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OZET

Saglik ve hastalik kavramlari, bireysel ve toplumsal yasantimizin en 6nemli
kavramlaridir. Diinya Saglik Orgiitii (DSO) saghg ‘‘Sadece hastalik ve sakatlik
halinin olmamasi degil; ayn1 zamanda bedensel, ruhsal ve sosyal yonden tam iyilik
hali’’ olarak tanimlamistir. Bu tanim cerg¢evesinde saglik kurum ve kuruluslarinin

yonetimi ve saglik profesyonellerinin nitelikleri her gegen giin 6nem kazanmaktadir.

Giliniimlizde yasanan hizli kiiresellesme ve niifus hareketleri nedeniyle
yetenekli bireylerin kesfedilmesi, orgiit biinyesine katiliminin saglanmasi ve orgiitte
tutundurulmalar1 saglik kurum ve kuruluslarinin saglik hizmeti sunumunda rakiplerine

gore avantajli duruma gegmesini saglamaktadir.

Calismanin amaci1 saglik kurum ve kuruluslarinda yetenek yonetimi
uygulamalarinin  orglitsel baglilik iizerinde is doyumunun aracilik roliiniin
belirlenmesidir. Calismada oncelikle saglik hizmetleri ve kuruluslar1 incelenmistir.
Calismanin ikinci boliimiinde yetenek yoOnetimi, Orgiitsel baglilik ve is doyumu

kavramlar1 incelenmistir.

Arastirmanin  dordiinci  boliimiinde Saglik Bakanligi (SB) biinyesinde
Istanbul’da bulunan dért tane egitim ve arastirma hastanesinde yapilmis olan
anketlerin  analizleri degerlendirilmistir. Yapilan arastirmanin sonuglarina goére
yetenek yonetimi uygulamalarinin oOrgiitsel bagliligr arttirdigt ve is doyumunun

aracilik roliinii iistlendigi gortilmiistiir.

Anahtar Kelimeler: Yetenek Yénetimi, Orgiitsel Baglhlik, Is Doyumu, Insan
Kaynaklari



ABSTRACT

THE ROLE OF SATISFACTION IN THE IMPACT OF TALENT
MANAGEMENT ON ORGANIZATIONAL CONNECTIVITY IN
HEALTH ORGANIZATIONS

The concepts of health and illness are the most important concepts of our
individual and social life. World Health Organization (WHO) defines health “not only
just the absence of disease or disability; but also as “a state of complete well-being
physical, mentally and socially”. In the framework of this definition, the management
of health institutions, organizations and the qualifications of health professionals are
gaining importance day by day.

Due to the rapid globalization and population movements experienced today,
the discovery of talented individuals, enabling them to participate and keep in the
organization enable health institutions and organizations to have an advantageous

position compared to their competitors in the provision of health services.

The aim of the study is to determine the mediating role of job satisfaction on
organizational commitment of talent management practices in health institutions and
organizations. In the study, first of all, health services and organizations were
examined. In the second part of the study, the concepts of talent management,

organizational commitment and job satisfaction were examined.

In the fourth part of the study, the analyzes of the questionnaires made in four
training and research hospitals in Istanbul run by the Ministry of Health (MoH).
According to the results of the research, it is seen that talent management practices

increase organizational commitment and job satisfaction undertake a mediating role.

Keywords: Talent Management, Organizational Commitment, Job Satisfaction,

Human Resources
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1. GIRIS

Son yiizyilda yasanan kiiresellesme ve niifus hareketleriyle birlikte
siirdiiriilebilir rekabet {istiinliigli saglamak i¢in isletmeler acgisindan yetenekli
calisanlar ve yetenek kavrami dikkat ¢ekici hale gelmeye baslamistir (Nobarieidishe
ve ark., 2014). Bilisim ve iletisim teknolojilerindeki hizli gelismelere bagli olarak
bilginin her gecen giin artan 6nemi, ulusal ve uluslararas: diizeyde isletmeler arasi

rekabetin artmasina ve nitelikli insan kaynaklarinin teminine sebep olmustur.

Degisim ve doniistimiin ¢ok hizli yasandigi glinimiizde isletmeler, yeniliklere
uyum saglayacak, rakipleri arasinda tercih edilebilir ve organizasyonlarini rekabette
oldugu organizasyonlarin ilerisine tasiyacak olan faktoriin, yetenekli calisanlari
biinyelerinde istihdam etmek oldugu gergegini gormislerdir. (Reddy, 2013;
Nobarieidishe ve ark., 2014).

Emsallerine gore yiiksek performans gosteren yetenekli calisanlarin kesfi,
kuruma kazandirilmasi, elde tutulmasi, yetistirilmesi ve yetenekli calisanlarin,
isletmeyi gelecege hazirlayarak rekabet istiinliigii saglayip isletmelerin stratejik

planlarina ulagsmasinda etkili olmaktadir.

Isletmeler agisindan yetenekli bireylerin orgiitsel baglihiginin saglanmasi
onemlidir. Yetenekli bireylerin, isten ayilmasi durumunda kendisinde barindirdigi
ortiik bilgide isten ayrilan calisan birey ile birlikte gidecektir. Yetenekli bireyin isten
ayrilmasi ile birlikte isletmenin rekabet giicii zayiflamis olacak ve rakipleri karsisinda
{istiinliik saglamasi daha zor hale gelecektir (Cevik, 2013). Isletmelerde yetenekli
calisanlarin 6rgiitsel bagliliklarinin saglanmasi, ise devam etmeleri i¢in tiim yonetim

kademelerinin bu siirece dahil olmas1 gerekmektedir.

Orgiitsel baglilik ile is doyumu arasindaki iliski degerlendirilirken; bazi
aragtirmacilar orgiitsel baghiligin 6n kosulunun is doyumu (tatmini) oldugunu
savunmussa da bazi arastirmacilar da orgiitsel baghligin 6n kosulunun is doyumu

(tatmini) olmadigini kanitlamiglardir (Brown ve Gaylor, 2002).

Tezin ikinci boliimiinde oncelikle saglik hizmetleri; saglik hizmetleri kurum
ve kuruluslart incelenmistir. Saglik ve saghk sisteminin oOzellikleri saglik
profesyonelleri ve iilkemizdeki mevcut saglik profesyonellerin sayis1 ve kamu-6zel

arasindaki dagilim arastirilmstir.



Ayrica tezin ikinci boliimiinde yetenek ve yetenek yonetimi kavramlarinin
tanimina deginilecektir. Bu boliimde ayrica isletmelerde yetenek yonetimini ortaya
cikaran sebepler, siire¢ olarak ve uygulamada yetenek yonetimi, organizasyonda
yetenek yoOnetimi anlayisinin kabulii ve yerlestirilmesi, yetenekli ¢alisanlarin elde
tutulmasi, yetenek yonetiminin basarisinin Olglimlenmesi yetenek yonetiminin
oniindeki engeller de ele almacaktir. Orgiitsel baglilik ve is doyumu ve konular:
irdelenecektir. Orgiite bagliligin tanimina ve boyutlarina deginildikten sonra &rgiite
baglihig etkileyen kisisel ve orgiitsel faktorler ele alinacaktir. Son olarak ikinci
boliimde orgiite bagliligin birey ve isletme agisindan sonuglarina deginilecek, orgiite
baglilik yetenek yonetimi bakis agisi ile ele alinacak ve yetenek yonetimi ile orgiite
baghlik iliskisi irdelenecektir. Is doyumu kavrammin énemi ile birlikte bu béliimde
motivasyon, performans, verimlilik, is doyumu ve tiikenmislik, is doyum teorileri, is
doyumu ve kalite ile iliskisine deginilecektir. Is doyumunu etkileyen bireysel ve
orgiitsel faktorler konuyla ilgili yapilan arastirmalar1 kapsayacak sekilde ele alindiktan

sonra, i$ doyumsuzlugunun sebep olabilecegi sonuglar incelenecektir.

Tezin tglinciicii béliimiinde, arastirmanin amaci ve 6nemi, metodu, modeli,

hipotezleri ve arastirmanin kapsami ve siirliliklari incelenecektir.

Tezin dordiincii  boliimii, saghk kuruluslarinda ¢alisanlarin  yetenek
yonetiminin orgiitsel baglilik {izerine etkisinde is doyumun aracilik roliinii tespit
etmeye yonelik SB bagl Istanbul ilinde dért tane egitim ve arastirma hastanesinde
yapilan arastirmayi igerecektir. Bu boliimde dncelikle yetenek yonetimi, ¢alisanlarin
is doyumu ve orgiite bagliliklar1 konusu ile ilgili olarak yurt disinda ve tilkemizde
yapilan caligmalara yer verilecektir. Arastirmanin amaci, c¢alisanlarin yetenek
yonetimi uygulamalar1 algisi ile orgiite bagliliklarina i doyumunun aracilik roliinii
incelemektir. Arastirmanin istatistik analiz sonuglar1 bu béliimde ele alinacaktir. Tezin

sonug kisminda elde edilen bulgular degerlendirilecek ve Oneriler sunulacaktir.



2. GENEL BILGILER

2.1. Tiirkiye’de Saghk Hizmetleri ve Saghk Hizmet Kuruluslari

Toplumsal yasantinin en 6nemli kavramlarindan birisi saglik bir digeri ise
hastalik kavramlaridir. Diinya Saghk Orgiitii (DSO) saghgi ‘‘sadece hastalik ve
sakatlik halinin olmamas1 degil; bedensel, ruhsal ve sosyal yonden tam iyilik hali
olarak’’ tanimlamistir (http://www.who.int/suggestions/fag/en/, 10.07.2021). Devletin
ve yluriitmenin gorevleri ve hedefleri arasinda; toplumun saglik diizeyinin iist seviyede
tutulmasi, hastaliklarin 6nlenmesi, saglikli bir ¢evrenin meydana getirilmesi yer
almaktadir. Toplum iginde yasayan tiim bireylerin fiziksel ve ruhsal yonden saglikli
yasama hakki vardir. Bu durum Tiirkiye Cumhuriyeti Anayasasinin 56. Maddesiyle de
anayasada yerini almustir. Ilgili madde de “Herkes saglikli ve dengeli bir cevrede
yasama hakkina sahiptir. Cevreyi gelistirmek, ¢evre sagligini korumak ve cevre
kirlenmesini 6nlemek Devletin ve vatandasin 6devidir. Devlet herkesin hayatini beden
ve ruh sagligi i¢inde siirdiirmesini saglama; insan ve madde giiclinde tasarruf ve verimi
artirarak is birligi gergeklestirmek amaciyla saglik kuruluslarinin tek elden planlayip
hizmet vermesini diizenler. Devlet bu gorevini kamu ve 6zel kesimdeki saglik ve
sosyal kurumlardan yararlanarak, onlar1 denetleyerek yerine getirir” yazmaktadir.

(https://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.2709).

Tirkiye’de  Saghik Bakanlhigi ise Tirkiye Biiyilk Millet Meclisinin
actlmasindan sonra 3 Mayis 1920 tarihinde 3 sayili kanun ile kurulmustur. Tarhisel
siireg olarak 1928 yilinda “1219 sayili Tababet ve Suabati Sanatlarinin Tarz1 Icrasina
Dair Kanun” ve 1930 yilinda “1593 sayili Umumi Hifzissthha Kanunu” ¢ikarilmstir.
Saglik hakki ertelenemez ve temel insan haklarindan olmasi1 nedeniyle iilkemizde
saglik hizmetlerinin sunumu; devlet tarafindan, vakiflar tarafindan ve 6zel saglik
sunuculart araciligi ile SB diizenlemeleri ve kontrolii altinda sunulmaktadir. Saglik
hizmetleri siniflandirilirken 3 ana baslik altinda toplanmistir. Bunlar; koruyucu saglik

hizmetleri, tedavi edici saglik hizmetleri, rehabilite edici saglik hizmetleridir.



2.1.1. Saghk ve saghk hizmetleri

Ulkelerin kalkinmishk ve gelismislik seviyelerinin &nemli gdstergeleri
arasinda; sundugu kaliteli ve nitelikli saglik hizmetleri yer almaktadir. Saglik
hizmetlerinin temel amaci iilke vatandaglarinin ihtiyag duydugu saglik hizmet

sunumunu ihtiyaci olana; Kaliteli, istenilen zamanda ve minimum maliyetle sunmaktir.

DSO saglik hizmetlerini; saglik kuruluslarinda saglik personeli araciligi ile
ihtiyaclar ve gereklilikler dogrultusunda bireylerin ve toplumun saglik ihtiyacini,
koruyucu, teshis ve tedavi edici sekilde saglamak amaciyla iilke ¢apinda 6rgiitlenmesi

saglanmis siirekliligi esas olan bir sistem olarak tanimlamistir (Fisek, 1983).

Cagdas saglik hizmetlerine ait ilkeleri tanimlayan 12 Eyliil 1978 yilinda Temel
Saglik Hizmetleri (Alma Ata) Bildirgesine ve Diinya Saglik Orgiitiince yiiriitiilen
2000 yilinda herkese saglik’> programinda belirtildigi iizere kaliteli saglik
hizetlerinin sunulmasinda en biiylik sorumluluk iilke yonetiminde s6z sahibi olan
hiikiimetlerindir (https://www.ttb.org.tr/). Saglik hakki, insan Haklart Evrensel
Bildirgesi’nin 25. Maddesinde belirtildigi tizere temel insan haklarindan biridi
(Atabey, 2012).

Saglik hizmetlerini diger hizmetlerden ayiran kendine has oOzellikleri

bulunmaktadir. Bu 6zellikler:

» Saglik kurum ve kuruluslart dinamik yapilar olup 24 saat esasina gore hizmet

vermektedir,

» Saglik hizmetinin arz ve talebi arasinda esitsizlik olmasi, talebin belirsiz

olmasi,

* Karm ilk ama¢ olmamasi, kar amaci giiden ve giitmeyen kurumlarca

saglanmasi,
* Saglik profesyonelerinin brang bazinda uzmanlagmast,
« Saglik hizmetlerinde belirsizlik ytiksektir,
» Organizasyon olarak matriks yapiya sahiptirler,
+ Saglik hizmetlerinin tiiketiminin tesadiifi olmasi,

* Saglik hizmeti ikamesinin olmamasi,
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* Saglik hizmetlerinde homojenlik saglamanin gii¢ olmasi,
* Saglik hizmetinin ertelenememesi,

« Saglik hizmetlerinde verilecek hizmetin, hizmetten yararlananin degil, hekim

tarafindan belirlenmesi (Asimetrik bilgi),
* Saglik hizmetleri tiiketicilerinin davranislarinin irrasyonel olmast,

* Almman hizmetten saglancak tatminin ve hizmetin kalitesinin 6nceden

belirlenmesinin ¢ok zor olmasi,

* Saglik hizmetlerinde maliyetler ile fiyatlar arasi1 korelasyon zayiftir

(Tengilimlioglu ve ark., 2018).

Saglik hizmetleri temel Ozellikleri nedeniyle diger hizmet birimlerinden

farklidir. Bu ozellikler:
» Saglik hizmetlerinin arzi pahalidir,
* Saglik hizmetlerinde talep tiiketici tarafindan belirlenmemesi,
* Bir kisminin toplumsal olma 6zelligi,
» Saglik hizmetleri sunumunun sosyal amagli olmasi,
* Talepinin tesadiifiligi,
* Talep esnekligi katidir,

« Ikamesinin olmamasidir. (Celik, 2019). Bu sayilan 6zellikler nedeniyle saglik

hizmetleri diger hizmet kollarindan farklilik arz etmektedir.

2.1.2. Saghk ve saghk hizmetleri kuruluslar

Ulkemizde saglik hizmetlerinin sunumu; hastaneler (devlet ve &zel), ayaktan
tedavi merkezleri, laboratuvar ve goriintiileme merkezleri, arastirma merkezleri, ilag

ve tibbi malzeme tiretim kurum ve kuruluglari tarafindan saglanmaktadir.



2.1.2.1. Hastaneler (Devlet ve Ozel)

Hastaneler, bakim ve tedaviye ihtiya¢ duyan bireylerin, saglik durumlarimi
kontrol ve 6grenmek isteyenlerin, ayaktan veya yatarak hizmet aldiklar1 kurum ve

kuruluslardir (Tengilimlioglu ve ark., 2018).

Tedavi edici saglik hizmetleri 2 baglik altinda boliimlendirilmistir. Bunlar;
ayakta tedavi ve yatakli tedavi hizmetleridir. Ayakta tedavi hizmetleri, hastaneye yatis
yapmasina gerek olmayan hastaliklarin teshis edilmesi ve tedavisini kapsayan siireci
icermektedir. Ayaktan bakim hizmetleri sunan yerler; hastane acil servisleri, hastane
poliklinikleri 6zel muayenehaneler, ayaktan hasta kabul eden cerrahi merkezler, evde
bakim hizmetleri, diyaliz merkezleri ile isyerlerinde bulunan revirlerdir. Yatakl tedavi
hizmetleri ise, tibben gerekli olan durumlarda hastanin yatis1 yapilip, uzun siireli tedavi

hizmetlerinin sunuldugu kurum ve kuruluslardir (Yalkin, 2010).

Ulkemizde hastaneler kamu ve &zel hastaneler olarak yapilandirilmis olup
kamu hastaneleri; egitim ve arastirma hastaneleri, tiniversite hastaneleri, ve devlet
hastaneleridir (Ataman ve Yarimoglu, 2018). Kamu hastanelerinin giderleri, genel
biitce ve hastanelerin doner sermayeleri araciligi ile saglanmaktadir. Saglik hizmetleri
sunucularmin ii¢ basamakli olarak teskil edilmistir. Birinci basamak, ikinci basamak
ve lglincli basamak saglik hizmetleri seklindedir. Birinci basamak saglik hizmetleri
ayaktan ve yatakli olarak teshise ve tedaviye yonelik hizmet sunan saglik
kuruluslaridir. Hastaneler ise basamak olarak ikinci ve tiglincii basamak olarak
kategorilendirilmistir. Ikinci basamak saglik hizmetleri sunan hastaneler; egitim ve
aragtirma hastanesi olarak hizmet vermeyen devlet hastaneleri, herhangi bir
uzmanlikta hizmet veren dal hastaneleri ve semt poliklinikleri, E1 smifindaki ilge
hastaneleri, saglik bakanligina bagli agiz ve dis sagligi merkezleri, saglik bakanligi
tarafindan ruhsatlandirilmis kamu kurumlarina ait hastaneler, tip merkezleri ve dal
merkezleri, 6zel hastaneler yonetmeligine gore ruhsat almis 6zel hastaneler, agiz dis
saglig1 hastaneleri, diyaliz ve hiperbarik oksijen tedavi merkezleri, alkol ve tedavi
merkezleridir. Ugiincii basamak saglik hizmetleri, ileri tetkik ve 6zel tedavi gerektiren
hastaliklar icin yiliksek teknolojiye sahip, egitim ve arastirma faaliyetlerinin
gergeklestirildigi kurum ve kuruluglardir. Saglik Bakanligi tarafindan {i¢iincii basamak

olarak belirlenen 6zel hastanelere yatak kapasitesinin %20’°si kadar ek yatak, yatak



sayisinin %15’ kadar uzman hekim kadrosu ilave edilebilmektedir. Verilen ek
kadrolarin %15°1 yandal uzman1 hekim kadrosu olabilir. Saglik Bakanligi’na bagh
egitim ve arastirma hastaneleri ile devlet ve vakif {iniversitelerine ait hastaneler liglincli
basamaktir. Uciincii basamak olarak belirlenen hastaneler Saglik Bakanlig1 tarafindan
2 yilda bir kez degerlendirmeye tabii tutulur. Eksiklik tespit edilen hastanelere
eksikliklerin giderilmesi amaciyla 1 yil siire verilir. 1 yil sonunda eksikliklerini
gidermeyen hastanelerin yeniden basamaklandirma islemi saghik kurumunun iginde
bulundugu duruma goére yapilir. (Kavuncubasi ve Yildirim, 2018)., (SB, 2019).
Ulkemizde Saglik Bakanligi’na ait 900 adet hastane ve 68 adette iiniversite hastanesi

bulunmaktadir (SB, 2021).

Uciincii basamak saglik kuruluslart kendi icerinde 3A ve 3B olarak
gruplandirilmistir. 3A grubu hastaneler ileri diizey hizmet veren, yiiksek teknolojiye
sahip hastanelerdir. 3A grubu hastanelerde en az 600 ve iizeri fiilii yatak kapasitesine,
en az 60.000 metrekare kapali alana, en az 240 uzman hekime, uzman hekim sayisinin
iki kat1 hemsireye, kadin hastaliklari ve dogum uzmaninin ii¢ kat1 ebeye sahip olmasi

gerekmektedir.

3A grubu hastaneler miistakil olarak acilde brans nobeti tutulan ti¢lincii seviye
acil servis hizmet sunumu yapabilme kapasitesine sahip olmalidir. Acil servis tibbi
hizmet sunum alanlar1, bekleme alanlar1 dahil briit kapali alanlari briit en az 900
metrekare olmalidir. Hizmet sunum alani sinirlarinda kamuya ait kadin hastaliklar1 ve
dogum, c¢ocuk sagligi ve hastaliklar1 branslarinda dal hastanesi mevcut ise bu iki
daldan muaf tutulabilir. 3A grubu hastanelerde; eriskin, cocuk, yeni dogan hastalar
i¢in Tgiincli seviye yogun bakim bulunmalidir. Yogun bakim mevcut yatak sayisi
hastanenin toplam yatak sayisinin en az %15’i veya bu oranin iizerinde olmalidir.
Ayrica kardiyolojik girisimsel islemler ile acik kalp ameliyatlarinin yapildigi ¢ocuk

veya eriskin kalp merkezi olmalidir.

Hastane hizmet sunum alanlar1 arasinda yanik iinitesi veya yanik tedavi
merkezi, inme merkezi, onkoloji tan1 ve tedavi merkezi, replantasyon hizmet sunumu
(kemik iligi nakli, karaciger, bobrek, kalp nakil merkezlerinden an az biri) yer

almalidir.

3A grubu hastanelerin bilgi islem alt yapis1 Ulusal Saglik Bilgi Sistemi (USBS)

ile tam uyumlu olmali ve giivenilir, dogru ve kaliteli veri saglayabilir nitelikte
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olmalhdir. TUSEB veya SB tarafindan onaylanmis uluslararasi akreditasyon
kuruluglarinca akredite edilmis ve SB tarafindan Saglik Hizmet Kalite Standartlari
degerlendirmesinde 90 ve iizeri puana sahip olmas1 gerekmektedir. Acil servis ve dis
muayeneleri dahil yillik ayaktan hasta sayis1 500000 (besylizbin) olmalidir. A, B, C
grubu toplam ameliyat sayisi en az 6000 (altibin) ve A grubu ameliyat sayis1 toplam

ameliyat sayisina orant en az %10 olmalidir.

SB egitim hastaneleri, devlet ve vakif {lniversiteleri hastaneleri 3B grubu
hastane olarak basamaklandirilmaktadir. Vakifiiniversitelerine ait hastanelerin li¢lincii
basamak olarak kabul gormesi i¢in ruhsatlarinin ve isletme hakkinin iiniversitenin
vakfina ait olmasit (goriintileme ve laboratuvar hizmetleri hari¢ olabilir)

gerekmektedir.

3B grubu hastaneler kriterlerine gore en az 300 (ligyliz) yatak kapasitesine ve
yap1 kullanim izninde 30000 (otuzbin) metrekare kapali alana sahip olmalidir. 3B

grubu hastanelerde en az 120 uzman hekim bulunmalidir.

Hastanede mevcut uzman hekim sayisinin iki kat1 hemsireye, kadin hastaliklar
ve dogum uzmanmin ii¢ kati ebeye sahip olmasi gerekmektedir. 3B grubu
hastanelerde; erigkin, cocuk, yeni dogan hastalar i¢in iiglincii seviye yogun bakim
bulunmalidir. Yogun bakim yatak sayisi toplam yatak sayisinin %151 veya iizerinde

olmalidir.

3B grubu hastaneler miistakil acil brang nébeti tutulan ii¢lincii seviye acil servis
hizmet sunumu yapabilme kapasitesine sahip olmalidir. Acil servis tibbi hizmet sunum
alanlari, bekleme alanlar1 dahil briit kapali alanlar1 briit en az 600 (altiyiiz) metrekare
olmalidir. Hizmet sunum alani siirlarinda kamuya ait kadin hastaliklar1 ve dogum,
cocuk saglig1 ve hastaliklar1 branglarinda dal hastanesi mevcut ise bu iki daldan muaf
tutulabilir. Hastane hizmet sunum alanlar1 arasinda yanik {initesi veya yanik tedavi
merkezi, inme merkezi, onkoloji tan1 ve tedavi merkezi, replantasyon hizmet sunumu
(kemik 1ligi nakli, karaciger, bobrek, kalp nakil merkezlerinden an az biri) yer

almalidir.

3B grubu hastanelerin bilgi islem alt yapis1 USBS (Ulusal Saglik Bilgi Sistemi)
ile tam olarak uyumlu olmali ve giivenilir, dogru ve kaliteli veri saglayabilir nitelikte

olmalidir. TUSEB veya SB tarafindan onaylanmis uluslararasi akreditasyon



kuruluglarinca akredite edilmis ve SB tarafindan Saglik Hizmet Kalite Standartlar
degerlendirmesinde 90 ve iizeri puana sahip olmasi gerekmektedir. Acil servis ve dis
muayeneleri dahil yillik ayaktan hasta sayis1 360000 (li¢yiizatmigbin) olmalidir. A, B,
C grubu toplam ameliyat sayisi en az 4000 (dortbin) ve A grubu ameliyat sayisi toplam

ameliyat sayisina orani en az %10 olmalidir (SB, 2019).

Ozel hastaneler gercek kisiler veya o6zel hukuk tiizel kisiler tarafindan
kurulmaktadir. Agilisi, ruhsatlandirilmasi ve denetimi Saglik Bakanligi kontrol ve
diizenlemesi altindadir. Faaliyet gosterdikleri alanlara, yatak kapasitelerine, teknolojik
donanimlarina ve hizmet verilen uzmanlik dallarina gére genel hastaneler ve 6zel dal
hastaneleri olarak smiflandirilmaktadir (Esatoglu ve Yildirim, 2010). Ulkemizde 566
adet 6zel hastane bulunmaktadir. Istanbul 162 adet 6zel hastane ile ilk sirada yer

almaktadir.

SB 2020 Saglik istatistikleri Yilligina gore; SB’na bagh hastanelerde; 156965,
universite hastanelerinde 41987, 6zel hastanelerde 52230 adet olmak tizere tilkemizde

toplam 251182 adet hastane yatagi kapasitesine sahiptir.

SB’na bagli hastanelerde; 23939, {iniversite hastanelerinde 6866, 06zel
hastanelerde 16895 adet olmak {iizere iilkemizde toplam 47700 adet yogun bakim
yatagi kapasitesine sahiptir (SB, 2021)

2.1.2.2. Ayaktan tedavi merkezleri

Kaynaklarin etkili ve verimli kullanilmas1 ve atil kapasiteye yol acilmamasi
amaciyla iilke ¢apinda, nitelikli saglik hizmeti sunumunu saglamak {izere ayaktan

tedavi merkezleri kurulmaktadir.

Ayaktan 0Ozel tedavi merkezlerinin ruhsatlandirilmast ve denetimi SB

tarafindan saglanmaktadir.
Avyaktan Tedavi Merkezleri su sekilde siniflandirilmaktadir:
a) Tip merkezleri.
b) Poliklinikler:

- A tipi poliklinikler.



-B tipi poliklinikler.
Tedavi merkezleri asagidaki sekilde siniflandirilmaktadir.
a) Fizik tedavi ve rehabilitasyon miiesseseleri.
b) Radyoterapi miiesseseleri.
Tan1 merkezleri ise su sekilde siniflandirilmaktadir.
a) T1bbi laboratuvarlar.
b) Radyoloji miiesseseleri.
c¢) Niikleer tip miiesseseleridir.

Tip merkezleri; en az sekiz saat olmak tlizere SB tarafindan ruhsatlarinda izin
verilen siirede veya yirmi dort saat esasina gore diizenli olarak hizmet verebilirler.
Acilmasi igin minimum iKi ayr1 tipta uzamnlik dalindan olmak sarti ile en az on uzman
hekimden olusan kadro ile agilabilmektedir. Uzman hekimler ve kadrolari, SB
tarafindan olusturulan bilgi iglem sistemine kayit yapilir. Yeni kadro ihdaslar1 veya
hekimlerin ayrildiklarinda veya yeniden bir katilis oldugunda bu islemler elektronik
sistem lizerinden yapilmalidir. Tip merkezlerinin uzman tabip kadrolar1 SB tarafindan
ihtiyaca ve saglik insan giicii sayisina gore belirlenmektedir. Tip merkezleri ise serbest
bir sekilde hizmet vermek isteyen ve bu hakka/yetkiye sahip olan bir veya birden fazla
hekim yahut birden fazla hekim ile dis hekimi ortakligi yoluyla yada en az % 51 hissesi

hekim ve dis tabibi ortakligi bulunan tiizel kisiler tarafindan agilabilmektedir.

A tipi poliklinikler, en az iki tabip tarafindan agilabilmekte, B tipi poliklinik
ise en az iki tabip tarafindan birlikte ¢alistirilan saglik kurulusudur. Poliklinikte en az

iki hekim kadrosu bulunmalidir.

Muayenehane ise, tek bir tabip tarafindan meslegini serbest olarak icra etmek

lizere miistakilen acilan, tibbi islemlerin yapilabildigi saglik kurulusudur.

Fizik tedavi ve rehabilitasyon miiesseseleri; ortopedik cerrahi islem sonrasi
veya ortopedik kisitlarin giderilmesi ve hastalarin rehabilite edilmesi amaciyla agilan
saglik kuruluslaridir. Bunlar tamamlayici tedavi maksatli olarak Kiiltiir ve Turizm
Bakanliginda belgeli olarak koruyucu ve destekleyici hizmet amacli hizmet sunumu

da yapabilmektedir (Mevzuat Bilgi Sistemi, 2008).

10



Ayaktan tedavi merkezleri herhangi bir saglik kurum ve kurulusunda yatarak

tedavi ihtiyact bulunmayan hastalarin istifade ettigi kurum ve kuruluslardir.

2.1.2.3. Laboratuvar ve goriintilleme merkezleri

Tibbi tahlil laboratuvarlart ve tan1 merkezleri ise 9 Mart 2000 tarih ve 23988
sayili Ayakta Teshis ve Tedavi Yapilan Ozel Saghk Kuruluslari Hakkinda
Yonetmelige gore acilmakta ve isletilmektedir (Resmi Gazete 2000). Saglik
kuruluglarinda kendi hastalarina yonelik olarak teshise yardimci olmak iizere,
laboratuvardan tetkiki isteyen hekimin sorumlulugunda basit laboratuvar tahlillerini
kendi biinyelerinde yapabilirler (Yildirim ve Konca, 2018).

Rontgen suai vasitasiyle teshis veya hem teshir ve hem tedavi yahut radyom veya
radyom emanasyonu yahut radyom miirekkebati ile veya her tiirlii elektrik aletleri ile
tedavi yapan miiesseseler goriintileme merkezi olarak adlandirilmaktadir.
Hastaliklarin teshis ve tedavisinde kullanilan goriintiileme merkezlerinin cihaz say1 ve

kurum dagilimi asagidaki tablodadir (SB, 2021).

Tablo 1: Gériintilleme merkezleri cihaz sayisi

Cihaz Ad1 SB Universite Ozel Toplam
MR 369 113 457 939
BT 570 144 534 1248
Ultrason 2555 946 2579 6080
Doppler Ultrason 4286 588 1664 6538
EKO 1726 311 786 2823
Mamografi 412 75 495 982

Kaynak: Saglik Istatistikleri Yillig1 2020, Saglik Hizmetleri Genel Miidiirliigii

2.1.2.4. Arastirma merkezleri

Klinik arastirmalar; AR-GE faaliyetleri sonucu bulunan yeni ilaglarin, tibbi
cihaz ve aletlerin, diger tedavi yontemlerinin insanlara faydali olabilmesi i¢in yaygin
olarak kullanimina baslanmadan once giivenlilikleri ve etkililiklerinin gdsterilmesi
amaciyla; goniillii insanlarin katilim1 sayesinde gerceklestirilen ve tibbi bilimsel bilgi

elde etmeyi amaclayan bilimsel ¢caligmalardir. Klinik arastirmalar; egitim ve aragtirma
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hastaneleri aracilig1 ile yapilmaktadir. Universiteler ve sanayi kuruluslarinin birlikte
calismalari ile AR-GE ve inovasyon ¢aligmalarini siirdiirdiikleri, katma degerli iiriinler
urettikleri, cift tarafli bilgi ve teknoloji transferi gerceklestirdikleri Teknokent’ler

araciligi ile arastirma merkezleri olusturulmustur.
2.1.2.5. Ila¢ ve tibbi malzeme iiretim kuruluslar

Hastalarin, kullanicilarin ve diger kisilerin sagligini iist diizeyde korunmasin
amag¢ edinerek, tibbi cihazlar ve aletlerin kalite ve standartlarinin belirlenerek insan
kullanim1 i¢in piyasaya sunulmasi, piyasada bulundurulmasi veya kullanimi ile ilgili
usul ve esaslar;; SB biinyesinde bulunan Tiirkiye ila¢ ve Tibbi Cihaz Kurumu
tarafindan diizenlenmekte ve denetlenmektedir. Tiirkiye Ila¢ ve Tibbi Cihaz Kurumu
biinyesinde; ilaclarin, tibbi cihazlarin, kozmetik iiriinlerin, biyosidal iiriinleri mevzuat
cergevesinde ulusal ve uluslararast standartlar dogrultusunda bilimsel temelli
laboratuvar testleri yapilarak ruhsatlandirma islemleri ve kullanim onay1

verilmektedir.

2.1.3. Saghk profesyonelleri

Saglik hizmetleri bircok farkli alanda mesleklerin is birligi sonucu sunulan
multidisipliner bir hizmettir. Saglik hizmetlerinin iiretimi ve tiiketimi es zamanli
olmast nedeniyle bir¢ok farkli meslek mensubunun profesyonelce ve uyumlu olarak
calismasi biiyiik énem arz etmektedir. Ulkemizde kamu kurum ve kuruluslarinda
saglik personeli 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanuna goére ve hizmet alimi seklinde
istthdam edilmektedir. 657 sayili Devlet Memurlari Kanuna gore; Saglik
Profesyonelleri (4/A) memur, (4/B) sozlesmeli personel, (4/C) gecici personel, (4/D)
is¢iler seklinde kamu saglik kurumlarinda istihdami saglanmaktadir (Tengilimlioglu
ve ark., 2018). Ulkemizde saglik profesyonelleri sayis1 ve kurum dagilimi asagidaki

tablodadir (SB, 2021).
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Tablo 2: Tiirkiye'deki saghk profesyonelleri sayisi

Saglik Profesyonelleri Saghk Bakanhig | Universite | Ozel Toplam
Uzman Hekim 46.603 15.025 26.499 88.127
Pratisyen Hekim 45.291 285 4.184 49.760
Asistan Hekim 12.264 21.108 0 33.372
Toplam Hekim 104.158 36.418 30.683 171.259
Toplam Dis Hekimi 11.588 4.764 18.478 34.830
Eczaci 3.697 977 30.690 35.364
Hemsire 156.205 35.014 36.073 227.292
Ebe 55.505 901 2.634 59.040
Diger Saglik Personeli 140.161 19.052 46.890 206.103
Diger Personel ve Hhizmet [ 950,461 48.694 | 109.426 |  408.581
Toplam Personel 721.775 145.820 274.874 1.142.469

Kaynak: Saglik Istatistikleri Yillig1 2020, Saglik Hizmetleri Genel Miidiirliigii
2.1.4. Saghk hizmet sektoriinde ¢calisanlarin yetenek yonetimi

Gilinlimiizde meydana gelen hizli degisimler saglik kurum ve kuruluslarinin
yonetiminde de dnemli degisimlere neden olmaktadir. Saglik kurumlar da yogun
rekabet ortaminda faaliyetlerini devam ettirebilmek icin gelismeleri yakindan takip
etmekte ve degisimlere ayak uydurmaktadirlar. Isletmeler ve saglik kurum kuruluslari
her gecen giin artan rekabet ortaminda basarili olabilmeleri ve hayatta kalabilmeleri
i¢in insan kaynagina ihtiya¢ duymaktadirlar. Yetenekli ¢alisanlari isletme biinyesinde
bulundurmak igletmelere avantaj saglamaktadir (Duran ve ark., 2019). Yetenekli
calisana sahip olan saglik kurum ve kuruluslarinin ¢alisandan yeterince istifade etmesi,
yeteneklerini ortaya ¢ikarmasi saglik kurum ve kurulusu i¢in daha verimli hale
gelmesidir. Bunun gergeklestirilmesi i¢in yetenek yonetimi uygulamalarinin hayata
gecirilebilmesi ile miimkiin olmaktadir (Dogan ve Demiral, 2008). Insan kaynaklari
departmanlar1 emek verimliligini en iist diizeye ¢ikarmak amaciyla psikoloji, sosyoloji
ve davranmis bilimlerinden yetenek yonetimine olumlu katki saglayacak tiim
enstriimanlarindan  faydalanmaktadirlar  (Ayyildiz, 2020). Yetenekli saglik
profesyonellerini elde tutan saglik kurum ve kuruluslar1 daha verimli, etkili, kaliteli
saglik hizmet sunumu gerceklestirebilmekte ve, personel kaynakli hatalar1 en aza

indirgeyebilmekte malpraktis vakalarinin 6niine gegilebilmektedir.
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2.2. Yetenek ve Yetenek Yonetimi Kavramlari
2.2.1. Yetenegin tanim

Tirk Dil Kurumu (TDK) yetenegi, kisilerin bir seyi anlayabilme veya
gerceklestirebilme 6zelligi, kabiliyet, istidat; herhangi bir duruma uyum saglayabilme
becerisi, dogustan gelen giic ve kapasite olarak tanimlamistir (Tirk Dil Kurumu,
2021). ingilizce TALENT, Triumph (Basar1), Ability (Beceri), Leadership (Liderlik),
Easiness (Pratiklik), New-fangled (Yaraticilik) ve Time (Zaman) kavramlarinin
birlesimidir. (Dogan ve Demiral, 2008). Yetenek yonetimi; potansiyeli yiiksek olan
bireylerin organizasyona katiliminin saglanmasi, gelistirilip elde tutulmasidir (Yilmaz,

2019).

Yetenek yonetimi uygulamalari, 6rgiitiin rekabet stratejisi dogrultusunda insan
kaynagi planlamasi yapilmasi, hali hazirda mevcut olan yetenekli calisanlar
belirlenerek, 6rgiitiin ihtiyaci olan yeteneklerin belirlenmesi, ihtiyaglarin giderilmesini
saglayacak yetenekli bireylere cazip is yeri ortaminin saglanmasi, dogru adaylarin
isletme biinyesine katilmasi, isletme biinyesinde bulanan yeteneklerin  elde
tutulmalarina yonelik insan kaynaklar1 faaliyetleridir (Alayoglu, 2010). Farklh
alanlardaki kilit pozisyonlarin belirlenip ve bu pozisyonlar1 doldurmak i¢in yiiksek
performans gosteren calisanlarin gelistirilmesine yonelik sistemli siireglerdir (Collings
ve Mellahi, 2009). Calisanlarin iginde bulundugu duygularn, disiincelerini ve
davraniglarin1 iiretken ve verimli olarak organizasyonda uygulayabilme giicii ve

kapasitesidir (Buckingham ve Vosburgh, 2001).
2.2.2. Yetenek kavraminin tarihsel gelisimi

Yetenek kavramu tarihte ilk kez Platon tarafindan ortaya konmugstur. Platon’a
gore insanlar tek baslarina ihtiyaglarii karsilayamazlar. Bu nedenle insanlar birey
olarak yagamaktan kopup toplum olarak yasamaya baslamistir. Platon’a gore insanlar
farklh kisilikler olarak diinyaya gelmeleri sebebiyle ve tek bir isi 1yi yapabilecegi
diisiincesiyle tiim insanlarin diinyaya gelme amaci ve yapacagi is ve ugrasi farklidir

(Bahadinli, 2013).
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Osmanli doneminde 6zel yeteneklere ve zekaya sahip cocuklarin sistemli bir
egitime tabi tutularak kendi yeteneklerini kendilerinin kesfetmelerini saglayip iilke
yonetiminde s6z sahibi olacak sadrazamlar, kaptanlar, pasalar, pek ¢cok sayida sancak
beyleri, yeniceri agalari, sairler, eyalet valileri, ¢esitli hizmetler adina tnli kisiler,
edipler, ressamlar, tarihgiler, mimarlar, miizik¢iler, fen ve de matematik bilginlerinin

yetismesi saglanmistir.

Yirminci ylizyilin ortasindan itibaren hizli niifus artisi ve isletmelerde
biiyiimenin ivme kazanmasi yetenek yonetiminin fark edilmesinde etkili olmustur.
Yirminci yiizyilin ortalarindan itibaren Qelismis iilkelerde yash niifus artis
gostermesine ragmen gelismekte olan iilkelerde ise geng¢ niifus artis1 yasanmistir.
Niifus artis1 ile birlikte iilkeler arasi is giicli kaymasi yasanmis ve bu durum, farkl
kiiltirlerde sorumluluk sahibi profesyonel calisanlar meydana getirmistir. Nifus
hareketliligi yetenegi bulma ve yonetme asamasinda segenekleri arttirarak yeni

yetenekler bulma ve yetenek savaslarinin ortaya ¢ikmasini saglamigtir (Aktiirk, 2001).

Yetenek savaslar1 kavrami literatiire 1997 yilinda McKinsey danigsmanlik
sirketinin ¢esitli is kollarinda 77 ABD sirketini arastirmasi ile birlikte giindeme
gelmistir. Arastirmaya katilan sirketlerden yetenek yoniinden zengin oldugu
degerlendirilen 20 sirket ile vaka ¢alismasi yapilmistir. Caligmanin sonucunda gelecek
yillarda artan rekabet kosullarinda hazirlikli olarak goriinen sirketlerin bile yetenek
arz1 konusunda yetersiz kaldig1 gériilmiistiir (Oktan, 2019; McKinsey&Company,
2001).

2005 yilinda 9.000 yonetici ile McKinsey&Company tarafindan yapilan
arastirma sonuglar1 da yetenek savaslarinin isletmeler agisindan rekabetten sonra ikinci
derecede Oneme sahip oldugunu belirtmektedir (Atli, 2017). Saghik kurum ve
kuruluglarinin da artan rekabet kosullarinda yetenekli bireyleri segme ve tutundurma

stratejik dneme sahiptir.
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2.2.3. Yetenek kavraminin is yasamina girmesi

2.2.3.1. Rekabet ve kiiresellesme

Rekabetin yol actig1 degisim, orgiitlerde, insan kaynaklarinda, teknoloji ve is
modellerinde doniisimii zorunlu kilmistir. Rekabet ile birlikte bazi1 sektorler
digerlerine gore onemini kaybederken bazi sektorler ise tamamen sona ermektedir.
Baz1 sektorlerde ise yeni is kollar1 ortaya ¢cikmaktadir. Kiiresel krizler zorluklarin yani
sira farkli firsatlar1 da getirmektedir (Karagoban, 2019). 1950’1i yillardan bu yana
yetenekli ¢alisanlarin isletme performansina etkisi, rekabet giicii ve isletme karliligina
etkileri bilimsel arastirma konusu olmustur. 1970’li yillarda yetenekli ve becerikli olan
calisanlara yonelik ¢aligmalar yapilmis olsa da kavram, Prahalad ve Hamel tarafindan
1990 yilinda yapilan calisma ile literatiirdeki yerini almistir (Bakirtas ve Bakirtas,
2008).

Artan rekabet kosullar1 ve her gegen giin kiigiik bir kdy haline doniisen diinyada
yeni yetenekleri bulmak ve igletme biinyesine katmak amaciyla isletmeler online
sistemleri kullanarak yetenek kesiflerine ve yetenekli calisanlar1 biinyelerinde

tutundurma ¢alismalarina devam etmektedirler.

2.2.3.2. Global demografik degisimler

Gelismemis lilkelerde geng niifus hizli bir sekilde artarken, gelismis tilkelerde
ise geng niifus orani yasl niifusa gore her gecen giin azalmaktadir. 18-65 yas arasi
calisma potansiyeline sahip niifus ise egitim veya kiiltiir olarak kendi arasinda
farkliliklar barindirmaktadir. Islerin nicelik olarak artmasi isgiicii talebine de neden
olurken; nitelik olarak da nitelikli, kalifiye ve yetenekli personele ihtiya¢ duyulmustur.
Nitelikli ve kalifiye ¢alisan olabilmek i¢in belirli bir zamana ihtiya¢ vardir. Yetenekli
olmak dogustan gelmesi nedeniyle isletmeler yetenekli personel avciligina

¢ikmaktadirlar.
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2.2.3.3. Yetenek kithg:

Gelismis iilkelerde yash niifusun siirekli artmasi ve dogumda beklenen yasam
stiresinin uzamasi ile iiretecek ve ¢alisacak niifus her gegen giin azalmaktadir. Global
olarak gelisen diinyada smurlar ortadan kalkmasi, gelismekte olan iilkelerdeki
yetenekli ve geng niifus gelismis tilkelere go¢ ederek beyin ve is giiciiniin gogiine
neden olmustur. Bu go¢ sonucunda gelismekte olan veya gelismemis iilkelerde

yetenek arzinda kitlik yasanmasina neden olmaktadir.

2.2.3.4. Bilginin ve entelektiiel sermayenin 6nemi

Teknolojinin artmasi ile birlikte yeni trlinlerin gelistirilmesi yeni pazarlama
stratejilerinin olusturulmasi amaciyla entelektiiel sermaye sahibi olan c¢alisanlara
ihtiya¢ her gegen giin artmaktadir (Santhoshkumar ve Rajasekar, 2012). Zihin-
Entelektiiel Yetenek sahibi bireyler biligsel yonii sahip olabilecekleri diger yetenek
tirlerini golgede birakir. Bu bireyler bazi kavramsal beceriler konusunda
uzmanlagabilir ya da tip, hukuk, isletme, 6gretim vb. mesleklerde uzmanlasabilirler.
Entelektiiel yetenekleri yiiksek olan insanlarin dogasi geregi daha az esprili veya daha
az sosyal degildirler. Entelektiicl sermaye bilgi, enformasyon ve deneyimdir.
Isletmenin sermayesi arasinda gdriinmemesine ragmen isletme acisindan hayati 5neme
sahiptir. Isletmenin inovasyon yaratma siireclerinde yetenek ydnetimi oncelikli rol

oynayan bir faktordiir.

2.2.3.5. Bilisim teknolojilerinde yasanan gelismeler

Yetenekleri bireyleri isletmelere ¢ekme ve tutundurma amaciyla yetenek
¢cekme kanallar1 kullanilmaktadir. Gliniimiizde bilisim sektoriinlin her gecen giin
geligmesi ile birlikte yetenekli bireyleri bulmak ve isletme biinyesine katmak amaciyla
kurum web siteleri, E-istihdam, online similasyonlar ve istihdam ajanslar
kullanilmaktadir. Kiiresellesme ile birlikte bilisim teknolojisi kullanim1 da artmistir

(Akar, 2015).

Yetenekli bireyleri, elektronik ortamlarda arayis ve temini ile sinirli kalmayip,

bilisim sistemleri sayesinde spesifik alanlara gore yetenekli bireylere ulagsmak igin,
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matematiksel modellerin kullanimi da s6z konusu olmaktadir (Aksakal ve Dagdeviren,

2015).

2.2.4. Yetenek kavraminin iliskili oldugu tanim ve kavramlar

2.2.4.1. Kisisel potansiyel ile olan iliskisi

Bireylerin dogum ile gelen yetenekleri, performanslar ve basarilari {izerinde
onemli bir etkiye sahiptir. Bireylerin potansiyel olarak nitelendirilen yani gizli kalan
bilgi ve becerilerinin farkina varmasi onemlidir. Bireyin potansiyelini ortaya
cikarmada kendini tanimasinin biiyiik katkist oldugu diistiniilmektedir. Bireyin kendini
tanimasi, mevcut ilgi alanlarimin ve yapabileceklerinin farkina varmasi ile
baslamaktadir (Ahmad ve Tekke, 2015). Bireyin potansiyeli yetenek kavrami ile
karistirllan ve birbiri yerine kullanilan kavramlardir. Potansiyel; bireyin liderlik
vasiflarini, yaraticilik ve yenilik¢i olma gibi bireye has ve onun yapabileceklerini ve
kapasitesini anlatmakla birlikte yetenek kavrami ile dogrudan iliskilidir (Ewerlin,

2013).

Bireyde gizli kalan giic ya da giiclerin yetenek yOnetimine dair yapilmis
uygulamalar araciligi ile agiga c¢ikarilmasi isletmeler agisindan biiylik avantaj
saglamaktadir. Yeniliklere acik olan; anlama ve kavrama potansiyeli yiiksek olan

bireyler isletmenin entellektiiel sermayesinin kuvvetlenmesini saglamaktadir.

2.2.4.2. Kisisel beceri ile olan iliskisi

Beceri bireyden bireye aktarilabilen, bir isin nasil ve ne sekilde yapilacagin
belirten kavramdir (Buckingham ve Coffman, 2007). Yetenek ile beceri arasindaki
fark ise yetenek bireyden bireye aktarilamaz. Beceri kavrami yetenek kavraminin bir
tiridiir. Bir disiince veya fizikzsel bir aktiviteyi yapabilme yetenegidir. Yetenek
mevcut durum ile yapabilme kapasitesi iken, beceri kavrami ise 6grenme sonucunda

olmaktadir. Beceri, yetkin olmaya katki saglayan bir etmendir.(Tak ve ark., 2007)

Beceri, bireyde mevcut olan yeteneklerin iizerine sonradan egitim ve ya

uygulamalar ile Ogrenilenlerin eklenmesiyle sekillenmektedir. Beceri, deneme
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yanilma yontemi ile yapma, hizmet i¢i egitimler, okullar veya kurslarla belirli

kazanimlar elde etmedir. Beceride yapma, deneme 6nemlidir.

2.2.4.3. Yetkinlik ile olan iliskisi

TDK yetkinlik kavrami i¢in, “yetkin olma durumu, olgunluk, kemal,
miikemmeliyet” olarak tanimini yapmaktadir (TDK, 2021). Yetkinlik, is performansi
yiikksek olan calisanlardan performansi daha diisiik olan c¢aliganlar1 belirlemeyi
saglayan, c¢alisanlarin, isini basarili ve verimli olarak gergeklestirmesi ig¢in olmasi

gereken bilgi, beceri, tutum ve davranislaridir (Biger ve Diiztepe, 2003; Unsar, 2009).

Yetkinlik dogumdan sonra edinilen bir davranistir. Olaylari ve durumlari analiz
etme, yorumlama ve olaylar karsisinda aksiyon almadir. Yetkinligi; giidiiler, kisisel
ozellikler, bireyin kendine bakis agis1, bilgi ve beceri temsil etmektedir (Tak ve ark.,
2007). Yetkinlik, bireyin is yerinde yapmakla sorumlu oldugu gorevine etkisi bulunan
is performansiyla ilgilidir. Yetkinlik, degerlendirmeye ve Ol¢iilmeye miisait ve belli
standartlara bagli bilgi, beceri ve tutum meselesi olarak tanimlanir. Yetenekten ayrigan

en Onemli yani ilerletilebilir ve egitimlerle gelistirilebilir olmasidir (Lucia ve

Lebsinger, 1999).

2.2.5. Yetenek modelleri

2.2.5.1. Gagne’nin iistiin yeteneklilik modeli

Gagne yetenegi, sistemli bir sekilde gelistirilebilen yeti, beceri ve bilgi
sayesinde varilan ustalik diizeyi olarak tamimlamistir (Gagne, 2013). Kanadali
Psikolog Profesor Francoys yetenegi Ustiin yeteneklilik ve yeteneklilik olarak iki
baslik altinda agiklamistir. Gagne’ye gore Ustiin yeteneklilik, bireyin akranlarina
nazaran fazla olan, en az bir alanda, egitime ihtiya¢ duyulmadan dogum ile gelen

yeteneklere sahip olunmasi seklinde agiklamaktadir.

Francoys Gagne, iistiin yeteneklilik modelinde yetenek alanlar1 ve performans
gosterilen alanlar arasinda bir ayrim yapilmasi gerektigini kabul etmektedir. Bireyler
iistiin yetenekli olabilir fakat yiiksek performans gostermesi i¢in tek basina iistiin
yetenegin yeterli olmadigini belirtmistir. Kisi 6ziinde olan iistiin yetenegini, i¢sel veya
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cevresel faktorler sayesinde belirli bir yetenek alaninda ilerletmekte ve kalici hale

getirmektedir (Cevik, 2013).
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Sekil 1: Francoys Gagne - Ustiin yeteneklilik modeli
Kaynak: Gagne, F. (2013). Personel Talent. High Ability Studies.

Francoys Gagne’ye gore yetenekler, Psikolojik olarak yapabilme yetenegi ile
gerceklestirme yetenegi arasindaki farki yansitmaktadir. Ustiin yetenege sahip
bireyler, beceri alanlarinda ortalamanin tizerinde bulunmaktadirlar. Yetenek; fiziksel,
sosyal, sanatsal ve bilimsel vb. alanlarda ortalama {istiinde gosterilen performanstir.
Gagne bireylerin ilgi alanlarinin, kisilik 6zelliklerinden ve ¢evresel etki ile 6zel ilgisi
bulunan yetenek alanlarina ydnlendiren bir katalizor fonksiyonunda oldugunu

belirtmektedir.

2.2.5.2. Renzulli’nin iistiin yeteneklilik modeli

ABD’de bulunan {iistiin yetenekli ¢ocuklar ulusal arastirma merkezi direktorii
ve University of Connecticut 6gretim iiyesi Prof. Joseph Renzulli’ye gore {istiin
yeteneklilik kavrami i¢in birbiriyle iligkili li¢ unsura ihtiyag¢ vardir. Bu ii¢ unsuru; zeka,

yaratici olmak ve goreve baglilikla iligkili olarak anlatmistir (Renzulli, 1999).



Ortalama
Ustii
Yetenek

7\

Goreve

Yaraticilik Adacivia

Sekil 2: Renzulli’nin ii¢ halka iistiin yeteneklilk modeli
Kaynak: Renzulli, J. S. (1999). What Is This Thing Called Giftedness, and How Do We Develop It? A
Twenty-Five Year Perspective. Journal for the Education of the Gifted. 23(1): 3-54.

Ustiin yetenekli olmayr agiklamada tiim kiimeler esit katki saglamalidir.
Renzulli bireyin yetenekli veya iistiin yetenekli olma durumunu; genel veya 6zel
yetenek alanlarinda diger bireylerden iistiin zekali olmasina, sorumlu oldugu goérevleri
tamamlayana kadar siirdiiriilebilecek moral ve motivasyonun devam etmesine, ayni

zamanda tiretken olmasi gerektigini belirtmistir (Renzulli, 1978).
2.2.5.3. Stenberg’in iistiin yeteneklilik modeli

ABD’li psikolog Prof. Robert J. Strenberg listlin yeteneklilik modelinde
yetenegi {li¢ yetenek kiimesi olarak ele almistir. Bu ii¢ yetenek; analitik yetenek,
yaratict yetenekler ve uygulamali yeteneklerdir. Analitik yetenekler; Ggrenme,
elestirme, karsilastirma, analiz yapabilme, degerlendirme ve karar verebilme
yetenekleridir. Yaratict yetenekler; analiz kabiliyeti yiiksek, sentez yapabilen ve sentez
sonucu orjinal ve yiiksek nitelikli fikirler tireten yeteneklerdir. Yaratici yetenekler;
sanat, bilim, tarih ve yazarlikta orijinal eser ve fikirler ortaya cikarirlar. Uygulamal
yetenekler bireyin giinliik rutin yasantisinda, bireyin yasadigi1 ¢evrede basarili olmak

icin kullanmis oldugu yeteneklerdir.
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YARATICI UYGULAYICI
Yaratma Uygulama
Icat Etme Kullanma
Tasarlama Tamamlama
Hayal Etme Yiirtirhige Koyma

Sekil 3: Sternberg -Ustiin yeteneklilik modeli

Kaynak: Budak, I. (2007). Matematikte Ustiin Yetenekli Ogrencileri Belirlemede Bir Model,
Karadeniz Teknik Universitesi Fen Bilimleri Enstitiisii, Doktora Tezi, Trabzon.

Bireyler giinliik ¢caligma hayatinda ve isteniilen verimliligin elde edilmesinde,
kars1 tarafin bekledigi davranis seklinin gosterilmesinde kullanilan yeteneklerdir.

(Cevik, 2013).

2.2.6. Insan kaynaklari ve stratejik yonetim kademelerinin gérev ve

sorumluluklari
2.2.6.1. Ust yonetimin sorumlulugu

Ust veya tepe yonetim isletmenin en iist noktasinda yer alan ve isletme ile ilgili
tam yetkili ve stratejik kararlarin alindig1 tam yetkili kisilerden olusmaktadir (Cirpan
ve Sen, 2009). Tepe yonetimin yetenek yonetimi konusunda en énemli sorumlulugu
rakiplerine kars1 avantaji saglayacak olan yetenekli ¢alisanlarin isletmede tutulmasin
saglamaktir. Bunun i¢in yapilmasi gereken en 6nemli husus verilmesi gereken 6neme
yonelik inanct Oncelikle kendsinin benimsemesi ardindan isletmenin tiim
kademelerinde bu inanci yansitmasidir. Yetenek yonetiminin basarili olmasi i¢in
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sistemin ve yetenek yoOnetimi inancinin iist yonetimden baglayarak en tepeden
baslayarak asagi dogru yayilmasi ve hissettirilmesi gereklidir. Ust yonetim
kademelerinin yetenek yonetimi uygulamalarina 6nem vermesi gerekir. Yetenek
yonetimi uygulamalarina 6nem verme ve bagli olma durumu Orgiit kiiltiiriine de
entegre edilmelidir. Yetenek yonetimi uygulamalarina {ist yonetimin ve orgiitiin tiim
unsurlariin katilmamasi durumunda biirokratik ve evrak tizerinde kalan bir uygulama
olmasi kaginilmazdir (Ready ve Conger, 1999). Bu nedenle stratejik kararlarin alindigi
iist yonetimler yetenek yonetimi uygulamalarina inanmali ve kurum kiiltiirii olarak

kuruma entegrasyonunu saglamalidir.
2.2.6.2. Orta kademe yonetimin sorumlulugu

Isletmelerin rakiplerine karsi rekabet avantaji saglayacak olan yetenekli
calisanlar1 kesfetme veya yeteneklerinin ortaya cikarilmasi amaciyla orgiitiin tiim
unsurlarinin - katilmasi  gerekliligini st yonetim sorumlulugunda belirtilmisti.
Dolayistyla orta kademe yonetiminin de yetenek yonetimi uygulamalarina katilma ve
uygulama sorumlulugu bulunmaktadir. Fakat orta kademe yoneticileri giinliik islere
yogunlagsmalarindan ve yetenekli bireylerin ilerleyen zamanlarda kendi yerlerini veya
mevkilerini  alacak  olmalar1  korkusu ile c¢ekimser veya umursamaz

davranabilmektedirler (Altindz, 2009).

Orta kademe yoneticiler isletmelerde kilit rollerde olmalar1 nedeniyle yetki ve
sorumluluk almalar1 gerekmektedir. Yetenekli calisanlarin kesfedilmesi veya

tespitinde orta kademe yoneticiler 6nemli rol oynamaktadirlar (Atli, 2017).
2.2.6.3. Insan kaynaklar (ik) yonetiminin sorumlulugu

Yetenek yonetimi uygulamalarindan, IK departmanlarininda sorumlulugu
bulunmaktadir (Akar, 2012). Isletmelerin artan rekabet kosullarinda yetenekli bireyleri
isletmeye kazandirilmasi veya hali hazirda isletmede c¢alisan yetenekli bireylerin
isletmede tutundurulmasi, Orgiitsel bagliliklarinin saglanmasi amaciyla Yyetenek
yonetimine IK stratejilerinde yer vermesi gerekmektedir (Armstrong, 2006). Yetenek
yonetimi uygulamalari, IK yonetici ve departmanin gelecege yonelik strateji ve

planlamalarinda yer almalidir (Atli, 2010).
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Yetenek ydnetimi uygulamalari ile ilgili IK yoneticilerinin ve departmaninin
sorumlulugu; IK fonksiyonlarini yetenek ydnetimi uygulamalari ile birlikte
yiiriitmesidir (Cirpan ve Sen, 2009). IK y&netiminin diger bir sorumlulugu ise; yetenek
yOnetim siirecini uygulayacak olanlar1 destekleme, aradaki koordinasyonu kurma,
uygulamanin yiiriitilmesini denetleme, sistemi siirekliligini saglamak igin siirekli
iyilestirme, biiyiik resmin goriilmesini saglayarak yetenek yonetimi uygulamalarim
isletme stratejisi ile uyumlulugunu artirmaktir (Alayoglu, 2010). Yetenek yonetimi
uygulamalarmin basarisinda iist yonetim ve orta kademe yéneticiler ile birlikte 1K

yoneticileri ve departmanin katkis1 dnemlidir.

2.2.6.4. Yetenek yoneticilerinin sorumlulugu

Her gecen giin artan rekabet kosullarinda uluslararasi isletmeler, IK
yoneticilerine ilave olarak yetenek yoneticileri de istihdam etmektedirler. (Festing ve
ark,. 2013). Ug tiir yetenek yoneticisi profili bulunmaktadir. Yetenek yoneticisi
profilleri; isletme ile yogun olarak ilgilenen yetenek yoneticileri, reaksiyonel yetenek
yoneticileri, c¢alisan1 elde tutma startejisi uygulayan yetenek yoneticileridir.
Uluslararas1 biiyiik 6lgekli isletmelerde; yetenek yoneticisi, yetenek sorumlusu,

yetenek bagkani seklinde yonetim kademeleri bulunmaktadir.

Kiiciik ve orta dlcekli isletmelerde isletme maliyetlerini arttiracag icin IK’ya
ileve olarak yetenek yoneticileri bulunmamaktadir. Yetenek yoneticileri; isletmede
bulunan yetenekli bireyleri kesfetme ve bunlarin igletmede tutundurulmasini saglama,
yetenek avciligr yaparak isletmeye yeni yetenekler kazandirmak sorumluluklari

arasinda bulunmaktadir.

2.2.7. Yetenek yonetiminin saghk kurumlari acisindan olumlu ve olumsuz yonleri

2.2.7.1. Yetenek yonetiminin saghk kurumlari agisindan olumlu yonleri

Saglik sektorii emek yogun sektdr olmasi nedeniyle insan is giicli kaynagina
thtiyact 6nemlidir. Saglik kurum ve kuruluslar rekabet kosullarinda yetenekli bireyleri
blinyelerine katarak veya biinyelerinde bulunan yetenekli bireyleri kurum ve kurulusta

tutundurarak rakiplerine kars1 avantaj saglamis olurlar.
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Yetenek yonetimi uygulamalari sadece saglik kurum ve kuruluslarinin rekabet
edebilmesine degil ayni zamanda bilgi yonetim sistemi kurulmasina ve bunu yoneterek

stirdiiriilebilirligini de saglamayada katkida bulunmaktadir (Huang ve Tansley, 2012).
2.2.7.2. Yetenek yonetiminin saghk kurumlari acisindan olumsuz yonleri

Farkli hizmet ve iiretim organizasyonlarinda uygulanan yetenekli bireylerin
tercih edilmesi saglik kurum ve kuruluslar tarafindanda uygulanmaktadir. Yetenekli
bireylere yonelim sonucunda, diger bireylerde dislanma algis1 yaratirken kisilik olarak
kendilerini de sorgulamalarina ve 6rgiit ruhu ve kiiltiiriiniin zedelenmesine sebep
olabilir (Downs and Swailes, 2013). Yetenek yonetimi uygulamalarinda yetenekli
calisanlar ile diger calisanlar arasindaki dengeyi kurmak yonetim kademelerinin

sorumlulugu ve gorevidir.
2.3. Orgiitsel Baghhk
2.3.1. Orgiitsel baghlik kavrami 6nemi ve tanim

Orgiit, belirlene hedeflere ulasmak amaciyla kurulmus toplumsal birimler ya
da insan gruplaridir. Orgiitlerin hedeflerine ve amaclarina ulasmasi calisanlarin
orgiitsel bagliliklar1 sayesinde olmaktadir. Orgiitsel baghilik; orgiit ¢ikarilarini bireyin
sahsi cikarlarindan istiin olarak gormesidir (Baysal ve Paksoy, 1999). Bireylerin
orgiitiine kars1 sadakat duymasi, birlik ruhunu devam ettirmesi, bulundugu orgiitte

caligmaya devam etmek i¢in istekli olmasidir (Giilova ve Demirsoy,2012).

Orgiitsel baghlik kavrami 1960’11 yillardan sonra isyerlerinde daha fazla
kullanilmaya baglanmistir. Becker 1960’lh yillarda Orgiitsel baglilik diizeyini
belirlemek i¢in sadakat kavramini kullanmistir. 1961 yilinda Etzioni tarafindan
baglilik boyutlar1 ve siniflandirilmast yapilmistir. Reichers (1985) ve Becker (1960)
gibi arastirmacilar bagliligin ¢oklu yoniiniin oldugunu belirtmislerdir. Baghilik
kavrami temel unsurlar1 bakimindan OReilly ve Chatman (1986), Etzioni (1961) ve
Kanter (1968)’in daha Once yaptig1 calismalari diisiindiiren bir smiflandirma
yapmistir. Bu konuda farkli siniflandirmalar yapilmis olsa da bu yillarda Allen ve

Meyer”’in orgiitsel bagliligi; devam bagliligi, normatif baglilik ve duygusal baglilik
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olarak ii¢ ayr bilesen olarak tanitmasiyla birlikte baglilik ile ilgili yapilan ¢aligmalar
hiz kazanmigtir (Ucar, 2016).

2.3.2. Orgiitsel baghihg etkileyen faktorler
2.3.2.1. Bireysel faktorler

Calisanlarin orgiitleriyle ilgili duygu ve diisiincelerini etkileyen orgiitsel
baglilik tiirti ve diizeylerini farklilastiran bireysel faktorler; demografik ozellik ve
kisilik yapis1 1ilgili degisken faktorlerden meydana gelmektedir. Demografik
ozellikteki degiskenler; bireyin cinsiyeti, yasi, egitim seviyesi, medeni durumu,
caligma siiresi ve ¢alistig1 unvan veya pozisyondur. Kisilik ile ilgili diger degiskenler
ise calisanlarin sahip oldugu beklentileri ve degerleridir (Culha, 2008). Bireylerin
kisilik yapilar1 farkli olmasi nedeniyle oOrgiitsel baglilik diizeylerinde farkliliklar

meydana gelmektedir.
2.3.2.2. Orgiitsel faktérler

Orgiitsel baghlig; orgiitsel yapi, orgiit kiiltiirii, orgiitsel destek ve iletisim
olanaklari, orgiit harici verilen ddiiller, ¢alisanlarin 6nemsenmesi, sosyal etkilesim,
O0grenme firsati, rol ¢akismasi, rol belirsizligi, liderlik tarzi, yonetim modeli, terfi
imkanlari, gruplar aras1 uyum, 6demelerdeki adalet ve orgiite giiven algisi, orgiitte
gelecegi gorebilme gibi temel unsurlar orgiitsel baglilik diizeyleri iizerine etkili olan

orgiitsel faktorlerdir.
2.3.2.3. Cevresel faktorler

Cevresel faktorler, bireysel ve oOrgilitsel faktorler kadar etkili olmasa da
calisanlarin orgiitsel bagliligi izerine 6nemli etkiye sahiptir. Alternatif is imkanlarinin
olmast, drgiitsel baglilig: etkileyen en onemli gevresel faktor olarak goriilmektedir. Is
imkanlarinin sinirlt olmasi veya ¢alisanin bdyle bir algiya kapilmas: orgiitiine daha
faza baglanmasini saglamaktadir (Balay, 2000). Sendikalarin tavir ve diisiinceleri de

orgiitsel bagliliga etki eden bir diger faktordiir.
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2.3.3. Orgiitsel baghhgin siniflandiriimasi
2.3.3.1. Duygusal (affective) baghhk

Duygusal baglilik orgiitiin amacglarini ve hedeflerini kabullenme, orgiit i¢in
caba gosterme, Orgiit ile 6zdeslesme ve biitiinlesme konusunda istekli olmaktir. Bu
baghlik tiirli, bireyin kendisini 6rgiitiin bir parcas1 gibi gormesidir. Orgiite kars
duygusal olarak baghilig: yiiksek diizeyde olan bireyler ihtiyaglarinin olmasindan 6te
gercekten orgiitte devam etmeyi istedikleri igin Orgiitte kalmaktadirlar (Sigr1, 2007).
Isletmeler agisindan duygusal olarak bagli calisanlar ¢ok degerlidir. Duygusal
baglilikta; birey ve isletme arasindaki pozitif iliskinin nedeni ¢alisanin isletme ile ayni
degerleri tasimasindan kaynaklanmaktadir. Orgiite bagliligin isletmeler tarafindan en
cok arzu edilen sekli duygusal baghliktir ¢linkii isletmeye duygusal yonden bagli olan
calisanlar isletme basarisina katkida bulunmak i¢in yiikksek performans

gostermektedirler.
2.3.3.2. Devam (continuance) baghhg

Bu baglilik tiirii, orgiitte ¢alismis oldugu siire zarfi sonucu belirli yatirimlar
yapmis c¢alisan bireyin Orgiitten ayrilmasi durumunda kaybedecekleri ile orgiitte
kalmast durumunda elde edecegi kazanimlari arasindaki tercihidir (Sigri, 2007).
Bireyler orgiitte bulundugu siirede elde ettigi maddi ve manevi kazanimlar

kaybetmemek ve devam ettirmek amaciyla orgiitte kalmayi stirdiiriirler.

Devam bagliliginda bireyler amir ve ydneticilerini sevmemelerine ragmen,
isinden memnuniyet diizeyi diisiik olsada c¢alistig1 Orgiitten ayrilmazlar. Yeni bir is
bulamama endisesi ve yeni ise adaptasyon saglayamama, yeni isin mevcut isinden
daha kotii olma olasiligr gibi sebeplerle bulunduklar: 6rgiitte kalmaya devam ederler
(Col ve Giil, 2005).

Devam baglilig1 olan ¢alisanlar yoneticiler tarafindan tercih edilmeyen ¢alisan
profilidir. Orgiitte calismaya devam eden birey cikarlar1 dogrultusunda orgiitte
kalmaktadir. Orgiitten ayrilmas1 durumunda yeni katilacag: drgiitiin daha kotii sartlara
sahip olabilecegi diisiincesiyle mevcut isine devam etmektedir. Bireyin orgiitii ile

arasinda duygusal olarak bir bag bulunmamaktadir.
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2.3.3.3. Normatif (normative) baghhk

Calisanlarin orgiit blinyesinde kalmalari ile ilgili yiikiimliiliklerine iligkin
duygu ve diisiincelerini yansitmalaridir. Normatif baglilikta bireyin orgiitiine baglilik
duymast kendi yararindan ote oOrgiitten ayrilmasmi etik olarak dogru ve ahlaki

bulmamasidir (Balay, 2000).

Normatif baglilik bireyin ¢alistig1 6rgiite karst sorumluluk hissetmesidir. Orgiit
tyeligini siirdlirmesi gerektigi noktasinda bir zorunluluk ve goniilliilik duydugu
baglhilik tiirtidiir (Seving ve Sahin, 2012). Etik ve ahlaki degerlerin baskin oldugu

bireylerde goriilen orgiitsel baglilik tiirtidiir.
2.3.3.4. Davramssal (behavioral) baghhk

Davranigsal baglilik, kisinin 6rgiitteki dnceden sergilemis oldugu davranislar
nedeniyle Orgiite bagli kalmasidir. Duygusal baglilik yasayan bireyin duygularin
eylemlere ve harekete doniistiirme seklidir. Davranissal baglilik ile duygusal baglilik
benzerlikler gostermektedir. Davranigsal baglilikta birey, oOrgiitin istekleri
dogrultusunda davraniglar sergiler ve bu davraniglart kabullenir ve igsellestirir.
Orgiitiin izledigi hedeflere ve politikalar1 kabul eden ve inan bireyler davramglarinda
degisimler gosterip orgiit beklentileri ile uyumlu hale getirir (Eren, 2020). Davranigsal
(behavioral) baglilikta onceden gelen deneyim ve kazanimlar bireyin bagliligini
etkilemektedir. Orgiitiin bireye saglamis oldugu fayda oraninda birey érgiite baglanir
ve oOrgiit sayesinde saglamis oldugu kazanimlar1 kaybetmemek adina 6rgiit tarafindan
yapilmasi istenilen tavir ve davraniglar1 gostererek oOrgiit biinyesinde kalmaktadir

(Bayram, 2005).
2.3.4. Orgiitsel baghhik yaklasimlar
2.3.4.1. Becker’in taraf tutma teorisi

Becker’e gore orgiitsel baglilik, calisganin Orgiitten ayrilmast durumunda
kazanimlarin1 kaybetme korkusu nedeniyle ile sahsi menfaatlerini 6n planda tutarak

orgiitte kalmaya devam etmesidir (Becker, 1960).
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Becker’in kullandig1 yan bahisler, ¢alisanlarin orgiitten ayrilmasi durumunda
kaybedecegi yatirimlar1 olarak tanimlanmaktadir. Becker’e gore orgiitsel baglilik
calisanlarin tutarli davranislarini birakmasi durumunda kaybedecegi veya vazgececegi
yatirimlarini diisiinmek suretiyle bu davranislara devam etmesidir (Ugar, 2016).
Bireylerin drgiitten ayrilmasi durumunda o giine kadar orgiitte aldiklar1 (kidem, terfi,
para, ¢aba, kariyer, vb.) sonlanmis olacaktir. Becker’in Taraf Tutma Teorisi tutumsal

baglilik niteligindedir.

2.3.4.2. Etzioni’nin yaklasim

Etzioni, tarafindan gelistirilen orgiitsel baglilik modelinde 6rgiitsel bagliligi tig
grupta incelemektedir. Etzioni orgiitsel baglilik modelinde en olumsuz olarak
nitelendirilen ugta yabancilastirici (alienative), orta kisimda bireyin ¢ikarlarina bagh

olan baglilik ve pozitif yonde ise ahlaki baglilik oldugu goriilmektedir.

Yabancilastirict baglilikta; birey tarafindan orgiite karsi olumsuzlama durumu
s0z konusudur. Birey Orgiitli cezalandiric1 veya zararli olarak gormektedir. Cikara
dayal1 baglilikta kisiler baglilik seviyelerini, ihtiyaclarini giderecek sekilde alig-verise
dayali orgiitten alacaklar1 6diil ve menffatler bakimindan baghlik duymaktadirlar.
Ahlaki baglilik ise, birey tarafindan Orgiitiin starteji ve hedeflerini igsellestirilmesi
sonucu orgiit hakkinda pozitif diisiinme ve bakis agisina sahip olunmasidir (Bildirici,
2020).

2.3.4.3. Kanter’in yaklasim

Kanter orgiitiin gereksinimlerinin bireyin beklentileri ile kesistigi noktada
orgiitsel bagliligin olustugunu belirtmektedir. Bireyler enerji ve sadakatlerini
samimiyet icerisinde sosyal sisteme vermeleri sonucu sosyal iligkiler kurarak

kisiliklerini birlestirirler (Giil, 2002).

Dinamik ve sosyal sistemler olan orgiitlerin istekleri bulunmaktadir. Birey
tarafindan bu istekler olumlu algilanip bireyin kendini Orgiite adamasi ile
gerceklestirebilmektedir. Kanter’e gore {i¢ tiir bagimlilik bulunkatadir. Devama dayali

baglilik, kontrol baglilig1 ve uyum bagliligidir (Ugar, 2016).
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2.3.4.4. Mowday, Steers ve Porter’in yaklasimi

Mowday ve digerleri ise orgiitsel baghiligi; tutumsal ve davranissal baglilik
olarak ayrimma gitmiglerdir. Tutumsal baglilikta, orgiitin hedeflerini ve
degerlerininin tanimlanmasina iliskin bir siire¢ olup birey orgiitte kalmak istemektedir.

Davranigsal baglilikta; bireyin davranislarinin bagliliga etki etmesidir (Eral, 2019).

Tutumsal baglilik, bireyin orgiitiiyle 6zdeslesme durumunu ve orgiitiiyle
arasinda olan iliskidir. Davranigsal baglilikta bireyin Orgiitten ayrilmasi1 durumunda
elde ettigi kazanimlar1 kaybetme durumu vardir. Tutumsal baglilikta birey ait oldugu
orgiite kars1 daha olumlu bir yaklasim icerisindedir (Balay, 2000). Orgiit yoneticileri
tutumsal baglilik ile bagli olan bireyler orgiit yoneticileri tarafindan daha tercih edilen
bir bagliliktir.

2.3.4.5. O’reilly ve Chatman’in yaklasimi

O’Reilly ve Chatman yaklagim modelinde orgiitsel baglilik, bireyin 6rgiitiine
psikolojik olarak baglanmasidir. (Balay, 2000). O’Reilly ve Chatman 6rgiitsel baglilig

li¢ ana baslikta incelemislerdir.

1. Uyum Bagliligi: Bireyin asil olan amaci 6rgiit tarafindan verilecek olan 6diil
ve primleri elde etmek, ceza durumu s6z konusu oldugunda ise ceza veya

kovusturmadan zarar gormemek tizerine kurulan birt bagliliktir.

2. Ozdeslesme Baghihigi: Birey orgiitte kalmak ve isine devam etmek
istemektedir. Bunun i¢in diger orgiit liyeleri ile yakin iligkiler kurarak

doyuma ulasir.

3. Igsellestirme Baglhihigr: Bireyin ve ait oldugu orgiitiin deger yargilar ile
uyum saglanmasi durumunda gerceklesmektedir. Birey diger Orgiit

calisanlari ile de deger yargilarint uyumlu hale getirmektedir.

2.3.4.6. Allen ve Meyer’in yaklasim

Allen ve Meyer’in orgiitsel baglilik yaklasim modelinde bireyin orgiitte kalma

isteginde bireyin psikolojisi etkili olmaktadir. Allen ve Meyer orgiitsel baglilig;
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devam baghiligi ve duygusal baghlik olarak iki alt boyutta incelemislerdir. Fakat
1990’11 yillarda {igiincii bir alt boyut olarak normatif bagliligi yaklasim modellerinde
yer vermiglerdir (Ugar, 2016).

Duygusal baglilik bireyin orgiite katilimindan sonra zaman igerisinde olusan
bir baghliktir. Devam baglilig1 ise bireyin orgiitten ayrilmasi durumunda elde ettigi
kazanimlar1 kaybetme endisesi ile olulan bagliliktir. Normatif baglilikta ise birey
orgiitte kalmasmi etik degerler ile 6zdeslestirerek oOrgiite karsi sorumluluklarinin

bulundugu bilinci ile orgiitte kalmaya devam eder (Seving ve Sahin, 2012).

2.3.4.7. Penley ve Gould’un yaklagim

Penley ve Gould; Etzioni’nin yaklasim modelini esas alarak ahlaki, ¢ikarci ve
yabancilastirict baglilik olarak literatiire kazandirmislardir. Moral baglilig1 olarakda
adlandirilian ahlaki baglilikta birey orgiit degerleri ve hedefleri ile 6zdeslemistir Birey
kendini orgiite adamis durumdadir (Gil, 2002).

Alisgveris iliskisine benzetilen ¢ikarci baglilikta bireyin orgiite yaptigi katkilar
sonucunda elde ettigi maddi kazanimlar nedeniyle olusan bagliliktir. Yabancilastirici
baglilikta ise bireyin altrrnatif is imnkanlar1 veya sahalari olmamasi durumunda ayrica
bireyin oOrgiit sartlar1 {lizerinde etkisinin bulunmadigi durumlarda ortaya c¢ikan

bagliliktir (Ince ve Giil, 2005).

2.3.4.8. Salancik’in yaklasim

Salancik orgiitsel baglilik yaklasim modelinde birey tavir ve davraniglarinda
tutarli ve istaikrarli olmak istemektedir. Bireyin tavir ve davramislarindaki iizerinde
inanclarmin etkisi bulunmaktadir. Orgiite iliskin inanglar bireyin drgiitte bulundugu
zaman icerisinde olusmaktadir. Orgiite iliskin bu inanglar birey tarafindan olumlu veya

olumsuz tutumlar olarak yansitilmaktadir.

Birey inanglarindaki olumlu veya olumsuz duruma goére hareket tarzlarinda
bulunur. Bireyin inanglar1 6rgiit ile ilgili tutumlara doniismektedir. (Staw ve Salancik,
1982).
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2.3.4.9. Katz ve Kahn’in yaklasim

Katz ve Kahn’in orgiitsel baglilik modelinde; bireyi orgiit igerisinde rollerini
gerceklestirmesi ve orgiitsel bagliligi i¢in 6diiller bulunmaktadir. Bu odiiller i¢ ddiiller
ve dis odiillerdir. I¢ ddiiller anlatimsal devreyi, dis ddiiller aragsal devreyi temsil
etmektedir. Anlatimsal ve aragsal devreler farki, bireylerin kendilerini sisteme

verislerinin/adayislarinin niteligini gostermektedir.

Icsel odiillendirici durumlarda anlatimsal devre gerceklesmektedir. Dis
Odiillerin motive edici olmasi durumunda aragsal devre ifade edilmis olmaktadir

(Bayram, 2005).
2.3.4.10. Buchanan’in yaklasimi

Buchanan orgiitsel baglilik modelinde birey orgiitin hedef ve degerlerine

partizan bir sekilde baglanmaktadir.

Buchanan, bireyin orgiitte bulunma siiresine gore bir ayrima gitmistir. Birey
orgiitte bulundugu ilk yil giivenlik ihtiyacinin ve beklentilerinin karsilik bulup
bulmayacagi 6n planda yer almaktadir. Birey bulundugu orgiitte 2’ni ve 4’{lincii yillar
arasinda mevcut statiisiinii gelistirmeye cabalamakta ve basarisiz olma endisesi
hissetmektedir. Birey 6rgiitte besinci yilindan sonra olgunlasmakta ve baglilik seviyesi
yiikselmektedir (YYavuz, 2009).

2.3.5. Is doyumu (tatmini)
2.3.5.1. Is doyumu kavrami, tanim ve 6nemi

Is doyumu diger bir ifade ile is tatmini, latince “satis” kelimesinden
tiiretilmistir ve yeterli anlamindadir. Doyum sadece ilgili bireyin i¢ huzurunu anlatan
ve yalnizca ilgili birey tarafindan hissedilebilen, duygusal, sosyal ve kisisel bir ifadedir

(Sencan, 2011).

Ik is doyumuna iliskin ilk arastirmalar F. Taylor tarafindan 1.Diinya Savasi
zamanlarinda baglatilmis ve ticreti yiiksek olan ve yoruculugu az olan islerin ¢alisanin

verimini arttirdig1 belirtilmistir (Carik¢1 ve Oksay, 2004). Insan giinliik yasaminin
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biiyiik bir kismin1 igyerinde gegcirir, dolayisiyla ¢alisan isini yerine getirirken yaptigi
isten haz duymak ve yasaminin 6nemli zamanini alan bu isyerinde doyuma ulagmak

ister.

Is doyumu; Calisanin isinden duydugu hosnutlugu belirleyen bir kavram olup,
calisanin istegi ile isin 6zellikleri birbiri ile uydugu zaman gergeklesir (Muchinsky,
2000).

Is doyumu; i¢i rahatlatici ve yatistiric1 bir duygudur ve bu his isin ¢alisma
grubundan, is yerindeki yoneticilerden, isin kendisinden ve isin ¢evresinden elde edilir
(Cribbin, 1972).

Calisanin is arkadaslar ile birlikte, zevkle bir iiriin ¢ikarmasi da is doyumunu
saglar. Is doyumu ifadesi ¢alisanlarin islerini yaparken duyduklart memnuniyet diizeyi

ile iliskili bir kavramdir (Sencan ve ark., 2013).

Calisanlarin yaptiklari ise karsi hissettikleri de denilebilir. Calisanlarin islerine
kars1 duyduklari hosnutluluk ya da hosnutsuzluk halidir (Davis, 1998).

Is doyumu calisanin kendi isini ve tecriibesini kendince degerlendirmesi
neticesinde hissettigi olumlu hislerdir. Calisan isinden aldigr keyif duygusunu
kaybetmis ise 0 zaman is doyumsuzlugundan bahsedilir. Is doyumsuzlugu neticesinde

verimsizlik, disiplinsizlik ve is yavaslatma gibi durumlar ortaya ¢ikar (Pinar, 2008).

Is doyumu; calisanlarin kendi beden ve zihin yapilarina sagladigi faydalarin
yani sira hizmet ettigi kuruma kars1 da duygularinin bir ifadesidir. Is doyumu denilince
maddi menfaatler, is arkadaslari ile uyum ve isi yapma sonucu olumlu duygusal durum
akla gelmelidir. Calisanlar yasamlarindaki vakitlerinin biiylik bir boliimiini is
gordiikleri orgiitlerde gegirirler ve ¢alisanlardan bu orgiitler i¢inde yiiksek performans
alinmak isteniyorsa islerinden duyduklar1 hazzi artirmak ve bu hazzi artiracak
olanaklar saglamak gerekmektedir. Aldiklar1 bu hazzin derecesi isteklerinin

karsilanmasina baglidir (Sarpkaya, 2000; Basaran,1991).

Is doyumu ¢alisanin motivasyonu ve morali ile yakindan iliskili bir kavramdir.
Is doyumu yiiksek olan galisanlari memnuniyet diizeyleri de yiiksek olacagindan bu
durum direkt calisanin performansina dolayisiyla da isletmenin basarisina yansir. Is
doyumu yiiksek calisanlardan olusan isletmelerin rekabet dstiinliigii s6z konusudur
(Telman ve Unsal, 2004).
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Y oneticilerin en 6nemli gorevlerinden bir tanesi de ¢alisanlarin is doyumunun
saglanmasidir. Is doyumu azaldiginda 6rgiitte de isler bozulur, verimler diiser, grevler
ve ¢esitli disiplin olaylar1 ortaya ¢ikar (Davis, 1998). Is doyumu yiiksek ise o isyerinde
verimlilik ve performans yliksek, calisan devamsizligi, isgiicii devir orani, hastalik
orani, disiplin olaylar1 diisiik seviyede olacaktir (Cetinkanat, 2000; Feldman ve
Arnold, 1983).

Calisanin is doyumunun yiiksek olmasi olumlu duygusal bir tepki olup, bu
duygu durumu ¢alisanin sadece is ortamina karsi degil, aym1 zamanda is disindaki
sosyal cevresine ve ailesine karsi da bakisini etkiler. Is doyumu alaninda yapilan
caligmalar sayesinde calisanin is ile ilgili genel durumun, problemlerin ve egitim
ihtiyaglarinin tespiti, yapilacak degisikliklerin planlanmasi saglanir (Gedik ve Akyiiz,
2009).

Toplumsal gelismeler beraberinde &rgiitsel gelismeleri de saglamistir. Insan
ihtiyaclart ekonomik gelismelere bagli olarak degismis, egitim durumlarindaki artiglar
calisanlarin beklentilerinin artmasini saglamstir. Is yerlerinde ve isin niteliginde de
degisiklikler olmus ve artik oOrgiitler i doyumu konusunu ayrica ilgi konusu
yapmuslardir. Ilk baslarda bu ilgi performansin yiikseltilmesine yonelikken zamanla
sosyal sorumluluk halini almistir. Ulkelerde de sendikacilik, toplu sdzlesmeler, isci-
isveren iliskisine dair mevzuatsal diizenlemeler ile is doyumu ilgi konusu haline

gelmistir (Baysal, 1997).
2.3.5.1.A. Is doyumunun cahsan acisindan 6nemi

Is doyumumun ana boyutunu bireysel gereksinimler olusturur ve bu
gereksinimlerin karsilanmasi icin calisirlar. Calisanlar gerek is se¢iminde, gerek
giivenlik ve ticret gibi is Ozelliklerini degerlendirirken bireysel gereksinimlerini 6n
planda tutarlar. Calisanlarin is doyumu is ve isle ilgili diger faktorlerin karsilanma
derecesine bagka bir deyisle calisanin bireysel gereksinimlerinin karsilanma
derecesine baglidir (Ulusal, 1998).

Is doyumumun yiiksek olmasi halinin galisan mutluluguna katkisi olacagi gibi
tam tersi durumun da yani i doyumumun diisiik olmasinin calisanin isine karsi

ilgisizlik duymasi1 ve uyumsuzluk hali, ise yabancilagsma gibi bir takim etkileri
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olacaktir (Incir, 1990). Is doyumsuzlugu bir nevi mutsuzluk kaynagidir ve calisanlar

i¢in artik is bir anlam ifade etmemektedir (Erdogan, 1996).
2.3.5.1.B. Is doyumunun érgiit acisindan 6nemi

Is doyumu orgiit agisindan dnemli bir kavramdir. Calisanin is doyumunun
karsilandig1 bir Orgiitte verimlilik yliksek olacaktir ve calisanlardan etkili bir
yararlanma séz konusudur. Is doyumuna 6nem veren &rgiitler eleman temininde
zorlanmazlar, bu orgiitlerin personel devir hizlar diisiiktiir ve personelde siireklilik s6z
konusudur. Eger bir orgiitte is doyumu diisiikse verimlilik diiser, disiplin olaylar
goriiliir, calisanlarda isyerine yabancilagsma, isten ayrilmalar, is yavaslatmalar, grevler

ve diger orgiitsel sorunlar s6z konusu olur (Davis, 1998).

Orgiitlerde isyan gibi olumsuz durumlar c¢alisanlarin beklentilerinin
karsilanmamasindan kaynaklanir. Calisan yaptig1 is sonucunda tatmin olmak yani is
doyumuna ulagsmak ister. Doyuma ulagtirilmayan her arzu ¢alisanda i¢ huzursuzluga
ve gerilime neden olur. Bu i¢ huzursuzluk digaridan bakinca kolayca anlasilabilen bir
durum degildir. Bu durum cesitli gézlemler ve yontemlerle ortaya ¢ikartilabilir. Is
doyumunun saglanmasi performansin artmasi dolayisiyla igin veriminin ve basarisinin

yiikselmesi demektir (Ozer, 2008).
2.3.5.1.C. is doyumunun yénetici acisindan énemi

Yonetici isin gergeklesmesi igin faaliyetleri koordine eden kimsedir (Ulusal,
1998). Bu faaliyetleri koordine ederken insan, zaman, malzeme, para ve yer
unsurlarindan faydalanir. Calisanlarin idaresini saglayip emir-kumanda ederek isleri
yaptirir (Tortop, 1983). Yonetici ¢alisanlarin is doyumu tizerinden énemli bir etkiye

sahip olan kisidir.

Yoneticilerin ¢alisanlarina arkadasca davranmalari, onlar1 takdir etmeleri is
doyumunun artmasmm saglar. Is doyumunun artmasi verimliligi artiracagindan bu
yoneticinin bagarisina da katki saglar. s doyumumun is yerindeki dnemini anlayan bir
yonetici 13 doyumunu O6l¢mek icin belirli periyotlarda is doyum arastirmalari /
Ol¢iimleri yapar. Bu izlemlerin ve arastirmalarin sonuglarma gore yOnetim

politikalarinda; c¢alisanlara sosyal yardim, katilimli yonetim, prim ve egitim gibi
35



kararlar alir. Is doyumu dinamiktir ve ¢abuk diisebilir, bu yiizden yonetici dikkatlice
izlemelidir (Davis, 1998; Baysal, 1993).

Calisanin grup iligkilerinden, ¢alisma sartlarindan ve ast-iist iliskilerinden
memnun olmast halinde i¢ huzur duyacaktir ve bu durumda is doyumumun artmasini
saglayacaktir (Geng, 1994). Is doyumunun yiiksek olmas: rgiitiin iyi yonetildiginin
bir gostergesidir ancak is doyumu satin aliabilir veya kolaylikla saglanabilir bir
durum degildir. Etkin davranigsal yonetim ve temelleri iyi atilmis orgiit ortami ile

alakal1 bir durumdur.

2.3.5.2. Is doyumunu etkileyen faktérler

Calisanin beklentileri ile elde ettikleri birbiri ile Ortlisliyorsa i doyumundan
bahsedilir. Eger ¢alisan yaptigi isi anlamli ve kendisini gelistirici buluyorsa is doyumu
da yiiksek olacaktir. Calisanlarin yaptiklart ise yiikledikleri bilissel ve duygusal
anlamlar is doyumu {iizerinde etkilidir (Kaymaz, 2003). Eger bir calisan is yaparken
teknik yanlarini ve olumlu taraflarin1 6ne ¢ikarabiliyor ise ve is ile 6zdeslesiyor ise

yiiksek is doyumu s6z konusu olur (Baysal, 1981).

Is ortaminda caligana gerekli olanlarin saglanmasi Orgiitsel olanaklarla
alakalidir. Orgiitsel olanak c¢alisanlarin sahip olduklar kisisel &zellikler birbirinden
farkli olacagindan hepsinde ayni is doyumunu yaratmaz. Calisanlarin egitim seviyesi,

is tecriibesi, sosyal gevresi is doyumunda etkilidir (Lam, 1995).

2.3.5.2.A. Kisisel faktorler

Cinsiyet;

Clark ¢alismasinda erkeklerin i doyumumun kadinlardan daha fazla oldugunu
(Groot ve Van Den Brink, 1998), Centres ¢alismasinda kadinlarin is doyumunun
erkeklerden daha fazla oldugunu (Okpara, 2006) belirtmistir.

Toplumdaki sosyal rollerin kadin ve erkek agisindan farkli olmasi is
doyumlarin1 da etkiler. Erkeklerin is hayatinda daha fazla yer almasi sebebiyle is
doyumunun da daha yiiksek oldugunu belirten ¢alismalar mevcuttur (Sigr1, 2006).
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Garcia g¢alismasinda; is doyumunda kisileraras1 faktoriin erkekler igin, is
kosullar faktoriiniin kadinlar i¢in 6nemli etken oldugunu belirtmistir (Garcia ve ark.,
2005). Cinsiyet doyum iliskisi incelenirken kadin ve erkegin toplumsal rolleri,
iilkelerin ekonomik ve gelismislik diizeylerinin, kiiltiirel yapilarinin da géz Oniine

alinmas1 gerekmektedir.
Yas;

Is doyumunu etkileyen bireysel faktorlerin basinda yas gelmektedir. Yas ile is
doyumu arasinda pozitif iligski s6z konusudur. Genglerin beklentilerinin yiiksek olmasi
ve is glivencesine iliskin kugkular1 nedeniyle is doyumlar1 yas1 yliksek olanlara gore
daha azdir. Yas ilerledik¢e beklentiler daha gercekei bir hal almaktadir (Aksayan,
1990).

Yas ile is doyumu arasindaki iliskiyi arastiran calismalarda yas ilerledikge is
doyumunun arttig1 goriilmiistiir (Sencan, 2011). Emeklilik zamani yaklasan

calisanlarin iy doyumunun azaldig: tespit edilmistir (Eginli, 2009).

Glenn ¢alismasinda yas1 biiyiik olanlarin gencglere gore i doyumumun daha
yiiksek oldugunu belirtmistir. Ayni1 calismada genglerin egitim diizeyleri daha yiiksek
oldugundan beklentilerinin daha fazla oldugu, bu yiizden is doyumunun daha diisiik
oldugu vurgulanmigtir (Glenn ve ark., 1977). Luthans calismasinda teknolojik
degisikliklerin, asir1 is yiikiiniin, alisilagelmis aliskanliklarin degismesinin yaslilarda

is doyumunu diistiren faktorler oldugunu belirtmistir (Luthans ve Thomas, 1987 ).
Yetenek, beceri ve hizmet siiresi;

Is doyumu bilis diizeyiyle de iliskili bir kavramdir. Yasla birlikte deneyimler
de artmakta ve dolayisiyla is doyumu da yiikselmektedir (Gibson ve Klein, 1970).

Calisanlarin tecriibesinin artmasi isine baglanmasi ve igyerini tanimasini
saglar, deneyimler is doyumunu artirir. Ise yeni baslayan genglerin beklentilerinin

yiiksek olusu is doyumsuzluguna neden olur (Eginli, 2009).

Zeka ve yetenek; bir ig veya meslegin yapilabilmesi i¢in gerekli olan zeka
seviyesinden sapmalar oldugunda, zihinsel kapasiteye gore zorlayici faaliyetler
neticesinde is doyumu diisiik olacaktir (Ulusoy, 1998). Orgiitsel yapida hiyerarside iist

basamaklara ¢iktikca yetenegin 6nemi devreye girer.
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Egitim diizeyi;
Egitim diizeyi arttik¢a i doyumunun arttigini gosteren ¢aligsmalar mevcuttur,

ayrica ¢alisanin egitimine uygun bir iste ¢calismasi is doyumunu arttirir (Eginli, 2009).

Oshagbemi’nin tiniversite akademik personel {izerinde yaptig1 ¢alismasinda; is
doyumunun egitim diizeyinin yiiksekligi ile iliskili oldugunu bulmustur (Oshagbemi,
2003). Yiiksek egitimli calisanlarin beklentileri de daha yiiksek oldugundan is doyumu
ile egitim arasinda negatif iliski oldugunu vurgulayan calismalarda mevcuttur
(Schultz, 1990). Hiyerarside yiiksek seviyede calisan kisinin alttakilere gore is
doyumu, kendi isinde calisanlarin baskalarinin isinde calisanlara gore is doyumu,
yiiksek statiilii olarak kabul géren mesleklerde calisanlarin is doyumu daha ytiksektir
(Korman, 1992).

Arastirma sonuglarina gore egitim diizeyi arttikca is doyumu da artmaktadir.
Eger c¢alisan egitim diizeyine uygun bir pozisyonda ¢alismazsa is doyumu azalir.
Benzer sekilde egitim diizeyine uygun olmayan daha yiiksek bir statiide ¢alismasi da

strese ve endiseye sebep olacagindan is doyumu azalacaktir (Asik, 2010).

Kisilik;

Kisilik, bireyleri diger bireylerden ayiran kalict 6zelliklerdir (Ceylan, 1998).
Kisiler arasi iliskileri zayif, konumundan memnun olmayan ve sinirli yapida olanlarin

is doyumu daha diisiiktiir (Ulusoy, 1998). Ozgiivenli ¢alisanlarin is doyumu daha
yiiksektir (Basaran, 1991).

Calisanlar kisilik yapilarina uygun olarak davranirlar. Bu yap1 calisanin
yasamindaki kazanimlar1 ve deneyimleri sonucu sekillenmistir. Calisanlarin kisilik
yapilar1 farkli olacagindan isten beklentileri dolayisiyla is doyumlar: da farkh
olacaktir. Kisilik 6zelligi asabi ve karamsar olan bir ¢alisanin bu o&zelligi illaki
caligmasina da yansiyacaktir. Bu tarz asabi kisilige sahip olanlarin sorunlar biiyiiten
mutsuz bir yapilar1 vardir. Bu yapi onlarda is doyumsuzluguna sebep olacaktir.
Ozgiivenli, ne istedigini bilen ve kararl kisilik yapisina sahip olanlarin is doyumlari

daha yiiksek olacaktir (Saygili, 2008).
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Sosyo kiiltiirel cevre;

Sosyo-kiiltiirel ¢evre calisanin motivasyonunu ve is doyumunu etkileyen
faktorlerden bir tanesidir. Calisanlar is yeri kosullar1 ile icinde bulundugu toplumun
kosullarmi karsilastirirlar. Issizligin oldugu fakir bir toplumda, bir isi olan ve ¢alisan
birey toplumdaki komsusu gibi cevresindekilere gore daha iyi imkanlara sahip
oldugunu diistineceginden is doyumu da artar. Sosyo kiiltiirel ¢evrenin refah diizeyi

arttikca ¢alisanlarin beklentileri de yiikselecektir (Silah, 2001).

Her toplumun kendisine 6zgi bir sosyo-Kkiiltiirel yapisi oldugundan, is doyumu
da toplumdan topluma farklilik arz eder. Calisanin sosyo kiiltiirel ¢cevresi onun isine

olan tutumunu ve dolayisiyla is doyumunu da etkiler.

2.3.5.2.B. Orgiitsel faktorler

Isin niteligi ve Fiziksel Ozellikler;

Calisanlarn iglerinin tanimlari, ¢alisanlarin bu isteki pozisyonlari, teknolojik
cihazlarla iligkileri, isin fiziki yapist ve niteligi, ¢calisanlarin islerine karsi tutumlari,
isin zevkli olup olmamasi, igyerinin i¢ agiciligi, is ortami gibi faktorler is doyumunu

onemli derecede etkilemektedir (Basaran, 1991; Telman, 1988).

Isin zevkli olmasmin yam sira ¢alisanin egitimi ve yetenekleri ile uyumlu
olmasi, isin ¢alisanin yaraticiligini tesvik edecek tarzda olmasi ve ¢alisana sorumluluk

yiiklemesi is doyumunu etkileyen faktorlerdendir (Gozde, 2016)

Calisanlarin kapasitesini asmayan, beceri ve sorumluluk gerektiren bir is
calisana i3 doyumu saglar. Bir is ne kadar cekici ise yani ne kadar ilging, yenilikei,
kontrol edilebilir ve yetenekleri gelistirici ise o derece is doyumu saglar. Iste sosyal
iligkiler de gelistirilebiliyorsa, fiziki ortam giivenli ise ve stressiz bir ortam varsa is
doyumu da artar. Bir is yerinde calisandan beklenilen hedefler agikca belirtilmemisse,
gorev ve sorumluluklar yeterince anlagilmamigsa bu tarz rol belirsizliginin oldugu

durumlarda is doyumu da azalacaktir. (Kéroglu, 2011).

Calisanlarin is ortaminin giivenli ve tehlikelerden uzak olmasi, fiziki ortamin

aydinlatma, havalandirma, 1sitma gibi kosullar1 is doyumu iizerinde etkilidir, is
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giivenliginin saglandig fiziksel ve sosyal yonden uygun ortamlar is doyumunu arttirir

(Gozde, 2016)

Calisanlar i¢in normalden daha uzun calisma saatleri ve fazla mesailer is
doyumsuzluguna yol acar. Is yerinin konumu, mola saatleri ve sartlari, 1s1s1, nemi,
giiriiltii diizeyi, teghizatlar gibi tiim is ortamina iliskin diger unsurlar is doyumu

tizerinde etkilidir (Koroglu, 2011).
Odiillendirme ve iicret diizeyi;

Calisanlarm en biiyiik ¢alisma sebebi ekonomik nedenlerdir. Is doyumu ile
ticret arasinda oldukc¢a yakindan bir iliski vardir (Telman, 2004). Aldig: iicreti yeterli
bulan ¢alisanin ig doyumu artar ve kendisini daha iyi ve mutlu hisseder (Giinbay,
2000). Is doyumunda en dnemli faktorlerden bir tanesi iicrettir, calisanlar aldiklari
ticretin adil olup olmadiginmi sorgularlar ve siirekli is yerlerine katkilar1 ile aldiklar

ticreti kendilerine gore kiyaslarlar (Telman, 2004).

Isyerinde c¢alisanlarin performanslarinin  degerlendirilmesi sonucu belirli
periyotlarda ddiillendirmeler yapiliyor ise ve bu degerlendirmeler adil ise ¢alisanlarda

is doyumu da artar (Bozkurt ve Bozkurt, 2008).

Kisilerin gereksinimlerinin karsilanmasinda baslica aracin para olmasi iicret
unsurunun Onemini arttirmaktadir. Calisan agisindan iicret, yonetim tarafindan
calisanin igyerine olan katkisinin nasil anlasildigidir ve bunu c¢alisanlar bir yansima
olarak degerlendirirler. Bu degerlendirmede kisisel 6zellikler ve isin niteligi etkilidir.

Calisanlar ticret ile yaptiklari is arasinda dengeyi degerlendirirler (K6roglu ,2011).

Calisanin beklentisi olan ticret her ne ise, aldig1 iicret ile arasindaki farka
bakarak is doyumu veya doyumsuzlugu yasayacaktir. Yani 6nemli olan iicretin yliksek
olmasi degil, calisanin beklentisini karsilayip karsilamadigidir. Calisanin bekledigi
licret ile kendisine ddenen iicret esit ise is doyumu saglanir. Is doyumunda iicretin bu
denli Onemli olmasmin sebebi kisilerin gereksinimlerinin ve ihtiyaglarinin
karsilanmasinda baslica arag olmasi ve ayrica iicretin bir basar1 simgesi olarak
algilanmasidir. Ucretler adil olarak édenmiyor ve yapilan is ile orantisiz bir sekilde
dagitihyor ise i3 doyumsuzlugu ortaya ¢ikar. Calisanlar performanslarinin

karsiligindan ekonomik deger gérmek isterler (Oztiirk, 1993).
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Bir iste hedeflenen amaca ulasilamadig1 zaman veya istenilen derecede sonug

almamadigi zaman basvurulan araglardan bazilar1 6diil ve cezadir (Clarke, 1995).
Yonetim, Ast- iist iliskileri;

Emir komuta faaliyetleri isletmenin islevlerindendir. Yoneticinin davranislari,
emiri veris tarzi, ¢alisana verdigi deger, ¢alisanlarin diger sorunlart ile ilgilenmesi,
calisana karst olumlu tutumlari, 6vgii yapip yapmadigr ve calisanin psikososyal

durumu is doyumu noktasinda 6nemlidir (Telman, 1988; Baykal, 1978).

Bazi durumlarda c¢alisanin iicreti az bile olsa yonetimin takim g¢alismasini
destekleyici, calisan fikirlerini 6nemseyen, isbirlik¢i ve katilimer tutumu sayesinde
calisanlar isyerlerinde kalmayi tercih edebilirler, bu tarz isyerlerinde isten ayrilmalar

daha az olur (Go6zde, 2016).

Calisanlarin isyerlerindeki yonetici tavirlari ve yonetim tarzi is doyumu
tizerinde etkilidir. Calisanin is doyumu tiizerinde etkili olan igin niteligi, sorumluluk
seviyesi, terfi imkani, ¢alisma saatleri, fizik ortam ozellikleri yonetim tarafindan
verilen kararlar neticesinde belirlenir. Yonetimin tutumu ve g¢alisanina gosterdigi

deger galisanin is doyumu ve memnuniyeti tizerinde etkili olur (Balc1, 1984).

Bir ig yerinde calisanlar isyerinde verilen kararlara katiliyor ise o kararlari
benimser ve sahip ¢ikarlar (Aksu ve ark., 2002). Calisanlarin kararlara katilmasi
sayesinde biz bilinci ortaya ¢ikar ve birlikte calisilmis olur, ayrica bu sayede

yoneticiler astlarin diisiincelerini de dikkate almis olurlar (Eren, 2004).

Calisganin  yonetimin kararlarina katilmasi durumu c¢alisanin benliginin
doyumunda olanak saglayacaktir. Calisan tarafindan onerilen bir ¢6ziimiin yonetici ve
calisma arkadaslarinca benimsenmesi halinde i doyumu daha hizli olur. Calisanlarin
s0z hakkinin olmasi ig doyumu ve motivasyonu artirir, ¢aliganin 6rgiitle kaynagmasini

saglar.
Yiikselme olanaklari;

Bir is yerinde c¢alisanin terfi almasina yonelik imkanlar varsa ve bu terfi adilane
bir bigimde yapiliyorsa ¢alisanlarin is doyumu yiiksek olacaktir (Telman, 2004). Terfi

isyerinde oldukca 6dnemli bir tesvik araci olup, ¢alisan isinde iyice tecriibe sahibi olup
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artik isi tekdiize hale geldiginde, ¢alisan daha yiiksek yetki ve sorumluluk almak
isteyecektir (Eren, 2004).

Calisanlarin ¢alisma arzusunu arttiran unsurlardan bir tanesi de yiikselme
olanagidir. Terfi ile birlikte iicrette de artis olacaksa calisanlar bunun igin c¢aba
gostereceklerdir. Calisanin sosyal statiisiinii de artiran terfi olanaklar1 is doyumunu da

arttirir (Sencan, 2011)
Iletisim ve calisma arkadaslari;

Orgiitler basli basma bir iletisim agidir ve iletisim giiniimiiziin en 6nemli
konusudur. Isyerinde ortaya ¢ikan sorunlarinin dgrenilmesini saglamasimin yani sira
uyumlu c¢alismayr saglayan bir bagdir (Tikici, 2005). Calisanlar arasinda olumlu

iligkilerin ve dogru iletisimin kurulmasi is doyumunu arttiracaktir.

Isyerinde diger calisanlar ile iliskilerin iyi olmasi, karsilikli yapilan yardimlar
ve dayanigsma isyerinde biz bilincinin olusmasini saglar. Biz bilinci olan igyerlerinde

calisanlarin iy doyumu daha yiiksek olur (Basaran, 1991).

Calisanlar giin i¢indeki zamanlarinin biiyiik bir boliimiini is yerlerinde
gecirirler. Calisma arkadaslar1 giin icindeki en ¢ok zaman gegirilen insanlardir. Onlar
ile olan iligkiler is doyumunu etkileyecek ve Orgiite aitlik hissi saglayacaktir.
Calisanlar arasindaki yardim ve dayanisma is doyumunu arttirir. Az sayida ¢alisandan
olusan ve uyumlu iligkileri olan, dayanigmasi yiiksek olan gruplarda is doyumu da
yiiksek olacaktir. ig ortaminda kurulan bu olumlu denge is doyumunu artirdig: gibi is

stresinin de azalmasini saglayacaktir (Derin, 2007).

Bir igyerinde g¢alisanlar arasindaki uyum is doyumunu arttirir. YOneticinin
uygulamalarinda adil, esit, destekleyici ve is barisini saglamaya yonelik tutumu is
doyumunu arttiracaktir. s yerinde saglanan ¢alisma baris1 ¢alisanlari olumlu etkiler ve
1 doyumunun artmasini saglar. Bu durum verimliligi dolayisiyla isletmenin basarisin

etkiler.
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2.3.5.3. Is doyumu ile ilgili diger kavramlar
2.3.5.3.A. Is doyumu ve motivasyon

Motivasyon istek belirten bir kavramdir ve ¢alisanin iiretme konusunda amaca
yonelik davraniglan ile alakalidir. Motivasyon bir davranis sekli iken doyum ise
davranigtan kaynaklanan bir tutumdur (Sengiil, 2008). Motivasyon, calisanlarin
gereksinimlerini karsilamalari i¢in onlart amaca gotiirecek ve doyum saglayacak

davranigsal bir siirectir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1996).

Calisanlarin kisisel, ¢evresel, ekonomik, kiiltiirel vb. 6zelliklerinin farklilik
gostermesinden dolayr bir nitelik birisi i¢in motive ediciyken bir diger ¢alisan icin
motive edici olmayabilir (Yetim, 1996).

Calisan igyerlerinin kompleks yapilarindan dolay1r motive edici bir faktoriin

diger faktorlerden soyutlanarak test edilmesi soz konusu degildir. (Parsons ve

Broadbridge, 2006).

Yoneticiler is doyumunu artirmak i¢in ¢alisanlarint motive ederken, her bir

motivasyon unsurunun tiim ¢alisanlarda farkli etkiler yarattigini unutmamalidir.
2.3.5.3.B. Is doyumu ve performans

Is doyumu ile performans arasinda pozitif korelasyon sdz konusudur ve

performans yiikseldikce is doyumu da artmaktadir (Telman ve Unsal, 2004).

Performans degerlendirmesi yapilirken objektif kriterlere gore tiim sartlarin
g0z Oniinde bulundurulmasia dikkat edilmelidir. Adil yapilmayan bir degerlendirme
veya yapilan degerlendirmenin yonetim kararlarinda adil bir sekilde kullanilmamasi,
ticret, yiikselme, odiillendirme gibi uygulamalarda adaletsizlige yol acacagindan bu

durum ¢alisanlarda is doyumsuzluguna neden olacaktir (Sengiil, 2008).
2.3.5.3.C. Is doyumu ve 6rgiitsel baghhk

Orgiitsel baglilik érgiitten ayrilma ile dogru orantili olarak azalirken, calisma

sartlarinin olumlu oldugu ortamlarda orgiitsel baglhilik artar (Vandekerckhove ve
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Commers, 2004). Orgiitsel baghlik ile is doyumu arasindaki iliski degerlendirilirken;
bir kisim aragtirmacilar Orgiite bagli olmanin 6nkosulunun is doyumu oldugunu
savunmussa da bir kisim arastirmacilar da orgiite baghh olmanmn 6n kosulunun is

doyumu olmadigii kanitlamiglardir (Brown ve Gaylor, 2002).
2.3.5.3.D. Is doyumu ve tiikenmislik

Hekim gibi yardima gereksinim duyan insanlar ile yiliz yiize yapilan
mesleklerde tiikkenmislik daha sik goriilen bir durumdur. Tiikenmislik durumu
hekimlerin is doyumunda da azalmaya sebep olmaktadir (Maslach ve Jackson, 1986;

Cordes ve Dougherty, 1993).

Is doyumu tiikenmisligi etkileyen &nemli bir faktdrdiir. Is doyumu ile
tiikenmislik karsilikli etkilesim halindedir. is doyumu kisisel ve 6rgiitsel faktdrlerden
etkilenmektedir. Yonetim becerileri ve iletisim konusunda eksik olan calisanlarda
tikenmislik yiiksek seviyededir. Ozellikle saglik kurumlarinda calisanlarin
tiikenmislik sendromuna girmemesi agisindan is doyumu biiyiik 6nem kazanmaktadir

(Sur, 2013).
2.3.5.3.E. Is doyumu ve kalite

Yasam kalitesi kisilerin yasam kosullarina ve yasam tecriibesine baglh bir
kavramdir. Kimisi i¢in yasam kalitesi maddi gii¢ iken kimisi i¢in yasam kalitesi
yetenekler olabilir. (Avci ve Pala, 2004). Yapilan aragtirmalarda is doyumu ile yasam

kalitesi arasinda pozitif yonde anlamli iligki bulunmustur (Mercan, 2019).
2.3.5.4. Is doyum teorileri
2.3.5.4.A. Cift etmen teorisi

Is doyumunu belirleyen iki temel faktér Helzberg tarafindan tanimlanmigtir.
[k faktdr; varhgiyla is doyumunu arttiran takdir edilme, basari kazanma gibi
unsurlardan olusur ve bu unsurlarm yoklugu is doyumsuzluguna yol agmaz. Ikinci

faktor ise varhi@iyla is doyumsuzluguna yol agan iicretin diisiik olmasi, isyeri
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kosullariin kétii olmast gibi unsurlardan olusur ve bu unsurlarin varligi is doyumunu

saglar (Sengiil, 2008).
2.3.5.4.B. Esitlik teorisi

Esitlik teorisi Adams tarafindan gelistirilmistir. Benzer pozisyonlarda benzer
isi yapan calisanlarin, bu g¢alisma karsiliginda aldiklari odiillerin esit oldugunu
diisiinmeleri halinde is doyumu, esit odiller olmadigini diisiinmeleri halinde is

doyumsuzlugu yasayacaklarini 6ne siirer (Sengiil, 2008).

Bu teoriye gore is doyumu bireyin algiladigi girdi (egitim, deneyim, ¢aba, zeka
vb.) ve ¢ikt1 (iicret, yiikselme, begenilme vb.) arasindaki dengedir. Bu girdi-¢ikt1
arasinda esitsizlik oldugunu diisiinen ¢alisanlarda is doyumsuzlugu s6z konusu olur

(Soylemez, 2002).
2.3.5.4.C. Sosyal etki teorisi

Sosyal etki teorisi Bandura tarafindan gelistirilmistir. Orgiitsel iklim
degisikliklerinin ve grup normlarinin ¢alisanlarin is doyumu iizerinde etkili oldugunu
One stirer (Komiirciioglu, 2006). Bu teoriye goére gevrenin kisinin tizerinde etkisi

oldugu gibi ayni1 sekilde kisinin de ¢evre tizerinde etkisi bulunmaktadir (Sengiil, 2008).
2.3.5.4.D. Basgkalik teorisi

Bagskalik teorisi Locke tarafindan gelistirilmistir. Is doyumunun ¢alisanin
ithtiyaclarmin karsilanmasindan ziyade kendisinin onu ne kadar istedigi ile iliskili
oldugunu 6ne siirer. Calisanin neleri 6nemli gordiigii ve degisenlere verdigi 6nem ile
ilgilidir. Bir calisanin iste§i ne kadarsa, ondan daha azini elde etmesi halinde is

doyumsuzlugu ortaya ¢ikar (Komiirctioglu, 2006).

2.3.5.5. Is doyum ve doyumsuzlugunun sonuglari

Is doyumumun yiiksek olmasi halinde ¢aliganlarin morallerinin yiiksek olmasi
saglanacaktir ki bu sayede c¢alisanlar daha istekli olur, disiplin ve is birligi saglanir,

devamsizlik azalir ve isgiicii devir hiz1 diiser. Is doyumu yiiksek olan isletmelerde
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calisan motivasyonunu saglamak daha kolaylasir. Isyerine uyum saglanir bu sayede de
verimlilik artar, i§ yavaslatma, grev gibi olumsuz durumlarin 6niine gecilir. (Rengber,

2012)

Is doyumsuzlugu ise bir isyerinde islerin kétii gittiginin bir gdstergesidir ve bu
durumun isyerine maliyeti de yiiksek olacaktir. (Budak, 1999). ise yabancilik duygusu
gelisir, calisana yaptig1 is anlamsiz gelir, bezginlik olusur, beklentiler karsilanmayinca

saldirgan tavirlar ortaya ¢ikar (Rengber, 2012).

Is doyumsuzlugu neticesinde ¢alisanda bikkinlik, isteksizlik, ilgisizlik halleri
ve kagma duygusu olusur (Tengilimoglu, 2005). Calisan ya isten ayrilir ya da isten
ayrilmaz ve strese bagl saglik durumlarinda bozulmalar yasayarak hem kendisine
zarar verir, hem de devamsizlik, performans diisiikliigii, is yavaslatma gibi eylemleri

ile i yerine zarar verir (Tiitlincii ve Olgun, 2000).

46



3. GEREC VE YONTEM

Bireyler ve toplum ig¢in saglik hizmetlerinin sunumu ve ihtiyaclarmin
karsilanmasi onemli bir hizmettir. Saglik hizmetlerinin sunumu teknoloji ile birlikte
sirekli gelisme Ve iyilesme gosteren bir sektordiir. Saglik hizmetlerinin amaci
bireylerin ve toplumun saglik diizeyinin {ist seviyeye c¢ikarilmasidir. Saglik
hizmetlerinin odak noktasinda insan olmasi nedeniyle hata kabul etmemektedir
(Arslanoglu, 2018). Saglik hizmetlerinde saglik profesyonellerini yetenek yonetimi,

orgiitsel baglilik ve is doyumu hizmet sunumunda 6nemli bir yere sahiptir.

Bu calismanin amaci, saglik profesyonellerinin yetenek yonetiminin, orgiitsel
baglilik tizerinde is doyumunun aracilik roliiniin nasil etki ettiginin incelenmesi, bu
etkide yetenek yonetiminin, orgiitsel baglilik iizerinde is doyumunun aracilik roliinii
belirleyebilmektir. Bu amagtan yola ¢ikarak Istanbul Il Saglik Miidiirliigiine bagh 4
(dort) hastane personeline yonelik yetenek yonetiminin, drgiitsel baglilik {izerinde is
doyumunun aracilik rolleri arastirilmis olup elde edilen veriler, analiz edilerek

sonuglar1 degerlendirilmistir.

Arastirmaya ait bu boliimde, arastirmanin amaci, 6nemi, modeli ve arastirmanin
evren ve Orneklemine ait bilgiler verilmistir. Verilerin toplanmasinda kullanilan
yontemler agiklanmistir. Arastirmaya ait tim degiskenlere ve hipotezlere ait bilgiler
bulunmaktadir. Arastirma sonucunda elde edilen veriler SPSS 22,0 istatistik programi1

ile analizleri yapilip yorumlanmistir.

3.1. Arastirmanin Amaci

Aragtirmanin amaci; yetenek yonetiminin, orgiitsel baglilik lizerine etkisinde is
doyumunun aracilik roliinii detayli olarak arastirmak ve analiz etmektir. Bu amagla iki
asamali bir arastirma tasarlanmistir.  Oncelikle kavramlara iliskin konularin
anlasilmas1 amaciyla kesfedici bir arastirma yapilmstir. Ikinci asamada ise, anketler

hazirlanip, hazirlanan anketlerle belirlenen sorulara yanitlar aranmistir.

Birinci asamada kesfedici arastirma metodunun tercih edilmesinin nedeni
arastirmaya ait konularin anlasilmasi, aragtirmanin amaglarina yonelik 6gelerin farkl
boyutlarinin ele alinmasi ve incelenmesi, ikinci asama i¢in destek saglayacak olan

kavramlara ait aralarindaki iliskinin agiklanmasidir. Arastirmada, kesfedici arastirma
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metodunun kurallarina uygun olarak, yetenek yonetiminin, orgiitsel baglilik {izerine

etkisinde is doyumunun aracilik rolleri detayli olarak arastirilmistir.

Ikinci asamada, aciklayici (sebep/sonug) arastirma ydntemi kullanilmustir. Bu
yontemi tercih etmenin sebebi, birinci asamada detayli olarak arastirilan kavramlara
ait hipotezleri olusturmak, aralarinda olan iligkileri kavramak, bu iligkileri agiklamak,
olusturulan hipotezlerin dogrulugunu istatistiksel yontemler kullanarak sinamak ve
iliskilerini bulmaktir. Bu nedenle arastirmada, agiklayici arastirma yontemlerinin
kurallarina uygun olacak sekilde, birinci asamada arastirilan kavramlarin aralarindaki
iligkileri 6l¢mek amact ile hipotezler olusturulmus, yetenek yonetiminin, drgiitsel
baglilik iizerinde i doyumunun aracilik rolii olarak etkileri saglik profesyonellerinin
diisiinceleri ile dl¢lilmiistiir. Saglik profesyonellerinin diisiincelerinin etkileri detayli

olarak arastirilmistir.

3.2. Arastirmanin Onemi
Arastirmanin yapilma nedeni ve 6nemi:

1- Tiirkiye’de yetenek ydnetiminin, orgiitsel baglilik tizerinde is doyumunun
aracilik rollerini saglik sektoriinde birlikte arastiran bir calismanin daha dnceden

yapilmamis olmasi,

2- Ulkemizde bu alanlarda yapilan arastirmalarin yeterli diizeyde olmamast,
hastanelerde ve saglik kuruluslarinda eksik bulunan bu konularin incelenmesi ve

anketler aracili81 ile destek olunmasi,

3- Yetenek yonetiminin, orgiitsel baglilik iizerinde is doyumunun aracilik
rollerini arttirmasi hastane yoneticilerinin dikkatini g¢ekecek ve uygulamalarina

yansitabilecegi diislincesinin olmasidir.

3.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Bir grup insan (organizasyon veya varlik) ile ilgili bilgi toplamak i¢in, gruptaki
elemanlarin tek tek arastirilmasi yonetimine sayim denir. Fakat biiyiik gruplar olmasi
durumunda, ancak biiyiik organizasyonlar veya devletlerin iistesinden gelebilecegi son
derecede pahali ve uygulanamazdir. Bu duruma alternatif olarak, grub iiyelerinden

sadece bir kismmi arastirip, grubun genel Ozellikleri hakkinda bilgiler

48



toplanabilmektedir. Ikinci yéntem birincisinden daha ekonomik, daha hizli, daha kolay
ve daha uygulanabilirdir (Coskun ve ark., 2015).

Bir arastirmada, ¢oziim aranan sorun ile ilgili veya test edilecek hipotezlerle
alakali giivenilir ve gercek bilgilerin kimlerden toplanacaginin belirlenmesine ana
kitlenin (evrenin) tanimidir. Secgilen Orneklemin, ana kitleyi temsil edecegi
varsayimma gore, ana kitlenin dogru olarak tanimlanmasi énemlidir (Islamoglu,
2003). Evren (ana kitle) arastirmacilarin ¢calisma sahalarini olusturmaktadir. Secilen
ve elde edilen sonuglarin genellestirmeye tabi tutulacak kiimedir. Diger gruplardan

kendisini ayiran en az bir 6zelligi bulunmaktadir (Altunisik ve ark., 2005).

Arastirmanin evreni olarak Istanbul ilinde faaliyet gdsteren SB biinyesinde
bulunan 4 (dort) adet egitim ve aragtirma hastanesi calisanlari belirlenmistir. Bu
hastanelerdeki yetenek yonetiminin, 6rgiitsel baglilik {izerine etkisinde is doyumunun

aracilik roliiniin aragtirilmasi amaglanmistir.

Omekleme, ana kitle icerisnden ana Kitleyi (evreni) temsil edecek sekilde
belirlenen sayida elemanlardan olusan alt elemanlar kiimesidir. Ornekleme
yapilmasinin amaci, arastirmacilara ana kitle (evren) ile ilgili genelleme yapacagi
(tiime varim) bilgileri, ana kitlenin (evrenin) tamamini arastirmaya gerek kalmadan
veri elde etmektir. (Altunisik ve ark., 2005). Bu aragtirmanin ana kitlesi (evreni)
Istanbul 11 Saghik Miidiirliigii'ne bagli, Dr. Siyami Ersek Gogiis Kalp ve Damar
Cerrahisi Egitim ve Arastirma Hastanesi, istanbul Sultan 2. Abdulhamid Han Egitim
ve Arastirma Hastanesi, Istanbul Haydarpasa Numune Egitim ve Arastirma Hastanesi,
Goztepe Prof. Dr. Siileyman Yal¢in Sehir Hastanelerinde calisan personel olarak
belirlenmigtir. Fakat hastane isimleri A,B,C,D seklinde kodlanmis olup tez danigmani
ve tarafimca bilgiler saklanmistir. Ancak tiim calisanlara ulasmak imkansiz ve zor
oldugu icin drnekleme yontemine gidilmistir. Ornekleme segimi, rastgele olmayan
kolayli 6rneklem yontemiyle segilmistir. Ana kiitlenin belirlenmesinin  miimkiin
olmamast durumunda arastirmacilar rastgele olmayan ornekleme yoOntemine
basvurmaktadir (Gegez, 2010). Kolayli 6rnekleme, ana kiitle icerisinden segilecek
ornek kesimin arastirmacinin yargilarina gore belirlendigi rastgele olmayan drnekleme
yontemidir. Kolayli 6rneklemede veriler, ana kiitle icerisinden kolay, hizli ve en

ekonomik olarak elde edilir (Aaker ve ark., 2007).
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Aragtirmada Orneklem sayisinin hesaplamasi i¢i Tablo 3’te, Yazicioglu ve
Erdogan’in (2014) 6rneklem hesabi tablosundan yararlanilmistir. Bu tabloya gore en
arastirma igerisinde 384 bireye ulasilmasi ile arastirma igin belirlenen 6rneklem

sayisinin evreni temsil ettigi kabul edilmistir.

Tablo 3: Orneklem hesabi

Anakiitle 0.03 ornekleme hatast | 0.05 6rnekleme hatasi1 | 0.10 6rnekleme hatasi
Biiyiikliigii p=0,5 | p=0,8 | p=0,3 | p=0,5 | p=0,8 | p=0,3 | p=0,5 | p=0,8 | p=0,3
0=0,5 | 9=0,2 | g=0,7 | 9=0,5 | 9=0,2 | 9=0,7 | 9=0,5 | 9=0,2 | g=0,7
100 92 87 90 80 71 77 49 38 45
500 341 289 321 217 165 196 81 55 70
750 441 358 409 254 185 226 85 57 73
1.000 516 406 473 278 198 244 88 58 75
2.500 748 537 660 333 224 286 93 60 78
5.000 880 601 760 357 234 303 94 61 79
10.000 964 639 823 370 240 313 95 61 80
25.000 1023 | 665 865 378 244 319 96 61 80
50.000 1045 | 674 881 381 245 321 96 61 81
100.000 1056 | 678 888 383 245 322 96 61 81
1.000.000 1066 | 682 896 384 246 323 96 61 81
100.000.000 1067 | 683 896 384 245 323 96 61 81

Kaynak: Yazicioglu ve Erdogan, 2014.

Orneklem sayisinin yeterliligi Yazicioglu ve Erdogan (2015)mn yapmus
olduklart orneklem hesab1 tablosundan yararlanilmistir. Bu dogrultuda, 0,95
glivenirlik ve 0,05 drneklem hatasina gore evrene gore drneklem biiyiiklikleri Tablo

3’te sunulmustur.

Tablo 4 : Arastirmanin 6rneklemi ve anket sayisi

Sira Dagitilan Toplanan Gegersiz Gegerli
No Hastane Ads An k(;gt Sayisi Ankepc Sayisi. | An keg; Sayist | An kethaylsl
1. A 500 292 - 292
2. B 120 66 - 66
3. C 100 74 - 74
4. D 120 60 - 60

TOPLAM 840 492 0 492

Rastgele olmayan ornekleme yonteminde konu hakkinda arastirmaya konu
problemin arastirmanin evrenine gore benzerlikler gostermesi onem arz etmektedir.
Calisma kapsaminda olan ve kamuya ait hastanelerde anket uygulanmas: sirasinda
Istanbul 11 Saghk Miidiirliigii’ne bagli Dr. Siyami Ersek Gogiis Kalp ve Damar
Cerrahisi Egitim ve Arastirma Hastanesi, Istanbul Sultan 2. Abdulhamid Han Egitim
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ve Aragtirma Hastanesi, istanbul Haydarpasa Numune Egitim ve Arastirma Hastanesi,
Goztepe Prof. Dr. Siileyman Yalcin Sehir Hastanelerine anketler dagitilmis ve
dagitilan bu anketlerden katilimcilar tarafindan cevaplananlarin sonuglar1 arastirmaya

alinmustir.

Tablo 3’teki degerlere gore, 492 bireyden olusan bir 6rneklemin 100000000
kisilik bir ana kiitleyi (evreni) temsil edebilecegi goriilmektedir. Dolayisiyla, arastirma

icin orneklem sayisinin yeterli oldugu kabul edilmistir.

3.4. Arastirmanin Metodu

Bilimsel metodlar, arastirmalar igin gereken verileri saglamak, diizenlemek ve
analiz etmek, bulgular inceleyip bulgulardan sonuglar ve ¢ikarimlari icermektedir
(Arikan, 2012).

Arastirmada kullanilmis olan dlgekler ve degiskenler, literatiir taramalarinda
titizlikle incelenerek belirlenmis olan farkli arastirmacilar tarafindan degisik birgok
calismada kullanilan 6l¢eklerdir. Arastirma kapsaminda kullanilan 6l¢eklerde yer alan
ifadeler, bilimsel yontemlerle gelistirilmis, dil gegerliligi ile giivenilirlikleri farkli

arastirmacilar tarafindan yapilmis ve nihayetinde kullanilabilirligi kanitlanmistir.

Arastirmada veri toplama metodu olarak kapali ug¢lu maddelere yer verilmis
olup ve maddeler 6nceden hazirlanmis olup, bireylere yiiz yiize ve Google formlar
araciligr ile online yapilan anket metodu kullanilmistir. Google formlar araciligi ile
online yapilan anket metodu Covid 19 salgin1 olmasi nedeniyle oncelik verilmistir.

Arastirmada kullanilan anketler Ek-1’dedir.

Tablo 5 : Arastirmada kullamilan 6l¢ekler
Yetenek Yonetimi | 49 Madde Olgegin gegerlilik ve giivenilirligi Duran ve digerleri
(2019) tarafindan yapilmustir.

. Olgegin gecerlilik ve giivenilirligi Wasti (2000)
Orgiitsel Baglilik | 18 madde shos s s
tarafindan yapilmstir.

fs Doyumu 20 Madde Olgegin gegerlilik ve giivenilirligi Toygar ve Kirlioglu
(2020) tarafindan yapilmustir.
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Aragtirmada kullanilan anket formu doért boliimden olusmaktadir. Birinci
boliimde katilimcilarin sosyo-demografik o6zelliklerinin tespitine yonelik bilgileri
iceren 11 ifade bulunmaktadir. ikinci béliimde yetenek ydnetimi uygulamalari ile ilgili
49 ifade bulunmaktadir. Ugiincii boliimde Orgiitsel Baghlhik ilgili 18 ifade

bulunmaktadir. Dérdiincii boliimde ise Is Doyumu ile ilgili 20 soru bulunmaktadir.
3.4.1. Arastirmanin modeli

Arastirmada Saghk Kurumlarinda Yetenek Y&netiminin Orgiitsel Baghlik
Uzerine Etkisinde Is Doyumunun Aracilik Roliiniin bulundugu seklinde teorik bir

model gelistirilmistir.

IS DOYUMU

ORGUTSEL

BAGLILIK

A J

Sekil 4 : Arastirmanin modeli

3.4.2. Arastirmamn degiskenleri

Arastirmanin ait bagimsiz degisken olan Yetenek Yonetimi, arastirmanin
bagimh degiskeni ise Orgiitsel bagliliktir. Aragtirmada yetenek yonetiminin orgiitsel
baglilik {izerine etkisinde, i doyumunun aracilik rolii etkisi oldugu diisiiniilen diger
degisken is doyumu olarak kabul edilmistir. Yetenek yonetiminin boyutlari ve kodlari
YY1’den baslaylp YY49’a kadar, orgiitsel baglhilik boyutlar: ve kodlar1 OB1’den
baslayip OB18’e kadar, is doyumunun boyutlar1 ve kodlar1 ID1’den baslayip iD20’ye
kadar kodlanmustir. Calismada kullanilan 6l¢eklerin kodlar1 Ek-1’de verilmistir.
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3.4.3. Arastirmanmin hipotezleri

Hipotez, arasgtirmalarin dogru olup olmadigini ispatlamak i¢in kullanilan
onermedir. Hipotez, arastirmacilara yol gosterici sonuglara gotiiren pusuladir (Arikan,

2012). Arastirmaya ait gelistirilen hipotezler Tablo 6’da bulunmaktadir.

Tablo 6 : Aragtirmamn hipotezleri

Hipotezler

Hi | Yetenek Yénetiminin Orgiitsel Baglilik Uzerine Etkisi vardir.

Hz | Is Doyumunun Orgiitsel Baglilik Uzerine Etkisi vardir.

Hs | Yetenek Yénetiminin Is Doyumu Uzerine Etkisi vardir

Yetenek Yo6netiminin Orgiitsel Baglilik Uzerindeki Etkisinde Is Doyumunun

= aracilik etkisi vardir.

3.4.4. Veri toplama araglari

Arastirmada ti¢ ¢esit 6lgek kullanilmistir. Arastirmanin 6l¢ekleri ankete katilim
saglayacak katilimcilara arastirma ile ilgili bilgi vermek amaci ile yazilan tanitim
yazisi ve dort boliimden olusmaktadir. Ilk bliimde sosyo-demografik 6zellikler, diger

ti¢ boliimde olgeklere ait maddeler bulunmaktadir. Bu 6lgekler:
1. Yetenek yonetimi 6lgegi
2. Orgiitsel bagllik dlgegi
3. Is doyumu 6lgegi

Arastirmanin ilk degiskeni yetenek yonetimi 6lgegidir. Bu dl¢cek 49 maddeden
olugmustur. Bu 6lgek 2019 yilinda Duran, Boz, vd. tarafindan gegerlilik ve giivenirlik
calismasi yapilarak kullanilmustir. Olgekteki sorular 5°1i Likert tarzinda (1-Kesinlikle
Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Kararsizim (Ortadayim), 4-Katiliyorum, 5-

Kesinlikle Katiliyorum) seklinde hazirlanmastir.

Aragtirmanin ikinci degiskeni Orgiitsel baghilik &lgegidir. Bu odlgek 18
maddeden olusmustur. Meyer ve Allen ii¢ boyutlu orgiitsel baglilik 6lgeginin gegerlilik
ve giivenirlilik analizi 2000 yilinda Wasti, S. A. tarafindan yapilarak kullanilmistir.
Olgekteki sorular 5°1i Likert tarzinda (1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-

Kararsizim (Ortadayim), 4-Katiliyorum, 5-Kesinlikle Katiliyorum) seklindedir.
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Aragtirmanin ticlincli degiskeni is doyum o6lcegidir. Bu 6l¢cek 20 maddeden
olusmustur. Bu 6l¢ek 2020 yilinda Toygar ve Kirlioglu tarafindan Dogrulayici Faktor
Analizi ile Mesleki Doyum Olgegi’nin Yap1 Gegerliliginin Saglik ve Sosyal Hizmet
Calisanlar1 Ornekleminde Incelenmesi yapilarak kullanilmistir. Olgegin bu boliimdeki
sorular 5’li Likert tarzinda (1-Hi¢ Memnun Degilim, 2-Memnun Degilim, 3-

Kararsizim, 4-Memnunum, 5-Cok Memnunum) seklindedir.

3.4.5. Arastirmanin kapsami ve simirhklari

Arastirma, Istanbul Il Saghk Miidiirliigiine bagl Istanbul Anadolu yakasinda
bulunan 3 egitim ve arastirma hastanesinde (Dr. Siyami Ersek Go6giis Kalp ve Damar
Cerrahisi Egitim ve Arastirma Hastanesi, Istanbul Sultan 2. Abdulhamid Han Egitim
ve Arastirma Hastanesi, Istanbul Haydarpasa Numune Egitim ve Arastirma Hastanesi)
ve bir adet sehir hastanesinde (Goztepe Prof. Dr. Siileyman Yal¢in Sehir
Hastanesi)’nde hastane ¢alisanlarin1 kapsayacak sekilde planlanmigtir. Arastirmaya

492 kisi katilmigtir. Arastirmaya ait sinirliklar sunlardir:

Arastirmanin Istanbul Il Saglik Miidiirliigiine bagli Anadolu yakasinda saglik
hizmeti sunan dort hastane ¢alisanlarini kapsayacak sekilde olmasi sinirlik olarak ifade

edilebilir.

Arastirma kapsaminda hazirlanan anketleri yanitlayan katilimcilarin objektif
olarak anketi yanitladiklart kabul edilmistir. Fakat anketi yanitlayan katilimcilarin
sosyal begenme etkisi ile vermis olduklari yanitlar kullanilan anket metodu
bakimindan aragtirmaya ait diger bir sinirlik olarak kabul edilebilinir. Fakat farkli
degiskenleri birden ¢ok maddeyle Olgiilerek ortalamalarinin alinmasi ile sorun

asilmaya caligilmistir.
Olgeklerde alt boyutlar kapsam dis1 birakilmistir.
Aragtirmanin kamu hastanelerinde yapilmasi sinirliklari olarak goriilmektedir.

Arastirmanin Kovid 19 pandemisi nedeniyle saglik calisanlarinin vardiyali

calismasi ve Google formlar araciligi ile yapilmasi sinirliklart olarak goriilmektedir.
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4. BULGULAR

Arastirmaya ait analiz ve bulgular1 basliginin altinda; aragtirmaya katilanlarin
demografik 6zelliklerine ait tanimlayici istatistikler, sosyodemografik degiskenlere ait
farklilik analizleri, dogrulayici faktor analizleri (DFA), 6l¢eklere ait iliski (korelasyon)

ve etki (regresyon) analizlerine ait sonuglar yer almaktadir.

4.1. Katihmeilarin Demografik Ozelliklerine Iliskin Bulgular

Katilimeilarin sosyodemografik 6zelliklerine ait elde edilen veriler béliimiinde,
arastirmaya katilan katilimcilarin cinsiyetleri, medeni durumlari, yaslari, 6grenim
durumlari, haftalik calisma saatleri ve mesleklerine iliskin bilgiler incelenmis,
degiskenere ait tanimlayict bulgulara (frekans ve yiizde) yer verilmistir. Elde edilen

degerler Tablo 7°de sunulmustur.

Tablo 7: Katihmcilarin sosyo-demografik ozellikleri

Degisken n %
Cinsiyet Kadin 274 55,7
Erkek 218 44,3
21-30 Yas 80 16,3
Yas 31-40 Yas 154 31,3
41-50 Yas 188 38,2
51 Yas ve Ustii 70 14,2
. Evli 344 69,9
Medeni Durum Bekar 148 301
Lise ve Dengi 38 7,7
Onlisans 82 16,7
Ogrenim Durumu Lisans 190 38,6
Yiiksek Lisans 126 25,6
Doktora 59 11,4
Hekim 68 13,8

Hemsire/Ebe 172 35
Meslek Saglik Memuru 62 12,6
Tekniker/Teknisyen 124 25,2
Diger 66 13,4

2001-3000 TL 2 0,4

. 3001-4000 TL 12 2,4
Aylik Gelir 4001-5000 TL 106 215
5001 TL ve Ustii 372 75,6
5 Y1l ve Alt1 88 17,9
6-10 Y1l 94 19,1
Hastanedeki Hizmet Siiresi 11-15 Y1l 72 14,6
16-20 Yil 78 15,9
21 Yil ve Uzeri 160 32,5
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Tablo 7: Katihmecilarin sosyo-demografik é6zellikleri (devam)

40 Saat 124 25,2
Haftahk Calisma Saati 41-50 Saat 152 30,9
51 Saat ve Uzeri 216 43,9
A 292 59,3
o B 66 13,4
Cahstigimiz Hastane C 71 15
D 60 12,2

Ameliyathane 36 7,3
Idari Birimler 76 15,4

Laboratuvarlar 128 26
Cahstigimiz Birim Dahili !3i|_im|er 124 25,2
Cerrahi Bilimler 76 15,4
Teknik Hizmetler 52 10,6

Toplam 492 100

Tablo 7’yi inceledigimizde; katilimcilarin cinsiyetlerinin, %55,7°si kadin ve
%44,4°1 erkek oldugu goriilmektedir. Katilimcilardan kadinlarin sayisinin erkelerden
fazla olmasi saglik hizmetlerinde kadin emek yogun bir hizmet sektorii oldugu

goriilmektedir.

Katilimcilarin medeni durumlarina iliskin verilere bakildiginda; %69,9’u evli
ve %30,1’1 bekardir. Yaslarina iliskin verilere bakildiginda; %16,3’t 21-30 yas
arasinda, %31,3"1i 31-40 yas arasinda, %38,2’si 41-50 yas arasinda, %14,2°si 51 yas
istli oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin yaslarina iliskin verilere genel olarak
bakildiginda %85,8’i 50 yas altinda oldugu goriilmektedir. Bu durum hastanelerin ve
saglik hizmet kuruluslarinin geng calisanlarla hizmet sunumunu gerceklestirdigini
gormekteyiz.

Katilimcilarin 6grenim durumlarina iliskin verilere bakildiginda; %7,7’st1 lise
ve dengi, %16,7’si onlisans, %38,6’s1 lisans, %25,6°1 yliksek lisans, %11,4’1 doktora
egitimi aldig1 goriilmiistiir.

Katilimcilarin  haftalik c¢alisma saatlerine iliskin veriler incelendiginde;
%25,2’si1 40 saat galistigi, %30,9’u 41-50 saat araliginda ¢alistigini ve %43,9°u 51 saat

tizerinde c¢alistigini belirtmislerdir. Genel olarak bakildiginda %43,9’u 51 saat iizeri

calismakta bu durum ndbetler ve acil vakaalar nedeniyledir.
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Mesleklerine bakildiginda; arastirmaya katilanlarin %13,8”inin hekim oldugu,
%35’nin hemsire/ebe meslek grubu oldugu, %12,6’smin saglik memuru oldugu,
%25,2’sinin saglik teknikeri/teknisyeni oldugu, %13,4’tiniin diger (teknik hizmetler

ve idari kadro) olarak oldugu goriilmiistiir.

Aylik gelirlerine bakildiginda; %0,4’{iniin 2001-3000 TL arasinda oldugu,
%2,4’lintin 3001-4000 TL arasinda oldugu, %21,5’inin 4001-5000 TL arasinda
oldugu, %75,6’sinin 5001 TL tizerinde oldugu goriilmektedir.

Katilimeilarin bulundugu hastanede hizmet siiresine ait verilerde; %17,9’u 5
yil ve alt1 ¢alistigini, %19,1°u 6-10 yil aralifinda ¢alistigimi ve %14,6’s1 11-15 yil
araliginda calistigini, %15,9’u 16-20 yil araliginda c¢alistigini, %32,5’1 21 yil ve

izerinde ayn1 hastanede calistigini1 beyan etmistir.

Katilimcilarin ¢alistigi hastane olarak incelendiginde; %59,3’li A hastanesinde
calistigini, %13,4’i B hastanesinde calistigini, %15’ C hastanesinde calistigini,

%12,2’sinin D hastanesinde ¢aligtigin beyan etmistir.

Hastanedeki ¢alisilan birim olarak bakildiginda; %7,3’ii ameliyathanede
calistigini, %15,4°1 idari hizmetlerde galistigini, %26,0’s1 laboratuvarlarda ¢alistigini,
%25,2’si dahili bilimlerde galistigini, %15,4’1 cerrahi bilimlerde ¢alistigini, %10,6’s1
teknik hizmetlerde galistigini beyan etmistir.

4.2. Olgeklerin Giivenirlilik ve Gegerlilik Analizleri

Arastirmada kullanilan 6lg¢eklerin giivenirlilik analizleri ve dogrulayicr faktor
analizleri yapilmigtir (Tablo 8). Bu kapsamda giivenirlilik “Bir testin ya da dl¢egin
Olgmek istedigi seyi tutarl ve istikrarh bir sekilde 6l¢gme derecesidir.” Giivenilir olan

bir test veya 6l¢ek, benzer kosullarda tekrar uygulanmasi durumunda ayni sonuglari

verir (Coskun ve ark., 2015).

Yapilan tim analizlerde ve dlgiimlerde giivenilirlik analizi gereklidir, ¢iinkii
giivenilirlik analizi ankette olan ifadelerin kendi aralarindaki tutarliligini ve 6lgeklerin
arastirilan  problemin derecesinin tespit edilmesinde kullanilmaktadir. Kisaca
gecerlililk bir 6l¢egin 6lgmeyi amacladigi hususu 6l¢gebilme kabiliyetini ve bu 6lgegin

genellenebilir olmasinin tespitidir. Giivenilirlik ise Ol¢iilmek istenen 6zelligin
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dogruluk 6l¢iisiinii tespiti i¢in kullanilmaktadir. Ayni zamanda yapilacak analizler ve

yorumlar i¢in yol gostermektedir (Aydogmus, 2011; Cakmur, 2012).

Olgeklerin giivenirliligi farkli yaklasimlar ile dlgiilmektedir. Bu yaklasimlar
sirasiyla, test-yeniden test giivenirligi, alternatif formlar yaklasimi, igsel tutarlilik
analizi yaklagimlaridir. I¢sel tutarlilik analizi yapilirken birden fazla ifadeden olusan,
Likert tipi 6lgek kullanilmakta, 6l¢ekte bulunan ifadelerin birbirleri arasindaki iliski
incelenmektedir (Coskun ve ark., 2015).

I¢ tutarlilik analizinde kullanilan ydntem Cronbach alfa katsayidir. Cronbach
(1951) tarafindan gelistirilen alfa katsayist yontemi ile ifadelerin dogru ve yanlis
sekilde puanlanmasindan ziyade 1-3, 1-4, 1-5 gibi puanlanmasini uygun gérmektedir.
Cronbach alfa katsayisi, 6lgeklerde bulunan k maddesinin varyanslari toplaminin
genel varyansa oranlanmasi sonucu elde edilen agirlikli standart degisim ortalamasidir

(Ercan ve Kan, 2004).

Arastirmada kullanilan 6l¢eklerin giivenirliligini tespit etmek i¢in i¢ tutarlilik

analizinden faydalanilmstir.

Tablo 8: Giivenirlik analizi sonuclar:

Kullanilan ol¢ekler Cronbach’s alfa Madde sayis1
Yetenek Olgegi 082 49
Orgiitsel Baglilik Olgegi 715 18
Is Doyum Olgegi ,953 20
Genel ,981 87

Tablo 8 incelendiginde arastirmasi yapilan ve 492 katilimciya uygulanan
Olgegin toplam 87 maddesine Cronbach Alpha giivenirlik testi yapilmistir. Analiz
sonucunda yetenek yonetimi 6l¢eginin degeri 0,982; orgiitsel baglilik 6l¢eginin degeri
0,715; is doyumu o6lgeginin degeri 0,953 olarak goriilmiistiir. Elde edilen sonuglara

gore aragtirmada kullanilan 6l¢eklerin giivenilir oldugu degerlendirilmistir.

4.3. Bagimsiz Sosyo-Demografik Gruplar Arasindaki Puan Farkhihiklar

Arastirmaya katilim saglayan katilimcilarin sosyodemgrafik 6zelliklerine gore

Olgeklerden aldiklar1 puan ortalamalarmin farklilagip farklilasmadiginin tespit
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edilmesi i¢in bagimsiz 6zrneklem t testi (independent samples t test) ve tek yonlii
varyans analizi (One- Way ANOVA) yapilmistir. Analizlerin yapilmasi i¢in IBM
SPSS.V.22.0 paket programindan faydalanilmistir.

Bagimsiz 6rneklemlerde iki iliskisiz 6rneklem ortalamasi arasinda olan farkin
anlamli bulunup bulunmadigini test edilmesi veya iki grubun belli bir stirekli degisken
tizerinden almig oldugu degerlerin karsilastirilmast amaciyla kullanilmaktadr.

Bagimsiz iki degisken arasindaki farkliliklari tespit etmek amaciyla kullanilmaktadir.

[liskisiz ii¢ veya daha fazla diizeye sahip bir bagimsiz degiskenin, siirekli bir

bagimli degisken tizerindeki etkisini tespit etmek amaciyla kullanilir (Seger, 2017).

4.3.1. Katihmcilarin yetenek yonetimi, orgiitsel baghlik ve is doyumu puanlarinin

sosyo-demografik ozelliklerine gore farkhihklar

Arastirmaya katilim saglayanlarin yetenek yonetimi, orgiitsel baghlik ve is
doyumu puanlarinin cinsiyetlerine gore farklilik bulunup bulunmadiginin tespit

edilmesi i¢in bagimsiz drneklem t testi yapilmistir.

Tablo 9: Katihmcilarin yetenek yonetimi, orgiitsel baghlik ve is doyumu cinsiyete gore sonuclari
Cinsiyet | n X S.S t p
Kadin 274 3,0694 ,082600

Erkek 218 3,4879 077277 5,744 000
Kadin 274 3,0126 ,049366
Erkek 218 3,2854 ,050965
Kadin 274 3,4018 ,084605

Is Doyumu Erkek | 218 | 3.8115 073803 | >80 000

Yetenek Yonetimi

Orgiitsel Baglihk 6,003 ,000

Yapilan analiz sonucunda elde edilen bulgulara gore katilimcilarin kadin ya da
erkek olmasinin yetenek yonetimi, orgiitsel baglilik ve is doyumu puanlarina gore
farklilastig1 tespit edilmistir (p<0,01). Olusan bu farklilikta, yetenek yonetimi igin
erkeklerin ortalamasinin kadinlarin ortalamasina gére daha yiiksek oldugu (t492=5,744;
p<0,01); orgiitsel baglilik i¢in erkeklerin ortalamasinin kadinlarin ortalamasina gore
daha yiiksek oldugu (t292=6,003, p<,05); is doyumu i¢in erkeklerin ortalamasinin
kadinlarin ortalamasina gore daha yiiksek oldugu (t492=5,639, p<,05) tespit edilmistir
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(Tablo9). Bu sonuglara gore cinsiyetin, katilimcilarin yetenek yonetimi, Orgiitsel

baglilik ve is doyumunu etkileyen bir faktér oldugu sdylenebilir.

Tablo 10 : Katiimcilarin yetenek yonetimi, orgiitsel baghlik ve is doyumu medeni duruma gore
sonuclari

Medeni n X ss t D
Du_rum
Yetenek YoOnetimi E\e/::ar iig g:ig?g :;gg?i 2,070 ,039
Orgiitsel Baglilik E\e/:(iar iig g:ézgg :Zgggi 2,581 ,010
oSt e L |

Calisanlarin yetenek yonetimi, Orgiitsel baglilik ve is doyumu puanlarinin
medeni durumlarina goére farklilik bulunup bulunmadiginin tespiti igin bagimsiz
orneklem t testi yapilmistir. Yapilan analiz sonucunda elde edilen bulgulara gore
katilimcilarin katilimeilarin evli ya da bekar olmasinin yetenek yonetimi, Orgiitsel
baglilik ve is doyumu puanlarina gore farklilastigi tespit edilmistir (p<0,05). Olusan
bu farklilikta, yetenek yonetimi i¢in evlilerin ortalamasinin bekarlarin ortalamasina
gore daha yiiksek oldugu (t492=2,070, p<0,05); orgiitsel baglilik igin evlilerin
ortalamasinin bekarlarin ortalamasina gore daha yiiksek oldugu (ts92=2,581, p<0,05);
13 doyumu icin evlilerin ortalamasinin bekarlarin ortalamasina gore daha yiiksek
oldugu (ts92=2,024, p<0,05) tespit edilmistir (Tablo 10). Bu sonuglara gore medeni
durumun, caliganlarin yetenek yonetimi, orgiitsel baglilik ve is doyumunu etkileyen

bir faktor oldugu sdylenebilir.

Tablo 11 : Calisanlarin yetenek yonetimi, orgiitsel baghlik ve is doyumunun yasa gore ortalama,
standart sapma ve tek faktorlii ANOVA sonuclari

Post
Yas n X S.S. F p Hoc
Yetenek | 21-30 (A) 38 | 3,240 | 00544 D
Yonetimi | 31-40 (B) 82 | 31537 | 77454
41-50 (C) 183 | 3,1608 | 82735 | 10021 0.000 ) B<Y
S1vedisti(D) | 70 | 37411 | 69086
21-30 (A) 80 | 3,0611 | 47779 D
Orgiitsel 31-40 (B) 154 | 3,0346 | ,52517
Baghlk | 41-50 (C) 188 | 3,1170 | 44906 | 1379500001 B<D
Sl veiisti(D) | 70 | 3.4778 | 58630
2130 (A) 80 | 36113 | 89021 D
. 31-40 (B) 154 | 3.4487 | 79385
Is Doyumu | 41 50 (C) 188 | 34851 | 80999 | 12690 | 0,000 g:g
S1veiisti(D) | 70 | 41114 | 64123
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Calisanlarin yetenek yonetimi, orgiitsel baglilik ve is doyumu puanlarinin
katilimeilarin yas gruplarina gore farklilik bulunup bulunmadigmin tespiti igin tek
yonlii varyans analizi (One-Way ANOVA) yapilmis Sonuglar Tablo 11°de
sunulmustur. Yapilan analiz sonucuna gore katilimcilarin yetenek yonetimi, orgiitsel
baglilik ve is doyumu puanlarinin katilimcilarin yas gruplaria gore farklilik gosterdigi
tespit edilmistir (p<0,01). Olusan bu farkliligin hangi yas gruplarindan
kaynaklandiginin tespit edilmesi i¢in yapilan post-hoc (Tamhane) testi sonuglarina
gore farkliligin Yetenek yonetimi (F=10,021; p<0,01) i¢in 51 ve iistii yas grubu ile
diger yas gruplarmin tamami arasindan kaynaklandigi ve 51 ve istii yas grubun
ortalmasinin diger yas gruplarina gore daha ytiksek oldugu tespit edilmistir. Bu sonuca
gore yas artikca yetenek yoOnetimi algisinin artacagi ve yasin yetenek yonetimini

etkileyen bir faktor oldugu soylenebilir.

Orgiitsel baghlik (F=13,735, p<0,01) igin 51 ve iistii yas grubu ile diger yas
gruplarimin tamami arasindan kaynaklandigi ve 51 ve iistii yas grubun ortalmasinin
diger yas gruplarina gore daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Bu sonuca gore yas
artikca oOrglitsel bagliligin artacagi ve yasin orgiitsel bagliligi etkileyen bir faktor
oldugu sdylenebilir.

Is doyumu (F=12,690, p<0,01) icin 51 ve iistii yas grubu ile diger yas
gruplarinin tamami arasindan kaynaklandigr ve 51 ve {istii yas grubun ortalmasinin
diger yas gruplarina gore daha yliksek oldugu tespit edilmistir. Bu sonuca gore yas
artikca i doyumu algisinin artacagi ve yasin is doyumunu etkileyen bir faktor oldugu

sOylenebilir.

Tablo 12: Cahisanlarin yetenek yonetimi, orgiitsel baghlik ve is doyumunun 6grenim durumuna
gire ortalama, standart sapma ve tek faktorliit ANOVA sonuglari

Ogrenim n X S.S. F p | Post Hoc
Durumu
Lise (A) 38 |3,8002 | ,61808

gffnee”tfr'fn On lisans (B) 82 |3.3654 | 75814 ASBCD
Lisans (C) 190 | 3,2107 | ,84853 | 13,786 | ,000 D<B,C,E
Yiiksek Lisans (D) | 126 | 2,9213 | ,82153 T
Doktora (E) 56 | 3,6232 | ,62794
Lise (A) 38 | 3,7661 | ,56643

Orgiitsel O_n lisans (B) 82 | 3,1491 | ,44004

Baghilik Lisans (C) 190 | 3,0959 | ,46354 | 18,897 | ,000 | A>B,C,D,E
Yiiksek Lisans (D) | 126 | 3,0018 | ,55199
Doktora (E) 56 | 3,1052 | ,38031
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Tablo 12: Calsanlarin yetenek yonetimi, orgiitsel baghlk ve is doyumunun 6grenim
durumuna gore ortalama, standart sapma ve tek faktorlii ANOVA sonuclar1 (devam)

Lise (A) 38 | 4,0921 | ,46883
i On lisans (B) 82 | 13,7732 | ,76401 A>C,D
D$0yumu Lisans (C) 190 | 3,5632 | ,73888 | 16,835 | ,000 | C<E
Yiksek Lisans (D) | 126 | 3,1786 | ,91208 D<B,C,E
Doktora (E) 56 | 3,9393 | ,75177

Katilimcilarin yetenek yonetimi, orgiitsel baglilik ve is doyumu puanlarinin
katilimcilarin 6grenim durumlarina gore farklilik bulunup bulunmadiginin tespiti i¢in
tek yonlii varyans analizi (One-Way ANOVA) yapilmis sonuglar Tablo 12°de
sunulmustur. Yapilan analiz sonucuna gore katilimcilarin yetenek yonetimi, orgiitsel
baglilik ve is doyumu puanlarinin katilimcilarin 6grenim durumlarina gore farklilik
gosterdigi tespit edilmistir (p<<0,01). Olusan bu farkliligin hangi 6grenim durumundan
kaynaklandiginin tespit edilmesi i¢in yapilan post-hoc (Tamhane) testi sonuglarina
gore farkliligin Yetenek yonetimi (F=13,786; p<0,01) i¢in lise ile onlisans, lisans ve
yiiksek lisans gruplar1 arasindan kaynaklandigi ve lise 6grenim durumuna sahip
grubun ortalamasinin yiliksek oldugu; bir diger farkliligin ise yiiksek lisans ile 6n
lisans, lisans ve doktora arasindan kaynaklandigi yiiksek lisans 6grenim durumuna
sahip grubun daha diisiik ortalamaya sahip oldugu tespit edilmistir. Bu sonuca gére
ogrenim durumu seviyesi arttik¢a yetenek yonetimi algisi1 diismektedir. Fakat doktora

egitimi alanlarin yetenek yonetimi algisi arttig1 goriilmektedir.

Orgiitsel baghlik (F=18,897, p<,001) i¢in lise ile dnlisans, lisans ve yiiksek
lisans gruplar1 arasindan kaynaklandigi ve lise 6grenim durumuna sahip grubun
ortalamasinin yiiksek oldugu tespit edilmistir. Bu sonuca gore lise Ogrenim

seviyesindeki ¢alisanlarin orgiitsel baglilik diizeylerinin yiiksek oldugu goriilmektedir.

Is doyumu (F=16,835, p<,001) icin lise ile &nlisans, lisans ve yiiksek lisans
gruplar1 arasindan kaynaklandigi ve lise ©grenim durumuna sahip grubun
ortalamasinin yliksek oldugu; diger farkliligin lisans ile doktora arasindan
kaynaklandigi ve lisnas 6grenim durumuna sahip grubun ortalamasinin yiiksek oldugu;
bir diger farkin ise yliksek lisans ile on lisans, lisans ve doktora arasindan
kaynaklandig yiiksek lisans 6grenim durumuna sahip grubun daha diisiik ortalamaya
sahip oldugu tespit edilmistir. Bu sonuca gore 6grenim durumu seviyesi arttik¢a is
doyumu algis1 diismektedir. Fakat doktora egitimi alanlarin is doyumu algisinin arttig1

gorilmektedir.
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Tablo 13: Calisanlarin yetenek yonetimi, 6rgiitsel baghlik ve is doyumunun mesleklerine gore
ortalama, standart sapma ve tek faktorlii ANOVA sonuclarn

Meslek n X S.S. F P | Post Hoc
Hekim (A) 68 | 3,5126 | ,65827
Yetenek | Hemsire/Ebe (B) 172 | 3,0249 | ,85673 B<A CD
Yonetimi | Saglik Memuru (C) 62 | 3,4714 | ,74003 | 10,557 | ,000 E< A,C,D
Tekniker/Teknisyen (D) | 124 | 3,4674 | ,83792 T
Diger (E) 66 | 2,9858 | ,74322
Hekim (A) 68 | 3,2042 | ,28335
Orgiitsel Hemgire/Ebe (B) 172 | 2,9981 | ,48822
Baglilik Saglik Memuru (C) 62 | 3,2366 | ,39807 | 6,054 | ,000 | B<A,C,.D
Tekniker/Teknisyen (D) | 124 | 3,2581 | ,68962
Diger (E) 66 | 3,0825 | ,41850
Hekim (A) 68 | 3,8809 | ,75666
i Hemsire/Ebe (B) 172 | 3,3145 | ,90262 B<ACD
D$oyumu Saglik Memuru (C) 62 | 3,7677 | ,65281 | 10,856 | ,000 E <A’C’D
Tekniker/Teknisyen (D) | 124 | 3,7863 | ,78601 T
Diger (E) 66 | 3,4227 | ,64737

Katilimcilarin yetenek yonetimi, orgiitsel baghlik ve is doyumu puanlarinin
katilimcilarin meslek durumlarina gore farklilik bulunup bulunmadiginin tespiti i¢in
tek yoOnlii varyans analizi (One-Way ANOVA) yapilmis sonuglar Tablo 13’te
sunulmustur. Yapilan analiz sonucuna gore katilimcilarin yetenek yonetimi, drgiitsel
baglilik ve i3 doyumu puanlarinin katilimeilarin mesleklerine gore farklilik gosterdigi
tespit edilmistir (p<0,01). Olusan bu farkliligin hangi meslek grubundan
kaynaklandiginin tespit edilmesi igin yapilan post-hoc (Tamhane) testi sonuglarina
gore farkliligin Yetenek yonetimi (F=10,557, p<,001) i¢in hemsire/ebe meslek grubu
ile hekim, saglik memuru ve tekniker/teknisyen gruplari arasindan kaynaklandigi ve
hemsirelerin/ebelerin ortalamasinin diisiik oldugu; bir diger farkliligin ise diger meslek
grubu ile hekim, saglik memuru ve tekniker/teknisyen gruplar1 arasindan
kaynaklandig1 ve diger meslek grubu ortalamasinin diisiik oldugu tespit edilmistir. Bu
sonuglara gore hekim, saglik memuru ve tekniker/teknisyen meslek mensubu olan

katilimcilarin yetenek yonetimi algisinin yiiksek oldugu sdylenebilir.

Orgiitsel baglhlik (F=6,054, p<,001) i¢in hemsire/ebe meslek grubu ile hekim,
sagllk memuru ve tekniker/teknisyen gruplar1 arasindan kaynaklandigi ve
hemsirelerin/ebelerin ortalamasinin diisiik oldugu tespit edilmistir. Bu sonuca gore
hemsire/ebe meslek mensuplarinin 6rgiitsel baglilik diizeylerinin diisiik oldugu

sOylenebilir.
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Is doyumu (F=10,856, p<,001) i¢in hemsire/ebe meslek grubu ile hekim, saglik
memuru  ve  tekniker/teknisyen  gruplar1  arasindan  kaynaklandigt = ve
hemsirelerin/ebelerin ortalamasinin diistik oldugu; bir diger farkliligin ise diger meslek
grubu ile hekim, saglik memuru ve tekniker/teknisyen gruplar1 arasindan
kaynaklandig1 ve diger meslek grubu ortalamasinin diisiik oldugu tespit edilmistir. Bu
sonuclara gore hekim, en yliksek is doyumu seviyesinde bulunan hekimlerin karar
verme siireclerinin aktorii olmasi ve gelirlerinin yiiksek olmasi nedeniyle is doyumu

en yiiksek meslek grubu oldugu diistiniilmektedir.

Tablo 14: Cahsanlarin yetenek yonetimi, orgiitsel baghlik ve is doyumunun ayhk gelirlerine gore
ortalama, standart sapma ve tek faktorlii ANOVA sonuclarn

. Mean
Aylik Gelir n Rank x? p Post Hoc
Yetenek | 2001-3000 TL (A) 2 399,50

Yonetimi | 3001-4000 TL (B) 12 156,00
4001-5000 TL (C) 106 220,35
5001 TL ve Ustii (D) | 372 256,05
2001-3000 TL (A) 2 315,50
Orgiitsel | 3001-4000 TL (B) 12 265,50
Baghlik | 4001-5000 TL (C) 106 263,56
5001 TL ve Ustii (D) | 372 240,66

2001-3000 TL (A) 2 285,50

Is 3001-4000 TL (B) 12 156,83
Doyumu | 4001-5000 TL (C) 106 222,82
5001 TL ve Ustii (D) | 372 255,93

12,445 | ,006 D>C

2.845 | ,416 -

9,507 ,023 D>C

Katilimcilarin yetenek yonetimi, orgiitsel baglilik ve is doyumu puanlarinin
katilimeilarin aylik gelir durumlarina gore farklilik bulunup bulunmadigmin tespiti
icin KRUSKAL-WALLIS testi yapilmis sonuglar Tablo 14’te sunulmustur. Yapilan
analiz sonucuna gore katilimcilarin yetenek yonetimi ve is doyumu puanlarinin
katilimcilarin aylik gelir durumlarina gore farklilhik gosterdigi tespit edilmisken
(p<0,05); orgiitsel baglilik i¢in herhangi bir farklilik tespit edilmemistir (p>0,05).
Olusan bu farkliligin hangi gruplardan kaynaklandiginin tespit edilmesi i¢in yapilan
post hoc testi sonuglaria gore farkliligin yetenek yonetimi (x?=12,445; p<0,05) i¢in
5001 tl ve tizeri gelir durumuna sahip katilimeilar ile 4001-5000 tl aras1 gelir durumuna
sahip katilimcilar arasindan kaynaklandigi ve 5001 tl ve ftzeri gelire sahip

katilimcilarin ortalamalarinin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.
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Is doyumu (x?=9,507; p<0,05) igin 5001 tl ve iizeri gelir durumuna sahip
katilimcilar ile 4001-5000 tl aras1 gelir durumuna sahip katilimcilar arasindan
kaynaklandigi ve 5001 tl ve tizeri gelire sahip katilimcilarin ortalamalarinin daha

yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Tablo 15: Cahisanlarin yetenek yonetimi, orgiitsel baghlik ve is doyumunun hastanedeki hizmet
siiresine gore ortalama, standart sapma ve tek faktorlii ANOVA sonuclari

H:clstaned? ki . n X S.S. F P Post Hoc
Hizmet Siiresi
5 Y1l ve Alti (A) 88 | 3,1521 | ,82514

;f;iiﬁl 6-10 Y1l (B) 94 | 3.0042 | 82365
11,15 Y11 (C) 72 | 3,3651 | ,79713 | 2,133 | ,076 -
16-20 Y1l (D) 78 | 3,3867 | ,78446
21 Yil ve Uzeri (E) 160 | 3,2918 | ,85593
5 Y1l ve Alt1 (A) 88 | 3,1048 | ,49593

(")rgiitsel 6-10 Yil (B) 94 | 2,9468 | ,46914

Baghilik 11,15 Y11 (C) 72 | 3,1651 | ,38569 | 6,307 | ,000 B<C,E
16-20 Yil (D) 78 | 3,0855 | ,45617
21 Y1l ve Uzeri (E) 160 | 3,2681 | ,59866
5 Yil ve Alti (A) 88 | 3,5148 | ,81872

i 6-10 Y1l (B) 94 | 3,4926 | ,80047

Doyamu 11,15 Y1l (C) 72 | 3,6444 | ;78110 | ,709 | ,586 -
16-20 Y1l (D) 78 | 3,6064 | ,81394
21 Y1l ve Uzeri (E) 160 | 3,6356 | ,86911

Katilimcilarin yetenek yonetimi, orgiitsel baglilik ve i3 doyumu puanlarinin
katilimcilarin hastanedeki hizmet stiresine gore farklilik bulunup bulunmadiginin
tespiti i¢in tek yonlii varyans analizi (One-Way ANOVA) yapilmis sonuglar Tablo
15’te sunulmustur. Yapilan analiz sonucuna gore katilimcilarin Orgiitsel baglilik
puanlarinin katilimcilarin hastanedeki hizmet siirelerine gore farklilik gdsterdigi tespit
edilmisken (p<0,01); yetenek yonetimi ve is doyumu puanlarina gore farklilik tespit
edilmemistir (p>0,05). Olusan bu farkliligin gruptan kaynaklandiginin tespit edilmesi
icin yapilan post-hoc (Tamhane) testi sonuglarma gore farkliligin orgiitsel baglilik
(F=6,307; p<,001) i¢in katilimcilardan hastanede ¢alisma siiresi 6-10 y1l olanlar ile
hastanede calisma siiresi 11-15 yil aras1 olanlar ve 21 yil ve iizeri olanlar arasindan
kaynaklandig: tespit edilmistir. Bu sonuglara gore hastanedeki hizmet siiresi 21 yil ve
tizeri olanlar ve 11-15 yil arasi olanlar olanlarin orgiitsel baglilik diizeylerinin yiiksek

oldugu goriilmektedir.
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Tablo 16: Katihmeilarin yetenek yonetimi, orgiitsel baghlik ve is doyumunun haftalik ¢alisma
saatine gore ortalama, standart sapma ve tek faktorliit ANOVA sonuglari

Haftahlk Calisma Post
Yetenek Saati " X 53 F P Hoc
Yénetimi 40 saat (A) 124 | 3,2745 | ,79153 B<A,C
41-50 saat aras1 (B) | 152 | 2,8244 | 77280 | 39,205 | 0,000 C>A
50 saat tistii (C) 216 | 3,5465 | ,75724
Orgiitsel 40 saat (A) 124 | 3,1658 | ,59410
Baghilik 40-50 saataras1 (B) | 152 | 2,9635 | ,55116 | 13,144 | 0,000 | B<A,C
50 saat tstii (C) 216 | 3,2346 | ,40873
is 40 saat (A) 124 | 3,5782 | ,69707 B<AC
Doyumu 40-50 saat aras1 (B) | 152 | 3,0592 | ,81260 | 66,659 | 0,000 C> A
50 saat tistii (C) 216 | 3,9551 | ,69278

Katilimcilarin yetenek yonetimi, orgiitsel baglilik ve is doyumu puanlarinin
katilimcilarin haftalik ¢alisma saatlerine gore farklilik bulunup bulunmadiginin tespiti
icin tek yonlii varyans analizi (One-Way ANOVA) yapilmis sonuglar Tablo 16’da
sunulmustur. Yapilan analiz sonucuna gore katilimcilarin yetenek yonetimi, orgiitsel
baglilik ve is doyumu puanlarinin katilimeilarin haftalik ¢alisma saatlerine gore
farklilik gosterdigi tespit edilmistir (p<0,01). Olusan bu farkliligin hangi gruptan
kaynaklandigmin tespit edilmesi igin yapilan post-hoc (Tamhane) testi sonuglarina
gore farklihigin yetenek yonetimi (F=39,205; p<,001) i¢in katilimcilarin haftalik
caligma saatleri 41-50 saat olanlar ile diger gruplarin tamami arasindan kaynaklandig
ve bu gurubun ortalamasinin diger gruplara gore diisiik olduu tespit edilmistir. Bir
diger farkliligin ise katilimcilarin haftalik ¢alisma saatleri 50 saat ve {stii olanlar ile
haftalik ¢aligsma saatleri 40 saat olan katilimcilar arsindan kaynaklandigi ve 50 saat ve
istii haftalik calisma stirresine sahip olan katilimcilarin daha yiiksek ortalamaya sahip

oldugu tespit edilmistir.

Orgﬁtsel baghilik (F=13,144; p<,001) i¢cin katilimcilarin haftalik g¢aligma
saatleri 41-50 saat olanlar ile diger gruplarin tamami arasindan kaynaklandigi ve bu

gurubun ortalamasinin diger gruplara gore diisiik olduu tespit edilmistir.

Is doyumu (F=66,659; p<,001) i¢in katilimcilarin haftalik calisma saatleri 41-
50 saat olanlar ile diger gruplarin tamami arasindan kaynaklandigi ve bu gurubun
ortalamasinin diger gruplara gore diisiik olduu tespit edilmistir. Bir diger farkliligin ise
katilimcilarin haftalik calisma saatleri 50 saat ve istii olanlar ile haftalik ¢alisma
saatleri 40 saat olan katilimcilar arsindan kaynaklandigi ve 50 saat ve {stli haftalik

caligma siirresine sahip olan katilimcilarin daha yiiksek ortalamaya sahip oldugu tespit
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edilmistir. Bu sonuglara gére haftalik calisma saatleri kisilerdeki Is doyumu diizeyini
etkileyen bir faktor olarak goriilmektedir. 50 saat iistii calisanlarin ortalamasinin is
doyumlarinin bariz olarak farklilasmasi ¢alismalar1 karsilig1 olarak elde edilen maddi

kazang is doyum diizeylerinin artmasini sagladig diistiniilmektedir.

Tablo 17: Katihmcilarin yetenek yonetimi, orgiitsel baghhk ve is doyumunun ¢alhistiginiz hastaneye
gire ortalama, standart sapma ve tek faktorliit ANOVA sonuglari

Cahstigimiz
Hastane n X S.S. F p Post Hoc
Yetenek [ A (A) 202 | 20209 | 77136
Yonetimi | B (B) 66 | 3.8108 | 57481
45 % | Seo6e | ‘Seot1 | 52028 | 0000 | A<B.CD
D (D) 60 | 3.8102 | ,76573
A (A) 202 | 3,0811 | 57319
Orgiitsel | A (B) 66 | 32138 | ,33536 ]
Baghlk | C(C) 74 | 31772 | 43187 | 2874 | 0057
D (D) 60 | 3.2463 | 47421
A (A) 202 | 3,2209 | ,73257
. B (B) 66 | 41848 | 41961 A<B.C.D
Is Doyumu | ) 74 | 39297 | 61460 | 67914 | 0000 | "
D(D) 60 | 42583 | 82985

Katilimeilarin yetenek yonetimi, orgiitsel baglilik ve i doyumu puanlarinin
katilimcilarin ¢alistiklart hastanelere gore farklilik bulunup bulunmadiginin tespiti i¢in
tek yonlii varyans analizi (One-Way ANOVA) yapilmis sonuglar Tablo 17°de
sunulmustur. Yapilan analiz sonucuna gore katilimcilarin yetenek yonetimi ve is
doyumu puanlarinin katilimcilarin ¢alistiklart hastanelere gore farklilik gosterdigi
tespit edilmigken (p<0,01); orgiitsel baglilik puanlarmin katilimeilarin galistiklari
hastanelere gore farklilik géstermedigi tespit edilmistir (p>0,05). Olusan bu farkliligin
hangi gruptan kaynaklandiginin tespit edilmesi i¢in yapilan post-hoc (Tamhane) testi
sonuglarina gore farkliligin yetenek yonetimi (F=52,029; p<,001) i¢in katilimcilardan
A hastanesinde c¢alisanlarin diger hastanelerde (B,C,D) calisanlar arasindan
kaynaklandig1 ve bu gurubun ortalamasinin diger gruplara gore diisiik oldugu tespit

edilmistir.

Is doyumu (F=67,914; p<,001) i¢in katilimcilardan A hastanesinde galisanlarin
diger hastanelerde (B,C,D) calisanlar arasindan kaynaklandigi ve bu gurubun
ortalamasinin diger gruplara gore diisiik oldugu tespit edilmistir. Bir diger farkliligin

ise katilimcilardan B hastanesinde ¢alisanlar ile C hastanesinde ¢alisan katilimcilar
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arsindan kaynaklandig1 ve B hastanesinde ¢alisan katilimcilarin ortalamalarinin daha
yiiksek oldugu tespit edilmistir. Bu sonuca gore ¢alisilan hastane ¢alisanlarda is doyum

diizeyini etkileyen bir faktor olarak goriilmektedir.

Tablo 18: Katilimcilarin yetenek yonetimi, érgiitsel baghlk ve is doyumunun ¢ahstiklar: birime
gire ortalama, standart sapma ve tek faktérlii ANOVA sonuclari

Cahstigimiz Birim n X S.S. F P Post Hoc

Ameliyathane (A) 36 | 3,5499 | ,69204
Yetenek Idari Birimler (B) 76 | 3,1794 | ,73476
Laboratuvarlar (C) 128 | 3,2149 | ,87732
Dahili Bolimler (D) | 124 | 3,0332 | ,84414
Cerrahi Bolimler (E) | 76 | 3,4420 | ,79668
Teknik Hizmetler (F) | 52 | 3,5141 | ,77766
Ameliyathane (A) 36 | 3,2716 | ,56528
iIdari Birimler (B) 76 | 3,1009 | ,45030
Orgiitsel | Laboratuvarlar (C) 128 | 3,0634 | ,52152
Baglilik | Dahili Béliimler (D) | 124 | 3,0466 | ,45716
Cerrahi Bolimler (E) | 76 | 3,0965 | ,43427
Teknik Hizmetler (F) | 52 | 3,5192 | ,64130
Ameliyathane (A) 36 | 4,0250 | ,54648
Idari Birimler (B) 76 | 3,5118 | ,59222

Yonetimi 4,849 | 0,000 | D<AEF

8,122 | 0,000 | F<B,C,D,E

is Laboratuvarlar (C) | 128 | 35727 | 84041 | 4 o0 | o 0o SZE’C’D
Doyumu | Dahili Bélimler (D) | 124 | 3,3024 | ,91048 | " ! o

Cerrahi Bolumler (E) | 76 | 3,7342 | ,92492
Teknik Hizmetler (F) | 52 | 3,8577 | ,60774

Katilimeilarin yetenek yonetimi, orgiitsel baglilik ve i doyumu puanlarinin
katilimcilarin ¢alistiklart birimlere gore farklilik bulunup bulunmadiginin tespiti i¢in
tek yonlii varyans analizi (One-Way ANOVA) yapilmis sonuglar Tablo 18°de
sunulmustur. Yapilan analiz sonucuna gore katilimcilarin yetenek yonetimi, orgiitsel
baglilik ve is doyumu puanlarinin katilimcilarin calistiklar1 birimlere gore farklilik
gosterdigi tespit edilmistir (p<0,01). Olusan bu farkliigin hangi gruptan
kaynaklandiginin tespit edilmesi i¢in yapilan post-hoc (Tamhane) testi sonuglarina
gore farkliligin yetenek yonetimi (F=4,849; p<,001) icin katilimcilardan dahili
boliimlerde ¢alisanlar ile ameliyathanede, cerrahi boliimlerde ve teknik hizmetlerde
calisanlar arasindan kaynaklandigi ve bu gurubun ortalamasinin diger gruplara gore

diistik oldugu tespit edilmistir.

Orgiitsel baghilik (F=8,122; p<,001) i¢in katilimcilardan teknik hizmetlerde

calisanlar ile idari birimlerde, laboratuvarlarda, dahili bolimlerde ve cerrahi
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boliimlerde g¢alisanlar arasindan kaynaklandigi ve bu gurubun ortalamasmin diger

gruplara gore diisiik olduu tespit edilmistir.

Is doyumu (F=7,133; p<,001) icin katilimcilardan ameliyathanede ¢alisanlar
ile idari birimlerde, laboratuvarlarda ve dahili bolimlerde calisanlar arasindan
kaynaklandig1 ve ameliyathanede calisanlarin ortalamasiin yiiksek oldugu tespit
edilmigtir. Diger farkliligin dahili boliimlerde calisanlar ile cerrahi bdliimlerde
calisanlar arasindan kaynaklandigi ve dahili boliimlerde calisanlarin daha diisiik
ortalamaya sahip oldugu tespit edilmistir. Bir diger farkliligin ise teknik hizmetler
biriminde c¢alisanlar ile idari birimlerde ve dahili bdliimde ¢alisanlar arasindan
kaynaklandig1 ve teknik hizmetlerde ¢alisan katilimcilarin ortalamasinin daha yiiksek
oldugu tespit edilmistir. Bu sonuglara gore c¢alisilan birim kisilerdeki is doyumu
diizeyini etkileyen bir faktor olarak goriilmektedir. Ameliyathane ve teknik hizmetler
calisanlarin ortalamasinin is doyumlarinin bariz olarak yiiksek oldugu goriilmektedir.
Ameliyathane ve teknik hizmetler yaptiklari islerin sonuglarini gérmeleri nedeniyle is

doyumlar1 daha yiiksek oldugu diisiiniilmektedir.

4.4. Degiskenler ve araci degiskenler arasi iliskiler

Korelasyon analizi, 6l¢iilmiis iki degisken arasindaki ilignin varligini veya bu
iki degiskenin arasinda bagimlilik bulunup bulunmadigini var ise yoniinii ve giiciinii
gostermek amaciyla sik olarak kullanilmakta olan analizdir. Korelasyon analizi
sonucunda elde edilen “korelasyon kat sayisi” “r” sembolil ile gosterilmektedir.
Korelasyon analizi sonucunda elde edilen katsay1 r -1 ile +1 arasinda deger almaktadir

(Yazicioglu ve Erdogan, 2014).

Tablo 19: Yetenek yonetimi, orgiitsel baghhk ve is doyumunun arasindaki iliski

DEGISKENLER (n=492) | Yetenek Yonetimi | Orgiitsel Baghlik | is Doyumu

Yetenek Yonetimi r 1

- o r 647"

Orgiitsel Baghhk 0 000 1

. r 877" ,645™

Is Doyumu 0 000 000 1

**1 0,01 anlamlilik diizeyinde
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Degiskenler arasindaki iligkinin tespit edilmesi i¢in yapilan korelasyon analizi
sonuclart Tablo 19°da verilmistir. Bu sonuglara gore orgiitsel baghlik ile yetenek
yonetimi arasinda (r=0,647, p<0,01) istatistiksel olarak anlamli pozitif yonde dogrusal
ve yiiksek bir iliski oldugu goriilmiistiir.

Tablo 19 incelendiginde is doyumu degiskeni ile yetenek yonetimi degiskeni
arasinda (r=0,877, p<0,01) istatistiksel olarak anlamli pozitif yonde dogrusal ve ¢ok

yiiksek bir iligki oldugu goriilmiistiir.

Tablo 19 incelendiginde is doyumu degiskeni ile orgiitsel baglilik degiskeni
arasinda (r=0,645, p<0,01) istatistiksel olarak anlamli pozitif yonde, dogrusal ve

yiiksek bir iliski oldugu gorilmistiir.

Tablo 20: Yetenek yonetiminin 6rgiitsel baghlhk iizerine etki analizi tablosu

Degisken B Std. Hata B t p
Sabit 1,815 ,072 25,093 ,000
Yetenek YoOnetimi ,405 ,022 ,647 18,801 ,000
N=492,

R=,647 R*= ,419, Diizel. R? =,418
F=353,492, p<0,001

Yapilan regresyon anlizi sonuglari tablo 20’te verilmistir. Buna gére yetenek
yonetimi uygulamalar1 ile orgiitsel baglilik arasinda istatistiksel olarak anlamli ve
pozitif yonde yiiksek bir iligki oldugu tespit edilmistir (R=,647, R?=,419, p<0,01). Bu
sonuglara gore yetenek yonetimi uygulamalari toplam varyansin %42’sini
aciklamaktadir. Istatiksel olarak anlamli sonuglar veren modelde orgiitsel baglilik
bagimli degisken, yetenek yonetimi bagimsiz degisken olarak tanimlanmistir. Modele
gore, yetenek yonetiminin (t= 18,801; = 0,647; p<0,01), orgiitsel baglilik iizerinde
pozitif yonde anlamli bir etkiye sebep oldugu tespit edilmistir. Bu sonuglara gore
aragtirmada kurulan modelin anlamli oldugu goriilmektedir (F=353,492; p<0,001).

Y=a+ 0,405x
Orgiitsel Baglilik=fo+ S1+Xyetenek yinetimi+ €

Orgiitsel Baglilik=1,815+ 0,405~Xyetenek yénetimi+ €
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Tablo 21: Yetenek yonetiminin iy doyumu iizerine etki analizi tablosu

Degisken B Std. Hata B t p
Sabit 741 ,073 10,206 ,000
Yetenek Yonetimi ,873 ,022 877 40,410 ,000
N=492,

R=,877 R*=,769, Diizel. R?> =,769
F=1632,985, p<0,001

Yapilan regresyon anlizi sonuglar1 tablo 21’de verilmistir. Buna gére yetenek
yonetimi uygulamalari ile i3 doyumu arasinda istatistiksel olarak anlamli, pozitif
yonde ve ¢ok yiiksek bir iligki oldugu tespit edilmistir (R=,877, R?>=,769, p<0,01). Bu
sonuclara gore yetenek yonetimi uygulamalari toplam varyansin %77 sini
aciklamaktadir. Istatiksel olarak anlamli sonuglar veren modelde is doyumu bagiml
degisken, yetenek yonetimi bagimsiz degisken olarak tanimlanmistir. Modele gore,
yetenek yonetiminin (t=40,410; B= 0,877; p<0,01), is doyumu tizerinde pozitif yonde
anlamli bir etkiye sebep oldugu tespit edilmistir. Bu sonuglara gore arastirmada

kurulan modelin anlamli oldugu gériilmektedir (F=1632,985; p<0,001).
Y=a+ 0,873x

Is Doyumu=po+ S1+Xyetenek yonetimi+ &

Is Doyumu=0,741+ 0,873«Xyetenek yonerimi+ &

Tablo 22: is Doyumunun Orgiitsel Baghlik Uzerine Etki Analizi Tablosu

Degisken B Std. Hata B t p
Sabit 1,681 ,080 21,085 ,000
Is Doyumu ,405 ,022 ,645 18,687 ,000
N=492,

R=,645 R?= 416, Diizel. R? =,415
F=349,201, p<0,001

Yapilan regresyon anlizi sonuglari tablo 22’de verilmistir. Buna gore is
doyumu ile orgiitsel baglilik arasinda istatistiksel olarak anlamli, pozitif yonde ve
yiiksek bir iliski oldugu tespit edilmistir (R=,645, R?>=,416, p<0,01). Bu sonuglara gore
is doyumu toplam varyansin %41,5’ini agiklamaktadir. Istatiksel olarak anlamli
sonuglar veren modelde orgiitsel baglilik bagimli degisken, is doyumu bagimsiz
degisken olarak tanimlanmistir. Modele gore, is doyumunun (t=18,687; B= 0,645;

p<0,01), orgiitsel baglilik izerinde pozitif yonde anlamli bir etkiye sebep oldugu tespit
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edilmistir. Bu sonucglara gore arastirmada kurulan modelin anlamli oldugu

goriilmektedir (F=349,201; p<0,01).

Y=a+ 0,405x

Is Doyumu=po+ B1*Xyergiitsel baghik+ €

Is Doyumu=1,681+ 0,405+Xgiisse baghisk+ €

Tablo 23: is Doyumunun Yetenek Yonetiminin Orgiitsel Baghlik Uzerine Etkisinde Aracihik Rolii
Sonuglar

Degisken B I—S|<t£a B t p tolerance VIF
Sabit 1,815 | ,072 25,093 | ,000

Yetenek YoOnetimi ,405 ,022 | ,647 | 18,801 | ,000

Sabit 1,659 | ,078 21,290 | ,000

Yetenek Yonetimi 221 | ,044 | 354 | 5,043 | ,000 ,231 4,333
Is Doyumu 210 | ,044 | 345 | 4.476 | ,000 ,231 4,333
1. Asama: N=492, R= 0,647, R?>= 0,419, Diizel. R? =0,418, F=353,492, p<0,001
2. Asama: N=492, R= 0,667, R?>= 0,445, Diizel. R? =0,443, F=196,019, p<0,001
Durbin-Watson=1,701

Tablo 23’te goriildiigii tizere yetenek yonetimi ve is doyumu bagimsiz
degiskenlerinde meydana gelen degisimin, Orgiitsel baglilikta meydana gelen
degisimin %44°5’ini agikladigi tespit edilmistir. ANOVA testi, calismada olusturulan
modelin anlamli oldugunu gdstermektedir (F=196,019; p<0,001). Beta degerleri
incelendiginde is doyumu degiskeninin kurulan modelin agiklayiciligina destek
oldugu tespit edilmistir (Beta= ,210). Ugiincii kosulunun test edilmesi i¢in yapilan
regresyon analizi sonuglarina gore yetenek yonetiminin orgiitsel baglilik tizerindeki
etkisi (B= ,405; Beta= ,647), arac1 degisken olarak Onerilen is doyumu analize
eklendiginde (B=,221; Beta= ,354) azalmaktadir. Bu sonuca goére is doyumunun,
yetenek yOnetimi ve orglitsel baglilik arasinda araci bir degisen rolii iistlendigini
gostermektedir. Bagimsiz degisken etkisinin son yapilan analizde tamamen ortadan
kalkmamasi, bu iliskide baska araci degiskenlerin de varligin1 gostermektedir (Baron
ve Kenny, 1986). Bu da yetenek yonetiminin orgiitsel baglilik ile iliskisinde is

doyumunun “kismi araci degisken” oldugunu gostermektedir.

Sobel Testi sonucunda; test istatistigi 16.69955824, standart hata 0.02117212, p
degeri ise 0 olarak hesaplanmistir. Bu durumda is doyumunun; yetenek yonetimi
uygulamalarinda orgiitsel baglilik iizerine etkisinde aracilik roliinii ger¢eklestirtirdigi

sOylenebilir.
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45. Is doyumunun yetenek yonetiminin orgiitsel baghlik iizerine etkisinde

aracilik rolii

Aragtirmaya ait tiglincli ve dordiincii hipotez olan yetenek yonetiminin is
doyumu {iizerindeki etkisi ve is doyumun araci degisken Ozelligi incelemeye tabi

tutulmustur. Buna yonelik olarak yapilan analizlerin sonuglari degerlendirilmis ve

S DOYUMU

yorumlanmustir.

ORGUTSEL

BAGLILIK

v

Sekil 5: Arastirmanin modeli

Hipotez 1: Yetenek yonetiminin orgiitsel baglilik tizerine etkisi vardir.
Hipotez 2: Is doyumunun orgiitsel baglilik iizerine etkisi vardir.
Hipotez 3: Yetenek yonetiminin is doyumu tizerinde anlamli bir etkisi bulunmaktadir.

Hipotez 4: Yetenek yonetiminin orgiitsel baglilik iizerindeki etkisinde i doyumunun

arac1 olarak etkisi bulunmaktadir.
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5. TARTISMA

5.1. Yetenek yonetime iliskin bulgularin tartisiimasi

Katilimcilarin sosyo-demografik Ozelliklerine dair analizler incelendiginde
katilimcilardan kadin olanlarin yetenek ydnetimi puan ortalamalar1 3,0694+0,83
olarak bulunmustur (Tablo:12). Buna gore kadinlarin erkeklere nazaran
organizasyonlarinda yetenek yonetimi uygulamalariin orta diizeyde ve erkeklere gore
daha distik diizeyde oldugu sdylenebilir. Katilimcilardan bekar olanlarin puan
ortalamalar1 3,13734+0,90 olarak bulunmustur (Tablo:13). Buna gore bekarlarin
evlilere nazaran organizasyonlarinda yetenek yonetimi uygulamalarinin orta diizeyde

ve evlilere gore daha diisiik diizeyde oldugu sdylenebilir.

Katilimcilardan yaslarina gore yetenek yOnetimi puan ortalamalar
incelendiginde 51 ve iistii yasa sahip katilimcilarin puan ortalamalar1 3,7411+0, 69
olarak bulunmustur (Tablo:14). Buna gére yasi 51 ve iizeri olanlarin yetenek yonetimi
uygulamalarinin yliksek diizeyde ve 50 ve alt1 yasa sahip olanlara gore daha yiiksek
diizeyde oldugu soOylenebilir. Katilimcilardan 6grenim durumlarina gore puan
ortalamalar1 incelendiginde yiiksek lisans diizeyinde 6grenim durumuna sahip
katilimcilarin puan ortalamalart 2,9213+0,82 olarak bulunmus, bunun yaninda
ogrenim durumu lise diizeyinde olanlarin ise diger gruplara nazaran en yiiksek
ortalamaya sahip oldugu bulunmustur (Tablo:15). Buna gore 6grenim diizeyi yiiksek
lisans olanlarin yetenek yonetimi uygulamalarinin orta diizeyde ve diger gruplara gore

daha diisiik diizeyde oldugu sdylenebilir.

Literatiir incelendiginde yetenek yonetimi iizerine Akgemici ve digerleri
(2020) tarafindan yapilmis calismada erkekler ile kadinlar arasinda anlamli fark
bulunmus ve erkeklerin kadinlara nazaran daha yiiksek ortalamaya sahip oldugu
bulunmustur. Buna gore bu calisma ile benzer sonuglar elde edilmistir. Ancak yine
ayni ¢alismada bekarlarin evlilere nazaran, 30 yas ve alt1 yas grubunda olanlarin 31
yas ve lizeri yas grubunda olanlara ve lise ve lizeri 6grenim durumuna sahip olanlarin
ilkdgretim 6grenim diizeyine sahip olanlara nazaran daha yiiksek ortalamaya sahip
olduklar1 ve elde edilen bulgularin istatistiksel olarak anlamli oldugu tespit edilmistir.
Buradan yola ¢ikarak egitim durumu artik¢a ve yas azaldikc¢a yetenek yonetiminin de

artacagi soylenebilir. Ancak Akgemici ve digerleri (2020) tarafindan yapilmis ¢alisma
74



sonuglari bu aragtirma sonuglari ile ayrismaktadir. Yine Giil (2018) tarafindan
yapilmis calismada bekarlarin evlilere gore, daha yiiksek bir yetenek ydnetimi
algilaria sahip oldugu bulunmustur. Bu sonug¢ bu calisma ile farklilik gostermekte
iken, ayni calismada 6grenim durumu lise olanlarin diger gruplara nazaran daha
yiiksek ortalamaya sahip oldugu bulunmustur. Buna gore arastirmanin literatiirle

kismen benzerliklerinin oldugunu gostermektedir.

Katilimcilarin meslek gruplari incelendiginde hemsirelerin yetenek yonetimi
puan ortalamalar1 3,0249+0,86 (Tablo:16). Arastirma katilimcilarindan meslek gurubu
hemsire olan katilimcilarin yetenek yonetimi olgegine verdigi cevaplara ait puan
ortalamalar1 incelendiginde hemsirelerin yetenek yonetimi algilar1 diger meslek
gruplara gore daha diisiik diizeyde bulunmustur. Buna gore hemsirelerin diger
meslek gruplarina nazaran organizasyonlarinda hemsirelik meslegine dair yetenek
yonetimi uygulamalarinin orta diizeyde ve diger meslek gruplarina gore daha diisiik

diizeyde oldugu soylenebilir.

Gl (2018) tarafindan yapilmis bir calismada hemsirelerin yetenek yonetimi
puan ortalamasinin diisiik oldugu tespit edilmistir. Elibol (2017) tarafindan saglik
sektorliinde yapilmis bir baska ¢aligmada ise hekim, hemsire, ebe, teknisyenlerin
yetenek yonetimi algilarmin diisiik ve yetersiz oldugu bulunmustur. Kheirkhah ve
digerleri (2016) tarafindan Iran’da {iniversite hastanesinde yapilmis bir baska
calismada ise ebelerin yetenek yonetimi puanlarinin ortalamanin iizerinde oldugu

bulunmustur.

Katilimcilarin hastanedeki hizmet siireleri incelendiginde yetenek yonetimi
puan ortalamalari arasinda anlamli farklilik tespit edilmemistir (Tablo:18). Literatiir
incelendiginde kurumda ¢alisma siiresinin is doyumunu tizerinde herhangi bir etkisinin
olmadig1 goriilmektedir (Giiner, 2016). Calisma buna gore literatiirle benzerlik

gostermektedir.

Katilimcilarin haftalik caligma saatleri incelendiginde 41-50 saat arasi calisma
saatine ait katilimcilarin yetenek yonetimi puan ortalamalar1 2,8244+0,77 olarak
bulunmustur (Tablo:19). Buna gore haftalik ¢aligma saatleri 41-50 saat arasi ¢aligma
saati olanlarin diger gruplara nazaran daha diisiik diizeyde oldugu sdylenebilir.
Bulundugu organizasyonda calisanlarin haftalik calisma siiresi 51 saat ve {lizeri

olanlarin yetenek yonetimi, orgiitsel baglilig1 ve is doyumu ortalamalart diger gruplara
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nazaran yliksek bulunmustur. Buradan oOzellikle kurumlarinda 51 saat ve {lizeri

calisanlarin organizasyonlarina bagliligi ve is doyumunun yiiksek oldugu sdylenebilir.

Katilimcilarin ¢alistiklar1 hastaneler incelendiginde A hastanesinde calisan
katilimcilarin yetenek yonetimi puan ortalamalar1 2,9209+0,77 olarak bulunmustur
(Tablo:20). Bu anlamda A hastanesinde ¢alisan katilimcilarin B, C ve D hastanelerine
nazaran daha diisik yetenek yoOnetimi algilarina sahip oldugu sdylenebilir. Bu
durumun organizasyonel ve yonetimsel faktorlerden kaynakli olabilecegi
ongoriilmektedir. Literatiir incelendiginde Uludag (2019) tarafindan lider-iiye
etkilesiminin yetenek yonetimine etkisinin incelendigi ¢alismada lider-iiye etkilesimi
ile yetenek yonetimi arasinda pozitif yonde anlamli orta diizey bir iliski tespit
edilmistir (r=0.628; p<0.01). Bu durum o6zellikle c¢alisanlar i¢in yetenek yonetimi
algisinin yonetimsel faktorlerden etkilendigini gostermektedir. Ayrica Giil (2018)
tarafindan yapilmis bir bagka ¢alismada iiniversite hastanesinde c¢alisanlarin saglik
bakanlig1 hastanesinde ¢aliganlara oranla daha yiiksek yetenek yonetimi algisina sahip
oldugu tespit edilmistir. Yetenekli personelin yogun bir yetenek kullanimi ile ¢alistigi
kurumlarda daha yiiksek yetenek yoOnetimi algisina sahip olabilecegi
degerlendirilmistir. Buna gore ¢alismada elde edilen sonuglar literatiirle benzerlik

gostermektedir.

Katilimeilarin ¢alistiklart birimler incelendiginde yetenek yonetimi igin dahili
boliimlerde ¢alisan katilimcilarin ortalamalarinin (3,0332+0,84) ameliyathane, cerrahi
boliimler ve teknik hizmetlerde ¢alisanlardan anlaml diisiik diizeyde oldugu tespit
edilmistir (Tablo:21). Bu anlamda katilimcilarin ameliyathane, cerrahi birimler ve
teknik hizmetlerde bransa 6zgii yetenek gerektiren islerde ¢aligmalarindan kaynakli
olabilecegi degerlendirilmistir. Dahili birimlerde ise yetenek yonetim algis1 diisiik
meslek grubu olan hemsirelerden yogun olmasindan kaynaklanabilecegi
ongoriilmiustiir. Giil (2018) tarafindan yapilan ¢alismada oOzellikle teknik yetenek
gerektirmeyen poliklinik hizmetlerinde gorevli saglik ¢alisanlarinin yetenek yonetim

algisiin diisiik ¢ikmasi bu ¢alismanin literatiirle benzer oldugunu gostermektedir.

5.2. Orgiitsel baghihga ait bulgularin tartisilmasi

Katilimcilarin sosyo-demografik 6zelliklerine dair analizler incelendiginde

katilimcilardan kadin olanlarin 6rgiitsel baglilik puan ortalamalart 3,2854+0,51 olarak
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bulunmustur (Tablo:12). Buna gore kadinlarin erkeklere nazaran orgiitsel bagliliklart
orta diizeyde ve erkeklere gore daha diisiikk diizeyde oldugu sdylenebilir.
Katilimcilardan bekar olanlarin puan ortalamalar1 3,0420+0,48 olarak bulunmustur
(Tablo:13). Bu anlamda bekarlarin evlilere nazaran orgiitsel bagliliklari orta diizeyde
ve evlilere gore daha diisiik diizeyde oldugu tespit edilmistir. Katilimcilardan yaslarina
gore oOrgiitsel baglilik puan ortalamalari incelendiginde 51 ve {istii yasa sahip
katilimcilarin 6rgiitsel baglilik puan ortalamalar1 3,4778+0,59 olarak bulunmustur
(Tablo:14). Bu anlamda yas1 51 ve lizeri olanlarin 6rgiitsel bagliliklar yiiksek diizeyde
ve 50 ve alt1 yasa sahip olanlara gore daha yiiksek diizeyde oldugu tespit edilmistir.
Katilimcilardan 6grenim durumlarina gore oOrglitsel baglilik puan ortalamalar
incelendiginde lise diizeyinde Ogrenim durumuna sahip katilimcilarin  puan
ortalamalari 3,7661+0,57 olarak bulunmustur (Tablo:15). Buna gore 6grenim diizeyi
lise olanlarin orgiitsel bagliliklar1 diger gruplara gore yiiksek diizeyde bulunmustur.
Literatiir incelendiginde Giil (2018) tarafindan yapilmis ¢alismada bu aragtirma ile
benzer sonuglar elde edilmistir. Bu calisma sonuglarina gore yast biiyiikk olan
hemsirelerin orgiitsel baghliklarin1 yiliksek diizeyde bulmustur. Bunun yaninda
literatiirde cinsiyetin orgiitsel baglilik ve alt boyutlari tizerinde anlaml1 bir etkisinin
olmadigi bildirilmisken (Giil, 2018); bazi ¢aligmalarda ise cinsiyetin orgiitsel baglilik
ve alt boyutlarindan normatif baglilik iizerinde etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.
Alan yazinda medeni durum ile orgiitsel baghlik {lizerine yapilmis caligmalarda
farklilik tespit edilmemis olsa da (Durukan ve ark., 2010; Israel ve ark., 2017); bunun
tam tersini gosteren c¢aligmalarda bulunmaktadir (Yavuz, 2009; Khan ve Jan, 2015;
Park ve Ahn, 2015). Yine literatiirde aragtirmanin bulgularimi destekler tarza
calismalarda olmasinin yaninda, farkli sonuglar igeren ¢aligmalarda mevcuttur. Giilser
(2011) tarafindan yapilan bir calismada 6grenim durumu ile orgiitsel baglilik arasinda
farklilik tespit edilmistir. Buna gore arastirmamiz literatiirle benzerlik gostermektedir.
Ancak literatiir incelendiginde saglik ¢alisanlari tizerine yapilmis benzer ¢alismalarda
cinsiyet, medeni durum, yas, 6grenim durumu, c¢alisilan boliim, meslek kurumda
caligma siiresi gibi sosyo demografik degiskenlere gore farklilik tespit edilmemistir
(Ozata ve Topgu, 2018; Bektasoglu ve Sengiin, 2020). Calisma bu anlamda literatiirle

ayrigmaktadir.

Katilimeilarin meslek durumlar incelendiginde en diisiik orgiitsel baglilik

puan ortalamalarinin (2,9981+0,49) hemsire/ebelere ait oldugu ve bu grubun diger
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gruplarla farklhilastigi bulunmustur (Tablo:16). Literatiir incelendiginde hemsire
katilimcilar {izerine yapilmis yerli ve yabanci calismalarda Orgiitsel baglilik
seviyesinin diisiik oldugu goriilmektedir (Gregory, 2007; Duygulu ve Korkmaz, 2008;
Karahan, 2008; Durukan, 2010; Sahin ve Seving, 2012; Chang, 2015; Eren ve ark.,

2015). Calisma bu anlamda literatiirle benzerlik gostermektedir.

Katilimcilarin hastanede ¢alisma siireleri incelendiginde en diisiik orgiitsel
baglilik puan ortalamalarinin (2,9468+0,47) 6-10 y1l aras1 hastanede ¢alisma siiresine
sahip gruba ait oldugu ve bu grubun 11-15 yil ile 21 yi1l ve iizeri gruplarla farklilagtig
bulunmustur (Tablo:18). Calistigi kurumdaki hizmet siiresi 24 yil ve {izerinde olan
katilimcilarin orgiitsel bagliliklar: diger gruplara gore daha yiiksek bulunmusg; bunun
sebebinin ise katilimcilarin kurumuna uzun siire emek vermis olmasi ve kurumunu
diger gruplara gore daha benimsemis olmasindan kaynaklandigi 6ngortilmiistiir (Giil,
2018). Buna gore bir baska calismada Ece (2016) tarafindan kurumda g¢alisma
stiresinin Orgiitsel baglilig1 etkiledigini tespit edilmis; 5 yildan az ¢alisanlarin 11-20
yil arasinda calisanlara nazaran daha diisiik orgiitsel bagliliga sahip oldugu tespit

edilmistir. Calisma bu anlamda literatiirle benzerlik gostermektedir.

Katilimcilarin haftalik ¢aligma saatleri incelendiginde 41-50 saat arasi ¢aligma
saatine ait katilimcilarin Orgiitsel baglilik puan ortalamalari 2,9635+0,55 olarak
bulunmustur (Tablo:19). Buna goére haftalik ¢alisma saatleri 41-50 saat arasi ¢alisma
saati olanlarin diger gruplara nazaran daha diisiikk diizeyde oldugu sdylenebilir.
Bulundugu organizasyonda c¢alisanlarin haftalik ¢alisma siiresi 40 saat ve alt1 ile 51
saat ve lizeri olanlarin, Orglitsel baglilik ortalamalar1 diger gruba nazaran yiiksek
bulunmustur. Buradan ozellikle kurumlarinda 40 saat ve alt1 ile 51 saat ve lizeri

calisanlarin organizasyonlarina bagliliginin ytliksek oldugu soylenebilir.

Katilimcilarin galistiklari hastaneler incelendiginde A hastanesinde calisan
katilimcilarin orgiitsel baglilik puan ortalamalar1 3,0811+0,57 olarak bulunmustur
(Tablo:20). Bu anlamda A hastanesinde ¢alisan katilimcilarin B, C ve D hastanelerine
nazaran daha diisiik Orgiitsel bagliliga sahip oldugu sdylenebilir. Bu durumun
organizasyonel ve yonetimsel faktorlerden kaynakli olabilecegi Ongoriilmektedir.
Literatiir incelendiginde Giil (2018) tarafindan yapilmis bir ¢alismada iiniversite
hastanesinde ¢alisanlarin saglik bakanligi hastanesinde calisanlara oranla Orgiitsel

bagliligina daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Bu anlamda ¢aligmada elde edilen
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sonuglar literatiirle benzerlik géstermektedir. Hastaneler arasinda olugan bu farkliligin
hastanenin fiziksel, sosyal imkanlarindan kaynakli olabilecegi, yoOnetimsel

faktorlerden kaynaklaniyor olabilecegi degerlendirilmistir.

Katilimcilarin galistiklart birimler incelendiginde teknik hizmetlerde ¢alisan
katilimcilarin orgiitsel baglilik puan ortalamalart 3,51924+0,64 olarak bulunmustur
(Tablo:21). Buna gore calistiklart birim teknik hizmetler olanlarin diger gruplara
nazaran daha yiiksek diizeyde ortalamaya sahip oldugu ve g¢alistig1 kurumda teknik
hizmetlerde gorev yapan g¢alisanlarin orgiitsel baglilig1 ortalamalar1 diger gruplara
nazaran yiksek bulunmustur. Buradan ozellikle kurumlarinda teknik hizmetlerde
calisanlarin organizasyonlarina bagliliginin yiiksek oldugu sdylenebilir. Giil (2018)
tarafindan yapilan calismada Ozellikle teknik yetenek gerektiren 0Ozel dal
hemsirelerinin ve teknik yeterlilik gerektiren birimlerde c¢alisanlarin diger ¢alisanlara
nazaran Orgiitsel bagliligi daha yiiksek bulunmustur. Bu anlamda ¢aligma literatiirle
benzerlik gostermektedir. Kendi yetkinligi ve gorevi disinda bagka bir gorevle
ilgilenmek zorunda olmayan teknik hizmetler calisanlarinin bu sebeple orgiitsel

bagliliklarinin yiiksek oldugu dngdriilmiistiir.

5.3. Is doyumuna ait bulgularin tartisilmasi

Katilimeilarin sosyo-demografik ozelliklerine dair analizler incelendiginde
katilimcilardan kadin olanlarin is doyumu puan ortalamalart 3,4018+0,8 olarak
bulunmustur (Tablo:12). Bu anlamda kadinlarin erkeklere nazaran is doyumlar1 orta
diizeyde ve erkeklere gore daha diislik diizeyde bulunmustur. Katilimcilardan bekar
olanlarin puan ortalamalari 3,4689+0,88 olarak bulunmustur (Tablo:13). Bu anlamda
bekarlarin evlilere nazaran is doyumlari orta diizeyde ve evlilere gore daha diisiik

diizeyde olarak tespit edilmistir.

Katilimcilardan yaslarina gore is doyumu puan ortalamalari incelendiginde 51
ve listli yasa sahip katilimcilarin is doyumu puan ortalamalart 4,1114+0,64 olarak
bulunmustur (Tablo:14). Bu anlamda yas1 51 ve {izeri olanlarin is doyumlarmin 50 ve
alt1 yasa sahip olanlara gore daha yiiksek diizeyde oldugu tespit edilmistir.
Katilimecilardan  6grenim  durumlarina  goére i3 doyumu puan ortalamalar
incelendiginde lise diizeyinde Ogrenim durumuna sahip katilimcilarin  puan

ortalamalar1 4,0921+0,47 olarak bulunmustur (Tablo:15). Bu anlamda 6grenim diizeyi
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lise olanlarin is doyumlar1 doktora mezunu olanlar haricinde diger gruplara gore
yiiksek diizeyde bulunmustur. Literatiir incelendiginde yapilan ¢alismalarda medeni
durumun is doyumunu etkiledigine dair sonuglar gézlemlenmektedir (Shields ve
Ward, 2001; Cimete ve ark., 2003; Kahraman ve ark., 2011; Kim ve ark., 2017).
Bunun tam tersi bulgulara sahip ¢aligmalarda bulunmaktadir (Cerit, 2009; Giil, 2018).
Arastirma bulgularina gore cinsiyetin i doyumunu etkiledigi sOylenebilir. Benzer
sekilde cinsiyetin is doyumunu etkiledigi ¢alismalar literatiirde goriilmektedir (Shields
ve Ward, 2001; Kim ve ark., 2017). Ancak alan yazinda cinsiyetin is doyumu tizerinde
herhangi bir etkisinin olmadigina dair ¢alismalarda mevcuttur (Cam ve ark., 2005;
Tilev ve Beydag, 2014; Giil, 2018). Timugin (2013) tarafindan yapilan bir calismada
yasin is doyumu iizerinde farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Bunun haricinde yasin
is doyumu {izerinde anlami etkisinin oldugunu gosteren (Shields ve Ward, 2001,
Duygulu ve Korkmaz, 2008; Ramoo, 2013; Kim ve ark., 2017) ve etkili olmadigini
gosteren arastirmalar bulunmaktadir (Arslan ve Yiirimezoglu, 2007; Tilev ve Beydag,
2014). Alan yazin incelendiginde cinsiyetin i doyumuna anlamli etkisinin oldugunu
gosteren ¢alismalar goriilmektedir (Shields ve Ward, 2001; Kim ve ark., 2017). Bunun
yaninda yapilan aragtirmalar cinsiyetin i doyumu agisindan farklilik géstermedigine
dair ¢aligmalarda mevcuttur (Cam ve ark., 2005; Tilev ve Beydag, 2014; Giil, 2018).
Literatiirde incelendiginde bu c¢alisma ile benzer sekilde egitim durumunun is
doyumunu anlamli yonde etkiledigine dair tespitler mevcuttur (Duygulu ve Korkmaz,
2008, Kahraman ve ark, 2011, Lorber ve Savic, 2012, Oztiirk ve ark., 2015). Ancak
bunun yaninda baska calismalarda egitim durumunun is doyumunu etkilemedigine
dair ¢alismalar da mevcuttur (Cerit, 2009; Giil, 2018). Elde edilen bulgular ve sonuglar

neticesinde bu ¢alisma literatiirle benzerlik gostermektedir.

Katilimcilarin meslek durumlart incelendiginde en diisiik i3 doyumu puan
ortalamalarinin (3,3145+0,90) hemsire/ebelere ait oldugu ve bu grubun diger isimli
grup disindaki gruplarla farklilastigi bulunmustur (Tablo:16). Literatiir incelendiginde
hemsire katilimcilar iizerine yapilmis yerli ve yabanci calismalarda is doyumu
seviyesinin diisiik oldugu goriilmektedir (Jansen ve ark., 1996; Zuraikat ve McCloskey
1986; Durmus ve Giinay, 2007). Calisma bu anlamda literatiirle benzerlik

gostermektedir.
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Katilimcilarin hastanedeki hizmet siireleri incelendiginde i doyumu puan
ortalamalar1 arasinda anlamli farklilik tespit edilmemistir (Tablo:18). Literatiir
incelendiginde kurumda ¢alisma siiresinin is doyumunu iizerinde herhangi bir etkisinin
olmadigi goriilmektedir. (Kundak ve ark., 2015; Nal ve Nal, 2018; Giil, 2018). Calisma

bu anlamda literatiirle benzerlik gostermektedir.

Katilimcilarin haftalik ¢caligsma saatleri incelendiginde 41-50 saat arasi ¢calisma
saatine ait katilimcilarin i doyumu puan ortalamalar1 3,0592+0,81 olarak bulunmustur
(Tablo:19). Bu anlamda haftalik c¢alisma saatleri 41-50 saat arasi calisma saati
olanlarin diger gruplara nazaran daha diisiik diizeyde oldugu sdylenebilir. Bulundugu
organizasyonda ¢alisanlarin haftalik ¢aligsma siiresi 40 saat ve alt1 ile 51 saat ve tizeri
olanlarin, i doyumu ortalamalar1 diger gruba nazaran yiiksek bulunmustur. Buradan
ozellikle kurumlarinda 40 saat ve alt1 ile 51 saat ve iizeri ¢calisanlarin is doyumlarinin

yiiksek oldugu soylenebilir.

Katilimeilarin ¢alistiklari hastaneler incelendiginde A hastanesinde galisan
katilimcilarin i doyumu puan ortalamalart 3,2209+0,73 olarak bulunmustur
(Tablo:20). Bu anlamda A hastanesinde ¢alisan katilimcilarin B, C ve D hastanelerine
nazaran daha diisiik is doyumuna sahip oldugu sdylenebilir. Literatiir incelendiginde
Gul (2018) tarafindan yapilmis bir baska c¢alismada iiniversite hastanesinde
calisanlarin saglik bakanligi hastanesinde calisanlara oranla i3 doyumunun daha
yiiksek oldugu tespit edilmistir. Bu anlamda ¢alismada elde edilen sonuglar literatiirle
benzerlik gostermektedir. Hastaneler arasinda olusan bu farkliligin hastanenin fiziksel,
sosyal imkanlarindan kaynakli olabilecegi, yonetimsel faktorlerden kaynaklaniyor

olabilecegi degerlendirilmistir.

Katilimcilarin  ¢alistiklart birimler incelendiginde ameliyathanede calisan
katilmcilarin i3 doyumu puan ortalamalart 4,0250+0,55 olarak bulunmustur
(Tablo:21). Bu anlamda caligtiklart birim ameliyathane olanlarin diger gruplara
nazaran daha yiiksek diizeyde ortalamaya sahip oldugu bulunmustur. Bu sonucun
ozellikle kurumlarinda ameliyathane gibi hastalar agisindan yagsamsal siireglerin yogun
olarak yasandig1 birimlerde yiiksek ¢ikmasinin maddi olmayan motivasyon araglari
neticesinde oldugu 6ngoriilmiistiir. Hastalarin sag kalimlari i¢in yogun c¢aba sarf edilen
birimin is doyumu ortalamalarinin yiiksek ¢ikmasinin maddi olmayan motivasyon

sonucunda ortaya ¢iktig1 degerlendirilmistir. Giil (2018) tarafindan yapilan ¢aligmada
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is doyumu ile katilimcilarin ¢alistiklar1 birimler arasinda istatistiksel anlamda fark

tespit edilmistir. Bu anlamda ¢aligma literatiirle benzerlik gostermektedir.

5.4. Degiskenler arasindaki iliskilere yonelik tartisma

Arastirma igerisinde yer alan degiskenlere ait korelasyon analizi sonuglari
orgiitsel baglilik degiskeni ile yetenek yonetimi degiskeni arasinda (r=0,647, p<0,01)
istatistiksel olarak anlamli pozitif, dogrusal ve orta diizey bir iliski oldugunu, is
doyumu degiskeni ile yetenek yonetimi degiskeni arasinda (r=0,877, p<0,01) istatiksel
olarak anlamli pozitif, dogrusal ve yiiksek bir iliski elde edildigini ve is doyumu
degiskeni ile orgiitsel baglilik degiskeni arasinda (r=0,645, p<0,01) istatistiksel olarak
anlaml1 pozitif, dogrusal ve orta diizey bir iliski oldugunu gostermektedir (Tablo:22).
Literatlir incelendiginde Giil (2018) tarafindan yapilmis bir ¢alismada yetenek
yonetimi, drgiitsel baglilik ve is doyumu arasinda pozitif yonde anlamli ve orta, yiiksek
diizeyde iligki tespit edilmistir. Cankaya ve digerleri (2018) tarafindan yapilmis bir
baska caligmada ise orglitsel baglilik ile is doyumu arasinda istatistiksel olarak anlamli
pozitif yonde bir iliski tespit edilmis; is doyumundaki bir birimlik artisin orgiitsel
baglilikta 0,56 birimlik bir artisa sebep oldugu belirtilmistir. O’neil (2017) tarafindan
yapilmis bir ¢aligmada yetenek yonetimi ve is doyumu arasindaki iligki analiz edilmis
ve yetenek yonetimi ve is doyumu arasinda istatistiksel olarak anlaml1 ve pozitif yonde
bir iliski tespit edilmistir. Malkawi (2017) tarafindan Urdiin’de yapilan bir calismada
yetenek yonetimi ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli pozitif yonde bir iliski oldugu
tespit edilmigstir. Elde edilen sonuglar dogrultusunda bu arastirma literatiirle benzerlik

gostermektedir.

5.5. Degiskenler arasindaki nedensellik analizlerine yonelik tartiyma

Arastirma igerisinde yetenek yOnetiminin Orgiitsel bagliliga olan etkisinin
Ol¢iilmesi i¢in basit dogrusal regresyon analizi yapilmis yapilan analiz sonucunda
yetenek yonetimi uygulamalarinin orgiitsel baglilik ile yliksek diizeyde ve anlamli bir
iliskiye sahip oldugu (R=,647, R2=,419, p<0,01) ve yetenek yonetimi uygulamalarinin
toplam varyansin %42’sini agikladigi tespit edilmistir. Standardize edilmis beta
katsayist ve t degerleri incelendiginde yetenek yonetimi uygulamalarinin orgiitsel

bagliligt anlamli bir sekilde etkiledigi sdylenebilir (t=18,801, p<,001). Literatiir
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incelendiginde yapilan bir ¢calismada yetenek yonetiminin Orgiitsel baglilik tizerinde
anlamli ve pozitif yonde bir etkiye sahip oldugu ve yetenek ydnetiminin orgiitsel
bagliligin %33,6’lik kismini acikladig: tespit edilmistir (Tarak¢i, 2018). Buna gore

caligsma literatiirle benzerlik gostermektedir.

Yetenek yonetiminin is doyumuna olan etkisinin 6l¢iilmesi i¢in basit dogrusal
regresyon analizi yapilmis yapilan analiz sonucunda yetenek yOnetimi
uygulamalarinin is doyumu ile yiiksek diizeyde ve anlamh bir iligkiye sahip oldugu
(R=,877, R?=,769, p<0,01) ve yetenek yonetimi uygulamalarinin toplam varyansin
%77’sini agikladig tespit edilmistir. Standardize edilmis beta katsayisi ve t degerleri
incelendiginde yetenek yoOnetimi uygulamalarinin is doyumunu anlamli bir sekilde
etkiledigi soOylenebilir (t=40,410, p<,001). Literatiir incelendiginde yapilan bazi
calismalarda yetenek yOnetiminin is doyumu flizerinde anlamli pozitif yonde bir
etkisinin oldugu belirtilmistir (Ip¢ioglu, 2017). Bunun yaninda literatiirde mevcut bir
baska calismada Kamal (2017), yaptig1 arastirmada yetenek yonetiminin is doyumunu
pozitif yonde etkiledigi tespit edilmistir. Bu sonuca gore calisma literatiirle benzerlik

gostermektedir.

Is doyumunun 6rgiitsel bagliliga olan etkisinin dl¢iilmesi igin basit dogrusal
regresyon analizi yapilmis yapilan analiz sonucunda is doyumunun orgiitsel baglilik
ile orta diizeyde ve anlamli bir iligkiye sahip oldugu (R=,645, R2=,416, p<0,01) ve is
doyumunun toplam varyansin %41,5’ini agikladig1 tespit edilmistir. Standardize
edilmis beta katsayis1 ve t degerleri incelendiginde yetenek yonetimi uygulamalarinin
1$ doyumunu anlamli bir sekilde etkiledigi sdylenebilir (t=18,687, p<,001). Literatiir
incelendiginde yapilan bir ¢alismada is doyumunun 6rgiitsel baglilig: pozitif etkiledigi
tespit edilmistir (Al-Aameri, 2000; Lorber ve Savic, 2014; Park ve Ahn, 2015; israel
ve ark., 2017; Kim ve ark., 2017). Bunun yaninda Tayvan’da yapilan bir bagka
calismada ise i3 doyumunun orgiitsel baglilik lizerinde pozitif ve anlamli yonde
etkisinin oldugu bulunmustur (Chang, 2015). Bu sonuca gore calisma literatiirle

benzerlik gostermektedir.

Arastirma kapsaminda yetenek yOnetiminin Orgiitsel bagliliga etkisinde is
doyumunun araci rolii analiz edilmis; Beta degerlerine bakildiginda is doyumu araci
degiskeninin modelin agiklayiciligina katki sagladigi tespit edilmistir (Beta= ,210).
Buna yonelik olarak yetenek yonetiminin orgiitsel baglilik tizerindeki etkisi (B=,405;
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Beta= ,647), aract degisken olarak is doyumunun analize dahil edilmesi ile
azalmaktadir (B=,221; Beta= ,354). Elde edilen bu sonuclara gore is doyumunun,

yetenek yonetimi ve oOrgiitsel baglilik arasinda araci degisken roliinii {stlendigi

sOylenebilir.
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6. SONUC VE ONERILER

Yetenekli ¢aliganlarin 6rgiitsel basar1 ve rekabet gibi organizasyonlarin varliklarini
sirdiiriilebilmeleri i¢in 6nemli olan faktorlerin ¢oziimii adina énemli bir yaklasim
haline gelen yetenek yonetimine 6nem veren organizasyonlarin olumlu ¢iktilar elde
ederek siirdiiriilebilir hale geldikleri birgok ¢alisma ile kanitlanmistir (Giindiizalp ve
Boydak Ozan, 2018; Altindz, 2018). Yetenek yénetimine dair Giindiizalp ve Boydak-
Ozan (2018) tarafindan yapilmis ¢alismada yetenek ydnetiminin yalniz kar amaciyla
kurulmus organizasyonlar i¢in degil tiim kurumlar (kamu, egitim, saglik vb.) i¢in
uygulanabilecek ve orglitsel basariya katki saglayacak 6nemi giderek artan bir sistem
oldugu tespit edilmistir. Altindz (2018) tarafindan yapilmis bir baska calismada ise
yetenek yonetimi yaklasimi ile organizasyonlarda, diger organizasyonlar agisindan
farki saglayacak faktoriin yetenekli ¢alisanlara sahip olmak oldugu dngoriilerek sahip
olunan katma degeri yiiksek bu kaynagin yonetiminin iyi bir sekilde yapilarak,
yetenekli c¢alisanlarin  egitim, kigisel ve mesleki gelisim hususlar yoniinden
desteklenmesi ile basarimin kacinilmaz oldugu tespit edilmistir. Bu sayede
organizasyon c¢evresine karsi rekabette {istlin olacak, dolayisiyla bu konuda yapilacak
olan her tiirlii yatirnminda dogru ve karli bir yatirim olacagi ongdriilmektedir. Bu
sayede yetenek yonetimi uygulamalarin1 benimsemis tiim organizasyonlar iirettikleri
iriin ve verdikleri hizmetler ile giiven tesis ederek rakiplerine nazaran fark yaratarak

rekabet Uistlinliigii elde edebileceklerdir.

Siirekli gelisim i¢inde olmayi ve rakiplerinin onlinde olmayr amag¢ edinen
organizasyonlar, yetenekli insan kaynagini elde etmek icin ve bunu elde tutmak icin
yeteneklerin kaliteli yOnetimi igin sistemler olusturmalidir (Karacan, 2018). Bu
arastirmanin Ol¢lim araclarindan olan ve orgiitsel baglilik ile is doyumu iizerinde
anlamli pozitif etkiye sahip yetenek yonetimine dair elde edilen bulgularin literatiirle
benzer sekilde oldugu goriilmektedir. Gerek literatiirde yetenek yOnetimi lizerine
yapilmig ¢alismalar gerekse bu c¢alismada elde edilen bulgular sonucunda yetenek
yonetiminin i3 doyumu ve Orgiitsel baglilik gibi organizasyonlar ve c¢alisanlar
acisindan 6nemli olan hususlar iizerinde anlamli ve pozitif yonde bir etkiye sahip
oldugu; dolayisiyla tiim organizasyonlar acisindan o6zellikle yetenekli ¢alisanlarin
etkin yonetilmesi i¢in bu sistemin kabul edilerek organizasyonlarin kendine has

yapisina uygun sekilde uygulanmasi 6nem arz etmektedir. Yetenek yonetiminin
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benimsendigi organizasyonlarda yetenekli ¢alisanlar sadece organizasyona
kazandirilmaya ¢alisilmamali egitim, kisisel ve kurumsal gelisimlerine destek
olunarak organizasyon i¢inde kalmalariin saglanmasinin organizasyona her konuda

avantaj getirecegi ongoriilmektedir.

Yetenek yonetimi organizasyon icinde sadece c¢alisanlarin performans: ile
iligkilendirilmemelidir. Bundan ziyade c¢alisanlarin yeteneg§i, organizasyona
saglayacagl katkilar biitiinsel bir bakis i¢inde incelenmelidir. Yetenegin bireyde
mevcut potansiyelin disa vurumu oldugu degerlendirildiginde bireyde mevcut bu
potansiyelin ortaya ¢ikmasi igin ¢alisanlarin tesvik edilmesi ve yetenekli ¢alisanlara
bu yetenekleri i¢in ortam olusturulmasi 6nem arz etmektedir (Dinger, 2021). Yetenekli
calisanlarin organizasyon tarafindan kaybedilmemesi, calisanlarin organizasyona olan
bagliliklar1 ile dogrudan iliskilidir (Altindz, 2018). Yapilan c¢alismalar,
organizasyonlarin yetenek yonetimi anlayisini bagarili bir sekilde uygulayabilmesinin
yine organizasyonlarin tepe yonetiminden baglayarak tiim kademeleri tarafindan
benimsenmesi gerektigini ortaya ¢ikarmistir. Bu anlayisin  benimsenmesi ile
organizasyonlarin yetenekli ¢alisanlar tarafindan tercih edilmesi saglanmis olurken bu
calisanlarin organizasyona baglilik duymalar1 da saglanmis olacaktir (Karadal ve
Akytiz, 2019). Literatiirden elde edilen sonuglar yapilan bu c¢aligma ile benzerlik
gostermektedir. Calisanlarin Ozellikle yetenek yonetimi algist yiiksek olanlarin
orgiitsel baglilik algisinin da yiiksek oldugu ve yetenek yonetiminin orgiitsel baglilig
tizerinde anlamli pozitif yonde bir etkiye sahip oldugu (R=,647, R2=,419, p<0,01)
calismanin bulgularinda da goriilmektedir. Bu anlamda bu tez ¢alismasi literatiirle

benzerlik gostermektedir.

Tarak¢1 ve Oneren (2018) tarafindan yapilmis calismada yetenek ydnetiminin
orgiitsel baglilik, is tatmini ve isten ayrilma niyeti {izerine etkileri incelenmis ve elde
edilen sonuglara gore yetenek yonetiminin is tatmini ve orgiitsel baglilik {izerinden
anlam pozitif yonli bir etkiye sahip oldugu bulunmustur. Dinger (2021) tarafindan
yapilmis bir baska calismada orgiit kiiltiiriiniin orgiitsel baglilik tizerindeki etkisinde
yetenek yOnetiminin aracilik rolii incelenmis yetenek yonetimin Orgiitsel baglilik (B
=0,195, t = 3.183, p<.01) lizerinde istatistiksel olarak pozitif yonlii anlaml bir etkiye
sahip oldugu bulunmustur. Bu tez c¢alismasi bu anlamda literatiirle benzerlik

gostermektedir.
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EKLER

Ek 1. Calismada kullanilan él¢eklerin kodlari

YETENEK YONETIMI (YY)

SIRA KOD
MADDELER
NO

Calisanlarin her giin heyecan ve hevesle gelecekleri bir is ortami

1. YY1
olusturur.

2. Orgiite katilim1 saglayacak bir kiiltiir olusturur. YY2
Orgiitimde yoneticiler calisanlarin is veya gorevleri ile ilgili

3. . L . YY3
diisiincelerine 6nem verirler.
Orgiitiimde is gorenler yoneticilerini is veya gorevleri ile ilgili

4. .. YY4
rahatca elestirebilirler.

5. Yetenekli calisanlari istihdam etmek igin yatirim yapar. YY5
Yetenekli calisanlar1 kesfetmek i¢in lisans 0grencilerine yonelik

6. YY6
caligmalar yapar.

1. Yetenekli ¢aliganlar1 bulmak i¢in interneti kullanir. YY7
Orgiitiimiizdeki ise alim siireci objektiftir ve alimlar adaylarin

8. , YY8
basarisina gore yapilir.

9. Orgiitiim ihtiya¢ duyulan nitelikli calisanlarin ise alimini saglar. YY9

10. Orgﬁtﬁm ie alim siirecinde Oncelikli olarak aday becerililerini YY10
degerlendirir.
Mevcut c¢alisan  ve ise basvuran adaylarin  yetkinlik

1. seviyelerindeki farklar1 belirler. Yyil

12. Gorevimi yerine getirmek igin gerekli kaynak ve araglara sahibim. YY12

13. Isimle ilgili fikir alinmas1 motivasyonumu olumlu yonde etkiler. YY13

14. Is yerimde verilen prim ve ikramiyeler motivasyonumu arttirir. YY14

15. Isimle ilgili 6vgii dolu sézler duymak motivasyonumu arttirir. YY15
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Yaptigim iglerden memnun olunmasi is tatminimi olumlu yénde

16. etkiler. YYlie

17. Fiziksel ¢alisma kosullart motivasyonumu etkiler. YY17

18. Terﬁ ’o.lanaklarl meslegimde motivasyonum i¢in oldukga YY18
onemlidir.

19. Orgilitiimde .c;ahsanlarm her giin ise gelmek icin heyecan YY19
duyduklari bir ortam vardir.

20. Orgiitiim Vérgl'itv misyonu ve vizyonu ile caligsanlar1 arasindaki YY20
uyumlulugu saglar.

21 Qrgﬁtﬁm e.tk.lh vkararlar vererek calisanlarin giliglendiklerini YY21
hissetmelerini saglar.

29 B}lh.l.ndugum orgiit calisanlarina orgiitte kalmak isteyecekleri bir VY22
kiiltiir olusturur.

23 Calisanlarin nicin bu orgiitii sectiklerini belirleyici yaklasimlari YY?23
vardir.

24 Calisanlarin  ni¢cin  bu  Orgiitten  aynildiklarim  belirleyici VY24
yaklagimlar1 vardir.

o5 Calisanlarin nig¢in bu drgiitte kalmaya devam ettiklerini belirleyen YY?25
yaklagimlar1 vardir.

26. Calisanlarin orgiitte kalmalarim saglayacak bir kiiltiir olusturur. YY26

27, Orgﬁt}limv ‘meveut g:evlllsanlara islerini iyi yapmalarim saglayacak YY?27
yeterli egitimleri saglar.
Orgiitiim kisisel gelisim hedefli egitim (dil, liderlik, etkin iletisim,

28. : ST YY28
ekip caligmasi, proje yonetimi, vs.) uygulamalari yapar.
Teknik alanlarda ve uzmanlik konularinda gelisimi hedefleyen

29. e YY29
egitim uygulamalar1 yapilir.

30. Yeni ise alanan.lar icin yetenek yOnetimi girisimleri ile YY30
oryantasyon siirecini birlikte uygular.

31. Calisanlar1 isletmenin vizyonu ve misyonu ile uyumlu hale getirir. YY31

32. Lider gelistirme programlarini uygulamaktadir. YY32

33. Kariyer gelisim firsatlarin1 destekleyen politikalar yaratir. YY33

34, Islfm en iyi sekilde yapmam ydneticilerimden takdir almami VY34
saglar.

35. Isimi en iyi sekilde yapmam maasima zam almanu saglar. YY35

36. Isimi en iyi sekilde yapmam terfi etmeme yol acar. YY36

37. Genel olarak bu isletmenin ekstra ¢aba harcayan calisanlarimni VY37

odiillendirdigine inantyorum.
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38. Calistigim yerde odiiller galisana adil olarak verilmektedir. YY38
Yaptigim is benim a¢gimdan tatmin kaynagi oldugu i¢in &diil

39. S YY39
beklentisi icinde olmamaktayim.

40, Calisigim yerde odiillendirme kriterleri is gorenlere acgikca YY40
aktarilmaktadir.

41. Is yerimde genellikle maddi nitelikte ddiiller verilmektedir. YY41

42. Is yerimde genellikle manevi nitelikte ddiiller verilmektedir. YY42
Is yerinde aldigimiz ddiillere iliskin fikirlerimizi yoneticilerimizle

43. e YY43
rahatlikla paylasabiliriz.

44, Mevcut (;ahsanvlara is icin gerekli becerilerinden dolay1 iicret VY44
ayarlamalar1 saglar.

45, Her diizeyde ¢alisan igin daha genis havuzlar olusturur. YY45

46. Orthﬁn bliyliyiip genislemesini saglayacak elemanlarin alimi i¢in YY46
zemin olusturur.

47. Her seviyedeki ¢alisanlar i¢in yedek havuzunu olusturur. YY47

48. Isletme biiyiiyiip gelistikge yaratilacak bos pozisyonlar1 belirler. YY48

49 Mevcut olan ¢alisan ve aday yetenek diizeylerindeki bosluklari Y'Y49
tanumlar.
ORGUTSEL BAGLILIK (OB)

SIRA KOD
MADDELER
NO

Meslegimin geri kalan kismini bu kurumda gegirmekten g¢ok .

L mutluluk duyardim. OB1
Bu kurumun problemlerini sanki kendi problemlerim gibi >

2. : . OB2
hissederim.

3. Kurumuma kars1 giiclii bir aitlik duygusu hissetmiyorum. OB3

4, Bu kuruma kars1 kendimi “duygusal olarak bagli hissetmiyorum. OB4

5. Bu kurumda kendimi “ailenin’’ pargasi gibi hissetmiyorum. OB5

6. Bu kurum benim i¢in ¢ok biiyiik kisisel anlam ifade ediyor. OB6

7 Su anda, bu kurumda kalmak benim igin bir istekten ¢ok bir OB7

gerekliliktir.
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Su anda, istesem bile bu kurumdan ayrilmak benim i¢in ¢ok zor

8 olurdu. OB3
9 Su anda kurumumdan ayrilmaya karar versem, hayatimdaki pek OB9
' cok sey aksardi.
10 Calisigim bu kurumu birakmay: diisiindiirecek secenegim OB10
' neredeyse hi¢ yok gibi.
11 Bu kuruma kendimden bu kadar ¢ok sey vermemis olsaydim OB11
' bagka bir yerde ¢aligmay1 diigiinebilirdim.
12 Bu orgiitten ayrilmanin olumsuz sonuglarindan birisi de miimkiin OB12
' alternatiflerin azligidir.
13, S}l anlfi yoneticilerimle birlikte c¢alisma zorunlulugu OB13
hissetmiyorum.
14, Menfaatime olsa bile, Orgiitimden ayrilmanin dogru OB14
olmadigini diisiiniiyorum.
15. Orgiitimden simdi ayrilirsam, kendimi suglu hissederim. OBI15
16. Bu orgiit benim bagliligimi hak ediyor. OB16
17 Orgiitimden hemen ayrilmazdim ciinkii burada ¢alisanlara OB17
' karsi sorumlulugum var.
18. | Orgiitiime ¢ok sey bor¢luyum. OB18
IS DOYUMU (TATMINI) (iD)
SIRA KOD
MADDELER
NO
1. Isimin beni her zaman mesgul etmesi bakimindan iD1
5 Isimin bana tek basima calisma olanagimm olmasi iD2
' bakimindan
3 Ara swra degisik seyler yapabilme sansimin olmasi iD3
' bakimindan
4 Toplumda saygin bir kisi olma sansini bana vermesi D4
' bakimindan
5. Ustlerin yonetim tarzi agisindan iDs
6. Amirimin karar vermedeki yetenegi bakimindan iD6
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Vicdanima aykiri olan seyleri yapma durumunda kalmamam

7. D7
agisindan

8. Bana sabit bir is saglamas1 bakimindan iD8
Baskalar1 i¢in bir seyler yapabilme olanagina sahip olmam .

9. ID9
bakimindan

10 Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansina sahip olmam iD10
bakimindan

11 Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme D11

' sansimin olmasi agisindan

12. Akademik kararlarin uygulamaya konmasi bakimindan iD12

13. Yaptigim is karsiliginda aldigim ticret bakimindan iD13

14, Terfi olanagimin olmasi agisindan iD14

15 Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana vermesi iD15
bakimindan
Isimi yaparken kendi yéntemlerimi kullanabilme sansini .

16. . ID16
bana saglamasi bakimindan

17. Calisma yerinin fiziki sartlar1 bakimindan iD17

18. Calisma arkadaslarimin birbirleri ile anlagmalar1 agisindan iD18

19. Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilmem agisindan iD19

20. Yaptigim is karsiliginda duydugum basari hissi bakimindan iD20
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Ek 2. Anket Formu

ANKET FORMU

Degerli Katilimet,

Bu anket formu, Uskiidar Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii Saglik Y®&netimi
Anabilimdali tarafindan yiiriitiilmekte olan Doktora Tez Calismasi igin
uygulanmaktadir. Bu arastirmanin amaci; hastane yonetici ve ¢alisanlarinin bakis
acist ile “Saghk Kurumlarinda Yetenek Yoénetiminin Orgiitsel Baghhk
Uzerine Etkisinde Is Doyumunun Aracihk Rolii” konusunu incelemektir. Bu
baglamda aragtirmanin anlamli sonuglar verebilmesi, siz degerli katilimcilarin bu
arastirmaya katilmiyla miimkiin olabilecektir. Elde edilecek veriler sadece
bilimsel amach kullanilacak olup; hi¢c bir yonetici, c¢alisan adi
kullanilmayacaktir. Bu anket calismasindaki sorulart gercekei ve samimi
goriiglerinize dayanarak yanitlamaniz Doktora Tez Calismasi’nin basariyla
tamamlanabilmesi acisindan oldugu kadar iilkemizdeki saglik kuruluslarinin
yetenek yonetiminin ve orgiitsel bagliligin, tespiti ve neler yapilabilecegi agisindan
da biiyiik 6nem tasimaktadir. Anket sorular1 bilimsel ve bu konudaki uluslararasi
akademik ilke ve standartlara uygun bigimde hazirlanmistir. Kuskusuz ¢ok degerli
zamaninizin bir kismini alacak olan bu anketi yanitlama konusunda gostereceginiz

0zen, isbirligi ve katkilariniza pesinen tesekkiir eder, saygilar sunariz.

Prof. Dr. Mehmet ZELKA Selahattin CALISAL

Uskiidar Universitesi Uskiidar Universitesi

YASINIZ: 120 yasvealtt [121-30yas [131-40yas [141-50yas (151 yas

ve usti
CINSIYETINIZ : 1 Erkek 1 Kadin
MEDENI DURUM : [ Evli 71 Bekar
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MESLEGINIZ: 1 Hekim [ Hemsire/Ebe [ Saglik Memuru (] Tekniker/Teknisyen
[ Diger
AYLIK GELIRIiNiZ (EK ODEMELER DAHIL):

.[12.001-3.000 TL. [1 3.001-4.000 TL. [14.001-5.000 TL.[15.001 TL ve istii

HASTANEDEKI HIZMET SURESI: [ 5yilvealtt [16-10yil  [111-15 yil
1116-20 [ 21 y1l ve tlizeri

OGRENIM DURUMUNUZ: [ Lise ve Dengi Okul [1On Lisans [ Lisans [] Yiiksek

Lisans [] Doktora

HAFTADA CALISMA SAATI: (140 Saat [ 41-50 Saat [ 51ve

ustu saat

CALISTIGINIZ HASTANE:

1 Dr. Siyami Ersek Gogiis Kalp ve Damar Cerrahisi Egitim ve Arastirma Hastanesi
(] Istanbul Sultan 2. Abdulhamid Han Egitim ve Arastirma Hastanesi

] Istanbul Haydarpasa Numune Egitim ve Arastirma Hastanesi

1 Goztepe Prof. Dr. Siileyman Yalgin Sehir Hastanesi

CALISTIGINIZ BiRIiM:

BOLUM 1: YETENEK YONETIMI

A P AR
=E| 22 &
SE|SE|8
SIRA = 8
MADDELER ZE| 8B|F
S| | B |2
E = 2
£ g =
=
1. Calisanlarin her giin heyecan ve hevesle gelecekleri 1121 3 4| 5
bir ig ortamu olusturur.
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Orgiite katilimi saglayacak bir kiiltiir olusturur.

Orgiitiimde yoneticiler calisanlarin is veya gorevleri
ile ilgili diigiincelerine 6nem verirler.

Orgiitiimde is gdrenler yoneticilerini is veya gorevleri
ile ilgili rahatca elestirebilirler.

Yetenekli c¢alisanlar1 istihdam etmek i¢in yatirim
yapar.

Yetenekli  calisanlart  kesfetmek  icin  lisans
ogrencilerine yonelik ¢aligmalar yapar.

Yetenekli calisanlart bulmak i¢in interneti kullanir.

Orgiitiimiizdeki ise alim siireci objektiftir ve alimlar
adaylarin basarisina gore yapilir.

Orgiitiim ihtiyac duyulan nitelikli ¢alisanlarin ise
alimini saglar.

10.

Orgiitiim ise alim siirecinde oncelikli olarak aday
becerililerini degerlendirir.

11.

Mevcut calisan ve ise bagvuran adaylarin yetkinlik
seviyelerindeki farklari belirler.

12.

Gorevimi yerine getirmek icin gerekli kaynak ve
araglara sahibim.

13.

Isimle ilgili fikir almmasi motivasyonumu olumlu
yonde etkiler.

14.

Is yerimde wverilen prim ve ikramiyeler
motivasyonumu arttirir.

15.

Isimle ilgili 6vgii dolu sdzler duymak motivasyonumu
arttirir.

16.

Yaptigim iglerden memnun olunmasi ig tatminimi
olumlu yonde etkiler.

17.

Fiziksel ¢aligma kosullari motivasyonumu etkiler.

18.

Terfi olanaklar1 meslegimde motivasyonum igin
olduk¢a dnemlidir.

19.

Orgiitimde calisanlarin her giin ise gelmek icin
heyecan duyduklari bir ortam vardir.

20.

Orgiitiim 6rgiit misyonu ve vizyonu ile ¢alisanlari
arasindaki uyumlulugu saglar.

21.

Orgiitim  etkili  kararlar vererek calisanlarin
giiclendiklerini hissetmelerini saglar.

22.

Bulundugum orgiit calisanlarina oOrgiitte kalmak
isteyecekleri bir kiiltiir olusturur.

23.

Caliganlarin nig¢in bu orgiitli segtiklerini belirleyici
yaklagimlar1 vardir.

24.

Calisanlarin ni¢in bu orgiitten ayrildiklarini belirleyici
yaklagimlar1 vardir.

25.

Calisanlarin  ni¢in bu Orgiitte kalmaya devam
ettiklerini belirleyen yaklagimlari vardir.
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26.

Calisanlarn orgiitte kalmalarini saglayacak bir kiiltiir
olusturur.

27.

Orgiitiim mevcut galisanlara islerini iyi yapmalarmi
saglayacak yeterli egitimleri saglar.

28.

Orgiitiim kisisel gelisim hedefli egitim (dil, liderlik,
etkin iletisim, ekip calismasi, proje ydnetimi, vs.)
uygulamalar yapar.

29.

Teknik alanlarda ve uzmanlik konularinda gelisimi
hedefleyen egitim uygulamalar1 yapilir.

30.

Yeni ise alinanlar i¢in yetenek yonetimi girisimleri ile
oryantasyon siirecini birlikte uygular.

31.

Calisanlar1 igletmenin vizyonu ve misyonu ile uyumlu
hale getirir.

32.

Lider gelistirme programlarini uygulamaktadir.

33.

Kariyer gelisim firsatlarim1 destekleyen politikalar
yaratir.

34.

Isimi en iyi sekilde yapmam yoneticilerimden takdir
almamu saglar.

35.

Isimi en iyi sekilde yapmam maasima zam almami
saglar.

36.

Isimi en iyi sekilde yapmam terfi etmeme yol acar.

37.

Genel olarak bu isletmenin ekstra c¢aba harcayan
calisanlarini 6diillendirdigine inantyorum.

38.

Calistigim yerde odiiller c¢alisana adil olarak
verilmektedir.

39.

Yaptigim is benim a¢imdan tatmin kaynagi oldugu
icin 6diil beklentisi iginde olmamaktayim.

40.

Calistigim yerde odiillendirme kriterleri is gorenlere
acikea aktarilmaktadir.

41.

Is yerimde genellikle maddi nitelikte &diiller
verilmektedir.

42.

Is yerimde genellikle manevi nitelikte &diiller
verilmektedir.

43.

Is yerinde aldigimiz &diillere iliskin fikirlerimizi
yoneticilerimizle rahatlikla paylasabiliriz.

44,

Mevcut calisanlara is igin gerekli becerilerinden
dolay1 iicret ayarlamalari saglar.

45.

Her diizeyde c¢alisan icin daha genis havuzlar
olusturur.

46.

Orgiitin ~ biiyiiyiip ~ genislemesini  saglayacak
elemanlarin alimi i¢in zemin olusturur.

47.

Her seviyedeki c¢aliganlar i¢in yedek havuzunu
olusturur.

48.

Isletme  biiyiiyiip  gelistikce yaratilacak  bos
pozisyonlari belirler.
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49. | Mevcut olan calisan ve aday yetenek diizeylerindeki | 1 [ 2| 3 41 5
bosluklar: tanimlar.

BOLUM 2: ORGUTSEL BAGLILIK

~zlrlrz|g| 7
LR
S§|E_|2|E
=2 |sf|s | E
MADDELER 215 |78 2
NO = S =
= <
q = =)
2 s 2
= =S

8 z

(¢

Duygusal Baghhk

1. Meslegimin geri kalan kismim1 bu kurumda | 1 | 2| 3 4| 5
gegirmekten ¢ok mutluluk duyardim.
2. Bu kurumun problemlerini sanki kendi problemlerim | 1 (2| 3 [4 | 5
gibi hissederim.
3. Kurumuma karst gilicli bir aitlik duygusu| 1 2| 3 |4 | 5
hissetmiyorum.
4. Bu kuruma karsi kendimi “duygusal olarak bagli | 1 | 2| 3 4| 5
hissetmiyorum.
5. Bu kurumda kendimi “ailenin’® parcast gibi| 1 |[2]| 3 4| 5
hissetmiyorum.
6. Bu kurum benim i¢in ¢ok biiyiik kisisel anlam ifade | 1 | 2 | 3 4| 5
ediyor.

Devam Baghhg:

7. Su anda, bu kurumda kalmak benim i¢in bir istekten | 1 |2 | 3 | 4| 5
cok bir gerekliliktir.
8. Su anda, istesem bile bu kurumdan ayrilmak benim | 1 | 2| 3 4| 5
i¢in ¢ok zor olurdu.
0. Su anda kurumumdan ayrilmaya karar versem, | 1 |2| 3 | 4| 5
hayatimdaki pek ¢ok sey aksardi.
10. | Cabstigim bu kurumu birakmayr disiindiirecek | 1 [ 2| 3 4| 5
secenegim neredeyse hi¢ yok gibi.
11. | Bu kuruma kendimden bu kadar ¢ok sey vermemis | 1 [2| 3 |4 | 5
olsaydim bagka bir yerde calismay: diisiinebilirdim.
12. | Bu orgiitten ayrilmanin olumsuz sonuglarindan birisi | 1 [ 2 | 3 4| 5
de miimkiin alternatiflerin azhigidir.

Normatif Baghhk

13. | Su anki yoneticilerimle birlikte ¢alisma| 1 |2| 3 |4 | 5
zorunlulugu hissetmiyorum.
14. | Menfaatime olsa bile, Orgiitimden ayrilmanmn | 1 |2| 3 |4 | 5
dogru olmadigini diisliniiyorum.
15 | Orgiitimden simdi ayrilirsam, kendimi suglu| 1 (2| 3 |4 | 5
hissederim.

16. | Bu orgiit benim bagliligimi1 hak ediyor.
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17.

Orgiitiimden hemen ayrilmazdim ¢iinkii burada
calisanlara karsi sorumlulugum var.

18.

Orgiitiime ¢ok sey bor¢luyum.

BOLUM 3: IS DOYUM (TATMINI)

= =2 AEEY RS
sel 51|13 =
= E 5 |35 =
e = Z c )
SIRA | MADDELER S5 5|2 ¢
NO R AEERE
o E z
ZF :
5-
1. Isimin beni her zaman mesgul etmesi bakimindan 112 3 41 5
5 Isimin bana tek basima caligma olanagimin olmasi 1121 3 4| s
bakimindan
3 Ara sira degisik seyler yapabilme sansimin olmasi 1121 3 4l s
bakimindan
" Toplumda saygin bir kisi olma sansini bana vermesi 1121 3 4| s
bakimindan
5. Ustlerin ydnetim tarz1 agisindan 112 3 41 5
6. Amirimin karar vermedeki yetenegi bakimindan 112 3 415
Vicdanima aykiri olan seyleri yapma durumunda
7. 112 3 415
kalmamam ag¢isindan
8. Bana sabit bir ig saglamas1 bakimindan 112 3 41 5
Baskalar1 icin bir seyler yapabilme olanagina sahip
9. 112 3 415
olmam bakimindan
10. Kisilere ne yapacaklari sdyleme sansina sahip 1121 3 4| s
olmam bakimindan
Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme
11. 112 3 415
sansimin olmasi agisindan
12, Akademik  kararlarin  uygulamaya  konmasi 1121 3 4| s
bakimindan
13. Yaptigim is karsiliginda aldigim ticret bakimindan 112 3 41 5
14. Terfi olanagimin olmasi agisindan 112 3 41 5
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15.

Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana
vermesi bakimindan

16.

Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme

sansini bana saglamasi bakimindan

17.

Calisma yerinin fiziki sartlar1 bakimindan

18.

Calisma arkadaslarimin birbirleri ile anlagmalari
acgisindan

19.

Yaptigim iyi bir ig karsihiginda takdir edilmem
acgisindan

20.

Yaptigim is karsihiginda duydugum basart hissi
bakimindan
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Ek 3. Ozgecmis
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Ek 4 . Etik Kurul Onay1
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Ek 5 . Kurum izni
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