik oldugunu belirtmektedir.

Degiskenlerin normal dagilim sartina uyup uymadiginin belirlenmesi igin

basiklik ve carpiklik degerlerine bakilmaktadir. Cizelge 7.2°ye bakildiginda tiim
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degerlerin -1,5 ve +1,5 arasinda oldugu goriilmektedir. Bu degerlendirme tiim

degiskenlerin normale yakin dagilim gdsterdigi sonucunu vermektedir.

7.3 Fark Testleri

Saglik calisanlarinin cinsiyet, medeni durum, yas, ¢alisma siiresi, aylik gelir,

calistiklar1 kurumun insan kaynaklari uygulamalarina yonelik tanimlamalari,

kurumun sundugu imkanlara yonelik tanimlamalar1 ve caligtiklar1 kurumdan

duyduklar1 memnuniyete gore genel IK uygulamalari, ise alim ve se¢im, egitim

ve gelistirme, licret ve yan haklar, performans degerlendirme, genel is tatmini,

igsel tatmin ve digsal tatmin, genel oOrgiitsel baglilik, devam bagliligi, duygusal

baglilik ve normatif bagliliklarinin farklilik gosterip gostermedigi parametrik

testlerle saptanmaktadir ve sonuglar yorumlanmaktadar.

Cizelge 7.3: Cinsiyete Gore Degiskenlerin Farkliligina iliskin Bagimsiz Grup T

Testi Sonuglari

Varyanslarin Esitligi

Cinsiyet n T S5 icin Levene Testi T Testi

F P £ P
I(}(}i}r;:lll;nmse';llr:lrll(aynaklarlY(Snetlml IE(flilll(l %?8 g:ié gzgg; 0,462 0,498 1241 0216
ise Alim ve Secim Boyutu Iéflféﬁ %58 2‘21; ggég 0,108 0,743 1,701 0,090
Egitim ve Gelistirme Boyutu Iéflféﬁ %58 ggj 183; 0,000 0,986 0,585 0,559
Ucret ve Yan Haklar Boyutu Iéflf;‘z %8 ggi 1:222 0,141 0,708 0,873 0,383
IB’((a)r;”(J:lrjnansDegerlendlrme IE(flilll(l %?8 2:33 1:12; 0,026 0,871 1001 0,318
Genel s Tatmini Iéflféﬁ %58 ggé 18;5 0,014 0,906 0,305 0,761
icsel Tatmin Boyutu Iéflféﬁ %58 2‘21; ggég 0,108 0,743 1,701 0,090
Dissal Tatmin Boyutu Iéflf;‘z %8 gi; iégg 0,517 0,473 0,254 0,800
Genel Orgiitsel Baglilik Iéflf;‘z %8 gg; 8:2;8 0,108 0,743 1,701 0,090
Duygusal Baglilik Boyutu Iéflféﬁ %58 252 18;2 0,081 0,776 1,111 0,268
Devam Bagliligi Boyutu Iéflféﬁ %58 ;ig 1;% 0,517 0,473 0,254 0,800
Normatif Baglilik Boyutu Iéflf;’z ;?8 ggi 11222 0,141 0,708 0,873 0,383

Cinsiyete gore genel IK uygulamalari, ise alim ve se¢im, egitim ve gelistirme,

ticret ve yan haklar ile personel degerlendirme, genel is tatmini, i¢sel tatmin,
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digsal tatmin, genel orgiitsel baglilik, devam baglhligi, duygusal baglilik ve

normatif bagliligi ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak farklilik tespit

edilmemektedir (p=0,05).

Cizelge 7.4: Medeni Duruma Gore Degiskenlerin Farkliligin Bagimsiz Grup T

Testi Sonuglari

Varyanslarim  Esitligi

icin Levene Testi

T Testi

n X 55
F P t P
o ot e € 20 08 o o o
Ise Alim ve Se¢im Boyutu E\é:(iar 1?; g:ig 8:2;: 0,285 0,594 -1,836 0,068
Egitim ve Gelistirme Boyutu E\(;Liar 1% g:gé i:éii 2,151 0,144 -0,932 0,352
Ucret ve Yan Haklar Boyutu E\(;Liar 1% 2;8 1;2; 0,568 0,452 -1,423 0,156
e AR ST
Genel Is Tatmini E\é:(iar 1?; g:gé 1:882 0,296 0,587 -0,984 0,326
f¢sel is Tatmini Boyutu E‘é:(iar 1% ggg iggi 0,138 0,711 -0,946 0,345
Dissal Tatmin Boyutu E‘é:(iar 1% ;i? 152 0,804 0,371 0,479 0,632
Genel Orgiitsel Baghlik E\é:(iar 12; g:ig 8:2;: 0,285 0,594 -1,836 0,068
Duygusal Baglilik Boyutu E\é:(iar 1?; g:;; 1:;1; 1,218 0,271 -1,429 0,155
Devam Baglihig Boyutu E‘é:(iar 1% :i? iéi: 0,804 0,371 0,479 0,632
Normatif Baghlik Boyutu E‘é:(iar 1% ggg iégg 0,568 0,452 11,423 0,156

Medeni duruma gore genel IK uygulamalari,

ise alim ve secim, egitim ve

gelistirme, iicret ve yan haklar ile personel degerlendirme, genel is tatmini, i¢sel

tatmin, digsal tatmin, genel Orgiitsel baglilik, devam bagliligi, duygusal baglilik

ve normatif bagliligi ortalamalar1 farklilik gostermemektedir (p=0,05).
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Cizelge 7.5: Yasa Gore Degiskenlerin Farkliliginin Tek Yonlii Varyans
(ANOVA) Testi Sonuglari

Levene Homojenlik Testi ANOVA
Y 7 .
a3 A S statistik - F -
18-25 yas 90 2,36 0,891
Genel Insan Kaynaklari 26-35 yas 92 212 0924
T 5,127 0,007 1,986 0,140
Yonetimi Uygulamalar 36 yas ve uizeri 23 2,39 0,499
Toplam 205 2225 0,877
18-25 yas 90 343 0,521
Ise Alm ve Secgim 26-35 yas 92 330 0513
1,211 0,300 1,700 0,185
Boyutu 36 yas ve uizeri 23 3,38 0434
Toplam 205 3,37 0,510
18-25 yas 90 4,02 1,048
Egitim ve Gelistirme 26-35 yas 92 374 1122
0,680 0,508 1,701 0,185
Boyutu 36 yas ve lizeri 23 4,03 1,099
Toplam 205 390 1,091
18-25 yas 90 4,03 1,043
Ucret ve Yan Haklar 26-35 yas . 92 3,73 1,156 0.952 0.388 1786 0.170
Boyutu 36 yas ve tizeri 23 4,00 1,153
Toplam 205 389 1,112
18-25 yas 90 4,03 1,073
Performans 26-35 yas 92 3,74 1,137
- . 0,461 0,632 1561 0,212
Degerlendirme Boyutu 36 yas ve lizeri 23 394 1,104
Toplam 205 3,89 1,109
18-25 yas 90 3,98 1,003
. . 26-35 yas 92 3,78 1,035
Genel Is Tatmini 36 yas ve iizeri 23 400 1,001 0,445 0,642 1,046 0,353
Toplam 205 3,89 1,027
18-25 yas 90 3,97 1,015
. . 26-35 yas 92 3,75 1,036
Igsel Tat Boyut 0,089 0,915 1,128 0,326
gsel Tatmin BOyUH 36 yas ve iizeri 23 399 1117
Toplam 205 3,87 1,037
18-25 yas 90 2,11 0,997
Dissal Tatmin Boyut 26-35 yas 92 231 L1, o6 0,226 2178 0,116
gsal “atmin Soyut 36 yas ve iizeri 23 192 1,065 ’ ' ‘
Toplam 205 2,20 1,078
18-25 yas 90 343 0,521
N 26-35 yas 92 330 0,513
1 iitsel Baglilik 1,211 0,300 1,700 0,185
Genel Orgiitsel Baglil 36 yas ve iizeri 23 338 0,434
Toplam 205 3,37 0,510
18-25 yas 90 396 1,039
26-35 92 366 1,101
Duygusal Baghilik Boyutu as o 1,476 0,231 2,155 0,119
36 yas ve lizeri 23 3,98 0,934
Toplam 205 3,83 1,063
18-25 yas 90 2,11 0,997
§ 26-35 yas 92 237 1,141
Devam Baglilik Boyutu 36 yas ve Gzeri 23 192 1,065 1,496 0,226 2,178 0,116
Toplam 205 2,20 1,078
18-25 yas 90 4,03 1,043
o 26-35 yas 92 373 1,156
Normatif Baglilik Boyutu . 0,952 0,388 1,786 0,170
36 yas ve uizeri 23 4,00 1,153
Toplam 205 3,89 1,112

Yasa gore genel K uygulamalari, ise alim ve se¢im, egitim ve gelistirme, iicret

ve yan haklar ile personel degerlendirme, genel is tatmini, i¢sel tatmin, dissal
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tatmin, genel orgiitsel baglilik, devam bagliligi, duygusal baglilik ve normatif
baglilig1 ortalamalar: farklilik géstermemektedir (p=0,05).

Cizelge 7.6: Aylik Gelire Gore Degiskenlerin Farkliliginin Tek Yonli Varyans
(ANOVA) Testi Sonuglari

Levene
X _ Homojenlik Testi ANOVA Coklu
Ayhk Gelir i A 55 . Karsgilastirma
Istatistik F =)
Asgari Ucret (1) 76 2,47 0,824
Genel Insan Asgari Ucret - 3500 TL
Kaynaklart (2)9 10 210 0O s 0,422 Scheffe  (1-2
Yénetimi 3501-5000 TL (3) 12 250 0798 A22 3647 0014  Scheffe  (1-2)
Uygulamalar: 5001 TL ve Uzeri (4) 1 191 0701
Toplam 205 2,25 0,877
Asgari Ucret 76 345 0,513
ise Alim ve Asgari Ucret-3500 TL 106 3,31 0,493
Segim Boyutu 3501-5000 'I:L ) 12 344 0543 0,571 0,635 1,264 0,288 - -
5001 TL ve Uzeri 11 3,26 0,608
Toplam 205 3,37 0,510
Asgari Ucret 76 4,02 1,037
Egitim ve Asgari tcret-3500 TL 106 3,82 1,123
Gelistirme 3501-5000 TL 12 4,10 1,043 0,563 0,640 0944 0420 - -
Boyutu 5001 TL ve Uzeri 11 356 1,209
Toplam 205 3,90 1,091
Asgari Ucret 76 4,06 1,089
- Asgari tcret-3500 TL 106 3,79 1,104
ngkelg:’gmﬂu 3501-5000 TL 12 406 1067 0507 0678 1203 0310 - -
5001 TL ve Uzeri 11 3,61 1,348
Toplam 205 3,89 1,112
Asgari Ucret 76 4,02 1,084
Performans Asgari Ucret-3500 TL 106 3,82 1,124
Degerlendirme  3501-5000 TL 12 400 1,054 0,224 0,880 1,025 0,382 - -
Boyutu 5001 TL ve Uzeri 11 348 1,187
Toplam 205 3,89 1,109
Asgari Ucret 76 4,01 0,969
Genel I Asgari Ucret-3500 TL 106 3,81 1,051
Tatmini 3501-5000 'I:L ) 12 4,10 0,920 0,838 0,474 0936 0424 - -
5001 TL ve Uzeri 11 363 1,293
Toplam 205 3,89 1,027
Asgari Ucret 76 3,99 1,020
igsel Tatmin Asgari tcret- 3500 TL 106 3,81 1,045
Boyutu 3501-5000 'I:L ) 12 401 0,785 0,877 0,454 0,898 0,443 - -
5001 TL ve Uzeri 11 3,55 1,298
Toplam 205 3,87 1,037
Asgari Ucret 76 2,10 1,095
Dissal Tatmin Asgari Ucret-3500 TL 106 2,28 1,092
Boyutu 3501-5000 'I:L ) 12 2,03 0,733 0,735 0,533 0,654 0582 - -
5001 TL ve Uzeri 11 242 1161
Toplam 205 2,20 1,078
Asgari Ucret 76 345 0,513
Genel Orgitsel Asgari tcret-3500 TL 106 3,31 0,493
Baghlik 3501-5000 'I:L ) 12 344 0543 0,571 0,635 1,264 0,288 - -
5001 TL ve Uzeri 11 3,26 0,608
Toplam 205 3,37 0,510
Asgari Ucret 76 3,98 1,086
Duygusal Asgari Gcret-3500 TL 106 3,72 1,051
Baglilik 3501-5000 TL 12 401 0,88 0,626 0599 1,171 0,322 - -
Boyutu 5001 TL ve Uzeri 11 3,60 1,156
Toplam 205 3,83 1,063
Asgari Ucret 76 2,10 1,095
Devam Asgari Ucret-3500 TL 106 2,28 1,092
Baglilik 3501-5000 TL 12 2,03 0,733 0,735 0,533 0,654 0,582 - -
Boyutu 5001 TL ve Uzeri 11 242 1161
Toplam 205 2,20 1,078
Asgari Ucret 76 4,06 1,089
Normatif Asgari Gicret-3500 TL 106 3,79 1,104
Baglilik 3501-5000 TL 12 4,06 1,067 0,507 0,678 1,203 0,310 - -
Boyutu 5001 TL ve Uzeri 11 361 1,348
Toplam 205 3,89 1,112
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Aylik gelire gore genel insan kaynaklar1 uygulamalarinin ortalama puanlar
arasinda farklilik bulunmaktadir (p=0,01450,05). Levene homojenlik testi
sonucuna gore aylik gelire gore genel insan kaynaklari uygulamalar1 ortalama
puanlart homojen dagilmaktir (p=0,42220,05). Bu sonug¢ ¢oklu karsilastirma da

kullanilacak modelin se¢ilmesinde gerekli olmaktadir. Varyans homojen dagildigi
i¢in Scheffe modeli kullanilmaktadir. Scheffe modeline gore asgari ticretli saglik
calisan1 ile asgari ticret - 3500 TL arasinda aylik geliri olan saglik c¢alisanlar
arasinda insan kaynaklar1 uygulamalarina yonelik goriisleri farklilik
gostermektedir. Bu farklilig1 da ortalama degere gore yorumlamak miimkiindiir.
Asgari licret alan bir saglhik calisanin kurumunda genel insan kaynaklari
uygulamalarinin kullanildigina yonelik goriisii asgari iicret - 3500 TL arasinda

aylik geliri olan ¢alisana gore daha olumludur.

Aylik gelire gore ise alim ve secim, egitim ve gelistirme, iicret ve yan haklar ile
personel degerlendirme, genel is tatmini, ig¢sel tatmin, digsal tatmin, genel

orgiitsel baglilik, devam baghiligi, duygusal baglilik ve normatif baglilig
ortalamalar1 arasinda farklilik yoktur (p=0,05).

Cizelge 7.7: Calisma Siiresine Gore Degiskenlerin Farkliliginin Bagimsiz Grup
T Testi Sonuclari

Varyanslarmm  Esitligi  Icin

. T Testi
Calma Siiresi 7 T 55 Levene Testi
F p t p
I 5 BT R TR T
ise Alim ve Segim Boyutu é‘jﬂylvleﬁzeri égo ggg 8:2‘1’2 0,007 0,934 0206 0,837
Egitim ve Gelistirme Boyutu é"jﬂylvleﬁzeri o gg§ iggé 0,026 0,873 0338 0,735
Ucret ve Yan Haklar Boyutu é_}srllyi/leﬁzeri Eléo ggg 1%; 0,672 0,413 0,781 0,436
Performans Degerlendirme Boyutu éjﬂylvle e Y ggé ﬂég 0,053 0,819 0,399 0,690
Genel s Tatmini é"jﬂylvleﬁzeri égo gg; é:ggg 0,236 0,627 -0,397 0,692
i(,‘sel 15 Tatmini Boyutu é_}Slllyi/leﬁzeri égo g:gg é:ggg 1,715 0,192 -0,235 0,814
Digsal Tatmin Boyutu é‘jﬂylvleﬁzeri égo gég 1:882 0,119 0,731 -0,982 0327
Genel Orgiitsel Baghlik é"jﬂylvleﬁzeri o ggg 1:8?2 0,023 0,879 0,424 0,672
Duygusal Baglilik Boyutu é_}Slllyi/leﬁzeri égo g:gg 1:8?2 0,023 0,879 0,424 0,672
Devam Baglilig Boyutu éjﬂylvle i o gég 1:882 0,119 0,731 0,982 0,327
Normatif Baghlik Boyutu é_jllyilleiizeri ;go g:gg 1:%; 0,672 0,413 0,781 0,436
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Calisma siiresine gore genel IK uygulamalari, ise alim ve se¢im, egitim ve

gelistirme, iicret ve yan haklar ile personel degerlendirme, genel is tatmini, i¢sel

tatmin, digsal tatmin, genel orgiitsel baglilik, devam bagliligi, duygusal baglilik

ve normatif baglilig1 ortalamalar1 arasinda fark yoktur (pz0,05).

Cizelge 7.8: Calisilan Kurumun Insan Kaynaklarinin Calisma Durumunu
Tanimlamasina Gore Degiskenlerin Farkliliginin Tek Yonli Varyans (ANOVA)

Testi Sonuglari

Levene

Cahsilan Kurumun _ Homojenlik Testi ANOVA
Insan Kaynaklar: n ¥ e Coklu Karsilastirma
Calisma Derecesi [statistik g F B
Zayif 36 2,19 0,889
Genel Insan Ortanin Alti 46 2,07 0,827
Kaynaklar1 Yonetimi ~ Ortanin Ustii 60 2,37 0,780 1,799 0,149 1,210 0,307 - -
Uygulamalart fleri 63 2,32 0,981
Toplam 205 2,25 0,877
Zayif (1) 36 267 0485
ise Alim ve Segim  Ortammn Alt 2) 46 347 0439 (1-2)
Boyuity Ortanin Ustii (3) 60 346 0362 2,694 0047 47181 0000 Tamhane  (1-3)
fleri (4) 63 360 0326 (1-4)
Toplam 205 3,37 0,510
Zayif (1) 36 243 1,088 12
Egitim ve Gelistirme Ortanin Alti 2) 46 3,91 1,047 (1-3)
Boyutu Ql‘tanln Ustii (3) 60 4,20 0,750 8,913 0,000 47,977 0,000 Tamhane (1-4)
fleri (4) 63 443 0533 o
Toplam 205 3,90 1,091
Zayif (1) 36 236 1152 12
Ulcret ve Yan Haklar Ortanin éltl 2) 46 3,96 0,969 (1-3)
Boyutu Qrtanln Ustii (3) 60 4,18 0,808 8,523 0,000 51,145 0,000 Tamhane (1-4)
fleri (4) 63 4,45 0504 o)
Toplam 205 3,89 1,112
Zayif (1) 36 240 1171 12
Performans Ortanin Alt1 (2) 46 3,94 1,038 (1-3)
Degerlendirme Ql‘tanln Ustii (3) 60 4,19 0,782 13,711 0,000 46,420 0,000 Tamhane (1-4)
Boyutu fleri (4) 63 441 0502 o
Toplam 205 3,89 1,109
Zayif (1) 36 2,52 1074
Ortanin Altt (2) 46 3,96 0,939 (1-2)
Genel Is Tatmini Ortanin Ustii 3) 60 4,16 0,735 6,244 0,000 45,388 0,000 Tamhane (1-3)
fleri (4) 63 4,37 0515 (1-4)
Toplam 205 3,89 1,027
Zayif (1) 36 2,53 1,057
Ortanmn Alti (2) 46 395 0,908 (1-2)
Igsel Tatmin Boyutu  Ortamin Ustii (3) 60 4,12 0,785 3,717 0,012 41,443 0,000 Tamhane (1-3)
fleri (4) 63 436 0,609 (1-4)
Toplam 205 3,87 1,037
Zayif (1) 36 335 1004 12
Ortanin @ltl 2) 46 2,33 1,079 (1-3)
Dissal Tatmin Boyutu Ql‘tanln Ustii (3) 60 1,88 0,849 2,686 0,048 25,977 0,000 Tamhane (1-4)
fleri (4) 63 177 0740 o
Toplam 205 2,20 1,078
Zayif (1) 36 2,67 0,485
I Ortanin Altt (2) 46 3,47 0,439 (1-2)
g;glel'hfrg“tse' Ortanin Ustii (3) 60 346 0362 2,694 0047 47,181 0,000 Tamhane  (1-3)
fleri (4) 63 360 0326 (1-4)
Toplam 205 3,37 0,510
Zayif (1) 36 2,40 1,034
Duygusal Baghtie  OFianin Alt (2 46 395 0973 (1-2)
Borets Ortanin Ustii (3) 60 409 0794 5233 0002 45634 0000 Tamhane  (1-3)
fleri (4) 63 431 0565 (1-4)
Toplam 205 3,83 1,063
Zayif (1) 36 335 1004
Devam Bagllic Ortanin Al (2) 46 233 1,079 853
Boyutu £ Qrtanln Ustii (3) 60 1,88 0,849 2,686 0,048 25,977 0,000 Tamhane (1-4)
fleri (4) 63 177 0,740 o)
Toplam 205 2,20 1,078
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Cizelge 7.8: (devami) Calisilan Kurumun Insan Kaynaklarinin Calisma
Durumunu Tanimlamasina Gore Degiskenlerin Farkliliginin Tek Yonli Varyans
(ANOVA) Testi Sonuglari

Caligilan Levene Homojenlik

Kurumun Insan Testi ANOVA

Kaynaklari " i 55 Coklu Karsilagtirma

Calisma istatistik <) F )

Derecesi

Zayif (1) 36 236 1,152

Ortanm Al 46 396 0,960 (1-2)
Normatif (2) - (1-3)
Baglilik gl)‘tamn Ustii 60 418 0,808 8,523 0,000 51,145 0,000 Tamhane (1-4)
Boyutu fleri (4) 63 445 0504 2-4)

Toplam 205 3,89 1,112

Calisilan kurumun insan kaynaklari uygulamalarini kullanma derecesine gore
ise alim ve secim, egitim ve gelistirme, iicret ve yan haklar ile personel
degerlendirme, genel is tatmini, i¢sel tatmin, dissal tatmin, genel Orgiitsel

baglilik, devam baglilig1, duygusal baglilik ve normatif baglilig1 ortalamalari
arasinda fark yoktur (p=0,000<0,01).

Levene homojenlik testi sonucuna bakildiginda c¢alisilan kurumun insan
kaynaklar1 uygulamalarin1 kullanma derecesine gore ise alim ve se¢im (p=0,047

=0,05), egitim ve gelistirme (p=0,000<=0,05), Ucret ve yan haklar (p=0,000<
0,05), personel degerlendirme (p=0,000<0,05), genel is tatmini (p=0,000<
0,05), icsel tatmin (p=0,012<0,05), digsal tatmin (p=0,048<0,05), genel
orgiitsel baglhilik (p=0,047<0,05), duygusal baglilik (p=0,002<0,05), devam

bagliligi (p=0,048<0,05) ve normatif baglligi (p=0,000<0,05) ortalama

puanlar1 homojen dagilmamaktir. Bu sonug¢ ¢oklu karsilastirma da kullanilacak
modelin seg¢ilmesinde gerekli olmaktadir. Varyans homojen dagilmadigi icin

Tamhane modeli kullanilmaktadir.

Tamhane modeline gore c¢alisilan kurumun insan kaynaklari uygulamalarinda
zaylf oldugunu belirten saglik c¢alisanlar1 ile ortanin alt1 oldugunu belirten
saglik ¢alisanlar1 arasinda; zayif oldugunu belirten saglik calisanlar: ile ortanin
istli oldugunu belirten saglik calisanlar1 arasinda; zayif oldugunu belirten saglik
calisanlar1 ile ileri oldugunu belirten saglik calisanlar1 arasinda ise alim ve

se¢me uygulamasina dair goriisleri, genel is tatmin, igsel tatminleri ile genel
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orgiitsel bagliliklari, duygusal bagliliklar1 farklilik gostermektedir. Ortalama
degerler incelendiginde, ¢alistigt kurumun insan kaynaklar1 uygulamalarini
zayif olarak nitelendiren saglik calisanlarinin ortanin alti olarak nitelendiren
saglik calisanlarina gore; zayif olarak tanimlayan saglik c¢alisanlarinin ortanin
istli olarak tanimlayan saglik calisanlarina gore; zayif olarak tanimlayan saglik
calisanlarinin ileri olarak tanimlayan saglik ¢alisanlarina gore; ise alim ve se¢im
uygulamalarina dair goriisleri, genel is tatmin, i¢sel tatminleri ile genel orgiitsel

bagliliklari, duygusal bagliliklar1 daha olumsuzdur.

Calisilan kurumun insan kaynaklart uygulamalarinda zayif oldugunu belirten
saglik calisanlart ile ortanin altt oldugunu belirten saglik ¢alisanlar1 arasinda;
zaylf oldugunu belirten saglik c¢alisanlar1 ile ortanin istii oldugunu belirten
saglik calisanlar1 arasinda; zayif oldugunu belirten saglik calisanlar1 ile ileri
oldugunu belirten saglik c¢alisanlari arasinda; ortanin alti olarak tanimlayan
saglik calisanlar1 ile ileri olarak tanmimlayan saglik calisanlarinin egitim ve
gelistirme, lcret ve yan haklar ve performans degerlendirme uygulamalarina
dair goriisleri ile dissal tatminleri, devam bagliliklar1 ve normatif bagliliklar
farklilik gostermektedir. Ortalama degerler incelendiginde, calistigi kurumun
insan kaynaklar1 uygulamalarini zayif olarak nitelendiren saglik ¢alisanlarinin
ortanin alt1 olarak nitelendiren saglik ¢alisanlarina gore; zayif olarak tanimlayan
saglik calisanlarinin ortanin iistii olarak tanimlayan saglik calisanlarina gore;
zaylf olarak tanimlayan saglik calisanlarinin ileri olarak tanimlayan saglik
calisanlarina gore; ortanin alti olarak tanimlayan saglik calisanlarinin ileri
olarak tanimlayan saglik ¢alisanlarina gore egitim ve gelistirme, iicret ve yan
haklar ve performans degerlendirme uygulamalarina dair goriisleri ile digsal

tatminleri, devam bagliliklar1 ve normatif bagliliklar1 daha olumsuzdur.

Calistigr kurumda insan kaynaklar1 uygulamalarini kullanma derecesine gore

genel insan kaynaklar1 uygulamalar1 ortalama puanlar1 arasinda farklilik tespit

edilmemektedir (p=0,05).
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Cizelge 7.9: Calistign Kurumun Sundugu Imkanlarin Derecesine Gore

Degiskenlerin Farkliliginin Tek Yonli Varyans (ANOVA) Testi Sonuglari

Calisilan

Levene

Homojenlik

Kurumun Testi ANOVA
Sundugu " ¥ £ Coklu Karsilastirma
imkénlarm Istatistik P F ]
Derecesi
; Zayif 36 225 0,841
Koo’ Ottanin Alti 44 218 0815
Y énetimi Qrtgmn Ustii 62 2,24 0,862 1,044 0,374 0,211 0,889 - -
Uygulamalari Ileri 63 2,32 0,964
Toplam 205 2,25 0,877
Zayif (1) 36 2,68 0455
ise Alim ve Ortanin Alt1 (2) 44 344 0454 (1-2)
Secim Boyutu Ortann Ustii (3) 62 3,46 0,389 2,336 0,075 45,522 0,000 Scheffe (1-3)
fleri (4) 63 361 0,319 (1-4)
Toplam 205 3,37 0,510
Zayif (1) 36 2,43 1,100 (1-2)
Egitim ve Ortamn Alt1 (2) 44 3,96 0,944 (1-3)
Gelistirme Ortanin Ustii 3) 62 4,16 0,857 7,872 0,000 46,907 0,000 Tamhane (1-2)
Boyutu Ileri (4) 63 4,43 0,530 (2-4)
Toplam 205 3,90 1,091
Zayif (1) 36 237 1,116 (1-2)
Uleret ve Yan Ortanin /}1’[1 2) 44 4,01 0,892 (1-3)
Haklar Boyutu Qrtamn Ustii (3) 62 4,13 0,897 6,543 0,000 49,621 0,000 Tamhane (1-4)
Ileri (4) 63 4,45 0,539 (2-4)
Toplam 205 3,89 1,112
Zayif (1) 36 244 1,234
Performans Ortanin Alt1 (2) 44 397 0,975 (1-2)
Degerlendirme Ortanin Ustii (3) 62 4,15 0,851 14,565 0,000 42,383 0,000 Tamhane (1-3)
Boyutu fleri (4) 63 440 0,498 (1-4)
Toplam 205 3,89 1,109
Zayif (1) 36 2,49 1,038
Ortanm Al (2) 44 4,01 0,867 (1-2)
Genel Is Tatmini  Ortanin Ustii (3) 62 4,15 0,770 4,641 0,004 47,548 0,000 Tamhane (1-3)
ileri (4) 63 4,36 0,564 (1-4)
Toplam 205 3,89 1,027
Zayif (1) 36 246 1,019
icsel Tatmin Ortanin Alt1 (2) 44 4,06 0,769 (1-2)
Boyutu Qrtamn Ustii (3) 62 4,10 0,845 3,091 0,028 46,183 0,000 Tamhane (1-3)
Ileri (4) 63 4,33 0,629 (1-4)
Toplam 205 3,87 1,037
Zayif (1) 36 3,40 1,096
Dissal Tatmin Ortanin Alti (2) 44 220 0,850 (1-2)
Boyutu Ortann Ustii (3) 62 195 0,994 2,220 0,087 26,609 0,000 Scheffe (1-3)
fleri (4) 63 1,77 0,764 (1-4)
Toplam 205 2,20 1,078
Zayif (1) 36 2,68 0,455
Genel Orgitsel OTianm Al (2) 44 344 0454 (1-2)
Baglilik Ortanin Ustii (3) 62 3,46 0,389 2,336 0,075 45,522 0,000 Scheffe (1-3)
Ileri (4) 63 3,61 0,319 (1-4)
Toplam 205 3,37 0,510
Zayif (1) 36 239 1,010
Duygusal Ortanin Alt1 (2) 44 394 0,862 (1-2)
Bashilik Bovutu Qrtamn Ustii (3) 62 4,07 0,873 4,707 0,003 47,415 0,000 Tamhane (1-3)
g Y fleri (4) 63 434 0579 (1-4)
Toplam 205 3,83 1,063
Zayif (1) 36 3,40 1,096
Devam Baglk  Or@mn Al (2) 44 2,20 0,850 (1-2)
Boyutu Ortann Ustii (3) 62 195 0,994 2,220 0,087 26,609 0,000 Scheffe (1-3)
fleri (4) 63 1,77 0,764 (1-4)
Toplam 205 2,20 1,078
Zayif (1) 36 237 1,116
Normatit Ortanm Al (2) 44 4,01 0,892 gg
Baghlik Boyutu Ortanin Ustii (3) 62 4,13 0,897 6,543 0,000 49,621 0,000 Tamhane (1-4)
fleri (4) 63 445 0,539 2.4
Toplam 205 3,89 1,112

Calisilan kurumun sundugu imkanlarin derecesine gore ise alim ve sec¢im,

egitim ve gelistirme, ilicret ve yan haklar ile personel degerlendirme, genel is
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tatmini, i¢sel tatmin, digsal tatmin, genel Orgiitsel baglhlik, devam baglilig,

duygusal baglilik ve normatif bagliliginda fark yoktur (p=0,000<0,01).

Levene homojenlik testi sonucuna bakildiginda ¢alisilan kurumun sundugu

imkanlarin derecesine gore ise alim ve se¢im (p=0,075z=0,05), dissal tatmin
(p=0,087=0,05), genel orgiitsel baglilik (p=0,075=0,05) ve devam baglilig1

(p=0,087=0,05) ortalama puanlar1 homojen dagilmaktadir. Varyans homojen
dagilmadig icin Scheffe modeli kullanilmaktadir.
Calisilan kurumun sundugu imkanlarin derecesine gore egitim ve gelistirme

(p=0,000<0,05), ucret ve yan haklar (p=0,000<0,05), personel degerlendirme
(p=0,000<0,05), genel is tatmini (p=0,004<0,05), i¢sel tatmin (p=0,028<0,05),

duygusal baglilik (p=0,003«<0,05) ve normatif baghlg (p=0,000=<0,05)

ortalama puanlar1 homojen dagilmamaktir. Varyans homojen dagilmadigi i¢in

Tamhane modeli kullanilmaktadir.

Scheffe modeline gore ¢aligilan kurumun sundugu imkanlarin derecesinin zayif
oldugunu belirten saglik calisanlar1 ile ortanin alti oldugunu belirten saglik
calisanlar1 arasinda; zayif oldugunu belirten saglik calisanlari ile ortanin iisti
oldugunu belirten saglik calisanlar1 arasinda; zayif oldugunu belirten saglik
calisanlar1 ile ileri oldugunu belirten saglik calisanlar1 arasinda ise alim ve
secme uygulamasina dair goriisleri, dissal tatmin ile genel orgiitsel bagliliklari,
devam baghiliklar1 farklilik gostermektedir. Ortalama degerler incelendiginde,
calistigi kurumun insan kaynaklar1 uygulamalarini zayif olarak nitelendiren
saglik c¢alisanlarinin ortanin alti olarak nitelendiren saglik c¢alisanlarina gore;
zayif olarak tanimlayan saglik calisanlarinin ortanin istii olarak tanimlayan
saglik calisanlarina gore; zayif olarak tanimlayan saglik c¢alisanlarinin ileri
olarak tanimlayan saglik ¢alisanlarina gore; ise alim ve se¢im uygulamalarina
dair goriisleri, digsal tatminleri ile genel orgiitsel bagliliklari, devam bagliliklar

daha olumsuzdur.
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Tamhane modeline gore calisilan kurumun sundugu imkanlarin derecesinin
zaylf oldugunu belirten saglik c¢alisanlar1 ile ortanin alti oldugunu belirten
saglik calisanlar1 arasinda; zayif oldugunu belirten saglik ¢alisanlar ile ortanin
tistii oldugunu belirten saglik calisanlar1 arasinda performans degerlendirme
insan kaynaklar1 uygulamasi ile genel is tatmini, igsel tatmin, duygusal baglilik
farklilik gostermektedir. Ortalama degerler incelendiginde, calistigi kurumun
insan kaynaklar1 uygulamalarin1 zayif olarak nitelendiren saglik calisanlarinin
ortanin alt1 olarak nitelendiren saglik ¢alisanlarina gore; zayif olarak tanimlayan
saglik calisanlarinin ortanin istii olarak tanimlayan saglik calisanlarina gore
performans degerlendirme insan kaynaklari uygulamasi ile genel is tatmini,

i¢sel tatmin, duygusal bagliliklar1 daha olumsuzdur.

Calisilan kurumdan memnuniyet derecesinin zayif oldugunu belirten saglik
calisanlar1 ile ortanin alt1 oldugunu belirten saglik c¢alisanlar1 arasinda; zayif
oldugunu belirten saglik c¢alisanlar1 ile ortanin iistii oldugunu belirten saglik
calisanlar1 arasinda; zayif oldugunu belirten saglik ¢alisanlar ile ileri oldugunu
belirten saglik calisanlar1 arasinda; ortanin alti olarak tanimlayan saglik
calisanlar ile ileri olarak tanimlayan saglik caligsanlarinin egitim ve gelistirme
ve licret ve yan haklar uygulamalarina dair goriisleri ile normatif bagliliklari
farklilik gostermektedir. Ortalama degerler incelendiginde, c¢alistigi kurumun
insan kaynaklar1 uygulamalarini zayif olarak nitelendiren saglik calisanlarinin
ortanin alt1 olarak nitelendiren saglik ¢alisanlarina gore; zayif olarak tanimlayan
saglik calisanlarinin ortanin iistii olarak tanimlayan saglik calisanlarina gore;
zayif olarak tanimlayan saglik calisanlarinin ileri olarak tanimlayan saglik
calisanlarina gore; ortanin alti olarak tanimlayan saglik c¢aligsanlarinin ileri
olarak tanimlayan saglik calisanlarina gore egitim ve gelistirme ve licret ve yan

haklar uygulamalarina dair goriisleri ile normatif bagliliklar1 daha olumsuzdur...............
Calistigr kurumun sundugu imkanlarin derecesine gore genel insan kaynaklari

uygulamalar1 ortalama puanlar1 arasinda farklilik tespit edilmemektedir (p=

0,05).
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Cizelge 7.10: Calisilan Kuruma Duyulan Memnuniyete Gore Degiskenlerin
Farkliliginin Tek Yonlii Varyans (ANOVA) Sonuglart

Levene Homojenlik

Calisilan Kuruma Testi ANOVA
Duyulan n b 55 Coklu Karsilastirma
Memnuniyet istatistik F ]
: Zayif 33 2,15 0,870
EZ;LE::‘ Ortanin Altr 43 221 0833
Yénetimi Qrt{mln Ustii 64 2,33 0,818 1,006 0,391 0,338 0,798 - -
Uygulamalari Ileri 65 2,26 0,973
Toplam 205 2,25 0,877
Zayif (1) 33 257 0391
ise Alim ve Ortanin l}ltl 2) 43 3,48 0,396 (1-2)
Secim Boyutu Qrtanln Ustii (3) 64 3,46 0,402 1,319 0,269 62,975 0,000 Scheffe (1-3)
fleri (4) 65 3,60 0,300 (1-4)
Toplam 205 3,37 0,510
Zayif (1) 33 218 0884 12)
Egitim ve Ortanin l}ltl 2) 43 4,00 0,898 (1-3)
Gelistirme Qrtanm Ustii (3) 64 4,17 0,835 3,900 0,010 67,320 0,000 Tamhane (1-4)
Boyutu fleri (4) 65 443 0536 24)
Toplam 205 3,90 1,091
Zayif (1) 33 211 0,906
N Ortanm Alt1 (2) 43 4,03 0,894 1-2)
Ucret ve Yan P
Haklar Boyutu Qrt{mln Ustii (3) 64 4,17 0,839 3,086 0,028 70,028 0,000 Tamhane (1-3)
fleri (4) 65 443 0546 (1-4)
Toplam 205 3,89 1,112
Zayif (1) 33 215 1,031
Performans Ortanin Alt1 (2) 43 4,05 0,887 (1-2)
Degerlendirme Ortanin Ustii 3) 64 4,15 0,852 8,514 0,000 64,012 0,000 Tamhane (1-3)
Boyutu fleri (4) 65 441 0492 (1-4)
Toplam 205 3,89 1,109
Zayif (1) 33 230 0,808
Ortanmn Al (2) 43 4,05 0,835 1-2)
Genel Is Tatmini  Ortamin Ustii (3) 64 4,15 0,798 1,207 0,308 61,290 0,000 Scheffe (1-3)
fleri (4) 65 434 0,589 (1-4)
Toplam 205 3,89 1,027
Zayif (1) 33 257 0391
fosel Tatmin Ortanm Alti (2) 43 348 039 1-2)
Boyutu Qrtanln Ustii (3) 64 3,46 0,402 1,319 0,269 62,975 0,000 Scheffe (1-3)
fleri (4) 65 3,60 0,300 (1-4)
Toplam 205 3,37 0,510
Zayif (1) 33 359 0929
Digsal Tatmin Ortanin l}ltl 2) 43 2,21 0,977 (1-2)
Boyutu Qrtanln Ustii (3) 64 1,93 0,902 0,972 0,407 34,916 0,000 Scheffe (1-3)
fleri (4) 65 1,76 0,758 (1-4)
Toplam 205 2,20 1,078
Zayif (1) 33 257 0301
Genel Orgutsel | OrianmAln(2) 43 348 0396 1-2)
Baghis Ortanin Usti (3) 64 346 0,402 12319 0269 62,975 0,000 Scheffe (1-3)
fleri (4) 65 3,60 0,300 (1-4)
Toplam 205 3,37 0,510
Zayif (1) 33 216 0835
Duygusal Ortanm Alti (2) 43 3,99 0856 1-2)
Baslilik Bovutu Qrtanln Ustii (3) 64 4,06 0,852 3,384 0,019 65,749 0,000 Tamhane (1-3)
g yu fleri (4) 65 434 0523 (1-4)
Toplam 205 3,83 1,063
Zayif (1) 33 359 0929
Devam Baglilik Ortanin l}ltl 2) 43 2,21 0,977 (1-2)
Boyutu Qrtanln Ustii (3) 64 1,93 0,902 0,972 0,407 34,916 0,000 Scheffe (1-3)
fleri (4) 65 1,76 0,758 (1-4)
Toplam 205 2,20 1,078
Zayif (1) 33 211 0,906
. Ortanin Alt1 (2) 43 4,03 0,894 (1-2)
gg;m“magm‘k Ortanin Ustii (3) 64 417 0839 3,086 0028 70,028 0000 Tamhane  (1-3)
ileri 4) 65 4,43 0,546 (1-4)
Toplam 205 3,89 1,112

Calisilan kuruma duyulan memnuniyet derecesine gore ise alim ve se¢im, egitim

ve gelistirme, iicret ve yan haklar ile personel degerlendirme, genel is tatmini,
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icsel tatmin, digsal tatmin, genel Orgiitsel baglilik, duygusal baglilik, devam

baglilig1 ve normatif baglilig1 arasinda fark vardir (p=0,000<0,01).

Levene homojenlik testi sonucuna bakildiginda ¢alisilan kuruma duyulan

memnuniyet derecesine gore ise alim ve se¢im (p=0,269=0,05), genel is tatmini
(p=0,308=0,05), icsel tatmin (p=0,269=0,05), digsal tatmin (p=0,407=0,05),

genel oOrgiitsel baghilik (p=0,269=0,05) ve devam baghiligi (p=0,407=0,05)

ortalama puanlar1 homojen dagilmaktadir. Varyans homojen dagilmadigi ig¢in

Scheffe modeli kullanilmaktadir.
Calisilan kuruma duyulan memnuniyet derecesine gore egitim ve gelistirme

(p=0,010<0,05), ucret ve yan haklar (p=0,028<0,05), personel degerlendirme
(p=0,000<0,05), duygusal baghilik (p=0,019<0,05) ve normatif baglilig1

(p=0,028<0,05) ortalama puanlari homojen dagilmamaktir. Varyans homojen
dagilmadigi i¢in Tamhane modeli kullanilmaktadir.

Scheffe modeline gore calisilan kuruma duyulan memnuniyet derecesinin zayif
oldugunu belirten saglik calisanlar1 ile ortanin alti oldugunu belirten saglik
calisanlar1 arasinda; zayif oldugunu belirten saglik calisanlari ile ortanin iisti
oldugunu belirten saglik calisanlar1 arasinda; zayif oldugunu belirten saglik
calisanlar1 ile ileri oldugunu belirten saglik calisanlar1 arasinda ise alim ve
secme uygulamasina dair goriisleri, genel is tatmini, i¢sel tatmini, digsal tatmini,
genel Orgiitsel baglilik, devam baglilig1 farklilik gostermektedir. Ortalama
degerler incelendiginde, ¢alistigt kurumun insan kaynaklar1 uygulamalarini
zayif olarak nitelendiren saglik ¢alisanlarinin ortanin alti olarak nitelendiren
saglik calisanlarina gore; zayif olarak tanimlayan saglik c¢alisanlarinin ortanin
iistii olarak tanimlayan saglik calisanlarina gore; zayif olarak tanimlayan saglik
calisanlarinin ileri olarak tanimlayan saglik ¢alisanlarina gore ise alim ve segme
uygulamasina dair goriisleri, genel is tatmini, i¢sel tatmini, digsal tatmini, genel

orgiitsel baglilik, devam bagliligi daha olumsuzdur.
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Tamhane modeline gore ¢alisilan kurumun sundugu imkanlarin derecesinin
zaylf oldugunu belirten saglik calisanlar1 ile ortanin alti oldugunu belirten
saglik calisanlar1 arasinda; zayif oldugunu belirten saglik ¢alisanlar ile ortanin
istii oldugunu belirten saglik calisanlari arasinda {icret ve yan haklar ve
performans degerlendirme insan kaynaklari uygulamasi ile duygusal ve normatif
bagliliklart farklilik gostermektedir. Ortalama degerler incelendiginde, c¢alistigi
kurumun insan kaynaklari uygulamalarini zayif olarak nitelendiren saglik
calisanlarinin ortanin alt1 olarak nitelendiren saglik c¢alisanlarina gore; zayif
olarak tanimlayan saglik calisanlarinin ortanin iistii olarak tanimlayan saglik
calisanlarina gore tiicret ve yan haklar ve performans degerlendirme insan

kaynaklar1 uygulamasi ile duygusal ve normatif bagliliklar1 daha olumsuzdur.

Calisilan kuruma duyulan memnuniyet derecesinin zayif oldugunu belirten
saglik calisanlar1 ile ortanin altt oldugunu belirten saglik ¢alisanlar1 arasinda;
zaylf oldugunu belirten saglik calisanlari ile ortanin {istii oldugunu belirten
saglik calisanlar1 arasinda; zayif oldugunu belirten saglik calisanlar1 ile ileri
oldugunu belirten saglik calisanlar1 arasinda; ortanin alti olarak tanimlayan
saglik calisanlar1 ile ileri olarak tanmimlayan saglik calisanlarinin egitim ve
gelistirme insan  kaynaklar1 uygulamalarina dair goriisleri  farklilik
gostermektedir. Ortalama degerler incelendiginde, calisti§i kurumun insan
kaynaklar1 uygulamalarini1 zayif olarak nitelendiren saglik ¢alisanlarinin ortanin
alt1 olarak nitelendiren saglik calisanlarina gore; zayif olarak tanimlayan saglik
caligsanlarinin ortanin {iistii olarak tanimlayan saglik calisanlarina gore; zayif
olarak tanimlayan saglik c¢alisanlarinin ileri olarak tanimlayan saglik
calisanlarina gore; ortanin alti olarak tanimlayan saglik c¢alisanlarinin ileri
olarak tanmimlayan saglik c¢alisanlarina gore egitim ve gelistirme insan

kaynaklar1 uygulamalarina dair goriisleri daha olumsuzdur. ...........ccccoeeiiiiiiii,
Calisilan kuruma duyulan memnuniyet derecesine gore genel insan kaynaklari
uygulamalar1 ortalama puanlar1 arasinda farklilik tespit edilmemektedir (pz=

0,05).

99



7.4 Basit Dogrusal Regresyon Analizi

Saglik ¢alisanlarmim calistiklari kurumlarmm IK uygulamalarina yonelik
gorislerinin Orgiitsel baglilik ve 1is tatmini {izerindeki etkisi ve saglik
calisanlarinin is tatminin orgiitsel bagliliklarina etkisi basit dogrusal regresyon

ile saptanmaktadir.

Cizelge 7.11: insan Kaynaklar1 Uygulamalarinin Genel Is Tatminine Etkisi

Standartlastirilmamis Standartlastirilmg

Katsayilar Katsayilar " p
B Std Hata P
(Sabit) 3,435 0,196 17,544 0,000
Genel Is  Genel insan
Tatmini  Kaynaklar1 Yonetimi 0,203 0,081 0,173 2,508 0,013
Uygulamalar1
Diizeltilmis R°=0,025, F=6,290, p=0,013
. (Sabit) 0,573 0,094 6,077 0,000
Genel Is .
Tatmini  $e AlmveSe¢im 50,0 g093 0,932 36,669 0,000
Boyutu
Diizeltilmis R?=0,868, F=1344,627, p=0,000
. (Sabit) 0,462 0,095 4,884 0,000
Genel Is .. ..
Tatmini  Cgitim ve Gelistirme 5 g5, 0,023 0,935 37,694 0,000
Boyutu
Diizeltilmis R®=0,874, F=1420,853, p=0,000
. (Sabit) 0,723 0,133 5,442 0,000
Genel Iy Ucret ve Yan Haklar
Tatmini 0,817 0,033 0,867 24,775 0,000
Boyutu
Diizeltilmis R*=0,750, F=613,811, p=0,000
(Sabit) 0,611 0,108 5,644 0,000
Genel I Performans
Tatmini  Degerlendirme 0,844 0,027 0,911 31,529 0,000
Boyutu

Diizeltilmis R”=0,830, F=994,096, p=0,000

Genel insan kaynaklart yonetimi uygulamalarinin genel is tatmini lizerinde

etkisi vardir (p=0,013<0,05). Modelin ANOVA sonuclarina bakildiginda

modelin timiiniin anlamli oldugu saptanmaktadir (F=6,290, p=0,013<0,05).

Genel is tatminindeki degismenin 9%2,5’lik kismi genel insan kaynaklar
yonetimi uygulamalari tarafindan agiklanmaktadir. Cizelge 7.11°de genel insan
kaynaklar1 uygulamalarindaki 1 birimlik artis genel is tatminini 0,203 birim

arttirmaktadir. Genel insan kaynaklari yonetimi uygulamalar1 degiskeninin

katsayis1 anlamlidir (p=0,013<0,05).
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Ise alim ve secim boyutunun genel is tatmini iizerinde etkisi vardir (p=0,000<
0,01). Modelin ANOVA sonuglarina bakildiginda modelin tiimiiniin anlamh

oldugu saptanmaktadir (F=1344,627, p=0,000<0,01). Genel is tatminindeki

degismenin  %86,8’lik  kismi ise alim ve se¢im boyutu tarafindan
aciklanmaktadir. Cizelge 7.11°de ise alim ve se¢im uygulamalarindaki 1

birimlik artis genel is tatminini 0,847 birim arttirmaktadir. Ise alim ve segim

boyutu degiskeninin katsayisi anlamlidir (p=0,000=0,01).

Egitim ve gelistirme boyutunun genel is tatmini lizerinde etkisi vardir (p=0,000

<0,01). Modelin ANOVA sonuglarina bakildiginda modelin tiimiiniin anlaml1

oldugu saptanmaktadir (F=1420,853, p=0,000=0,01). Genel is tatminindeki

degismenin %387,4’likk kismi egitim ve gelistirme insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalar1 tarafindan aciklanmaktadir. Cizelge 7.11°de egitim ve gelistirme

uygulamalarindaki 1 birimlik artis genel is tatminini 0,881 birim arttirmaktadir.

Egitim gelistirme boyutu degiskeninin katsayist anlamlidir (p=0,000<0,01).

Ucret ve yan haklar boyutunun genel is tatmini iizerinde etkisi vardir (p=0,000<
0,01). Modelin ANOVA sonuglarina bakildiginda modelin tiimiiniin anlamh
oldugu saptanmaktadir (F=613,811, p=0,000<0,01). Genel is tatminindeki

degismenin  %75,0’lik  kismi1 iicret ve yan haklar boyutu tarafindan
aciklanmaktadir. Cizelge 7.11°de iicret ve yan haklar uygulamalarindaki 1

birimlik artis genel is tatminini 0,817 birim arttirmaktadir. Ucret ve yan haklar

boyutunun katsayisi anlamlidir (p=0,000<0,01).

Performans degerlendirme boyutunun genel is tatmini iizerinde etkisi vardir

(p=0,000=0,01). Modelin ANOVA sonuglarina bakildiginda modelin tiimiiniin

anlamli oldugu saptanmaktadir (F=994,096, p=0,000=20,01). Yukaridaki tabloda

bagimli degiskendeki %83,0’11ik degisimi model dahil edilen bagimsiz degisken
aciklar. Baska bir ifade genel is tatminindeki degismenin %383,0’lik kismi
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performans degerlendirme boyutu tarafindan agiklanmaktadir. Cizelge 7.11°de
performans degerlendirme boyutundaki 1 birimlik artis genel is tatminini 0,844

birim arttirmaktadir. Performans degerlendirme boyutunun katsayist anlamlidir

(p=0,000<0,01).

Cizelge 7.12: insan Kaynaklar1 Uygulamalarinin I¢sel Tatminine Etkisi

Standartlastirilmams Standartlastirilmis

Katsayilar Katsayilar . .

5 Std. Hata £
fgsel (Sabit) 3,503 0,199 17,631 0,000
Tatmin Genel Insan Kaynaklari
Boyutu Yonetimi Uygulamalart 0,165 0,082 0,139 2,005 0,046
Diizeltilmis R?=0,015, F=4,020, p=0,046
Tesel (Sabit) 0,598 0,108 5,533 0,000
;f);r{‘]'tﬁ Ise Alim ve Seim Boyutu - 935 ¢ 995 0,911 31,528 0,000
Diizeltilmis R*=0,830, F=994,005, p=0,000
fesel (Sabit) 0,484 0,108 4,466 0,000
Tatmin Egitim ve Gelistirme 0,870 0,027 0,916 32,486 0,000
Boyutu Boyutu
Diizeltilmis R*=0,838, F=1055,328, p=0,000
fgsel (Sabit) 0,748 0,143 5,233 0,000
Tatmin Ucret ve Yan Haklar 0,806 0,035 0,847 22717 0,000
Boyutu Boyutu
Diizeltilmis R*=0,716, F=516,073, p=0,000
fgsel (Sabit) 0,617 0,118 5,241 0,000
Tatmin Performans Degerlendirme
Boyutu Boyutu 0,838 0,029 0,896 28,766 0,000

Diizeltilmis R?=0,802, F=827,504, p=0,000

Genel insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin i¢sel tatmin boyutu lizerinde

etkisi vardir (p=0,046<0,05). Modelin ANOVA sonuglarina bakildiginda

modelin timiiniin anlamli oldugu saptanmaktadir (F=4,020, p=0,046<0,05).

I¢sel tatmin boyutundaki degismenin %1,5’lik kismi genel insan kaynaklari
yonetimi uygulamalar: tarafindan agiklanmaktadir. Cizelge 7.12°de genel insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarindaki 1 birimlik artis i¢sel tatmini 0,165 birim

arttirmaktadir. Genel insan kaynaklari yonetimi uygulamalar1 degiskeninin

katsayis1 anlamlidir (p=0,046<0,05).

Ise alim ve se¢im boyutunun igsel tatmin boyutu iizerinde etkisi vardir (p=0,000

=0,01). Modelin ANOVA sonuglarina bakildiginda modelin tiimiiniin anlaml1

oldugu saptanmaktadir (F=994,005, p=0,000<0,01). Yukaridaki tabloda bagimli

degiskendeki %83,0’lik kisim bagimsiz degiskence agiklanir. Baska bir ifade
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icsel tatmin boyutundaki degismenin %83,0’lik kismi ise alim ve seg¢im
uygulamalar1 degiskeni tarafindan agiklanmaktadir. Cizelge 7.12°de ise alim ve
secim boyutundaki 1 birimlik artig igsel tatmin boyutunu 0,835 birim

arttirmaktadir. Ise alim ve se¢im boyutu degiskeninin katsayisi anlamlidir

(p=0,000<0,01).

Egitim ve gelistirme boyutunun igsel tatmin boyutu ilizerinde etkisi vardir

(p=0,000<0,01). Modelin ANOVA sonuglarina bakildiginda modelin timunin

anlamli oldugu saptanmaktadir (F=1055,328, p=0,000<0,01). Yukaridaki

tabloda bagimli degiskendeki %83,8’lik kisim bagimsiz degiskence agiklanir.
Diger bir deyisle, igsel tatmindeki degismenin %83,8’lik kismi egitim ve
gelistirme uygulamalar tarafindan acgiklanmaktadir. Cizelge 7.12°de egitim ve
gelistirme uygulamalar1 degiskenindeki 1 birimlik artis igsel tatmin boyutunu

0,870 birim arttirmaktadir. Egitim ve gelistirme boyutunun katsayis1 anlamlidir

(p=0,000<0,01).

Ucret ve yan haklar boyutunun icsel tatmin boyutu iizerinde etkisi vardir

(p=0,000<0,01). Modelin ANOVA sonuglarina bakildiginda modelin timinin

anlamli oldugu saptanmaktadir (F=516,073, p=0,000<0,01). I¢sel tatmindeki

degismenin %71,6’lik kismi iicret ve yan haklar uygulamalar1 tarafindan
aciklanmaktadir. Cizelge 7.12°de iicret ve yan haklar degiskenindeki 1 birimlik

artts i¢sel tatmini 0,806 birim arttirmaktadir. Egitim gelistirme boyutu

degiskeninin katsayis1 anlamlidir (p=0,000=0,01).

Performans degerlendirme boyutunun genel is tatmini iizerinde etkisi vardir

(p=0,000=0,01). Modelin ANOVA sonuglarina bakildiginda modelin tiimiiniin

anlamli oldugu saptanmaktadir (F=827,504, p=0,000=0,01). Yukaridaki tabloda

bagimli degiskendeki %80,2’lik degisim model dahil edilen bagimsiz degisken
tarafindan ag¢iklanmaktadir. Diger bir deyisle igsel tatmindeki degismenin

%380,2’lik kism1 performans degerlendirme boyutu tarafindan agiklanmaktadir.
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Cizelge 7.12°de performans degerlendirme uygulamalari degiskenindeki 1

birimlik artig igsel tatmin boyutunu 0,838 birim arttirmaktadir. Performans

degerlendirme boyutunun katsayis1 anlamlidir (p=0,000<0,01).

Cizelge 7.13: Insan Kaynaklar1 Uygulamalarinin Dissal Tatminine Etkisi

Standartlastirnlmamis Standartlagtirilmis

Katsayilar Katsayilar " -
_".
B Std Hata g

(Sabit) 3,333 0,219 15,249 0,000
Dissal .
Tatmin Genel Insan
Boyutu Kaynaklar1 Yonetimi 0,261 0,090 0,198 2,882 0,004

Uygulamalar1
Diizeltilmis R?=0,035, F=8,309, p=0,004
Digsal (Sabit) 0,534 0,155 3,447 0,001
Tatmin  ise Alim ve Secim
Boyutu Boyutu 0,864 0,038 0,848 22,750 0,000
Diizeltilmis R?=0,717, F=517,543, p=0,000
Dissal (Sabit) 0,428 0,159 2,700 0,008
Tatmin Egitim ve Gelistirme
Boyutu Boyutu 0,896 0,039 0,849 22,869 0,000
Diizeltilmis R?=0,719, F=522,976, p=0,000
Dissal (Sabit) 0,686 0,184 3,731 0,000
Tatmin Ucret ve Yan Haklar
Boyutu Boyutu 0,834 0,046 0,789 18,274 0,000
Diizeltilmis R?=0,620, F=333,946, p=0,000

(Sabit) 0,601 0,168 3,578 0,000
Dissal
Tatmin Performans
Bo Degerlendirme 0,854 0,042 0,822 20,529 0,000

yutu
Boyutu

Diizeltilmis R?=0,802, F=827,504, p=0,000

Genel insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin digsal tatmin boyutu {lizerinde

etkisi vardir (p=0,004<0,01). Modelin ANOVA sonuclarina bakildiginda

modelin timiiniin anlamli oldugu saptanmaktadir (F=8,309, p=0,004<0,01).

Digsal tatmindeki degismenin %2,5’lik kism1 genel insan kaynaklart yonetimi
uygulamalar1 tarafindan agiklanmaktadir. Cizelge 7.13’de genel insan
kaynaklar1 yOonetimi uygulamalarindaki 1 birimlik artis digsal tatmini 0,261

birim arttirmaktadir. Genel insan kaynaklar1 yOnetimi uygulamalari

degiskeninin katsayisi anlamlidir (p=0,004=0,01).

Ise alim ve se¢im boyutunun dissal tatmin boyutu iizerinde etkisi vardir

(p=0,000<0,01). Modelin ANOVA sonuglarina bakildiginda modelin tiimiiniin
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anlamli oldugu saptanmaktadir (F=517,543, p=0,000<0,01). Yukaridaki tabloda

bagimli degiskendeki %71,7°lik kisim bagimsiz degiskence aciklanir. Diger bir
deyisle digsal tatmin boyutundaki degismenin %71,7’lik kism1 ise alim ve se¢im
boyutu tarafindan acgiklanmaktadir.  Cizelge 7.13’de ise alim ve seg¢im

degiskenindeki bir birimlik artis dissal tatmini 0,864 birim arttirmaktadir. Ise

alim ve se¢im boyutu degiskeninin katsayisi anlamlidir (p=0,000<0,01).

Egitim ve gelistirme boyutunun digsal tatmin boyutu lizerinde etkisi vardir

(p=0,000<0,01). Modelin ANOVA sonuglarina bakildiginda modelin tiimiiniin

anlamli oldugu saptanmaktadir (F=522,976, p=0,000=0,01). Dissal tatmin

boyutundaki degismenin %71,9’luk kismi egitim ve gelistirme boyutu
tarafindan acgiklanmaktadir. Cizelge 7.13’de egitim ve gelistirme degiskenindeki

1 birimlik artig digsal tatmini 0,896 birim arttirmaktadir. Egitim ve gelistirme

boyutunun katsayisi anlamlidir (p=0,0000,01).

Ucret ve yan haklar boyutunun digsal tatmin boyutu iizerinde etkisi vardir

(p=0,000<0,01). Modelin ANOVA sonuglarina bakildiginda modelin timandn

anlamli oldugu saptanmaktadir (F=333,946, p=0,000=0,01). Yukaridaki tabloda

bagimli degiskendeki %62,0’lik kisim bagimsiz degiskece agiklanir. Diger bir
deyisle dissal tatmin boyutundaki degismenin %62,0’lik kismi iicret ve yan
haklar uygulamalar1 tarafindan agiklanmaktadir. Cizelge 7.13’de Ucret ve yan
haklar uygulamalar1 degiskenindeki 1 birimlik artis digsal tatmini 0,834 birim

arttirmaktadir. Ucret ve yan haklar boyutu degiskeninin katsayisi anlamlidir

(p=0,000<0,01).

Performans degerlendirme boyutunun digsal tatmin boyutu iizerinde etkisi vardir

(p=0,000<0,01). Modelin ANOVA sonuglarina bakildiginda modelin tiimiiniin

anlamli oldugu saptanmaktadir (F=827,504, p=0,000=0,001). Yukaridaki

tabloda bagimli degiskendeki %80,0’lik kisim bagimsiz degiskence agiklanir.
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Diger bir deyisle digsal tatmin boyutundaki degismenin %80,2°lik kismi
performans degerlendirme boyutu tarafindan agiklanmaktadir. Cizelge 7.13’de
performans degerlendirme degiskenindeki 1 birimlik artis digsal tatmini 0,854

birim arttirmaktadir. Performans degerlendirme boyutunun katsayist anlamlidir

(p=0,000<0,01).

Cizelge 7.14: insan Kaynaklar1 Uygulamalarinin Genel Orgiitsel Bagliliga
Etkisi

Standartlastirlmamis  Standartlastiriinmg

Katsayilar Katsayilar " -
_".
B Std. Hata [i]

(Sabit) 3,188 0,098 32,570 0,000
Genel .
OrgUtseI Genel Insan

> Kaynaklar1 Yonetimi 0,079 0,040 0,136 1,951 0,052

Baglilik

Uygulamalari
Diizeltilmis R?=0,014, F=3,807, p=0,052
Qenel (Sabit) 1,825 0,064 28,664 0,000
Orgutsel Ise Alm ve Segim 393 1 0,870 25,169 0,000
Baglilik Boyutu
Diizeltilmis R?=0,756, F=633,471, p=0,000
Qenel (Sabit) 1,771 0,064 27,518 0,000
Orgutsel  Egitim ve Gelistirme 4 409 916 0,875 25,717 0,000
Baglilik Boyutu
Diizeltilmis R?=0,764, F=661,351, p=0,000
Qenel (Sabit) 1,912 0,079 24,070 0,000
Orgutsel  Ucret ve Yan Haklar .0 59 0,800 19,010 0,000
Baglilik Boyutu
Diizeltilmis R%=0,639, F=361,375, p=0,000

(Sabit) 1,840 0,068 26,949 0,000
Genel
Orgitsel Performans

> Degerlendirme 0,392 0,017 0,852 23,225 0,000

Baglilik

Boyutu

Diizeltilmis R?=0,725, F=539,398 p=0,000

Genel insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin genel 6rgiitsel baglilik boyutu
uUzerinde etkisi yoktur (p=0,052=0,05). Modelin ANOVA sonuglarina bakildiginda

modelin anlamli olmadig1 saptanmaktadir (F=3,807, p=0,052=0,005).
Ise alim ve se¢cim boyutunun genel Orgiitsel baglilik boyutu iizerinde etkisi

vardir (p=0,000=0,01). Modelin ANOVA sonuclarina bakildiginda modelin

timinin anlamli oldugu saptanmaktadir (F=633,471, p=0,000<0,01). Genel

orgiitsel baglilik boyutundaki degismenin %75,6’lik kismi ise alim ve se¢im
boyutu tarafindan agiklanmaktadir. Cizelge 7.14’de ise alim ve se¢im

degiskenindeki 1 birimlik artis genel oOrgiitsel baglilik boyutunu 0,393 birim
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arttirmaktadir. Ise alim ve se¢im boyutu degiskeninin katsayisi anlamlidir

(p=0,000<0,01).

Egitim ve gelistirme boyutunun genel orgiitsel baglilik boyutu {izerinde etkisi

vardir (p=0,000<0,01). Modelin ANOVA sonuclarina bakildiginda modelin

timiiniin anlamli oldugu saptanmaktadir (F=661,351, p=0,000<0,01). Genel

orgiitsel baglilik boyutundaki degismenin %76,4’lik kismi egitim ve gelistirme
boyutu tarafindan agiklanmaktadir. Cizelge 7.14°’de egitim ve gelistirme

degiskenindeki 1 birimlik artis genel Orgiitsel baglilik boyutunu 0,409 birim
arttirmaktadir. Egitim ve gelistirme boyutunun katsayisi1 anlamlidir (p=0,000<=
0,01).

Ucret ve yan haklar boyutunun genel 6rgiitsel baglilik boyutu iizerinde etkisi

vardir (p=0,000<0,01). Modelin ANOVA sonuclarina bakildiginda modelin

timiiniin anlamli oldugu saptanmaktadir (F=361,375, p=0,000<0,01). Genel

orgiitsel baglilik boyutundaki degismenin %63,9’luk kismi {icret ve yan haklar
uygulamalar1 boyutu tarafindan agiklanmaktadir. Cizelge 7.14’de (cret ve yan
haklar degiskenindeki 1 birimlik artis genel orgiitsel baglilik boyutunu 0,375

birim arttirmaktadir. Ucret ve yan haklar boyutu degiskeninin katsayisi

anlamlidir (p=0,000<0,01).

Performans degerlendirme boyutunun genel orgiitsel baglilik boyutu iizerinde

etkisi vardir (p=0,000<0,01). Modelin ANOVA sonuglarina bakildiginda

modelin timiiniin anlamli oldugu saptanmaktadir (F=539,398, p=0,000<0,01).

Yukaridaki tabloda bagimli degiskendeki %72,5’1lik degisim model dahil edilen
bagimsiz degisken tarafindan agiklanmaktadir. Diger bir deyisle genel orgiitsel
baglilik boyutundaki degismenin %72,5’lik kismi performans degerlendirme
boyutu tarafindan agiklanmaktadir. Cizelge 7.14’de performans degerlendirme

degiskenindeki 1 birimlik artis genel oOrgiitsel baglilik boyutunu 0,392 birim
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arttirmaktadir. Performans degerlendirme boyutunun katsayist anlamlidir

(p=0,000<0,01).

Cizelge 7.15: Insan Kaynaklar1 Uygulamalarinin Duygusal Bagliliga Etkisi

Standartlagtirilmanmus  Standartlagtirilmg
Katsayilar Katsayilar

t B
B Std. Hata 5§

(Sabit) 3,375 0,203 16,642 0,000

Duygusal Baglilik Boyutu i Snetimi
ygu g yu Genel Insan Kaynaklari Yonetimi 0201 0,084 0,166 2397 0017

Uygulamalar1
Diizeltilmis R?=0,023, F=5,745, p=0,017

(Sabit) 0,400 0,099 4,052 0,000
Duygusal Baglilik Boyutu . .

Ise Alim ve Se¢im Boyutu 0,874 0,024 0,930 36,182 0,000
Diizeltilmis R?=0,865, F=1309,106, p=0,000
Duygusal Bagllik Boyutu (Sa.b.lt) o 0,251 0,092 2,723 0,007

Egitim ve Geligtirme Boyutu 0,918 0,023 0,943 40,218 0,000
Diizeltilmis R?=0,888, F=1617,489, p=0,000

(Sabit) 0,520 0,134 3,890 0,000
Duygusal Baglilik Boyutu .

Ucret ve Yan Haklar Boyutu 0,853 0,033 0,875 25,702 0,000
Diizeltilmis R?=0,764, F=660,571, p=0,000

(Sabit) 0,401 0,107 3,762 0,000
Duygusal Baglilik Boyutu

Performans Degerlendirme Boyutu 0,882 0,026 0,920 33,391 0,000

Diizeltilmis R?=0,845, F=1114,977 p=0,000

Genel insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin duygusal baglilik boyutu
tizerinde etkisi vardir (p=0,017=0,05). Modelin ANOVA sonuglarina
bakildiginda modelin tiimiiniin anlamli oldugu saptanmaktadir (F=5,745,
p=0,017<0,05). Duygusal baglilik boyutundaki degismenin %2,3’liik kismi

genel insan kaynaklar1 yOnetimi uygulamalar1 tarafindan aciklanmaktadir.
Cizelge 7.15°de genel insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 degiskenindeki 1
birimlik artis duygusal baglilik boyutunu 0,201 birim arttirmaktadir. Genel

insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 degiskeninin katsayis1 anlamlidir

(p=0,017<0,05).

Ise alim ve se¢cim boyutunun duygusal baglilik boyutu iizerinde etkisi vardir

(p=0,000<=0,01). Modelin ANOVA sonuglarina bakildiginda modelin tiimiiniin

anlamli oldugu saptanmaktadir (F=1309,106, p=0,000<0,01). Yukaridaki

tabloda bagimli degiskendeki %86,5’lik kisim bagimsiz degiskence agiklanir.
Yani duygusal baglilik boyutundaki degismenin %86,5’lik kismi ise alim ve
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se¢im boyutu tarafindan agiklanmaktadir. Cizelge 7.15°de ise alim ve se¢im
degiskenindeki 1 birimlik artis duygusal baglilhik boyutunu 0,874 birim

arttirmaktadir. Ise alim ve se¢im boyutu degiskeninin katsayisi anlamlidir

(p=0,000<0,01).

Egitim ve gelistirme boyutunun duygusal baglilik boyutu iizerinde etkisi vardir

(p=0,000=0,01). Modelin ANOVA sonuglarina bakildiginda modelin tiimiiniin

anlamli oldugu saptanmaktadir (F=1617,489, p=0,000<0,01). Yukaridaki

tabloda bagimli degiskendeki %88,8°lik degisim model dahil edilen bagimsiz
degisken tarafindan acgiklanmaktadir. Baska bir ifade duygusal baglilik
boyutundaki degismenin %88,8°lik kismi1 egitim ve gelistirme boyutu tarafindan
agiklanmaktadir. Cizelge 7.15’de egitim ve gelistirme degiskenindeki 1 birimlik
artis duygusal baghlik boyutunu 0,918 birim arttirmaktadir. Egitim ve

gelistirme boyutunun katsayis1 anlamlidir (p=0,000<0,01).

Ucret ve yan haklar boyutunun duygusal baglilik boyutu iizerinde etkisi vardir

(p=0,000=0,01). Modelin ANOVA sonuglarina bakildiginda modelin tiimiiniin

anlamli oldugu saptanmaktadir (F=660,571, p=0,000<0,01). Duygusal baglilik

boyutundaki degismenin %76,4’lik kismi {licret ve yan haklar uygulamalar
tarafindan agiklanmaktadir. Cizelge 7.15°de iicret ve yan haklar degiskenindeki
1 birimlik artis duygusal baglilik boyutunu 0,853 birim arttirmaktadir. Ucret ve

yan haklar boyutu degiskeninin katsayis1 anlamlidir (p=0,000<0,01).

Performans degerlendirme boyutunun duygusal baglilik boyutu iizerinde etkisi

vardir (p=0,000=0,01). Modelin ANOVA sonuclarina bakildiginda modelin

timinin anlamli oldugu saptanmaktadir (F=1114,977, p=0,000<0,01).

Yukaridaki tabloda bagimli degiskendeki %84,5’lik degisim model dahil edilen
bagimsiz degisken tarafindan agiklanmaktadir. Diger bir deyisle duygusal
baglilik boyutundaki degismenin %384,5’lik kismi performans degerlendirme

boyutu tarafindan agiklanmaktadir. Cizelge 7.15’de’performans degerlendirme
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degiskenindeki 1 birimlik artis duygusal baglhlik boyutunu 0,882 birim

arttirmaktadir. Performans degerlendirme boyutunun katsayisi anlamlidir

(p=0,000<0,01).

Cizelge 7.16: Insan Kaynaklar1 Uygulamalarinin Devam Bagliligina Etkisi

Standartlastirilmamis Standartlastirilmg

Katsayilar Katsayilar . .

B Std. Hata §
Devam (Sabit) 2,690 0,205 13,101 0,000
Baglihig Genel Insan Kaynaklari Y&netimi
Boyutu Uygulamalan -0,216 0,085 -0,175 -2,538 0,012
Diizeltilmis R?=0,026, F=6,443, p=0,012
Devam (Sabit) 5,374 0,144 37,200 0,000
Baglhiligi . )
Boyutu Ise Alim ve Se¢im Boyutu -0,808 0,035 -0,848 -22,834 0,000
Diizeltilmis R?=0,718, F=521,384, p=0,000
Devam (Sabit) 5,526 0,141 39,064 0,000
Bagliligi . o
Boyutu Egitim ve Gelistirme Boyutu -0,853 0,035 -0,863 -24,384 0,000
Diizeltilmis R?=0,744, F=594,564, p=0,000
Devam (Sabit) 5,340 0,161 33,173 0,000
Bagliligi ..
Boyutu Ucret ve Yan Haklar Boyutu -0,808 0,040 -0,818 -20,232 0,000
Diizeltilmis R?=0,667, F=409,342, p=0,000
Devam (Sabit) 5,390 0,148 36,381 0,000
Baglhiligi . .
Boyutu Performans Degerlendirme Boyutu -0,819 0,037 -0,843 -22,358 0,000

Diizeltilmis R?=0,710, F=499,893 p=0,000

Genel insan kaynaklar1 yoOnetimi uygulamalarinin devam baglilik boyutu
tizerinde etkisi vardir (p=0,012=0,05). Modelin ANOVA sonuglarina
bakildiginda modelin tiimiiniin anlamli oldugu saptanmaktadir (F=6,443,
p=0,012<0,05). Devam baglilik boyutundaki degismenin %2,6’lik kism1 genel

insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar: tarafindan agiklanmaktadir. Yukaridaki
tabloda genel insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalart degiskenindeki 1 birimlik

artty devam baglillk boyutunu 0,216 birim azaltmaktadir. Genel insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 degiskeninin katsayis1 anlamlidir (p=0,012<
0,05).

Ise alim ve se¢cim boyutunun duygusal baglilik boyutu iizerinde etkisi vardir

(p=0,000<0,01). Modelin ANOVA sonuglarina bakildiginda modelin tiimiiniin

anlamli oldugu saptanmaktadir (F=521,384, p=0,000=0,01). Yukaridaki tabloda
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bagimli degiskendeki %71,8’lik degisim model dahil edilen bagimsiz degisken
tarafindan agiklanmaktadir. Baska bir ifade devam baglilik boyutundaki
degismenin  %71,8’lik  kismi1 ise alim ve se¢im boyutu tarafindan
agiklanmaktadir.  Yukaridaki tabloda ise alim ve secim degiskenindeki 1

birimlik artis devam baglilik boyutunu 0,808 birim azaltmaktadir. Ise alim ve

se¢im boyutu degiskeninin katsayist anlamlidir (p=0,000<0,01).

Egitim ve gelistirme boyutunun devam baglilik boyutu {izerinde etkisi vardir

(p=0,000<0,01). Modelin ANOVA sonuglarina bakildiginda modelin tiimiiniin

anlamli oldugu saptanmaktadir (F=594,564, p=0,000<0,01). Devam baglilik

boyutundaki degismenin %74,4’lik kismi1 egitim ve gelistirme boyutu
tarafindan agiklanmaktadir. Cizelge 7.16’da egitim ve gelistirme degiskenindeki
1 birimlik artis devam baglilik boyutunu 0,853 birim azaltmaktadir. Egitim ve

gelistirme boyutunun katsayis1 anlamlidir (p=0,000<0,01).

Ucret ve yan haklar boyutunun devam baglilik boyutu iizerinde etkisi vardir

(p=0,000=0,01). Modelin ANOVA sonuglarina bakildiginda modelin tiimiiniin

anlamli oldugu saptanmaktadir (F=409,342, p=0,000<0,01). Devam baglilik

boyutundaki degismenin %66,7°lik kismi {icret ve yan haklar uygulamalari
tarafindan aciklanmaktadir. Yukaridaki tabloda iicret ve yan haklar
degiskenindeki 1 birimlik artis devam baglhilik boyutunu 0,808 birim

azaltmaktadir. Ucret ve yan haklar boyutu degiskeninin katsayisi anlamlidir

(p=0,000<0,01).

Performans degerlendirme boyutunun duygusal baglilik boyutu iizerinde etkisi

vardir (p=0,000<0,01). Modelin ANOVA sonuglarina bakildiginda modelin

tuminun anlamli  oldugu saptanmaktadir (F=499,893, p=0,000<0,01).

Yukaridaki tabloda bagimli degiskendeki %71,0’lik degisim model dahil edilen
bagimsiz degisken tarafindan agiklanmaktadir. Diger bir deyisle devam baglilik

boyutundaki degismenin %71,0’lik kismi1 performans degerlendirme boyutu
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tarafindan agiklanmaktadir. Cizelge 7.16’da performans degerlendirme
degiskenindeki 1 birimlik artis devam baglhilhik boyutunu 0,819 birim

azaltmaktadir. Performans degerlendirme boyutunun katsayisi anlamlidir

(p=0,000<0,01).

Cizelge 7.17: insan Kaynaklar1 Uygulamalarinin Normatif Bagliliklarina Etkisi

Standartlastirilmamis Standartlastirilnms

Katsayilar Katsayilar . -

B Std. Hata B
Normatif (Sabit) 3,435 0,212 16,175 0,000
Bagliligy Genel Insan Kaynaklar
Boyutu Yonetimi Uygulamalari 0,203 0,088 0,160 2,311 0,022
Diizeltilmis R?=0,021, F=5,339, p=0,022
Normatif (Sabit) 0,242 0,090 2,674 0,008
Bagliligi . .
Boyutu Ise Alim ve Se¢im Boyutu 0,931 0,022 0,947 42,048 0,000
Diizeltilmis R?=0,896, F=1768,013, p=0,000
Normatif (Sabit) 0,118 0,090 1,318 0,189
Baghhg Egitim ve Gelistirme
Boyutu Boyutu 0,969 0,022 0,951 43,748 0,000
Diizeltilmis R?=0,744, F=594,564, p=0,000
Normatif (Sabit) 0,411 0,137 2,997 0,003
Baglihig Ucret ve Yan Haklar
Boyutu Boyutu 0,897 0,034 0,880 26,387 0,000
Diizeltilmis R?=0,773, F=696,258, p=0,000
Normatif (Sabit) 0,281 0,107 2,629 0,009
Baglihig Performans Degerlendirme
Boyutu Boyutu 0,929 0,026 0,927 35,098 0,000

Diizeltilmis R?=0,858, F=1231,857 p=0,000

Genel insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin normatif baglilik boyutu
tizerinde etkisi vardir (p=0,022=0,05). Modelin ANOVA sonuglarina
bakildiginda modelin tiimiinlin anlamli oldugu saptanmaktadir (F=5,339,
p=0,022<=0,05). Normatif baglilik boyutundaki degismenin %2,1’°lik kism1 genel

insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 tarafindan aciklanmaktadir. Cizelge
7.17°de genel insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 degiskenindeki 1 birimlik

artis normatif baghillk boyutunu 0,203 birim arttirmaktadir. Genel insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 degiskeninin katsayis1 anlamlidir (p=0,022<
0,05).

Ise alim ve se¢im boyutunun normatif baglilik boyutu iizerinde etkisi vardir

(p=0,000<0,01). Modelin ANOVA sonuglarina bakildiginda modelin timinin
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anlamli oldugu saptanmaktadir (F=1768,013, p=0,000=0,01). Normatif baglilik

boyutundaki degismenin %89,6’lik kismi ise alim ve se¢cim boyutu tarafindan
aciklanmaktadir. Cizelge 7.17°de ise alim ve secim degiskenindeki 1 birimlik

artts normatif baglilik boyutunu 0,931 birim arttirmaktadir. Ise alim ve se¢im

boyutu degiskeninin katsayisi anlamlidir (p=0,000=0,01).

Egitim ve gelistirme boyutunun normatif baglilik boyutu iizerinde etkisi vardir

(p=0,000=0,01). Modelin ANOVA sonuglarina bakildiginda modelin timandn

anlamli oldugu saptanmaktadir (F=594,564, p=0,000=0,01). Normatif baglilik

boyutundaki degismenin %74,4’lik kismi1 egitim ve gelistirme boyutu
tarafindan acgiklanmaktadir. Cizelge 7.17°de egitim ve gelistirme degiskenindeki

1 birimlik artis normatif baglilik boyutunu 0,969 birim arttirmaktadir. Egitim ve

gelistirme boyutunun katsayisi1 anlamlidir (p=0,000<0,01).

Ucret ve yan haklar boyutunun normatif baglilik boyutu iizerinde etkisi vardir

(p=0,000<0,01). Modelin ANOVA sonuglarina bakildiginda modelin timanin

anlamli oldugu saptanmaktadir (F=696,258, p=0,000<0,01). Normatif baglilik

boyutundaki degismenin %77,3’liik kismi {icret ve yan haklar uygulamalari
tarafindan agiklanmaktadir. Cizelge 7.17°de iicret ve yan haklar degiskenindeki
1 birimlik artis normatif baglilik boyutunu 0,897 birim arttirmaktadir. Ucret ve

yan haklar boyutu degiskeninin katsayist anlamlidir (p=0,000=0,01).

Performans degerlendirme boyutunun normatif baglilik boyutu iizerinde etkisi

vardir (p=0,000<0,01). Modelin ANOVA sonuclarina bakildiginda modelin

timinin anlamli oldugu saptanmaktadir (F=1231,857, p=0,000<0,01).

Yukaridaki tabloda bagimli degiskendeki %85,8’lik degisim model dahil edilen
bagimsiz degisken tarafindan agiklanmaktadir. Diger bir deyisle normatif
baglilik boyutundaki degismenin %385,8°lik kismi performans degerlendirme

boyutu tarafindan aciklanmaktadir. Cizelge 7.17°de performans degerlendirme
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degiskenindeki 1 birimlik artis normatif bagliik boyutunu 0,929 birim

arttirmaktadir. Performans degerlendirme boyutunun katsayis1 anlamlidir

(p=0,000<0,01).

Cizelge 7.18: Is Tatmini ve Boyutlarinin Genel Orgiitsel Bagliliga Etkisi

Standartlastirnlmamis Standartlastirilns
Katsayilar Katsayilar . .
o
E Std. Hata g
Genel (Sabit) 1,705 0,072 23,686 0,000
Orgiitsel Genel Is
Baglilik Tatmini 0,427 0,018 0,859 23,857 0,000
Diizeltilmis R?=0,736, F=569,141, p=0,000
Genel (Sabit) 1,781 0,077 23,094 0,000
Orgtsel losel Tatmin 5 159 0,019 0,831 21,270 0,000
Baglilik Boyutu
Diizeltilmis R?=0,689, F=452,395, p=0,000
(Sabit) 1,990 0,078 25,669 0,000
Genel
Orgiitsel Digsal
v Tatmin 0,351 0,019 0,792 18,490 0,000
Baglilik
Boyutu

Diizeltilmis R?=0,626, F=341,898, p=0,000

Genel is tatmininin genel Orgiitsel baglilik boyutu flizerinde etkisi vardir

(p=0,000<=0,01). Modelin ANOVA sonuglarina bakildiginda modelin tiimiiniin

anlamli oldugu saptanmaktadir (F=569,141, p=0,000<0,01). Genel Orgitsel

baglilik boyutundaki degismenin %73,6’lik kismi genel i§ tatmini boyutu
tarafindan agiklanmaktadir. Cizelge 7.18’de genel is tatmini degiskenindeki 1
birimlik artis genel orgiitsel baglilik boyutunu 0,427 birim arttirmaktadir. Genel

is tatmini degiskeninin katsayist anlamlidir (p=0,000<0,01).

Igsel tatmin boyutunun genel orgiitsel baglilik boyutu iizerinde etkisi vardir

(p=0,000<0,01). Modelin ANOVA sonuglarina bakildiginda modelin tiimiiniin

anlamli oldugu saptanmaktadir (F=452,395, p=0,000<0,01). Genel Orgutsel

baglilik boyutundaki degismenin %068,9’luk kismi ig¢gsel tatmin boyutu
tarafindan aciklanmaktadir. Cizelge 7.18’de igsel tatmin degiskenindeki 1
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birimlik artis genel 6rgiitsel baglilik boyutunu 0,409 birim arttirmaktadir. igsel

tatmin boyutu degiskeninin katsayist anlamlidir (p=0,000<0,01).

Digsal tatmin boyutunun genel Orgiitsel baglilik boyutu iizerinde etkisi vardir

(p=0,000<0,01). Modelin ANOVA sonuglarina bakildiginda modelin tiimiiniin

anlamli oldugu saptanmaktadir (F=341,898, p=0,000<0,01). Genel Orgutsel

baglilik boyutundaki degismenin %62,6’lik kismi digsal tatmin boyutu
tarafindan agiklanmaktadir. Cizelge 7.18’de digsal tatmin degiskenindeki 1
birimlik artis genel orgiitsel baglilik boyutunu 0,351 birim arttirmaktadir. Digsal

tatmin boyutunun katsayis1 anlamlidir (p=0,000<0,01).

Cizelge 7.19: Is Tatmini ve Boyutlarinin Duygusal Bagliliga Etkisi

Standartlastirilmamis Standartlastirilms
Katsayilar Katsayilar " -
J_F
B Std. Hata g
Duygusal (Sabit) 0,129 0,116 1,120 0,264
Baglihk Genel Is
Boyutu Tatmini 0,950 0,029 0,918 33,091 0,000
Diizeltilmis R?=0,843, F=1095,032, p=0,000
Duygusal (Sabit) 0,233 0,123 1,903 0,058
Baglilik I¢sel Tatmin
Boyutu Boyutu 0,928 0,031 0,905 30,366 0,000
Diizeltilmis R?=0,819, F=922,068, p=0,000
(Sabit) 0,845 0,149 5,656 0,000
Duygusal
Baglilik Dlssa_l
B Tatmin 0,761 0,037 0,825 20,814 0,000
oyutu
Boyutu

Diizeltilmis R?=0,679, F=433,234, p=0,000

Genel is tatmininin duygusal baglilik boyutu iizerinde etkisi vardir (p=0,000=
0,01). Modelin ANOVA sonuglarina bakildiginda modelin tiimiiniin anlamh

oldugu saptanmaktadir (F=1095,032, p=0,000<0,01). Duygusal bagllik

boyutundaki degismenin %84,3’liik kism1 genel is tatmini boyutu tarafindan
agiklanmaktadir. Cizelge 7.19°da genel is tatmini degiskenindeki 1 birimlik artis
duygusal baglilik boyutunu 0,928 birim arttirmaktadir. Genel is tatmini

degiskeninin katsayis1 anlamlidir (p=0,000<0,01).
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I¢sel tatmin boyutunun duygusal baglilik boyutu iizerinde etkisi vardir (p=0,000

=0,01). Modelin ANOVA sonuglarina bakildiginda modelin tiimiiniin anlaml1

oldugu saptanmaktadir (F=922,068, p=0,000<0,01). Duygusal baglilik

boyutundaki degismenin %81,9’luk kismi igsel tatmin boyutu tarafindan
agiklanmaktadir. Cizelge 7.19°da i¢sel tatmin degiskenindeki 1 birimlik artis
duygusal baglilik boyutunu 0,928 birim arttirmaktadir. Igsel tatmin boyutu

degiskeninin katsayis1 anlamlidir (p=0,000<0,01).

Digsal tatmin boyutunun duygusal baglilik boyutu {izerinde etkisi vardir

(p=0,000<=0,01). Modelin ANOVA sonuglarina bakildiginda modelin tiimiiniin

anlamli oldugu saptanmaktadir (F=433,234, p=0,000<0,01). Duygusal baglilik

boyutundaki degismenin %67,9’luk kismi digsal tatmin boyutu tarafindan
agiklanmaktadir. Cizelge 7.19°da dissal tatmin degiskenindeki 1 birimlik artis

duygusal baglilik boyutunu 0,761 birim arttirmaktadir. Digsal tatmin boyutunun

katsayis1 anlamlidir (p=0,000<0,01).

Cizelge 7.20: Is Tatmini ve Boyutlarinin Devam Bagliligina EtKisi

Standartlastirilmamis Standartlastirilmis
Katsayilar Katsayilar " -
J.F
B Std. Hata 8
Devam (Sabit) 5,589 0,166 33,718 0,000
Baglilik Genel Ts
Boyutu Tatmini -0,869 0,041 -0,829 -21,117 0,000
Diizeltilmis R?=0,686, F=445,938, p=0,000
Devam (Sabit) 5,592 0,158 35,380 0,000
Baglihik I¢sel Tatmin
Boyutu Boyutu -0,874 0,039 -0,841 -22,187 0,000
Diizeltilmis R?=0,707, F=492,278, p=0,000
(Sabit) 4,814 0,188 25,561 0,000
Devam
Baglilik Digsal
B Tatmin -0,666 0,046 -0,712 -14,441 0,000
oyutu
Boyutu

Diizeltilmis R?=0,504, F=208,549, p=0,000

Genel is tatmininin devam baglilik boyutu iizerinde etkisi vardir (p=0,000<

0,01). Modelin ANOVA sonuglarina bakildiginda modelin tiimiiniin anlamh
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oldugu saptanmaktadir (F=445,938, p=0,000<0,01). Devam bagllik

boyutundaki degismenin %68,6’lik kismi genel is tatmini boyutu tarafindan
aciklanmaktadir. Cizelge 7.20°de genel is tatmini degiskenindeki 1 birimlik artis

devam baglilik boyutunu 0,869 birim azaltmaktadir. Genel is tatmini

degiskeninin katsayis1 anlamlidir (p=0,000<=0,01).

I¢sel tatmin boyutunun devam baglilik boyutu iizerinde etkisi vardir (p=0,000<
0,01). Modelin ANOVA sonuclarina bakildiginda modelin tiimiiniin anlamh

oldugu saptanmaktadir (F=492,278, p=0,000<0,01). Yukaridaki tabloda bagimh

degiskendeki %70,7°lik degisim model dahil edilen bagimsiz degisken
tarafindan ag¢iklanmaktadir. Diger bir deyisle devam baglilik boyutundaki
degismenin %70,7°lik kismi igsel tatmin boyutu tarafindan aciklanmaktadir.
Cizelge 7.20°de igsel tatmin degiskenindeki 1 birimlik artis devam baglilik

boyutunu 0,874 birim azaltmaktadir. I¢sel tatmin boyutu degiskeninin katsayisi
anlamlidir (p=0,000<0,01).
Digsal tatmin boyutunun devam baglilik boyutu iizerinde etkisi vardir (p=0,000

«<0,01). Modelin ANOVA sonuglarina bakildiginda modelin tiimiiniin anlaml1

oldugu saptanmaktadir (F=208,549, p=0,000=0,01). Devam baghlk

boyutundaki degismenin %50,4’liikk kismi digsal tatmin boyutu tarafindan
aciklanmaktadir. Cizelge 7.20°de dissal tatmin degiskenindeki 1 birimlik artis
devam baglilik boyutunu 0,666 birim azaltmaktadir. Dissal tatmin boyutunun

katsayis1 anlamlidir (p=0,000<0,01).
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Cizelge 7.21: Is Tatmini ve Boyutlarinin Normatif Bagliliga Etkisi

Standartlastirilmamis Standartlastirilms
Katsayilar Katsayilar " .
J.F
E Std. Hata g
Normatif ~ (Sabit) 0,001 0,117 0,013 0,990
Baglilik Genel Ts
Boyutu Tatmini 0,999 0,029 0,924 34,337 0,000
Diizeltilmis R?=0,852, F=1179,054, p=0,000
. (Sabit) 0,113 0,125 0,900 0,369
Normatif fcsel
gaghhk Tatmin 0,976 0,031 0,010 31,247 0,000
oyutu
Boyutu
Diizeltilmis R?=0,827, F=976,352, p=0,000
. (Sabit) 0,751 0,154 4,876 0,000
Normatif
Baglilik Digsal
B Tatmin 0,801 0,038 0,831 21,244 0,000
oyutu
Boyutu

Diizeltilmis R?=0,688, F=451,325, p=0,000

Genel is tatmininin normatif baglilik boyutu {izerinde etkisi vardir (p=0,000=
0,01). Modelin ANOVA sonuglarina bakildiginda modelin tiimiiniin anlamh
oldugu saptanmaktadir (F=1179,054, p=0,000=0,01). Normatif baglilik

boyutundaki degismenin %85,2°lik kismi genel is tatmini boyutu tarafindan
aciklanmaktadir. Cizelge 7.21°de genel is tatmini degiskenindeki 1 birimlik artis

normatif baglilik boyutunu 0,999 birim arttirmaktadir. Genel is tatmini

degiskeninin katsayis1 anlamlidir (p=0,000<=0,01).

I¢sel tatmin boyutunun normatif baglilik boyutu iizerinde etkisi vardir (p=0,000

<0,01). Modelin ANOVA sonuglarina bakildiginda modelin tiimiiniin anlaml1

oldugu saptanmaktadir (F=976,352, p=0,000<0,01). Yukaridaki tabloda bagimh

degiskendeki %82,7°lik degisim model dahil edilen bagimsiz degisken
tarafindan aciklanmaktadir. Diger bir deyisle normatif baglilik boyutundaki
degismenin %82,7°lik kismi igsel tatmin boyutu tarafindan aciklanmaktadir.
Cizelge 7.21°de igsel tatmin degiskenindeki 1 birimlik artis normatif baglilik

boyutunu 0,976 birim arttirmaktadir. igsel tatmin boyutu degiskeninin katsayisi

anlamlidir (p=0,000<0,01).
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Digsal tatmin boyutunun normatif baglilik boyutu iizerinde etkisi vardir

(p=0,000<0,01). Modelin ANOVA sonuglarina bakildiginda modelin tiimiiniin

anlamli oldugu saptanmaktadir (F=451,325, p=0,000=0,01). Yukaridaki tabloda

bagimli degiskendeki %68,8’lik degisim model dahil edilen bagimsiz degisken
tarafindan acgiklanmaktadir. Diger bir deyisle normatif baglilik boyutundaki
degismenin %68,8’lik kismi dissal tatmin boyutu tarafindan agiklanmaktadir.
Cizelge 7.21°de dissal tatmin degiskenindeki 1 birimlik artis normatif baglilik

boyutunu 0,801 birim arttirmaktadir. Dolayisiyla digsal tatmin boyutunun

katsayis1 anlamlidir (p=0,000<0,01).

7.5 Arastirma Sonucu

Bu ¢alisma, saglik kurumlar1 insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin saglik
calisanlarinin is tatminine ve Orgiitsel baghiligina etkisini arastirmak igin

yapilmigtir. Yapilan analizler sonucu asagida 6zetlenmektedir:

205 saglik calisan1 iizerinde yapilan anket sonucunda saglik calisanlarinin
%62,4’tinlin kadin, %37,6’sinin erkek, %57,6’sinin bekar, %42,4’{inlin evli,
%44,9’unun 26-35 yas arasinda, %43,9’unun 18-25 yas arasinda, %11,2’sinin
36 yas ve Uzeri, %51,7’sinin asgari lcret-3500 TL arasinda, %37,1’inin asgari
ucret, %5,9’unun 3501-5000 TL arasinda ve %?5,4’iinlin 5001 TL ve iizeri aylik
gelire sahip, %58,5’inin 1-5 yil arasinda, %41,5’inin 6 yil ve lizerinde ¢alistigi
gorilmiistiir. Arastirmaya katilanlarin calistiklari kurumun insan kaynaklar
uygulamalarini1 %30,7’sinin ileri diizey, %29,3’linlin ortanin Ustl, %22,4’inlin
ortanin alti, %17,6’sinin zayif olarak tanimladigr belirlenmigtir. Saglik
calisanlarinin %30,7’sinin ¢alistiklar1 kurumun sundugu imkanlari ileri diizeyde,
%30,2’sinin ortanin {istli, %21,5’inin ortanin alti, %17,6’sinin zayif olarak
derecelendirdigi goriilmiistiir. Saglik c¢alisanlarinin  ¢alistiklar1  kurumdan
memnuniyet diizeyleri nitelendirildiginde calisanlarin  %31,7’sinin  ileri
dizeyde, %31,2’sinin ortanin iistii, %21,0’1nin ortanin alti, %16,1’inin zayif

derecede memnun oldugu saptanmistir.

Calismada katilimcilarin  ¢alistiklar1  kurumun genel insan kaynaklar

uygulamalarinda zayif gordiikleri, insan kaynaklar1 uygulamalarindan biri olan
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ise alim ve se¢im konusunda kurumlarinin iyi olduguna iliskin kararsiz
kaldiklari, egitim ve gelistirme, tiicret ve yan haklarda ve performans
degerlendirmede koétiiniin 1yisi oldugunu diisiindiikleri, genel is tatminlerinin
oldugunu ancak boyut olarak bakildiginda ig¢sel tatminleri konusunda kararsiz
kaldiklari, digsal tatminlerinin de olmadigi, genel Orgiitsel bagliliklari
konusunda kararsiz olduklari, duygusal ve normatif bagliliklar1 yiiksek olmasina

ragmen devam bagliliklarinin diisiik oldugu saptanmistir.

Calismada Cinsiyete gdre, medeni duruma gore ve yasa gore genel IK
uygulamalari, ise alim ve secim, egitim ve gelistirme, iicret ve yan haklar ile
personel degerlendirme, genel i tatmini, i¢sel tatmin, dissal tatmin, genel
orgiitsel baglilik, devam bagliligi, duygusal baglilik ve normatif baglilig

ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak farklilik tespit edilmemistir.

Calismada aylik gelire gore genel insan kaynaklari uygulamalarinin ortalama
puanlart arasinda farklilik oldugu saptanmistir. Levene homojenlik testi
sonucuna gore aylik gelire gore genel insan kaynaklar1 uygulamalar1 ortalama
puanlar1 homojen dagilmaktir. Varyans homojen dagildig: i¢cin Scheffe modeli
kullanilmaktadir. Scheffe modeline gore asgari iicretli saglik ¢alisani ile asgari
ucret - 3500 TL arasinda aylik geliri olan saglik calisanlar1 arasinda insan
kaynaklar1 uygulamalarina yonelik goriisleri farklilik gostermektedir. Buna gore
asgari Ucret alan bir saglik c¢alisanin kurumunda genel insan kaynaklar
uygulamalarinin kullanildigina yonelik goriisii asgari tcret - 3500 TL arasinda

aylik geliri olan ¢alisana gore daha olumludur.

Calismada aylik gelire, calisma siiresine ve kurumun insan kaynaklar
uygulamalarin1 kullanma derecesine gore ise alim ve se¢im, egitim ve
gelistirme, ticret ve yan haklar ile personel degerlendirme, genel is tatmini, igsel
tatmin, digsal tatmin, genel orgiitsel baglilik, devam bagliligi, duygusal baglilik
ve normatif bagliligi ortalamalar1 arasinda farklilik olmadigi gorilmistiir.
Levene homojenlik testi sonucuna bakildiginda ¢alisilan kurumun insan
kaynaklar1 uygulamalarini kullanma derecesine gore ise alim ve se¢cim egitim ve
gelistirme, ticret ve yan haklar, personel degerlendirme, genel is tatmini, icsel
tatmin, digsal tatmin, genel orgiitsel baglilik, duygusal baglilik, devam baglilig1
ve normatif bagliligi ortalama puanlart homojen dagilmamaktir. Varyans

homojen dagilmadigi i¢in Tamhane modeli kullanilmaktadir. Tamhane modeline
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gore ¢alisilan kurumun insan kaynaklari uygulamalarinda zayif oldugunu
belirten saglik calisanlar1 ile ortanin alti1 oldugunu belirten saglik calisanlar
arasinda; zayif oldugunu belirten saglik g¢alisanlar1 ile ortanin iistii oldugunu
belirten saglik ¢alisanlar1 arasinda; zayif oldugunu belirten saglik calisanlari ile
ileri oldugunu belirten saglik c¢alisanlar1 arasinda ise alim ve se¢me
uygulamasina dair goriisleri, genel is tatmin, i¢sel tatminleri ile genel orgiitsel
bagliliklari, duygusal bagliliklar1 farklilik gostermektedir. Buna gore, calistigi
kurumun insan kaynaklari uygulamalarini zayif olarak nitelendiren saglik
calisanlarinin ortanin alti olarak nitelendiren saglik calisanlarina gore; zayif
olarak tanimlayan saglik calisanlarinin ortanin iistii olarak tanimlayan saglik
calisanlarina gore; zayif olarak tanimlayan saglik c¢alisanlarinin ileri olarak
tanimlayan saglik calisanlarina gore; ise alim ve se¢im uygulamalarina dair
goriisleri, genel is tatmin, ic¢sel tatminleri ile genel oOrgiitsel bagliliklari,

duygusal bagliliklar1 daha olumsuzdur.

Calisilan kurumun insan kaynaklar1 uygulamalarinda zayif oldugunu belirten
saglik calisanlar1 ile ortanin alt1 oldugunu belirten saglik calisanlar1 arasinda;
zaylf oldugunu belirten saglik calisanlari ile ortanin {istii oldugunu belirten
saglik calisanlar1 arasinda; zayif oldugunu belirten saglik c¢alisanlar1 ile ileri
oldugunu belirten saglik calisanlar1 arasinda; ortanin alti olarak tanimlayan
saglik calisanlar1 ile ileri olarak tanimlayan saglik calisanlarinin egitim ve
gelistirme, licret ve yan haklar ve performans degerlendirme uygulamalarina
dair goriisleri ile digsal tatminleri, devam bagliliklar1 ve normatif bagliliklar
farklilik gostermektedir. Buna gore, calistifi kurumun insan kaynaklar
uygulamalarin1 zayif olarak nitelendiren saglik ¢alisanlarinin ortanin alt1 olarak
nitelendiren saglik c¢alisanlarina gore; zayif olarak tanimlayan saglik
caligsanlarinin ortanin {iistii olarak tanimlayan saglik calisanlarina gore; zayif
olarak tanimlayan saglik c¢alisanlarinin ileri olarak tanimlayan saglik
calisanlarina gore; ortanin alti olarak tanimlayan saglik c¢aligsanlarinin ileri
olarak tanimlayan saglik ¢alisanlarina gore egitim ve gelistirme, ilicret ve yan
haklar ve performans degerlendirme uygulamalarina dair goriigleri ile digsal

tatminleri, devam bagliliklar1 ve normatif bagliliklar1 daha olumsuzdur.

Calismada ¢alisilan kurumun sundugu imkanlarin derecesine gore ise alim ve

secim, egitim ve gelistirme, iicret ve yan haklar ile personel degerlendirme,
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genel is tatmini, i¢sel tatmin, digsal tatmin, genel orgiitsel baglilik, devam
baglilig1, duygusal baglilik ve normatif bagliliginda fark olmadig1 goriilmiistiir.
Levene homojenlik testi sonucuna bakildiginda ¢alisilan kurumun sundugu
imkanlarin derecesine gore ise alim ve se¢im, digsal tatmin, genel Orgiitsel
baglilik ve devam baglilig1 ortalama puanlar1 homojen dagilmaktadir. Varyans
homojen dagilmadig: i¢in Scheffe modeli kullanilmaktadir. Calismada c¢alisilan
kurumun sundugu imkanlarin derecesine gore egitim ve gelistirme, iicret ve yan
haklar, personel degerlendirme, genel is tatmini, i¢gsel tatmin, duygusal baglilik
ve normatif baglili§1 ortalama puanlar1 homojen dagilmamaktir. Varyans

homojen dagilmadigi i¢cin Tamhane modeli kullanilmaktadir.

Scheffe modeline gore calisilan kurumun sundugu imkanlarin derecesinin zayif
oldugunu belirten saglik calisanlar1 ile ortanin alt1 oldugunu belirten saglik
calisanlar1 arasinda; zayif oldugunu belirten saglik ¢alisanlar: ile ortanin {istii
oldugunu belirten saglik calisanlar1 arasinda; zayif oldugunu belirten saglik
calisanlar1 ile ileri oldugunu belirten saglik calisanlar1 arasinda ise alim ve
secme uygulamasina dair goriisleri, digsal tatmin ile genel orgiitsel bagliliklari,
devam bagliliklar1 farklilik gostermektedir. Buna gore, ¢alistigi kurumun insan
kaynaklar1 uygulamalarin1 zayif olarak nitelendiren saglik ¢alisanlarinin ortanin
alt1 olarak nitelendiren saglik ¢alisanlarina gore; zayif olarak tanimlayan saglik
calisanlarinin ortanin {istii olarak tanimlayan saglik c¢alisanlarina gore; zayif
olarak tanimlayan saglik calisanlarinin ileri olarak tanimlayan saglik
calisanlarina gore; ise alim ve secim uygulamalarina dair goriisleri, dissal

tatminleri ile genel orgiitsel bagliliklari, devam bagliliklar1 daha olumsuzdur.

Tamhane modeline gore ¢alisilan kurumun sundugu imkanlarin derecesinin
zayif oldugunu belirten saglik c¢alisanlar1 ile ortanin alti1 oldugunu belirten
saglik ¢alisanlar1 arasinda; zayif oldugunu belirten saglik calisanlar: ile ortanin
tisti oldugunu belirten saglik ¢alisanlar1 arasinda performans degerlendirme
insan kaynaklar1 uygulamasi ile genel is tatmini, i¢gsel tatmin, duygusal baglilik
farklilik gostermektedir. Ortalama degerler incelendiginde, calistigi kurumun
insan kaynaklar1 uygulamalarini zayif olarak nitelendiren saglik ¢alisanlarinin
ortanin alt1 olarak nitelendiren saglik ¢alisanlarina gore; zayif olarak tanimlayan

saglik c¢alisanlarinin ortanin stli olarak tanimlayan saglik calisanlarina gore
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performans degerlendirme insan kaynaklari uygulamasi ile genel is tatmini,

igsel tatmin, duygusal bagliliklar1 daha olumsuzdur.

Calisilan kurumdan memnuniyet derecesinin zayif oldugunu belirten saglik
calisanlar1 ile ortanin alt1 oldugunu belirten saglik calisanlar1 arasinda; zayif
oldugunu belirten saglik c¢alisanlar1 ile ortanin {istii oldugunu belirten saglik
calisanlar1 arasinda; zayif oldugunu belirten saglik ¢alisanlar ile ileri oldugunu
belirten saglik calisanlar1 arasinda; ortanin alti olarak tanimlayan saglik
calisanlari ile ileri olarak tanimlayan saglik calisanlarinin egitim ve gelistirme
ve licret ve yan haklar uygulamalarina dair goriisleri ile normatif bagliliklari
farklilik gostermektedir. Buna gore, c¢alistigt kurumun insan kaynaklar
uygulamalarin1 zayif olarak nitelendiren saglik ¢alisanlarinin ortanin alt1 olarak
nitelendiren saglik c¢alisanlarina gore; zayif olarak tanimlayan saglik
caligsanlarinin ortanin {iistii olarak tanimlayan saglik calisanlarina gore; zayif
olarak tanimlayan saglik c¢alisanlarinin ileri olarak tanimlayan saglik
calisanlarina gore; ortanin alti olarak tanimlayan saglik c¢aligsanlarinin ileri
olarak tanimlayan saglik calisanlarina gore egitim ve gelistirme ve licret ve yan

haklar uygulamalarina dair goriisleri ile normatif bagliliklar1 daha olumsuzdur.

Calismada calisilan kuruma duyulan memnuniyet derecesine gore ise alim ve
secim, egitim ve gelistirme, iicret ve yan haklar ile personel degerlendirme,
genel is tatmini, igsel tatmin, digsal tatmin, genel orgiitsel baglilik, duygusal
baglilik, devam baglilig1 ve normatif baglilig1 arasinda fark oldugu saptanmistir.
Levene homojenlik testi sonucuna bakildiginda ¢alisilan kuruma duyulan
memnuniyet derecesine gore ise alim ve se¢im, genel is tatmini, i¢sel tatmin,
digsal tatmin, genel oOrgiitsel baglilhik ve devam baglili§i ortalama puanlar
homojen dagilmaktadir. Varyans homojen dagilmadigi i¢in Scheffe modeli

kullanilmaktadir.

Calisilan kuruma duyulan memnuniyet derecesine gore egitim ve gelistirme,
ticret ve yan haklar, personel degerlendirme, duygusal baglilik ve normatif
bagliligi ortalama puanlar1 homojen dagilmamaktir. Varyans homojen

dagilmadigi i¢in Tamhane modeli kullanilmaktadir.

Scheffe modeline gore calisilan kuruma duyulan memnuniyet derecesinin zayif

oldugunu belirten saglik calisanlar1 ile ortanin alt1 oldugunu belirten saglik
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calisanlar1 arasinda; zayif oldugunu belirten saglik ¢alisanlari ile ortanin {istii
oldugunu belirten saglik calisanlar1 arasinda; zayif oldugunu belirten saglik
calisanlar1 ile ileri oldugunu belirten saglik calisanlar1 arasinda ise alim ve
secme uygulamasina dair goriisleri, genel is tatmini, i¢sel tatmini, digsal tatmini,
genel oOrgiitsel baglilik, devam baglligr farklilik gostermektedir. Ortalama
degerler incelendiginde, ¢alistigt kurumun insan kaynaklar1 uygulamalarini
zayif olarak nitelendiren saglik calisanlarinin ortanin alti olarak nitelendiren
saglik calisanlarina gore; zayif olarak tanimlayan saglik c¢alisanlarinin ortanin
istli olarak tanimlayan saglik calisanlarina gore; zayif olarak tanimlayan saglik
calisanlarinin ileri olarak tanimlayan saglik ¢alisanlarina gore ise alim ve segme
uygulamasina dair goriigleri, genel is tatmini, i¢sel tatmini, dissal tatmini, genel

orgiitsel baglilik, devam baglilig1 daha olumsuzdur.

Tamhane modeline gore calisilan kurumun sundugu imkanlarin derecesinin
zaylf oldugunu belirten saglik c¢alisanlar1 ile ortanin alti oldugunu belirten
saglik calisanlar1 arasinda; zayif oldugunu belirten saglik ¢alisanlar ile ortanin
istii oldugunu belirten saglik calisanlari arasinda {icret ve yan haklar ve
performans degerlendirme insan kaynaklar1 uygulamasi ile duygusal ve normatif
bagliliklart farklilik gostermektedir. Ortalama degerler incelendiginde, c¢alistig1
kurumun insan kaynaklari uygulamalarini zayif olarak nitelendiren saglik
calisanlarinin ortanin alt1 olarak nitelendiren saglik g¢alisanlarina gore; zayif
olarak tanimlayan saglik calisanlarinin ortanin iistii olarak tanimlayan saglik
calisanlarina gore licret ve yan haklar ve performans degerlendirme insan

kaynaklar1 uygulamasi ile duygusal ve normatif bagliliklar1 daha olumsuzdur.

Calisilan kuruma duyulan memnuniyet derecesinin zayif oldugunu belirten
saglik calisanlari ile ortanin alt1 oldugunu belirten saglik calisanlar1 arasinda;
zaylf oldugunu belirten saglik calisanlari ile ortanin {istii oldugunu belirten
saglik calisanlar1 arasinda; zayif oldugunu belirten saglik c¢alisanlari ile ileri
oldugunu belirten saglik calisanlar1 arasinda; ortanin alti olarak tanimlayan
saglik calisanlar1 ile ileri olarak tanimlayan saglik calisanlarinin egitim ve
gelistirme insan kaynaklar1 uygulamalarina dair goriisleri  farklilik
gostermektedir. Ortalama degerler incelendiginde, ¢alistigi kurumun insan
kaynaklar1 uygulamalarini1 zayif olarak nitelendiren saglik ¢aliganlarinin ortanin

alt1 olarak nitelendiren saglik ¢alisanlarina gore; zayif olarak tanimlayan saglik
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caligsanlarinin ortanin {iistii olarak tanimlayan saglik calisanlarina gore; zayif
olarak tanimlayan saglik calisanlarinin ileri olarak tanimlayan saglik
calisanlarina gore; ortanin alti olarak tanimlayan saglik c¢aligsanlarinin ileri
olarak tanmimlayan saglik c¢alisanlarina gore egitim ve gelistirme insan

kaynaklar1 uygulamalarina dair goriisleri daha olumsuzdur.
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8. SONUC, DEGERLENDIRME VE ONERILER

Saglik kurumlari, toplumlarda 6nemli bir yere sahip emek yogun kurumlardir.
Toplumda 6nemli bir yere sahip olmanin nedeni, insanlar i¢in kritik ve hayati
bir deger olan saglhik hizmeti vermeleridir. Toplumun saglik bakim
gereksinimlerini saglamak i¢in kurulan bu kuruluslar saglik personelinin

basarilarina ve amaglarina ulasma konusunda biiyiik 6neme sahiptir.

Saglik kurumlarinin amaci toplumsal sorumlulugu yerine getirmektir. Saglik
kurumlar1 insanlarin saglik gereksinimlerinin giderilmesini asli gorev olarak
kabul etmektedir. Bu kurumlarin diger amaci da sunulan ana saglik hizmetlerine
talep olusturmaktadir. Boylelikle insanlarin hasta olmamalarina yonelik
Onlemlerin alinmasini saglamaktadir. Fakat her kurumun yonetildigi gibi saglik
kurumlarinin da dogru ve saglikli yonetilmesi gerekmektedir. Bu yonetim i¢in

devreye insan kaynaklar1 yonetimi girmektedir.

Orgiitsel baglilik bir orgiitiin etkinliginin artirilmasinda ve gelistirilmesinde
onemli yere sahip bir faktordiir. Bir saglik ¢alisaninin isine ve kurumuna karsi
ne kadar olumlu tutum ve davranislara sahip olursa performansinin o kadar
artacagi hatta ~ kendinden  beklenenin fazlasini gerceklestirecegi
diistiniilmektedir. Bilhassa saglik sektorli lizerine yapilan arastirmalarinda ele
aldigr gibi, saglik c¢alisanin orgiitsel baglilik diizeylerinin yiiksek olmasi is

tatmini acisindan etkili faktor olmaktadir.

Bu c¢alismada saglik kuruluslarinda insan kaynaklar1 yonetimi ve is tatmininin
Orgiitsel baglilik {izerindeki etkisi arastirilmaktadir. Caligmanin literatiir
boliminde ilk olarak “Insan Kaynaklar1 Yonetimi” basligi altinda; insan
kaynaklar1 yonetiminin tanimi, insan kaynaklar1i yonetiminin tarihsel gelisimi,
insan kaynaklar1 yonetiminin 6nemi, stratejik insan kaynaklar1 yOnetimi ve
insan kaynaklar1 yonetiminin kapsami ve fonksiyonlarina yer verilmigtir.
Calismanin devaminda “Is Tatmini” bashig1 altinda; is tatmini tanim1 ve dnemi,

1s tatminine iliskin kuramlar, is tatminini etkileyen faktorler, is tatmini ve
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tatminsizliginin sonug¢lar1 ve is tatminin saglik c¢alisanlart agisindan
degerlendirilmesi gibi konulara yer verilmistir. Caligmanin dordiincii
béliimiinde “Orgiitsel Baglilik” bashign altinda; orgiitsel baghilik tanimi ve
Onemi, Orgiitsel bagliligin siniflandirilmasina iliskin yaklasimlar, Orgiitsel
baglilig1 etkileyen faktorler, orgiitsel bagliligin benzer kavramlarla iliskisi,
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 ve oOrgiitsel baglilik iliskisi, insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalari ve is tatmini arasindaki iligki, Orgiitsel
baglilik ve is tatmini arasindaki iliski ve orgiitsel bagliligin saglik ¢alisanlar
acisindan degerlendirilmesi konulari ele alinmistir. Calismanin besinci
boliimiinde arastirmanin konusu, arastirmanin amaci ve Onemi, aragtirmanin
kapsami ve yOntemi, arastirmanin modeli ve hipotezleri, veri toplama teknigi
hakkinda bilgi verilmis ve analiz sonucglar1 degerlendirilmistir. Caligsmanin
altinci boliimiinde arastirma bulgularina yer verilmis ve yedinci boliimde ise
arastirma sonucunda elde edilen bulgular degerlendirilmis ve bu dogrultuda bazi

Oneriler sunulmaya c¢alisilmistir.

205 saglik calisani iizerinde yapilan anket sonucunda saglik calisanlarinin
%62,4’intin kadin, %37,6’simnin erkek, %57,6’sinin bekar, %42,4’Uniin evli,
%44,9’unun 26-35 yas arasinda, %43,9’unun 18-25 yas arasinda, %11,2’sinin
36 yas ve lizeri, %51,7’sinin asgari iicret-3500 TL arasinda, %37,1 inin asgari
ucret, %5,9’unun 3501-5000 TL arasinda ve %5,4’liniin 5001 TL ve tizeri aylik
gelire sahip, %58,5’inin 1-5 yil arasinda, %41,5’inin 6 y1l ve {izerinde ¢alistig1
goriilmiistiir. Arastirmaya katilanlarin ¢alistiklart kurumun insan kaynaklari
uygulamalarin1 %30,7’sinin ileri diizey, %29,3’linlin ortanin Ustl, %22,4 inlin
ortanin alti, %17,6’sinin zayif olarak tanimladigi belirlenmistir. Saglik
calisanlarinin %30,7’sinin ¢alistiklart kurumun sundugu imkanlari ileri diizeyde,
%30,2’sinin ortanin istii, %?21,5’inin ortanin alti, %17,6’sinin zayif olarak
derecelendirdigi goriilmiistiir. Saghik c¢alisanlarinin ¢alistiklar1  kurumdan
memnuniyet diizeyleri nitelendirildiginde calisanlarin  %31,7’sinin  1ileri
diizeyde, %31,2’sinin ortanin istii, %21,0’1nin ortanin alti, %16,1’inin zayif

derecede memnun oldugu saptanmistir.

Calismada saglik calisanlarinin ¢alistiklart kurumlarinin IK uygulamalarina
yonelik gorislerinin orgiitsel baglilik ve is tatmini lizerindeki etkisi ve saglik

calisanlarinin is tatminin orgiitsel bagliliklarina etkisi su sekildedir;
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Calismada genel insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin, ise alim ve
se¢cim boyutunun, egitim ve gelistirme boyutunun, iicret ve yan haklar
boyutunun ve performans degerlendirme boyutunun genel is tatmini tizerinde
etkisi oldugu saptanmuigtir.

Calismada genel insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin, ise alim ve
se¢cim boyutunun, egitim ve gelistirme boyutunun, iicret ve yan haklar
boyutunun ve performans degerlendirme boyutunun igsel tatmin boyutu
uzerinde etkisi oldugu saptanmustir.

Calismada genel insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin, ise alim ve
secim boyutunun, egitim ve gelistirme boyutunun, iicret ve yan haklar
boyutunun ve performans degerlendirme boyutunun digsal tatmin boyutu
tizerinde etkisi oldugu saptanmustir.

Calismada genel insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin genel orgiitsel
baglilik boyutu tlizerinde etkisi olmadig1 saptanmistir.

Calismada ise alim ve se¢im boyutunun, egitim ve gelistirme boyutunun,
ucret ve yan haklar boyutunun ve performans degerlendirme boyutunun genel
orgilitsel baglilik boyutu tizerinde etkisi oldugu saptanmustir.

Calismada genel insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin, ise alim ve
secim boyutunun, egitim ve gelistirme boyutunun, iicret ve yan haklar
boyutunun ve performans degerlendirme boyutunun duygusal baglilik boyutu
tizerinde etkisi oldugu saptanmustir.

Calismada genel insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin, ise alim ve
se¢cim boyutunun, egitim ve gelistirme boyutunun, iicret ve yan haklar
boyutunun ve performans degerlendirme boyutunun devam baglilik boyutu
tizerinde etkisi oldugu saptanmustir.

Calismada genel insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin, ise alim ve
secim boyutunun, egitim ve gelistirme boyutunun, iicret ve yan haklar
boyutunun ve performans degerlendirme boyutunun normatif baglilik boyutu
tizerinde etkisi oldugu saptanmustir.

Calismada genel is tatmininin, i¢sel tatmin boyutunun ve digsal tatmin
boyutunun genel orgiitsel baglilik boyutu {izerinde etkisi oldugu saptanmustir.
Calismada genel is tatmininin, i¢Sel tatmin boyutunun ve digsal tatmin

boyutunun duygusal baglilik boyutu tizerinde etkisi oldugu saptanmustir.
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e C(Calismada genel is tatmininin, i¢sel tatmin boyutunun ve digsal tatmin

boyutunun devam baglilik boyutu {izerinde etkisi oldugu saptanmustir.

e Calismada genel is tatmininin, i¢sel tatmin boyutunun ve digsal tatmin

boyutunun normatif baglilik boyutu lizerinde etkisi oldugu saptanmuistir.

Hipotezlere iliskin sonuglar asagidaki cizelgede gosterilmektedir.

Cizelge 8.1: Hipotez sonuglari

REGRESYON p

HIPOTEZLER ANALIZ KATSAYISI DECERi SONUG
H,: insan kaynaklari
yonetimi uygulamalar: Basit
isgorenin orgiitsel baghhklar1 Regresyon 0,136 0,052 Red
Uzerinde etkilidir.
Hia: Ise alim ve seg¢im
uygulamalari isgorenin Basit
orgiitsel bagliliklari iizerinde ~ Regresyon 0,870 0,000 Kabul
etkilidir.
Hip: Egitim ve gelistirme
uygulamalar1 isgorenin Basit
orgiitsel bagliliklari iizerinde ~ Regresyon 0.875 0,000 Kabul
etkilidir.
H.c: Ucret ve yan haklar
uygulamalar1 isgorenin Basit
orgiitsel bagliliklari iizerinde ~ Regresyon 0,800 0,000 Kabul
etkilidir.
Hiq4: Performans
degerlendirme uygulamalan — Basit 0,852 0,000  Kabul
isgorenin Orgiitsel baghiliklar1  Regresyon
Uzerinde etkilidir.
H,: Isgérenin is tatminleri Basit
orgiitsel baghhklari iizerinde 0,859 0,000 Kabul
A Regresyon
etkilidir.
Haa: Isgdrenin icsel Basit
tatminleri 6rgiitsel bagliliklar 0,831 0,000 Kabul
N S0 Regresyon
uzerinde etkilidir.
Hap: Isgorenin digsal Basit
tatminleri orgiitsel bagliliklar 0,792 0,000 Kabul
. SO Regresyon
Uzerinde etkilidir.
Hs: insan kaynaklari
yonetimi uygulamalari Basit 0,173 0013  Kabul
isgorenin is tatminleri Regresyon
Uzerinde etkilidir.
Ha,: Insan kaynaklar1
yonetimi uygulamalari Basit 0,139 0,046  Kabul
isgorenin i¢sel tatminleri Regresyon
Uzerinde etkilidir.
Ha,: Insan kaynaklari Basit 0,198 0,004 Kabul

130



yonetimi uygulamalari Regresyon
isgorenin digsal tatminleri
Uzerinde etkilidir.

Calisanlar, c¢alistigi kurumdaki insan kaynaklari biriminin IK ydnetimi
uygulamalar1t olan ige alim ve secime verdikleri onemin, egitim gelistirme,
performans degerlendirme, iicret ve yan haklar uygulamalarina gore daha az
oldugunu ortaya koymaktadir. Bu durum arastirma yapilan kurumun
calisanlarina gelismeleri konusunda yeterli imkani1 sagladigini, performans
degerlendirme yontemlerini kullanirken adil davranmasi, ¢alisanlarini iicret ve

yan haklar yoniinden tatmin ettigini gostermektedir.

Kadin ile erkek, evli ile bekar olma durumuna ve yas farkliligina gore genel
insan kaynaklar1 uygulamalar ile ise alim ve se¢im, egitim ve gelistirme, {icret
ve vyan haklar ile performans degerlendirme uygulamalar1 farklilik
gostermemektedir. Arastirma yapilan kurumun calisanlar1 aldiklar1 maagsa gore
genel insan kaynaklar1 yOnetimi uygulamalar1 {izerinde bir degerlendirme
yapmistir. Cikan sonuca gore maaslarina gore genel insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalar1 farklilik gostermektedir. Bu kurumda asgari iicret alan saglhik
calisanlarinin asgari ticret ile 3500 TL arasinda aylik gelire sahip olan saglik
calisanlarina gore genel insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 puani yliksek
oldugu sonucuna varilmaktadir. Bu durum asgari iicret alan saglik ¢alisanlarinin
insan kaynaklar1 birimini ise alim ve se¢im, egitim gelistirme, iicret ve yan
haklar ile performans degerlendirme yoniinden yeterli buldugunu
gostermektedir. Saglik calisanlarinin c¢aligma siliresine gore insan kaynaklari

yOnetimi uygulamalari farklilik géstermemektedir.

Saglik c¢alisanlar1 ¢alistiklari kurumun IKY’ni ise alim ve segim, egitim
gelistirme, iicret ve yan haklar ile performans degerlendirme ydniinden ortanin
tistlinde degerlendirenler ile ortanmin alti olarak degerlendirenler zayif olarak
nitelendirenler gore daha olumlu goérmektedir. Calisti§i kurumun sundugu
imkanlar agisindan diisiiniildiiglinde yine ortanin iistii ve ortanin alt1 olarak
derecelendirme yapanlarin zayif olarak derecelendirme yapanlara gore ise alim,
egitim ve gelistirme, iicret ve yan haklar ile performans degerlendirme
uygulamalarina verdikleri puanlar yiiksek ¢ikmaktadir. Bu demek oluyor ki
calistiklar1 kurumdan memnun olan saglik c¢alisanlar1 kurumlarinin insan

kaynaklar1 yonetimini de yeterli bulmaktadir. Son olarak g¢alistiklar1 kuruma
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memnuniyet duyan saglik ¢alisanlar1 memnun olmayan saglik ¢alisanlarina gore
kurumlarindaki ise alim ve se¢im, egitim ve gelistirme, licret ve yan haklar ile

performans degerlendirme uygulamalarini yeterli bulmaktadir.

Calisanlar yalnizca i¢ is tatmini boyutunu olusturur; basari, tanima, takdir etme,
isin kendisi, isin sorumlulugunu yerine getirmis gibi goriiniir. Dis is tatmini
boyutunu olusturan, saglik calisanlarinin sirket politikasi, yonetim tarzi, kontrol
tarzi, yoneticiler ve astlari ile iligkileri, calisma kosullar1 ve iicretler agisindan
tatmin saglayamadigi ve i¢ ve dis is tatminin bir arada oldugu genel is tatmini

acisindan tatminin saglandig1 goriilmektedir.

Kadin ile erkek, evli ile bekar olma durumuna, yas, aylik gelir, ¢aligma siiresi
farkliligina gore genel is tatmin diizeyi ile calisanlarin igsel ve digsal tatmin

diizeyleri farklilik gostermemektedir.

Arastirma yapilan kurumun insan kaynaklari yonetiminin ¢aligmasini ortanin
ustiinde degerlendiren saglik calisanlar1 ile ortanin alti olarak degerlendiren
saglik calisanlari, zayif olarak degerlendiren saglik calisanlarina gore islerinde
daha tatmindir. Calistig1 kurumun sundugu imkanlar agisindan diisiiniildiigiinde
yine ortanin istli ve ortanin alti olarak derecelendirme yapan saglik
calisanlarinin zayif olarak derecelendirme yapan saglik ¢alisanlarina gore genel
tatmin, i¢sel ve digsal tatminleri yiiksektir. Bu demek oluyor ki calistiklar
kurumdan memnun olan saglik c¢alisanlar1 kurumlar1 daha tatmin olmaktadir.
Son olarak calistiklari kuruma memnuniyet duyan saglik ¢alisanlari memnun

olmayan saglik ¢alisanlarina gore tatminleri daha yiiksektir.

Calisanlarin normatif bagliligi, duygusal bagliligi ve genel orgiitsel baglilig
daha kuvvetli iken devam bagliligi azdir. Bu demek oluyor ki saglik
calisanlarinin baska bir saglik kurumunda is bulma alternatiflerinin ¢okluguna
inanmalart onlarin mevcut Orgiitlerinde kalmalarin1 ortadan kaldirmaktadir.
Diger taraftan duygusal bagliligin yiliksek ¢ikmasi, saglik calisanlarinin mevcut
kurumlarinin kendilerini kisisel ozellikler, isle ilgili 6zellikler, is tecriibesi ve
yapisal Ozellikler agisindan tatmin ettigi sdylenebilir. Normatif bagliliklarinin
yliksek c¢ikmast ise saglik calisanlarinin mevcut kurumunda kalmasinin
sorumluluk ve ahlaki boyutunu diislinmelerinden kaynaklandigi ortaya

konulabilir.
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Kadin ile erkek, evli ile bekar olma durumuna, yas, aylik gelir, ¢aligma siiresi
farkliligina gore genel is tatmin diizeyi ile calisanlarin i¢sel ve digsal tatmin

diizeyleri farklilik gostermemektedir.

Arastirma yapilan kurumun insan kaynaklari yonetiminin g¢aligmasini ortanin
iistiinde degerlendiren saglik c¢alisanlari ile ortanin alti olarak degerlendiren
saglik calisanlari, zayif olarak degerlendiren saglik calisanlarina gore
orgiitlerine daha baghdir. Calistigt kurumun sundugu imkanlar acgisindan
diisiiniildiigiinde yine ortanin iistii ve ortanin alt1 olarak derecelendirme yapan
saglik calisanlarinin zayif olarak derecelendirme yapan saglik calisanlarina gore
genel, duygusal, devam ve normatif bagliliklar1 da yiliksektir. Bu demek oluyor
ki ¢alistiklar1 kurumdan memnun olan saglik ¢alisanlar1 kurumlarina daha bagh
olmaktadir. Son olarak calistiklar1 kuruma memnuniyet duyan saglik ¢alisanlari
memnun olmayan saglik calisanlarina gore orgiitlerine daha bagli oldugu tespit

edilmektedir.

Hizmet verme konusunda c¢atisan mesleki hedefler ve finansal amaclarin bir
yerde toplanmasi, bilhassa IK ve yoneticilerin sorumlulugu altinda olmaktadir.
Iyi organize olmus bir IK saglik hizmetlerinin sorunsuz islemesini ve minimum
diizeyde hata olusumunu saglayacaktir. IK’nin gelisimi, farkli sorumluluklar
alma bilincine sahip olmasi ve gelisime agik olmasi, direkt ¢iktilara yansiyacak

ve saglik sektoriiniin iyilesmesini saglayacaktir.

Saglik kurumlar1 personel ¢esitliligi ve meslek edinme azmi yliksek kurumlar
olarak degerlendirildiginde is tatmini ve OoOrgiitsel baglilik konular1 ekip
anlayisinin saglanabilmesinde Oonem tasimaktadir. Hastane yoOnetimlerinin is
tatmini, Orgiitsel baglilik, oOrgiitsel giiven, orgiitsel destek gibi yonetim ve
organizasyon hususlarini bir biitiin olarak ele almalari ve bunlar1 artirici
yonetim politikalarina yer vermeleri calisma performansi agisindan da one
ctkmaktadir. Dolayisiyla saglik calisanin kararlara katilimi, demokratik yonetim
anlayisi, hastane yonetimlerinin daha otonom olmasi, personelin tesviki ve
odullendirilmesi, agik ve diiriist yonetim anlayisi, personel gercksinimlerine
oncelik gibi noktalarda yonetimlerin daha esnek olmalar1 Oneri olarak

sunulabilir.
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Saglik kurumlarinin saglik calisanlarin1  ise alim ve secimde dogru
degerlendirdiklerinde, c¢alisanlarinin mesleklerinde gelismesi ve yeni saglik
yontemleri  hakkinda  bilgi alabilmesi i¢in hizmet i¢i egitimleri
programladiklarinda, ticret ve yan haklarda adil davrandiklarinda, performans
degerlendirme yontemlerini dogru uyguladiklarinda c¢alisanlarini  Orgiite

baglayabilecegi ve onlarin tatmin olacagi ortaya ¢ikmaktadir
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EK 1: Anket Formu

INSAN KAYNAKLARI YONETIMI VE iS TATMINININ ORGUTSEL
BAGLILIK UZERINE ETKISINE YONELIK BiR ARASTIRMA

1. DEMOGRAFIK DEGISKENLER

2. Cinsiyetiniz? [ Erkek (] Kadin

3. Egitim [ flkdgretim [ Lise [J On lisans
durumunuz? [J Lisans [ Ylksek lisans (] Doktora

4. Medeni [ Evli [] Bekar [J Bosanmis/Esini
durumunuz? Kaybetmis

5. Yasmmz?

[118-25 [126-40 [J 40 yas ve tstl

6. Aylik ortalama
geliriniz?

[11600 TL’denaz [11600-1999 TL [ 2000-
2999 TL
[13000-3999 TL [ 14000 TL’den fazla

7. Mesleki toplam
c¢alisma siireniz?

115y OO6-10y1l [J11-15 yil
[116-20 yil [ 21 yil ve distii

8. Su anki
kurumunuzda
c¢alisma siireniz?

L1yl D2yl O3yl 04 yil - 05 yil

9. Departmanimz?

2. INSAN KAYNAKLARI UYGULAMALARI
Asagidaki Ifadelere katilim diizeyinizi 1 kesinlikle katilmiyorum ........ 5 kesinlikle
katiliyorum seklinde derecelendiriniz.

1 |2 |3 4 15

1 Calistigim hastane c¢alisanlarini secerken ise alim
testlerinden faydalanir.

2 Calistigim hastane egitim programlar i¢in gerekli olan
ihtiyaclara karar verirken sistematik analiz teknikleri

uygular.

3 Calistigim  hastane
sistemleri icerisinde isle ilgili kriterlere vurgu yapar.

performans  degerlendirme

4 Calistigim hastanede uygulanan egitim programlarinin
etkinligi ¢alisanlardaki gelisimle degerlendirilir.

5 Ise alim siirecleri sirasinda potansiyel ¢alisanlarin isle
ilgili negatif taraflar1 da gérmeleri saglanir.

6 Egitim programlari

uygulanir.

caliganlara belirli araliklarla

7 Calisanlar performans degerlendirme sonuclarinin
bicimsel geri bildirim sistemleri ile elde edildigini bilir.

8 Calistigim hastane uygulanan egitimin planlanan
amaglara ulagip ulasmadigini degerlendirir.
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9 Calistigim hastane saglamis oldugu maddi o6diiller
beklentilerimle uyumlu.

10 Calisigim hastane ise uygun calisan1 secerken
yapilandirilmis miilakat teknikleri kullanir.

11 Terfi oncelikli olarak kideme baglidir.

12 Performans degerlendirme siireci yOneticinin
calisanlara sonraki donem ic¢in hedef ve amaglar
belirleyerek onlara danismanlik saglamasini igerir.

13 Calistigim hastanede saglamis oldugu yan haklar
ayrintili ve esnek olarak diizenlenmistir.

14 Yeni c¢alisanlarin goérevlerini yerine getirmeleri i¢in
gerekli olan becerileri elde etmelerini saglayan bi¢imsel
egitim programlar1 mevcuttur.

15 Calistigim hastane saglanan yan haklarin ¢alisanlarin
ihtiyaglarin1 ~ karsilaylp  karsilamadigint  inceler ve
gerektiginde glinceller.

3. MINNESOTA iS TATMIiNi OLCEGI
Mesleginizden memnuniyet diizeyinizi 1 hi¢ memnun degilim ........ 5 kesinlikle
memnunum seklinde derecelendiriniz.

112 |3 |4

1. Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan

2. Bagimsiz c¢aligma imkaninin olmasit bakimindan

3. Ara sira degisik seyler yapabilme imkéani bakimindan

4. Toplumda "saygin bir kisi" olma sansin1 bana vermesi
bakimindan

5. Yoneticinin emrindeki kisileri iyi yonetmesi bakimindan

6. Yoneticinin karar verme yetenegi bakimindan

7. Vicdani bir sorumluluk tasima sansini bana vermesi
yoniinden

8. Bana garantili bir gelecek saglamasi yoniinden

9. Bagkalari i¢in bir seyler yapabildigimi hissetmem ydniinden

10. Kisileri yonlendirmek i¢in firsat vermesi yoniinden

11. Kendi yeteneklerimle bir seyler yapabilme sansi vermesi
yoniinden

12. Isimle ilgili alinan Kkararlarin uygulamaya konmasi
yonunden

13. Yaptigim is karsiliginda aldigim iicret yoniinden
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14. Terfi imkaninin olmasi yoniinden

15. Kendi fikir-kanaatlerimi rahat¢a kullanma imkani1 vermesi
yoniinden

16. Caligsma sartlar1 yoniinden

17. Calisma arkadaglarinin birbirleriyle anlasmalar1 yoniinden

18. Yaptigim is karsiliginda takdir edilmem y6niinden

19. Yaptigim is karsilifinda duydugum basar1 hissi yoniinden

20. Meslegimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme
imkani vermesi agisindan

4. ORGUTSEL BAGLILIK
1 hi¢ memnun degilim ........ 5 kesinlikle memnunum seklinde derecelendiriniz.

112 |3 |4

1.Kariyer hayatimin geriye kalanini bu kurumda gecirmekten
mutluluk duyarim.

2.Calistigim kurumun problemlerini kendi problemlerim gibi
hissediyorum

3.Bu kurumda kendimi “ailenin bir pargasi” gibi hissediyorum

4.Bu kuruma kars1 duygusal bir bag hissediyorum.

5.Calisigim  kuruma karst giiclii  bir aidiyet duygusu
hissediyorum.

6.Calisigim  kurumdan,  disaridaki  insanlara  gururla
bahsediyorum

7.5u an bu kurumdan ayrilmam, bundan sonraki hayatimda
maddi zarara ugramama neden olur.

8.Su an bu kurumda kalmam, istekten ziyade gerekliliktir.

9.Bu kurumdan ayrilmay diisiinmek i¢in ¢ok az se¢cim hakkina
sahip olduguma inantyorum.

10.Benim i¢in bu kurumdan ayrilmanin olumsuz sonuglarindan
biri de, bagka bir kurumun burada sahip oldugum olanaklari
saglayamama ihtimalidir.

11.Bagka bir is ayarlamadan bu kurumdan ayrildigimda neler
olacagi konusunda endise hissediyorum.

12.Bu  kurumda c¢alismaya devam etmemin  Onemli
nedenlerinden  biri de, ayrilmamin kisisel fedakarlik
gerektirmesidir.

13.Benim avantajima olsa bile, calistigim kurumdan simdi
ayrilmak bana dogru gelmiyor.

14.Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor.

15.Bu kurumdan simdi ayrilmanin, burada c¢alisan diger
insanlara karst duydugum sorumluluklar nedeniyle yanlis
olacagini diisliniiyorum.

16.Calistigim kuruma ¢ok sey bor¢luyum.

17.Bu kurumdan simdi ayrilirsam sugluluk hissederim
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EK 2: Etik Kurul Karar
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ISTANBUL AYDIN UNIiVERSITESI REKTORLUGU
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