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0z

Insan kaynaklar1 yénetimi uygulamalar1 ve drgiitsel baghlik ile is doyumu arasindaki iliski kurumlarin basarilarinda belirleyici bir
rol oynamaktadir. Etkili insan kaynaklar1 yonetimi ¢aliganlarin hem is tatminini arttirabilir, hem de orgiite baglilik diizeylerini
énemli olgiide etkileyebilir. Is doyumu yiiksek galisanlar ise, iginde bulunduklari kurumu benimseyerek kendi hedef ve amaglari ile
kurumun hedef ve amaglarini bagdastirabilir ve bu sayede kurumun basarisin1 kendi basarilar1 gibi gorebilir. Bunu saglayabilen
orgiitler basartya dogru ilerlerken, is gorenlerde yasadiklari is doyumu sayesinde kendi hedeflerini gergeklestirebilmek adina daha
umutlu olabilecekler. Bu g¢alismanin amaci, saglik sektoriinde gorev yapan saglik calisanlarmin insan kaynaklari yonetimi
uygulamalarina dair gorisleri ve is tatmin diizeylerinin 6rgiitsel baglilik ile iligkisinin belirlenmesidir. Bu amagla, insan kaynaklari
uygulamalaria dair ¢alisanlarin algisini dlgmeye yonelik 15 sorudan olusan “Insan Kaynaklart Uygulamalar1 Olgegi”, is tatmin
diizeyini 6lgmek igin 20 sorudan olusan “Minnesota Is Tatmini Olgegi” ve calisanlarin orgiitsel baghlik diizeylerinin belirlenmesi
i¢in 17 sorudan olusan “Orgiitsel Baglihk Olgegi” kullanilmustir. Arastirmada insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarina dair
caliganlarin algilar1 ve is tatmin diizeylerinin orgiitsel baglilik lizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir iliskisi oldugu belirlenmis
bulunmaktadir.

Anahtar kelimeler: insan Kaynaklar1 Yonetimi, Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi, Is Tatmini, Orgiitsel Baglihk, Saghk
Orgiitii.

ABSTRACT

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. 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, it is thought that employees' perceptions and job satisfaction levels have a positive and significant relationship on
organizational commitment.

Keywords: Human Resource Management, Strategic Human Resource Management, Job Satisfaction, Organizational
Commitment, Health Organizational.
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1. GIRIS

Saglik, hem birey ve hem de toplum igin 6nemlidir. Saglik hizmetleri, birey ve toplum sagliginin
korunmasi i¢in sunulmaktadir. Saglk diizeyinin yiliksek olmasi toplumun gelismislik diizeyini gosteren
onemli kriterlerden biridir. Gerek kamu gerekse 6zel sektdrde olsun, saglik kurumlarinin hizmet
verebilmeye devam edebilmesi igin kaynaklarmi en akilci sekilde kullanmalari gerekmektedir. Insan
kaynag1 da saglik hizmetinin varligin1 korumasi ve siirdiirmesinde en temel unsurlardan biridir. Saglik
hizmeti c¢alisanlarinin, her anlamda teknik ve bilimsel olarak degerlendirilmesii¢in de insan kaynaklari
yonetimine dnemli gorevler diismektedir.

Her kurum gibi saglik kurumlari da bilim, teknoloji, iletisim ve tiim alanlarda oldugu gibi hizli bir degisim
stirecine girmektedir. Bu siirecteyse basarili olmalari, sahip olduklar insan kaynagimin kalitesine bagh
olmaktadir. Insan kaynaklarim (IK) etkili ve verimli bir sekilde kullanan kurumlarm kullanamayan
kurumlara gore gelecekte daha basarili olacaklari tahmin edilmektedir. Saglik 6rgiitlerinin kaliteli iretim ve
hizmet sunup, diger saglik kurumlari ile rekabet avantaji saglayabilmeleri insan odakli yonetim tarzlarini
benimsemekle miimkiin olmaktadir. Saglik c¢alisanlarini nitelikli, uzman adaylardan secen ve ise alan,
calisan 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 kurumlar rekabet avantaji saglamaktadir. 21. yiizyilin
getirdigi degisimlerle saglik kurumlariin sagladigi rekabet avantaji, insan kaynaklar1 yonetimine stratejik
bir bakis acisiyla bakmayi saglamaktadir. Yani stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, IK stratejileri, 1K
politika ve uygulamalarinin birlestirilmesi ile saglik kurumlarinin hedeflerine ulagsmalarinin yontemlerini
tanimlayan bir yaklagim ortaya koymaktadir. Bu ¢alismada saglik kurumlarinin insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarint kullanma durumlar1 ve bu uygulamalarin saglik calisanlarini ne diizeyde tatmin ettigi ve
orgiitsel bagliliklarin1 ne derecede etkiledigi arastirilmaktadir.

2. KURAMSAL YAKLASIMLAR
2.1. insan Kaynaklar1 Yénetimi

IKY, firma icin isgiiciinii saglamak, gelistirmek ve bunun devamliligini saglamak gerekcesi ile yapilan
caligmalarin tiimii olarak ifade edilmektedir. Bu baglamda bugiin IKY’nin ii¢ alanda gerceklestigi
belirtilmektedir. Ilki, tiim islevsel béliimlerdeki ve tiim dikey yonlii kademelerdeki idareciler, birer IK
idarecisi olarak da sayilmaktadir. Yani; her idarecinin astlarinin is tatmini ve gelisimi konusunda alakadar
olmasidir. Aslinda insan kaynaklar1 yonetimi, personel yonetiminin bir uzantisi olarak kabul edilse de
bugiin kazandig1 boyut ¢ok farklidir. Personel yonetiminin daha ¢ok isletme ¢ikarlarini gdzetmesi ve isgiicti
verimliligini temel amag olarak segmesine karsilik, insan kaynaklar1 yonetiminin isgiicii verimliligi yaninda
caligan memnuniyetini amaglamig olmasi aralarinda ki en énemli farkliliktir (Sabuncuoglu, 2016: 8).

Personel yonetimi kavrami endiistri devrimiyle birlikte tarimsal liretimden, makine iiretimine gecisle
yonetim alanindaki degisimler sonucunda ihtiyaglara gore ortaya ¢ikmistir. 1768 yilinda James Waltt
tarafindan buhar makinesi icat edilmis ve es zamanli Endiistri 1.0 donemi baglamis ve iiretimde, insan giicii
yerine makineler kullanilmistir. Personel yonetimi, ikinci Endiistri Devrimi ile gelismeye baslamustir.
1950°1i senelerden sonra ortaya ¢ikan bilgi toplumundaysa personel yonetimi kavraminin kullanimi daha da
artmistir (Yilmazer ve Eroglu, 2008: 25). Personelin fiziksel ve psikolojik ihtiyaglarin karsilanmasiyla
orgiitlerin hedeflerine ulasmalari arasindaki yasamsal iligki, insan kaynaklar1 yonetimi i¢in 6nemli bir konu
olmustur. insan kaynaklar1 yonetimi (IKY) geleneksel personel ydnetiminin teorik anlamini gelistirmeye
yonelik bir yontemdir ve personel yonetimine gore ¢ok daha genis ve gelismis alan1 kapsamaktadir (Tutar,
2003: 75). IKY ozellikle 19. yiizyilda gerceklestirilen yonetim kuramlari dogrultusunda ilerlemeye
baglamistir. Klasik yonetim kuramlari arasinda Taylor’in “Bilimsel Yonetim Anlayis1”, Weber’in
“Biirokrasi Yaklasimi” ve Fayol’'un “Yonetim Siireci Yaklasimi” bulunmaktadir. Bu yaklasimlara gore
insanmin hem ydnlendirilmesi hem de yonetilmesi gerekmektedir. Bundan baska s6z konusu yaklasimlar
iiretim, makineler, is siirecleri, is ve zaman kaybim Onleyici yeni is tasarimlari diizenlenmesine gidilmistir
(Akdag, 2010: 39- 41).

Tablo 1. insan Kaynaklar1 Yénetiminin Gelisim Tablosu
1930’1u Seneler 1940’ Seneler 1990’h Seneler 2000’li Seneler
Refah Sekreterlikleri Personel Fonksiyonu | Toplam Kalite Yo6netimi Kalite Yonetim Sistemi
Istihdam Yonetimleri Personel Yonetimi Insan Kaynaklar1 Yonetimi | Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi
Kaynak: (Simsek ve Celik, 2016: 3).
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IKYY, personel yonetimi, yonetim ve insan iliskileri hususundaki bilgi ve ilkeleri, bir biitiin ¢er¢evesinde ve
farkli bir bakis agisi ile ele almaktadir. Bu sebeple IKY’nin tarihgesi insan hakkinda tiim bilgilerin
toplandig1 ilk ¢ag donemine kadar gitmektedir (Koca, 2010: 32-33).

IKY’nin esas amac1 insan giiciinii en etkin ve en verimli sekilde calistirmaktir. Uretimden pazarlamaya
kadar isyerinde gergeklestirilen tiim ¢aligmalarin etkinligi ve verimliligi calisanlarin sayisina ve
ozelliklerine baglhdir. Bu nedenle islerin yapilmasinda gerekli olan isgdrenin ise alinmasindan isyerinden
ayrilisina kadar 1KY, calisan sorunlarmnin ¢dziimiinde etkili yol ve yontemleri igeren, tiim bu faaliyetleri
kapsamina alan bir fonksiyonel yapidir (Sabuncuoglu, 2009: 5).

2.2. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi

IKY, bir disiplin olarak, isyerlerine isgiiciiniin sinavla alinmasi, atanmasi, yer degistirmesi ve yiikseltilesi
ile birlikte 6zliikk haklari hizmet i¢i egitimi, gérev ve sorumluluklarinin saptanmasi, disiplin, sicil ve
odiillendirme islemleri ve emekliligi gibi islemleri kapsamaktadir. Mevcut tanimlama, personel yonetimi
tamimina benzemekle beraber disiplin olarak degisiklik gostermektedir. IKY, zamanla gelisen yeni bir
yaklagim alani olarak personelin gelistirilmesi, egitimi, en yiiksek yarar1 saglayacak sekilde istihdam
edilmesi, beseri sermayesinin artirtlmasi 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 yonelmeyi gerektirmistir (Bingdl, 2016: 3).

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi hakkinda bilgi verilirken literatiirde, reaktif, proaktif ve
uyum/entegrasyon olmak iizere ii¢ faktdrden yararlanildigi belirtilmektedir. Reaktif yaklasimda, IKY
fonksiyonu firma diizeyindeki stratejilere adapte olmaktadir. S6z konusu durumda ilk 6nce bu stratejiler
saptamaktadir ve stratejilere gore insan kaynaklari politikalar1 ve uygulamalarina uyum kazandirilmaktadir.
Proaktif yaklagim, insan kaynaklar idarecileri strateji belirlenmesi konusuna aktif olarak dahil olmakta ve
s6z konusu strateji belirlenirken Insan kaynaklarmin &zellikleri dikkate alinmaktadir. Entegrasyon/uyum
yaklasiminda ise, IKY politikalar1 ve firma stratejileri arasinda belirli bir uyum bulunmakta olup firmayla
entegrasyonu s6z konusudur (Bratton, 2001: 48).

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 ulasmada en yiiksek bagariya sahip olacaktir. SIKY, yalnizca uzun siirecli stratejik yonetim ile
alakali degildir. Stratejiyi uygulamak ve sirketin i hedeflerine ve degerlerine ulagmasini saglamak igin,
insan kaynaklar1 profesyonelleri stratejik hedefleri ve uygulamalar {izerinde ¢alismak igin giinliik olarak
diger departmanlar ve ydnetim iiyeleriyle birlikte ¢alismahdir (Armstrong, 2008: 33-36). SIKY, firma
verimliligini maksimum seviyelere cikartmak, esnekligi ve yenilik¢iligi artiran organizasyonel kiiltiir
gelistirmek, IKY uygulamalarini organizasyonel stratejiye baglamak gibi amaglar etrafinda calisan yapidir.

SIKY, firma stratejilerini ve IKY uygulamalarini ve stratejilerini tamamen ve entegre bir sekilde yiiriitmek,
IKY'yi firmadaki ana fonksiyonunun ilerisine tagimaktir. SIKY, IK'Y’nin sadece firmay1 desteklemeyecek
ayni zamanda firmanin rekabet etmesini saglayacak kritik bir fonksiyon olarak dnemini korumaktadir. Bu
nedenle, SIKY, dikey olarak sirket stratejisine, yatay ve diger islevlerle biitiinlesen insan kaynaklari
stratejilerinin biiyiimesi icin birlestirici yaklagimlarin kullanilmasini iceren bir siirectir. Yukaridaki
SIKY’ye yonelik agiklama ve bilgiler degerlendirildigi zaman Stratejik 1KY icin ii¢ varsayim ortaya
koyulabilmektedir (Balaban ve Palaz, 2018: 82):

> SIKY’nin esas amaci, verimli ve etkin IKY uygulamalar araciliyla &rgiitsel verimliligi {ist seviyelere
cikartmak ve gelistirmektir.

> Stratejik IKY, firmalara devam ettirilebilir rekabet avantaji saglamada IK’min 6nemini ve degerini
vurgulamaktadir.

> Firmanm IKY uygulamalarinin, 6rgiitsel amag, strateji ve diger etkenlerle birlestirilmesini
amaglamaktadir.

IKY ile SIKY farklihig bakimindan iK’na stratejik yaklasimm ana gostergeleri asagida verilmektedir
(Balaban ve Palaz, 2018: 82):

» Dig ortamin dikkate alinmasi,
» Rekabet ve isgiicii piyasast dinamiklerinin dnemsenmesi,
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Uzun doneme odaklanmak,

Karar vermek ve se¢cime odaklanmak,

YV V V

Tiim personelin ele alinmasi,
» Firma stratejisiyle biitiinlesme.

Colbert'e (2004) gore, stratejik IKY iki sekilde dnemlidir. Ilk olarak, bir organizasyonun insan kaynaklari
kritik stratejik oneme sahiptir ve yetenekler, davranislar ve ¢alisan iletisimi stratejinin hem uygulamasi hem
de uygulamas: iizerinde etkilidir. Ikincisi, kurulusun IKY uygulamalari, insan kaynaklar1 havuzunun
stratejik yetenegini giiclendirmede dnemli bir aractir (Colbert, 2004: 341).

2.3. Is Tatmini

Is tatmini calisanin isini ya da ise iliskin denetimlerini degerlendirmesi sonucunda ortaya ¢ikan, mutlu edici
ya da pozitif duygusal durumdur (S6kmen, 2019: 982). Bununla beraber ¢aligsmalarda is tatmininin birgok
farkli tammia da rastlamaktadir. Is tatmini, bireyin isine kars: hissettigi hosnutluk veya hosnutsuzluk
duygularinin igle alakali nesnel diisiincelerinden ve tutumsal niyetlerinden olusan bir kiimedir (Cubuk,
2010: 40).

Is tatmini, ¢alisma kosullarindaki sorumluluk alanmin, gérevlerin cesitliliginin ve iletisim gerekliliklerinin
objektif olarak degerlendirilmesi ile ilgilidir. Zira is tatmininin daha ¢ok calisma sartlarindan etkilendigi
diisiiniilmektedir (Keskin, 2014: 16). Is tatmini, calisanlarin isleri ile alakali kendilerini olumlu ya da
olumsuz hissetme seviyesidir ve yalnizca yerine getirdikleri gorevlere kars1 degil ayn1 zamanda 6rgiitlerinin
fiziksel ve sosyal sartlarina karsi gosterdikleri tutumu ya da duygusal tepkiyi de belirtmektedir (Nedimoglu,
2008: 35). Bagka bir tanima gore is tatmini kisinin yaptigi is karsisinda gelistirdigi tiimevarim yaklagimidir,
eger kiginin isinden duydugu tatmin seviyesi yiiksekse kisi isine olumlu, diisiikse olumsuz tutum
gelistirmektedir (S6kmen, 2019: 982-983).

Insanlar yasamlarmn yaklasik iigte birini bir isyerinde calisarak gecirmektedir (Ozgen, vd. 2005: 327). Is
tatmini, isgdrenlerin isine karsi olan genel davramslari, tutumlaridir. Is tatmini ¢alisanin i¢c huzuru ve
rahathgini ifade etmektedir. Isgorenlerin kazandiklariyla beklentileri arasinda bir uyum aldigi zaman is
tatmini artmaktadir (Kutanis, 2012: 87). Is tatmini dissal tatmin ve igsel tatmin diye ikiye ayrilmaktadr:

> l¢sel Tatmin: icsel tatmin, kisinin isyerinde var olan kosullarin yasandig1 etkilesimin bir yansimasidir.
Isgorenlerin isyerinde orgiitte gdrevini yerine getirirken yasadig: tatmine igsel tatmin denmektedir.
“I¢sel tatmin” boyutu, duyarli olmayi, duygusal bakimdan tatmin olmak, kendini kesfetmek,
maddi/manevi giiven duygusunu saglamak, inisiyatif kullanabilmektir (Ocal, 2011: 22). Yapilan isin
Ozellikleriyle alakali isgorenlerin duydugu tatmin duygusu igsel tatmin olarak agiklanmaktadir
(Yildirim, vd. 2011: 167). Davran’a (2014: 17) gore isgorenlerin bireysel beklentileriyle orgiitteki
beklentileri birbirinden farklilik gosterebilmektedir. Bu beklentileri birbiriyle benzer oldugu vakit
isgorenlerin igsel tatminlerinde ve orgiit ici motivasyonlarinda artis goriilmektedir.

> Digsal Tatmin: Isgorenin orgiitte calismasi karsiiginda sagladigi tatmin duygusuna dissal tatmin
denmektedir. “Digsal tatmin” boyutu onanma ihtiyaci, hiyerarsik yapiy1 ve hak edisi (iicret yoniinden)
ifade etmektedir. Bu ifadeler Herzberg’in hijyen faktorleri kapsaminda anlatilmaktadir. Maslow’ un
teorisinde giivenlik gereksinimleri fizyolojik ve sosyal ihtiyaglar kapsaminda yer almaktadir (Erdil, vd.
2004: 18). Orgiitiin ¢alisma kosullariyla beraber calisma alaninin temizligi ve kullanilan malzeme, arac,
gerec temizligi, igyeri politikasi ve yonetimi vb. faktorler iggorenlerin digsal tatminlerini saglayan bir
degisken olarak dikkat cekmektedir (Ocal, 2011: 22). Isgorenin yerine getirdigi isin karsihg olarak
elde ettigi aylik gelir, yapilan isin siirekliginin olmasi1 ve yapilan is karsilifinda elde edilen ayni
yardimlar digsal tatmin ile orantili olarak gelismektedir (Giir, 2006: 78).

Caligsanlarin orgiit ortaminda i tatminine etki eden t¢ tiir iliski bulunmaktadir. Bu iliskiler ¢alisanla Grgiit
iligkileri, ¢aliganla yonetici iligkileri ve ¢alisanla ¢aligma arkadasi iligkileridir. Calisan ile 6rgiitii arasindaki
iligkiler; ¢alisanin Orgiitiin amag ve stratejileri ile 6zdeslemesinde ve bagliligindaki faktorlerle alakalidir ve
is yasam dengesi konusunda da kisilere verilen oOrgiitsel destekleri kapsar. Calisanin yoneticisi ile
arasindaki baglanti da ¢alisanlarin is tatmin seviyesinde anahtar rol oynamaktadir. Yoneticinin astlarina
yetki devri ve Ozerklik vermesi isgdrenlerin islerini degerlendirme asamasinda Onemli hususlardir.
Isgorenin galisma arkadastyla arasindaki baglantinin pozitif ya da negatif olmasi is tatminine etki eden bir
bagka 6nemli faktordiir (Alegre, vd. 2016: 1390-1391).
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2.4. Is Tatminin Saghk Calisanlar1 A¢isindan Degerlendirilmesi

Is hayati personele isle alakali tecriibeler kazandirmakta ve bu deneyimler neticesinde ¢alisanin isine
yonelik duygusal ve zihinsel bir tutum olusmaktadir (Sencan, vd. 2013: 105). Is tatmini diisiik isgorenler,
isten kagmak, erken ayrilmak, sik sik hastalik raporlari almak, ise ge¢ gelmek, ¢cay molasi vermek, hatalarin
artig;, duyarsizlik ve verimi disirmek gibi davraniglar sergileyebilirler (Yildirim, 2007: 255).
Arastirmacilara gore, yiiksek is memnuniyeti ¢alisanlarin moralini, 6zgiivenini, verimliligi ve performansi
arttirmaktadir; hastalik, gerginlik, stres, kaygi, devamsizlik, isten ¢ikarilma ve sikayetleri azaltmaktadir
(Gedik, vd. 2009: 2). Hastalarin kaliteli saglik hizmetleri alabilmeleri i¢in saglik hizmeti saglayicilart
calistiklar1 kurumdan memnun olmali ve yaptiklari isten memnun olmalidir (Tambag, vd. 2015: 144).

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 gérmiistiir. Toziin, vd. (2008), doktorlarin genel is doyumunun saglandigini bulmustur. Devlet
hastanelerinde yapilan bir caligmada (Nur, 2011: 230-240), saglik personelinin is tatmini puanlar1 arasinda
cinsiyete gore bir farklilik olmadigi belirlenmistir. Sonakin'm (2010: 83) saglik calisanlarina yaptigi
calismada, kadinlarin is doyumu puanlarinin erkeklerin is doyumu puanlarindan daha yiiksek oldugu ancak
bunun anlamli olmadigin1 ifade etmistir.

Samsun ilindeki saglik personelinde i tatmini yapilan yas gruplan arasinda istatistiksel bir fark olmadigi
belirlenmistir (Keklik ve Coskun Us, 2013: 153). Bir bagka c¢alismada (Sonakin, 2010: 92) saglik
personelinde is doyumunun yasla birlikte arttigi1 belirlenmistir.

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. Di1s is tatmini boyutuna etki eden saglik personelinin sirket politikasi, yonetim tarzi,
yoneticiler ve alt sektorlerle iligkileri, denetim tarzi, iicret ve c¢alisma kosullart agisindan tatmin edici
olmadig1 ve i¢ ve dis is doyumunun genel is doyumu acisindan saglanamadigi gériilmektedir. s tatmini dis
boyutuna etki eden sirket politikasi ve yOnetimi, yoneticiler ve astlarla iliskiler, denetim sekli, calisma
sartlari, yoneticilerin {icretleri gibi faktorleri gozden gecirmek ve bu konuda diizeltici onlemler almak
yararli olabilmektedir.

Nal ve Nal (2018) makalesinde, aylik ¢alisma saatleri en diisiik saglik ¢alisanlarin is doyum puanlarinin
digerlerinden daha yiiksek oldugu goriillmiistiir. Aylik zorunlu calisma saatlerinin kisaltilmast ve
calismalarini kesintisiz olarak tamamlayan, yorucu ve zorlu bir meslege imza atan saglik personelinin aylik
maksimum c¢aligma saatlerinin simirlandirilmast saglik personelinin memnuniyetini artiran bir faktor
olabilir. Saglik personeli i¢in is doyumunu etkileyen en 6nemli faktér maas, is doyumu skoru ise diger
gruplara gore c¢ok diisiik bulundu. Bu bulgular, saglik personelinin {icretlerden memnun olmadigini
gostermektedir.

Maas ve ek O6deme iicretlerinde iyilestirmeler yapilmasi durumunda, saglik personelinin ¢aliganlarin is
tatminini olumlu yonde etkilemesi beklenmektedir. Arastirma lisans saglik ¢alisanlarinin is doyumunun
diisiik oldugunu gostermektedir. Bu, lisans mezunlariin iicret, kariyer ve terfi gibi yiiksek ihtiyac ve
beklentilerinden kaynaklaniyor olabilir. Calisanlarin ihtiyaglar1 tespit edilmeli ve gerekli ortamin
saglanmasit ve bu ihtiyaglar1 karsilama firsatlarinin motivasyonlar1 igin yararli olabilir. Aragtirma
sonucunda, saglik calisanlarinin personelinin en diisiik memnuniyetine neden olmasinin dis etkenlerden,
diger bir deyisle yoneticilerle ilgili etkenlerden kaynaklandigi tespit edilmistir. Bu durumun en onemli
nedenleri yoneticilerin yonetim konusundaki deneyim ve egitimlerinin yetersizligi olabilir. Y dneticilerin
atanmasinda liyakate 6nem verilmesi ve goreve uyum saglamak ve bu sorunu sona erdirmek i¢in yonetici
olarak atanacak olanlara egitim verilmesi Onerilmektedir (Nal ve Nal, 2018).

Emek-yogun bir sektor olan saglik sektoriinde, is tatmini diisiik olan personelin kaliteli bir hizmet vermesi
ve hasta memnuniyetini saglamasi miimkiin degildir. Calisanlarin islerinden tatmin alamamalar1 yalnizca
calisanlar1 degil, orgiitleri de etkilemektedir. Calisma ortaminda hayal kiriklig1 yasayan ¢alisanlarin iglerine
kars1 cesitli olumsuz tepkiler verdikleri bilinmektedir. islerinden memnun olmayan kisiler, iilkelerindeki
igsizlik orani, ig piyasast kosullartyla iligkili olarak bagka 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 saglik hizmeti alabilmesi ve hizmetten memnun
kalmasi i¢in personelinde islerinden ve igyerlerinden tatmin olmus olmalar1 gerekmektedir.
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Hemsireler agisindan cinsiyet ile saygmlik, fark edilme ve firma imkanlari is tatminlerini belirleyici
faktorlerdir. Firma imkanlari, beklentilerinin diistik olmasinin is tatminine pozitif etkide bulunmasi,
hemsirelerin genel olarak c¢alistiklar1 kurumlarda maas disi pek fazla imkandan faydalanmadiklarini
gosterebilir. Bu tiir imkén beklentisi bulunmayan hemsireler, saygmlik goriip basarilaryla fark
edildiklerinde daha yiiksek is tatminini tecriibe edinebilmektedir. Bu modelde kullanilan faktorlerin is
tatmini diizeyindeki degiskenligin yalnizca yilizde 12’sini agiklamasi, akla hemsirelerin is tatmin derecesini
saptayan farkli faktorler oldugunu getirmektedir. Hemsireler islerinin dogasi geregi hasta ve hasta
yakinlartyla devaml iletisim ve etkilesim igindedir. Fletcher (2001) tarafindan yapilan bir arastirmada
hemsirelerin is tatminini negatif yonde etkileyen en 6nemli unsurun is yiikii sebebiyle hastalariyla gerektigi
gibi ilgilenememeleri, paranin hastanin sagligindan daha énemli olarak algilanmas1 ve yardimei personelin
egitim yetersizlikleri oldugu goriilmektedir.

Saglik calisanlariyla ilgili yapilan arastirmalarda yetersiz iicret, mezuniyet sonrasi egitim yetersizligi,
alman egitimle yapilan isin uyumsuzlugu, olumsuz ¢alisma kosullari meslekte ilerleme varsayiminin diisiik
olmasi, gibi pek c¢ok faktoriin isgdrenlerin is tatminlerini etkilemektedir (Kilig, vd. 2003). Bagka bir
arastirma da is doyumunu etkileyen faktorler; is zevki, calisma kosullari, iicretler, ise duyarlilik, yonetim ve
denetim, bas asag: iliski ve is haklaridir (Eginli, 2009). Is tatminsizligi ise ruhsal olarak calisam olumsuz
etkilemekte, siirekli ve yogun kaygi yaratip, bikkinlik, isi birakma, devamsizlik, kavgacilik gibi orgiit ici
istenmeyen davranislara neden olmaktadir (Ozkaya, vd. 2008).

Saglik hizmetlerinin yiiriitilmesinde insan isgiicii hizmetin siireklili§i a¢isindan 6nemli bir degerdir.
Yapilan aragtirmalarda saglik ¢alisanlarinin yliksek strese maruz kaldiklari ve bu durumun hasta iyilegsme
stireclerine olumsuz yansidigi goriilmektedir. Ayrica yine bu durumun hatali tedavi, calisma arkadaslariyla
catisma, davranis bozukluklar1 ve isten ayrilma niyeti gibi bir dizi sorunu da neden oldugunu sdylemek
mimkiindiir.

2.4. Orgiitsel Baghhk

Orgiitsel baglilik, personelin firmaya psikolojik bakimdan baglanmasi, personelin orgiitinde kalma ve
orgiit icin gayret sarf etme istegiyle orgiitiin amag ve degerlerini benimsemesidir. (Dogan ve Kilig, 2007:
39). Orgiitsel baglilik, calisanin &rgiitiine kenetlenme diizeyidir (Ahmadov, vd. 2008: 140). Orgiitsel
baglilik, orgiitiin hedeflerinin personel tarafindan benimsenmesini, onlarin etkin iletisimle kendilerini
anlatabilmelerini ve drgiite uzun bir siire baglanmasidir (Demirel, 2009: 117). Orgiitsel baglilik, personelle
orgiit arasindaki iliski oldugundan, bu iligskinin giiglii olmasi 6rgiit basarisin1 pozitif etkilemekte, personelin
orgiitte kalma ve Orgiit amaglari igin gayret gosterme istegini arttirmaktadir (Esmer ve Yiiksel, 2017: 261).
Personel kendilerini orgiitiine bagh hissettigi derecede basari saglayacak, sahip oldugu beceri ve bilgiyi
orgiitiine yonlendirecektir. Orgiitsel baglilik igin yapilan tanimlarda bazi farkliliklar olsa da ortak noktada
caligan ve orgit iliskisi yer almakta ve orgiitiin amag ve degerlerine uygun davranmak, orgiitiin degerli bir
iiyesi olamaya ¢aba harcamak ve ailenin tiyesi gibi davranmak 6nemlidir (Hos ve Oksay, 2015: 3).

Giil (2002)’tin caligmasinda oOrgiitsel baghligin ilk olarak 1956 yilinda Whyte’n inceledigi bilgisi yer
almaktadir. Porter, Allen, Meyer, Mowday, Steers, Becker gibi bazi aragtirmacilar konunun
gelistirilmesinde arastirmalari ile katkida bulunmaktadir. Arastirmacilar 6rgiitsel bagliligin bazi boliimlerini
vurgulamaktadir. 1956'dan beri aragtirmalar, bircok farkli baglilik kavrami oldugunu gostermistir.

Orgiitsel baglilik, yiiksek diizeyde iken basarili, diisiik iken basarisiz sonuclar dogurmasi orgiitler
tarafindan onemsenmektedir. Caligsan ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskinin pozitif oldugu aragtirmalar
yer almaktadir. Bu sebeple yoneticilerin bu sonuglari degerlendirmeleri ve orgiitiine yansitmasi 6nemlidir.
Basarili bir kariyer yOnetimi Orgiitsel adalet ve beklentilerin karsilanmas1 orgiitsel baglhiligi
giiclendirmektedir (Bediik, 2018, 64).

Yapilan arastirmalar orgiitsel bagliligin dnemine oldukc¢a deginmektedir (Dogan ve Kilig, 2007; Janssen,
2004; Kog, 2009). Bu sebeple orgiitsel baghligin orgiitle ilgili diger kavramlar1 iizerindeki etkileri
aragtirilarak, farkl degiskenler ile iliskisini inceleyen birgok calisma yiiriitiilmektedir. Orgiitsel baghligin
calisma davranisina, isten ayrilmasina, is tatminine, performansina, kurumsal kimlige, diirtstliik ve
fedakarlik gibi orgiit vatandashg davramig kavramlarina etkisi bu aragtirmalara 6nem kazandirmaktadir
(Tiryaki, 2005). Dolayisiyla orgiitsel baglilik kavrami, mal veya hizmet {iretmek kadar Onemli
goriilmektedir (Col, 2004).

Orgiitlerin énemli faktorii olan insan faktdriine verilen &zen, isgdrenin orgiitte daha fazla kalmasini ve
verimliligin arttirmasini saglamaktadir (Topaloglu, vd. 2008). Bu sebeple stresin azaltilmasi ve isgérenlerin
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oOrgiitlerini daha ¢ok sahiplenmesinin saglanmasi gerekmektedir. Bu ¢er¢evede 6grenilmis giigliiliik denen
ve Orgiitsel stresi azaltan noktasinda son derece Onemli olan bir kavram ¢ikmaktadir. Bunun nedeni
ogrenilmis giicliiliik diizeyi yiiksek ¢aliganlarin stresle basarili bir bi¢imde basa ¢ikabilmeleri daha olasi ve
mimkiindiir (Bilgili ve Tekin, 2019: 2171).

3. MATERYAL VE YONTEM

Literatiir incelemelerine gore, insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve is tatmini ile orgiitsel baglilik arasindaki
iligkinin dogrudan ele alindig1 bir ¢aligmaya rastlanmamistir. Bu eksikligi gidermek amaciyla baglatilan tez
calismasinda IK uygulamalari ve is tatminiyle orgiitsel baglilik arasindaki iliskinin varligi arastirilmak
amaglanmaktadir. Calismanin literatiirde esinin olmamasi, 6zellikle orgiitler icerisinde ¢ok 6nemli olarak
goriilen insan kaynaklari, ig tatmini ve Orglitsel baglilik kavramlarinin birbirleri ile iligkilerini incelemesi
bakimindan 6nemli kilmaktadir. Zira orgiit i¢erisinde bulunan bu ii¢ 6nemli kavramin birbiri ile iligkisini
bilmek ve anlamak, oOrgiitleri daha iyi anlamak ve orgiitlerin rekabet kosullar1 karsisinda avantaj
saglayabilmelerini saglamak adina 6nem arz etmektedir. Arastirmada kullanilacak veriler, saglik ¢alisanlari
ile belirli bir siire igerisinde yapilan anket sonucunda toplanacak ve degiskenler arasindaki iliski
arastirilacaktir.

Aragtirmanin evreni, saglik sektoriinde faaliyet gosteren hastane calisanlarindan meydana gelmektedir.
Arastirmanin 6rneklemi de 250 kisiye anket yapilmistir ancak 215 kisiden olumlu yanit alinmuistir.
Aragtirma icin saglik sektoriiniin tercih edilmesindeki sebep, Ozellikle saglik sektdriinde calisan insan
giicliniin yonetimi ve bu insan giliciniin i§ tatminin orgiite olan baglhlikla iliskisinin anlasilmasi, insan
hayat1 {izerine kurulu olan bu sektorde verilen hizmetin kalitesini arttirdig1 gibi, daha kaliteli bir i ortami
saglanacagl diislincesidir. Uygulamali bir arastirma olan bu calismada, calisanlarin insan kaynaklari
yoOnetimi uygulamalar1 ve is tatmin diizeylerinin dahil olduklar1 o6rgiite olan bagliliklar1 arasi iliskinin
belirlenmesi amaglanmaktadir. Calisma betimsel olarak tasarlanmis nicel bir aragtirmadir. Veri toplama
yontemi olarak anket ydntemine basvurulmustur. Insan kaynaklari uygulamalari ile is tatmin diizeylerinin
orgiitsel bagliliga etkisini belirlemeye yonelik olan varsayimlar i¢in daha Onceden konu iizerinde
hazirlanmig bilimsel arastirmalardan yararlanilmigtir.

Personelin insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarina iliskin algilar1 ve is tatmin diizeylerinin orgiitsel
bagliligt ne yonde etkiledigi arastirilmaktadir. Arastirmanin degiskenleri “insan kaynaklari yonetimi
uygulamalar1” ve “is tatmini”, saglik kurumlarinda c¢alisan bireylerin “orgiitsel baglilik diizeyleri”dir. Test
edilen hipotezler su sekildedir: Hi: Insan kaynaklari ydnetimi uygulamalari isgdrenin orgiitsel bagliliginda
etkilidir, Hp: Isgdrenin is tatmini orgiitsel baghliginda etkilidir, Hs: Insan kaynaklar1 y&netimi
uygulamalarinin iggérenin is tatmininde etkilidir.

Anket formunda veri toplama teknigi (I) Demografik Bilgiler, (II) Insan Kaynaklar1 Y&netimi
Uygulamalari, (III) Minnesota Is Tatmini Olgegi ve (IV) Orgiitsel Baglilik Olgegi kullanilacaktir. Anket
yoOntemi, soru-cevap seklinde uygulanan sistematik bir veri toplama aracidir. Anket 4 boliim ve 60 sorudan
olusmaktadir. Demografik sorular anketin ilk bdliimiinde bulunmaktadir ve 8 sorudan olusmaktadir.
Anketin ikinci kismi Khatri (2000) tarafindan gelistirilen, Tsaur ve Lin (2004)’in calismasinda Ingilizce
olarak kullanmildigi, 2018 yilinda Ecem AKBULUT'un, “Insan Kaynaklari Uygulamalarmn Is Tatmini
Uzerindeki Etkisinde Psikolojik Sermayenin Aracilik Rolii” konulu tezinde Tiirkge olarak kullandigi 15
sorudan olusan Insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 Olcegi bu calismada kullanilacaktir. insan Kaynaklari
Yénetimi Olgegi; "Ise alim ve segme", "Egitim ve gelisim", "Ucretler ve sosyal haklar" ve "Performans
degerlendirme" seklinde 4 alt boyuttan olusmaktadir. Anketin iigiincii boliimiinde, 1967'de Minnesota Is
Tatmini Olgegi olarak bilinen ve 1989'da Oran tarafindan Tiirkgeye uyarlanan Weiss ve arkadaslari
tarafindan gelistirilen Mustafa NAL ve Burcu NAL'den “Saglik Calisanlarmin is Doyumu Diizeylerinin
Incelenmesi: Bir Kamu Hastanesi Ornegi” isimli ¢alismasinda kullandiklari 20 sorudan olusan Minessota s
Tatmini Olgegi” kullanilacaktir. Bu &lgegin 2 alt boyutu vardir: igsel tatmin ve dissal tatmin. Anketin
dordiincii ve son bolimiinde Allen ve Meyer (1984, 1997) tarafindan gelistirilen ve Boylu, vd (2007)
tarafindan Tiirkceye cevrilmis olan 2018 yilinda Hayriye OZKAN tarafindan “Orgiitsel Baghligin
Tiikenmislige Etkisi is Tatmininin Aracilik Rolii Mersin {li Kamu Hastaneleri Hemsirelerine Yonelik Bir
Uygulama” konulu tezinde kullandig1 17 sorudan meydana gelen “Orgiitsel Baglilik Olgegi (OBO)” dlgegi
kullanilacaktir. OBO; “Devam bagliligi”, “Duygusal baglhilik”, ve “Normatif baghlik” olarak 3 faktdrden
olusmaktadir.
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3.1. Olceklerin Gegerlilik ve Giivenilirlik Sonuclar

Hazirlanan “Insan Kaynaklari Uygulamalar1 Olgegi”nin yap1 gegerliliginin belirlenebilmesi igin faktor
analizi yapilmaktadir. Yapilan 6n analizler sonucunda; 6l¢egin ise alma ve se¢cme, egitim ve gelistirme
boyutu, tcret ve yan haklar boyutu, performans degerlendirme boyutlarina ait ifadelerin orneklem
olusturma uygunlugu i¢cin, KMO (Kaiser Meyer Olkin) degerlerine ve bu boyutlara ait ifadelerin biitiinliigii
icin de Barlett testi sonuglara bakilmaktadir. Insan Kaynaklar1 Olgegi genel giivenilirlik analizine iliskin
Cronbach alfa katsayis1 0,986°dir. Bu deger 6lgegin yiiksek i¢ tutarliliga sahip oldugunu géstermektedir.
Faktor analizi sonucunda, ise alim ve segme boyutunun Kaiser Meyer Olkin KMO degerinin 0,775 oldugu
goriilmiistiir. “Insan Kaynaklar1 Uygulamalari Olgegi“nin ise alim ve segim boyutlarmin gegerliligi % 94,3-
92,2 arasinda degismekteydi ve dlgegin Bartlett testi (X?=614,466, p=0,000<0,01) idi. Yukaridaki tablodan
ise alim ve secim boyutu igin varyans degerinin 86,716 oldugu goriilebilir. Ise alim ve segim faktorleri
toplam 6lgegin %86, 7'sini olusturmaktadir. Bu nedenle, bireysel ifadelerin uyumlulugu kontrol edilmelidir.
Her ifadenin KMO degerlerinin %350'sinin altina diismemesine dikkat edilmelidir. insan Kaynaklari
Uygulamalar1 Olgegi “9. Calistigim hastanenin sagladigi finansal kazanclar 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, dl¢egin i¢ tutarliliginin yiiksektir.

Insan Kaynaklar1 Uygulamalari Olgegi’nin bir diger alt boyutu olan egitim ve gelisim boyutunun KMO
degeri 0,905°tir. insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 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
goriilmektedir. Egitim ve gelisim faktorli toplam 6lgegin %82,7'sini agiklamaktadir. Egitim ve gelisim
Olceginin i¢ tutarliligini belirlemek amaciyla yapilan Giivenirlik Analizi sonucunda elde edilen Cronbach
alfa katsayisi, bu 6lgegin i¢ tutarliliginin 0, 959 ile yiiksek oldugu belirtilmektedir.

Insan Kaynaklari Uygulamalar1 Olgegi nin iigiincii alt boyutu olan iicret ve yan haklar boyutunun KMO
degeri 0,695°dir. “Insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 Olgegi’ne ait iicret ve yan haklar boyutuna ait ifadelerin
gecerliligi %99,3-77,5’dir ve Slgegin Bartlett testinin de (X?=813,100, p=0,000<0,01) olarak bulunmasi
Olgege ait boyutun ifadelerinin faktor analizi i¢in yiiksek uygun ve ifadeler aras1 korelasyonun anlamli
oldugunu gostermektedir. Ucret ve yan haklar boyutuna iliskin varyans degerinin 84,471 oldugu yukaridaki
tabloda goriilmektedir. Ucret ve yan haklar faktorii tiim dlgegin %84,5’ini agiklamaktadir. Olgegin iicret ve
yan haklar boyutunun i¢ tutarlihig: i¢i yapilan Giivenilirlik Analizi sonucunda elde edilen Cronbach alfa

katsayisinin 0,938’dir ve i¢ tutarlilik ytiksektir.

Insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 Olgegi”nin son alt boyutu olan performans degerlendirme boyutunun KMO
degeri 0,940’dir. “Insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 Olgegi”ne ait performans degerlendirme boyutuna ait
ifadelerin gecerliliklerinin %96,0-83,3 olarak bulunmasi1 ve &lgegin Bartlett testinin de (X?=602,671,
p=0,000<0,01) seklinde ortaya konmasi 6l¢ek boyutu ifadelerinin faktdr analizinin yiiksek uygunlukta ve
ifadeler arast korelasyonun anlamli oldugu seklinde yorumlanmaktadir. Performans degerlendirme
boyutuna iligkin varyans degerinin 84,471 oldugu yukaridaki tabloda goriilmektedir. Performans
degerlendirme faktorii tiim 6lgegin %84,5’ini agiklamaktadir. Giivenilirlik Analizi sonucunda elde edilen
Cronbach alfa katsayis1 0,940 degerindedir ve yiiksek i¢ tutarlilig: vardir.

Minesota Is Tatmini Olgegi’nin gegerliliginin ve dlgege ait alt boyutlarin belirlenmesi igin faktr analizi ve
Olgegin i¢ tutarliligini belirmek i¢in de Giivenilirlik Analizi yapilmaktadir.

Yapilan faktor analizi sonucunda is tatmini Ol¢eginin KMO degeri 0,919°dur ve Bartlett testi de
(X?=614,466, p=0,000<0,01)’dir. Olgege ait boyutun ifadeleri faktdr analizi igin yiiksek uygunlukta ve
ifadeler arasi korelasyon anlamlidir. Olgegin toplam varyans degerinin 87,041°dir. Is tatmini dlgegi
dlciilmeye ¢alisilan dzelliklerin %87,0’ 11 agiklamaktadir. Is tatmini 6lgegi yapilan analiz sonucunda iki
faktorlii oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Faktorlerden biri igsel tatmin ve digeri de dissal tatmindir. I¢sel tatmin
boyutunun gegerliliklerinin  %88,1-66,1 arasinda degisen oranda oldugu yukaridaki c¢izelgede
goriilmektedir. I¢sel tatmin boyutuna iliskin varyans degerinin 46,696 oldugu belirlenmektedir. I¢sel tatmin
faktorii, lcegin %46,7’sini agiklamaktadir. “Is Tatmini Olceginde igsel tatmin boyutunda 12, dissal
tatmin boyutunda 8, toplamda 20 ifade bulunmaktadir. Olgegin icsel tatmin boyutunun Cronbach alfa
katsayis1 0,979’dur, bu 6lcegin i¢ tutarlilig1 yiiksektir.

~ 99,

“Is Tatmini Olgegi”nin ikinci ve son alt boyutu olan digsal tatmin ifadelerin gecerlilikleri %89,3-83,3
arasinda degisen orandadir. Digsal tatmin boyutuna iliskin varyans degerinin 40,345 oldugu yukardaki
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tabloda goriilmektedir. Digsal tatmin faktori, Ol¢lilmeye c¢alisilan G6zelligin %40,3’{inii agiklamaktadir.
Olgegin dissal tatmin boyutunun Cronbach alfa katsayis1 0,992°dir ve bu dlgegin i¢ tutarliligr yiiksektir.
Faktor analizi, orgiitsel baglilik 6lgeginin duygusal baglilik boyutuna ait ifadelerin gecerliligini 6l¢gmek igin
ve ifadeler arasindaki iliskinin oldugunu 6lgmek icin de KMO degeri hesaplanmaktadir. KMO degeri
0,842°dir ve Bartlett testi de (X?=3585,506, p=0,000<0,01) olarak bulunmaktadir ve dlgek boyutu faktor
analizi icin yiiksek uygunlukta ve ifadeler arasi korelasyon anlamlidir. Olgege ait duygusal baglihk
boyutunun varyans degerinin 78,535°dir. Duygusal baglilik boyutu 6l¢egin %78,5’ini agiklamaktadir.
Duygusal baglilik boyutunun gegerliliklerinin %90,5-85,9 arasinda degisen oranda oldugu yukaridaki
cizelgede goriilmektedir. Olgegin duygusal baglilik boyutunun Cronbach alfa katsayis1 0,967 degerindedir,
bu 6lcegin i¢ tutarliliginin yiiksektir.

Social Sciences Studies Journal (SSSJournal) 2019

“Orgiitsel Baglhilik Olceginin bir diger boyutu olan devam bagliligt KMO degeri 0,751°dir. Devam
baglilig1 boyutu bu 6lgek i¢in %75,1 oraninda uyumludur. Bartlett Testi sonucunda da devam bagliligina ait
ifadelerin birbiriyle olan iliskisinin anlamli oldugu ortaya ¢ikmaktadir (p=0,000<0,01). Olgege ait devam
baghilik boyutunun varyans degerinin 86,404’dir. Devam baglilik boyutu o6l¢egin  %86,4’{linii
aciklamaktadir. Devam baglilik boyutunun gegerliliklerinin %96,2-81,9 arasinda degisen oranda oldugu
yukaridaki cizelgede goriilmektedir. Olgegin devam baglilik boyutunun Cronbach alfa katsayist 0,966
degerindedir, bu 6l¢egin i¢ tutarlilig1 yiiksektir.

Olgegin son boyutu olan normatif baglilik KMO degeri 0,786’dir. Normatif baglilik boyutu bu dlcek igin
%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 baghilik boyutunun
varyans degerinin 85,631°dir. Devam baglilik boyutu 6l¢egin %85,6’sin1 agiklamaktadir. Devam baglilik
boyutunun gegerliliklerinin  %99,1-72,9 arasinda degisen oranda oldugu yukaridaki ¢izelgede
goriilmektedir. Orgiitsel Baglilik Olgegi’nde duygusal baglilik boyutunda 8, devam baglhilig1 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 6l¢egin i¢ tutarlilig1 yiiksektir.

Olgekteki “8. Su anda bu isletmede kalmam, istekten ¢ok gerekliliktir”, “9. Bu isletmeden ayrilmay:
diisinmek i¢in ¢ok az se¢im hakkina sahip olduguma inaniyorum”, “10. Benim i¢in bu isletmeden
ayrilmanin negatif sonuglarindan biri de, bagka bir igletmenin burada sahip oldugum imkanlari
saglayamama varsayimidir” ve “12. Bu kurumda calismay1 siirdiirmemin 6nemli sebeplerinden biri de,
ayrilmamin bireysel fedakarlik gerektirmesidir” ifadelere ters kodlama yapilmaktadir.

4. BULGULAR
4.1. Demografik Ozelliklerin Frekans ve Yiizde Dagilimlar

Saglik calisanlar i¢in yapilan anket sonucunda toplanan demografik ve mesleki 6zelliklerin siklik ve yiizde
dagilimlar agagidaki tablo 5'de verilmektedir ve sonuglar1 yorumlanmaktadir.

Tablo 5. Demografik Ozelliklere iliskin Bulgular

Say1 (n) Yiizde (%)

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 44,9

Yas 36 yas ve iizeri 23 11,2

Toplam 205 100,0

Asgari licret 76 37,1

Asgari licret-3500 TL 106 51,7
Aylik Gelir 3501-5000 TL 12 59
5001 TL ve tizeri 11 54

Toplam 205 100,0

1-5 yil 120 58,5

Calisma Siiresi 6 yil ve lizeri 85 415

Toplam 205 100,0
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Zayif 36 17,6

Calisilan Kurumun insan Ortanin I}ltl.. 46 22,4
Kaynaklar1 Calisma Derecesi Ortanin Ustii 60 29,3
y } ileri 63 30,7
Toplam 205 100,0

Zayif 36 17,6

. Ortanin Alt1 44 21,5

Gatylan Karuman SUUEL | O, O o
ileri 63 30,7

Toplam 205 100,0

Zayif 33 16,1

Ortanin Alt1 43 21,0

Cahsllan’\;(e umrlrl]ﬁl:imeltl)uyulan Ortanim Ustii 64 31,2
4 ileri 65 31,7

Toplam 205 100,0

Saglik calisanlarinin %62,4’ii (n=128) kadin, %37,6’s1 (n=77) erkek, %57,6’s1 (n=118) bekar, %42,4i
(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 ticret-3500 TL arasinda, %37,1’1 (n=76) asgari iicret, %5,9’u
(n=12) 3501-5000 TL arasinda ve %5,4’ii (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 iizerinde ¢aligmaktadir. Saglik sektoriinde calisan arastirmaya katilan
calisanlarin calistiklart kurumun insan kaynaklari uygulamalarimi %30,7°si (n=63) ileri diizey olarak
tanimlamaktadir, %29,3’1 (n=60) ortanin {stii, %22,4’{ (n=46) ortanin alt1, %17,6’s1 (n=36) zayif olarak
tanimlamaktadir. Saglik calisanlarinin %30,7°si (n=63) calistiklar1 kurumun sundugu imkanlar ileri
diizeyde oldugunu, %30,2’si (n= 62) ortanin ustii, %21,5’i (n=44) ortanin alt1, %17,6’s1 (n=36) zay1f olarak
derecelendirmektedir. Saglik ¢alisanlarinin ¢alistiklart kurumdan memnuniyet diizeyleri nitelendirildiginde
caliganlarin %31,7’si (n=65) ileri diizeyde, %31,2’si (n=64) ortanin {stii, %21,0’1 (n=43) ortanin alti,
%16,1’1 (n=33) zayif derecede memnundur.

4.3. Ortalama, Standart Sapma, Basiklik ve Carpiklik Degerleri

Aragtirmanin ylriitiilmesi i¢in, veri dagilimlarinin normal / normale yakin olmasi1 sarttir. Verilerin
carpikligi ve basikligi +1,5 ise dagilimin normal oldugu varsayilmaktadir (Tabachnick ve Fidell, 2013: 51).
Tablo 6 de degiskenlerin ortalama ve standart sapma degerlerini, ¢arpiklik ve basiklik degerlerini gosterir
ve ardindan sonuglar yorumlanmaktadir.

Tablo 6. Ortalama, Standart Sapma, Basiklik ve Carpiklik Degerleri

e sS . Carpiklik . Basiklik
Istatistik Std Hata Istatistik Std. Hata

Genel Insan Kaynaklar1 Yonetimi 2,25 0,877 0,078 0,170 -0.999 0,338
Uygulamalari

Ise Alim ve Secim 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
Performans Degerlendirme Boyutu 3,89 1,109 -1,266 0,170 0,682 0,338
Genel Is Tatmini 3,89 1,027 -1,098 0,170 0,332 0,338
Icsel Is Tatmini Boyutu 3,37 0,510 -0,775 0,170 0,095 0,338
Digsal Tatmin Boyutu 2,20 1,078 0,947 0,170 0,359 0,338
Genel Orgiitsel Baglilik 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 Bagliligi 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 ¢alisanlar ¢aligtiklart kurumun
genel insan kaynaklari uygulamalarinda zayif olduklarimi (X=2,25+0,877), insan kaynaklari
uygulamalarinda biri olan ise alim ve se¢im konusunda kurumlarinin iyi olduguna iliskin kararsiz
kaldiklarini (X=3,37+0,510), egitim ve gelistirme (X=3,90+1,091), iicret ve yan haklarda (X=3,89+1,112)
ve performans degerlendirmede (X=3,89+1,109) kétiiniin iyisi oldugunu, genel is tatminlerinin
(X=3,89+1,027) oldugunu ancak boyut olarak bakildiginda icsel tatminleri konusunda kararsiz kaldiklarini
(X=3,3740,510), digsal tatminlerinin de olmadigimi (X=2,204+1,078), genel orgiitsel baghliklarinin
konusunda Kkararsiz olduklarimi (X=3,3740,510), duygusal (X=3,834+1,063) ve normatif bagliliklar:
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(X=3,89+1,027) yiiksek olmasma ragmen devam baghliklarinin (X=2,20+1,078) diisiik oldugunu
belirtmektedir.

Degiskenlerin normal dagilim sartina uyup uymadiginin belirlenmesi i¢in basiklik ve ¢arpiklik degerlerine
bakilmaktadir. Tablo 6’ya bakildiginda tiim degerlerin -1,5 ve +1,5 arasinda oldugu goriilmektedir. Bu
degerlendirme tiim degiskenlerin normale yakin dagilim gosterdigi sonucunu vermektedir.

4.4. Basit Regresyon Analizin Degerlendirilmesi

Hipotezlere iliskin sonuglar asagidaki cizelgede gosterilmektedir.

Tablo 7. Basit Regresyon Analizine {liskin Hipotez Sonuglar1

. . REGRESYON S
HIPOTEZLER ANALIZ KATSAYISI | P DEGERI | SONUC
Hi: insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar .
isgorenin orgiitsel baghhklar iizerinde etkilidir. Basit Regresyon 0,136 0,052 Red

Hia: Ise alim ve segim uygulamalari isgérenin .
orgiitsel bagliliklar iizerinde etkilidir. Basit Regresyon 0,870 0,000 Kabul

Hip: Egitim ve gelistirme uygulamalari iggérenin .
dreiitsel baghliklart iizerinde etkilidir. Basit Regresyon 0.875 0,000 Kabul

Hic: Ucret ve yan haklar uygulamalari isgdrenin .
orgiitsel bagliliklar: tizerinde etkilidir. Basit Regresyon 0,800 0,000 Kabul

Hi4: Performans degerlendirme uygulamalari .
isgorenin Orgiitsel bagliliklari iizerinde etkilidir. Basit Regresyon 0,852 0,000 Kabul
!T|z: I.sgorenn'l }S.tatmlnlerl orgiitsel baghhklar: Basit Regresyon 0,859 0,000 Kabul
iizerinde etkilidir.

Hza: Isgorenin igsel tatminleri orgiitsel .
bagliliklar1 lizerinde etkilidir. Basit Regresyon 0,831 0,000 Kabul

Hap: Isgdrenin dissal tatminleri drgiitsel .
bagliliklar1 lizerinde etkilidir. Basit Regresyon 0,792 0,000 Kabul
Hs: Insan kaynaklar1 ybnetimi uygulamalar: Basit Regresyon 0,173 0,013 Kabul
isgorenin is tatminleri iizerinde etkilidir.

. |:|3a: I.ns.a " kaynalflarl .ysmet.lml uygl‘ﬂ.ar.nalan Basit Regresyon 0,139 0,046 Kabul
isgorenin igsel tatminleri {izerinde etkilidir.

Hza: Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari Basit Regresyon 0,198 0,004 Kabul

isgorenin dissal tatminleri tizerinde etkilidir.

Calismada saglik calisanlarinin ¢alistiklar1 kurumlarmin IK uygulamalarina yénelik goriislerinin orgiitsel
baglilik ve is tatmini tizerindeki etkisi ve saglik calisanlarinin is tatminin orgiitsel bagliliklarina etkisi su
sekildedir;

>

Caligmada genel insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin, ise alim ve se¢im boyutunun, egitim ve
gelistirme boyutunun, iicret ve yan haklar boyutunun ve performans degerlendirme boyutunun genel is
tatmini tizerinde etkisi oldugu saptanmustir.

Caligmada genel insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin, igse alim ve se¢im boyutunun, egitim ve
gelistirme boyutunun, licret ve yan haklar boyutunun ve performans degerlendirme boyutunun icsel
tatmin boyutu tizerinde etkisi oldugu saptanmistir.

Caligmada genel insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin, ise alim ve se¢im boyutunun, egitim ve
gelistirme boyutunun, ficret ve yan haklar boyutunun ve performans degerlendirme boyutunun digsal
tatmin boyutu tizerinde etkisi oldugu saptanmistir.

Caligmada genel insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin genel orgiitsel baglilik boyutu iizerinde
etkisi olmadig1 saptanmustir.

Calismada ise alim ve se¢im boyutunun, egitim ve gelistirme boyutunun, iicret ve yan haklar
boyutunun ve performans degerlendirme boyutunun genel oOrgiitsel baglilik boyutu tizerinde etkisi
oldugu saptanmustir.

Caligsmada genel insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin, ise alim ve se¢im boyutunun, egitim ve
gelistirme boyutunun, iicret ve yan haklar boyutunun ve performans degerlendirme boyutunun
duygusal baglilik boyutu iizerinde etkisi oldugu saptanmustir.
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» Calismada genel insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin, ise alim ve se¢im boyutunun, egitim ve
gelistirme boyutunun, {icret ve yan haklar boyutunun ve performans degerlendirme boyutunun devam
baglilik boyutu iizerinde etkisi oldugu saptanmustir.

» Caligmada genel insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin, ise alim ve se¢im boyutunun, egitim ve
gelistirme boyutunun, {icret ve yan haklar boyutunun ve performans degerlendirme boyutunun normatif
baglilik boyutu iizerinde etkisi oldugu saptanmistir.

» Calismada genel is tatmininin, i¢sel tatmin boyutunun ve digsal tatmin boyutunun genel 6rgiitsel
baglilik boyutu iizerinde etkisi oldugu saptanmistir.

» Calismada genel is tatmininin, igsel tatmin boyutunun ve digsal tatmin boyutunun duygusal baglilik
boyutu tizerinde etkisi oldugu saptanmustir.

» Calismada genel is tatmininin, i¢sel tatmin boyutunun ve dissal tatmin boyutunun devam baglilik
boyutu lizerinde etkisi oldugu saptanmistir.

» Calismada genel is tatmininin, i¢sel tatmin boyutunun ve digsal tatmin boyutunun normatif baglilik
boyutu lizerinde etkisi oldugu saptanmistir.

5. SONUC ve ONERILER

Saglik kurumlari, toplumlarda 6nemli bir yere sahip emek yogun kurumlardir. Toplumda 6nemli bir yere
sahip olmanin nedeni, insanlar igin kritik ve hayati bir deger olan saglik hizmeti vermeleridir. Toplumun
saglik bakim gereksinimlerini saglamak icin kurulan bu kuruluslar saglik personelinin basarilarina ve
amagclarma ulagma konusunda biiyiik 6neme sahiptir.

Saglik kurumlariin amaci toplumsal sorumlulugu yerine getirmektir. Saglik kurumlar1 insanlarin saghk
gereksinimlerinin giderilmesini asli gorev olarak kabul etmektedir. Bu kurumlarin diger amaci da sunulan
ana saglik hizmetlerine talep olusturmaktadir. Boylelikle insanlarin hasta olmamalarina yonelik 6nlemlerin
alinmasini saglamaktadir. Fakat her kurumun yonetildigi gibi saglik kurumlarmin da dogru ve saglikli
yonetilmesi gerekmektedir. Bu yonetim i¢in devreye insan kaynaklar1 yonetimi girmektedir.

Orgiitsel baglilik bir orgiitiin etkinliginin artirilmasinda ve gelistirilmesinde 6nemli yere sahip bir
faktordiir. Bir saglik calisaninin isine ve kurumuna karsi ne kadar olumlu tutum ve davranislara sahip
olursa performansinin o kadar artacagi hatta kendinden beklenenin fazlasimi gergeklestirecegi
diistiniilmektedir. Bilhassa saglik sektdrii lizerine yapilan arastirmalarinda ele aldigi gibi, saglik calisanin
orgiitsel baglilik diizeylerinin yiiksek olmasi i tatmini agisindan etkili faktor olmaktadir.

Hizmet verme konusunda catisan mesleki hedefler ve finansal amaglarin bir yerde toplanmast, 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 olmas1 ve gelisime ac¢ik olmasi, direkt ¢iktilara yansiyacak ve saglik sektoriiniin iyilesmesini
saglayacaktir.

Saglik kurumlar1 personel ¢esitliligi ve meslek edinme azmi yiiksek kurumlar olarak degerlendirildiginde is
tatmini ve oOrglitsel baglilik konular1 ekip anlayisinin saglanabilmesinde onem tagimaktadir. Hastane
yonetimlerinin is tatmini, orgiitsel bagllik, orgiitsel giiven, orgiitsel destek gibi ydonetim ve organizasyon
hususlarmi bir biitiin olarak ele almalar1 ve bunlar1 artirici yonetim politikalarina yer vermeleri ¢alisma
performansi agisindan da 6ne c¢ikmaktadir. Dolayisiyla saglik calisanin kararlara katilimi, demokratik
yOnetim anlayisi, hastane yonetimlerinin daha otonom olmasi, personelin tesviki ve ddiillendirilmesi, agik
ve diiriist yonetim anlayisi, personel gereksinimlerine oncelik gibi noktalarda yonetimlerin daha esnek
olmalar1 dneri olarak sunulabilir.

Saglik kurumlarmin saglik calisanlarini ise alim ve se¢cimde dogru degerlendirdiklerinde, ¢aliganlarinin
mesleklerinde gelismesi ve yeni saglik yontemleri hakkinda bilgi alabilmesi i¢in hizmet igi egitimleri
programladiklarinda, ticret ve yan haklarda adil davrandiklarinda, performans degerlendirme yontemlerini
dogru uyguladiklarinda galisanlarini 6rgiite baglayabilecegi ve onlarin tatmin olacagi ortaya ¢ikmaktadir.
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