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1. GIRIS

19801 yillarda baslayan insan kaynaklart yonetiminden bugiinkii insan
kaynaklar1 yOnetimine ve stratejik insan kaynaklari yonetimine gegisle birlikte
arastirmalar, insan kaynaklari yOnetimi uygulamalarinin isletmeler ve ¢alisanlar
iizerindeki etkisini incelemeye baslamistir. Giiniimiizde insan kaynaklar1 yonetimi,
yeni is kollar1 ve yeni teknolojiler i¢in gerekli beceri ve yeteneklere sahip kisileri
cekmek ve ise almak, becerilerini gelistirmek, calisma ortamindaki haklarini giivence
altina almak, calismalarmi degerlendirmek ve gelisimlerini sonucglar dogrultusunda
yonetmek amacina hizmet etmektedir. Insan kaynaklari ydnetimi uygulamalarinin
temel ¢ikis noktasi, insanlarin Grgiitlerin temel ve ayrilmaz bir unsuru olmasidir.
Aragtirmalar, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin orgiitsel etkinligi artirdigini
gostermektedir (Delaney ve Huselid, 1996; Bosely, Pauwe ve Richardson, 2003; Birdi
ve (Delaney ve Huselid, 1996; Bosely, Pauwe ve Richardson, 2003; Birdi ve ark.
2008).

Orgiitsel etkinlige ek olarak, insan kaynaklar1 ydnetimi uygulamalarinin artan
verimlilik ve ayrilma niyetlerinin azalmasi gibi olumlu etkileri de vardir (Huselid,
1995). Orgiitsel davranis agisindan, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamasi, gelisimle
birlikte ¢alisanlarin tutum ve davranislarini da etkilemektedir. Bu yontemler hem
kuruluglar hem de bireyler i¢in etkilidir ve ¢alisanlarin becerileri, yetkinlikleri ve
motivasyonlar1 gibi sonuclar dogurur (Delaney ve Huselid, 1996; Birdi ve ark. 2008).

"Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamasi”, orgiitsel gevrenin insanlar
tarafindan anlamini ve yorumlanmasini belirler ve 6rgiitsel iklim ve kiiltiirii olusturur.
Ornegin, bir kurulus yeni bir finansal tesvik plan1 uyguladiginda veya galisanlarin
karar alma siirecine katilabilecegi degisiklikler yaptiginda, orgiitsel iklim de
degisecektir. Bu iklim sadece odiiliin yoniinii degil, aym1 zamanda 6diil
uygulayicilartyla esitlik algisini, yani sosyo-duygusal boyutunu da etkiler (Kopelman

et al. 1990: 291-293).



Ingiltere'deki 52 hastanede yapilan bir arastirma, tamamlayici IK y&netimi
tekniklerinin diger degiskenleri izlerken ve incelerken hasta mortalitesini azalttigini
bulmustur (West, 2006). Arastirma sorusu olarak bir insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamasinin olumlu ydénlerinin yani sira, uygulamada ortaya ¢ikabilecek olasi
sorunlarin ve tutarsizliklarin olumsuz sonuglari da akla gelmektedir. Karsilikli degis
tokusa dayali is iligkilerinde, ¢alisanlarin orgiitsel politika algisi emek verimliligini
olumsuz yonde etkilemektedir.

Calisanlarinin  iretkenligi tizerinde biiyiik etkisi olan liderlerin 6nemi
kiiciimsenemez. Ciinkii isyerinde motivasyonu diisilk ve iiretkenligi diisiik olan
insanlar ancak akilli, donanimli ve etkili liderler araciligiyla yonlendirilebilir. Boylece
calisanin ¢alisma kapasitesi artar ve ise gitme istegi artabilir. Calisanlarin bulundugu
bir igyerini kabul etmek anlamina gelen orgiitsel baglilik, siddetli derecede 6nemlidir.
Bu sebeple orgiitsel baglilik, calisanlarin 6rgiitsel siireclerdeki iiretkenligi ile dogrudan
iligkilidir. Bu siire zarfinda calisanlar iizerinde maksimum etkiye sahip kuvvetli
(aydm, etkileyici, demokratik onderler vb.) Onderlerin etkisi tartismasiz yiiksek
olabilir.

Orgiitsel siireglerdeki personel politikalari, uyum siirecinde ¢alisanlar1 olumlu
yonde etkileyen ve ise bagliliklarini artiran 6nemli gostergelerdir. Insan kaynaklari
yonetimi politikalarinin etkisiyle orgiitsel diiskiinliigii yilikselen kisilerin tutum ve
davraniglar1 ise yansidikca yaraticilik da artacaktir. Bu, saglik merkezi gibi
kuruluglarin calisanlarimi elde tutmalarmi kolaylastiracaktir. Dolayli olarak bu
dengenin saglanmasi i¢in 6nemli bir durumu ifade eder.

IKY faktoriiniin hastane personelinin orgiitsel bagliligini  etkileyip
etkilemedigine bakilmaksizin, veriler anketler kullanilarak toplanacak ve analiz
edilecektir. Ayrica ¢alismadan veri toplama yontemi, modeli ve araci hakkinda bilgi
verilecektir. Veriler sonuglar ve sonuclar 1s18inda degerlendirilecektir. Oneriler

yapildiktan sonra is tamamlanacaktir.



2. KAVRAMSAL VE KURAMSAL ASAMA
2.1. Hastane Kavram

Saglhik kuruluslarinin  hastaneleri; "Hasta ve yaralilarin, hastaliktan
stiphelenenlerin ve sagliklarinin kontrol edilmesini talep edenlerin muayene edildigi,
teshis edildigi, tedavi edildigi, rehabilite edildigi ve dogdugu kurumlar" olarak
tanimlanmaktadir (YTKIY, 2019: Madde 4). Bu tammlamadan da goriilecegi iizere
fertlere ve topluluga saglik hizmeti veren kurumlar1 ifade eden hastane, yaral,
magdurlarin ve durumlariyla ilgili kaygi duyan kisilerin 1yilestirildigi veya rehabilite
edildigi bir sihhat kurulusudur. [Ak, 1992, s. 27]. Yani hastaneler her tiirlii saglik
hizmetini veren, hastalar belli bir siire tedavi edildikten sonra girip ¢ikan kurumlardir

(Akar ve Ozalp, 2000: 58).

Literatiirde kullanilan tanimlar arasinda hastanenin en 6nemli tanimi Diinya
Saglik Orgiitii'niin (WHO) tanimidir. DSO, hastaneleri "hastalarin gdzlem, tani, tedavi
ve rehabilitasyona odaklanabilecek uzun siireli ya da kisa zamanda tedavi gordiikleri
saglik hizmetleri sunan yatakli tesisler" olarak tanimlamaktadir (Akt. Bulakbashi,

2015: 8).

Bireylere veya toplumun tiim kesimlerine tibbi hizmet vermeye yetkili bir
kurum, kurulus ve kurulusu ifade etmek icin kullanilan hastane kavrami; dogrudan
veya dolayli olarak saglik hizmetlerinin sunumuna dayanir. Hastaneler; tibbi hizmet
veren ve bu amacla gerektiginde hastalarin tedavi edildigi kurumlar olarak bilinirler.
Koklii bir gecmisi ile akla gelen ilk tibbi tesis veya kurulus hastanedir. Burada
hastalara verilen hizmetlerin 6nemli ve c¢ogu iretilmektedir. Doktorlarin tibbi

uygulamalarinda benimseyebilecekleri ana uygulama alanlarindan biri "hastaneler"dir.

Hastaneler ayn1 zamanda saglik ekonomisinin en onemli lretim yerleridir.
Cevresine, calisanlarina, tedarikgilerine ve insanlarin iyilesmesine ve isgliciine

katillmia katkisina baktiginizda, ekonomik etkisi yiiksek bir tibbi tesis oldugunu
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soylemek zor degil. Hastanelerin gorevlerini yerine getirmemeleri, bireylere ve bir
biitiin olarak topluma, dolayistyla sosyal ve ekonomik hayata zarar ve 1stirap verecektir
(Diren, 2014: 7-8). Hastanelerin yasamsal oneme sahip olduk¢a fonksiyonel

organizasyonlar oldugu sonucuna varilmistir.

Akar ve Ak (1988:9) hastaneleri "hizmet yapan isletme tliri" seklinde
tanimlamigtir. Tanimda belirtildigi gibi saglik kurulusu olan hastaneler, calisanlarinin
ve diger kaynaklarin yardimiyla hizmet {ireten ve bu hizmetleri bireye ve topluma
sunan kuruluslardir. Hastane katkilar1 arasinda hastalar, sarf malzemeleri, teknoloji,
insan emegi, sermaye ve veriler bulunur. Sonuglar, hasta ve travmatize olanlarin
tedavisi, ¢alisanlarin isbasinda egitimi, arastirma ve gelistirme, 6grencilerin klinik

egitimi ve halk sagliginin giiglendirilmesidir. (Se¢imler, 1991: 6).

Hastaneler; "Hasta hastaneye yatis, teshis, tedavi ve teknik servislerle
birlestiriliyor. Bu kurumlar bircok meslek grubunun birlikte ¢alistig1 bir organizasyon,
sosyal ve sosyal bir kurumdur" (Biiker ve Bakir, 2001: 4). Hastaneler sayisiz fayda
biriminden olusan kompleks kurumlardir. Bu birimlerin sayisi ve gesitliligi, degisik
mesleklerden insanlarin tek bir cati1 altinda calismasina izin verdi. Sosyal olarak
destekleyici bir ortamda, g¢alisanlarin birbirlerinin bilgi ve fikirlerinden etkilenme

olasiliklar1 daha yiiksektir.

Brown (1997: 155), hastaneleri terapotik hizmetler sunduklar1 6l¢iide tibbi
kurumlar olarak goérmektedir. Yonetimdeki ekonomik kurallarin isleyisi nedeniyle,
"doktorlarin ve diger saglik ¢alisanlarinin egitimindeki rolii nedeniyle, sosyal yararlari
pahasina bir ekonomik girisim, bir aragtirma kurumu ve profesyonel bir kurumun yani
sira" diye agikliyor. Tiim bu tanimlara dayanarak, hastaneler tip uzmanlari tarafindan
hastalara ve magdurlara giinlin 24 saati, giindiiz ve gece tani, tedavi ve diger tibbi
hizmetleri saglayan karmasik kuruluslar olarak aciklanabilir. Baz1 girdi verilerinin
bazi kisa veya uzun siireclerle sonuca doniistiiriildiigi kurumlar olarak da
tanimlanabilir. Ayrica her boliim, bilgiye ihtiya¢ duyulan bir alanda bilgili, donaniml
ve deneyimli kadrosu ile hizmet veren bir kurum olmasinin yani sira yetenegin

gelisime ag¢ik oldugu kurumlara da hizmet vermektedir.



2.2. Hastanelerin Ozellikleri

Hastaneler karmasik yapilardir. Hastanelerin ¢ok islevsel olduklar1 igin farkl
islevlere sahip olduklar1 sdylenebilir. Bu o6zelliklerin tim segmentler icin ¢ekici ve
kapsayict olmast ¢ok oOnemlidir. Genel olarak hastanelerin 6zellikleri; hizmet
kurulusglar1 giiniin 24 saati hizmet veren agik kuruluslar, karmasik bir yapiya sahip agik
dinamik sistemler ve matris bir yap1 {izerinde c¢alisan kuruluslar olarak

gosterilebilir(Tariverdi ve Erdem, 2010: 75).

Hastaneler, sagligi kotii olan insanlar1 tedavi eden hizmet kuruluslar
arasindadir. Clinki{i hastane hizmetlerinden yararlananlar, yani hastalar, giinlimiizde
hastanelerin bir numarali yararlanicilaridir. Yani hasta tedavisi amacina dayali
hastaneler varligini siirdiirmektedir. Dolayistyla bir 6rgiitiin hem hastanelerde hem de
diger kurumlarda varligi, hizmet verdigi insanlara sagladig1 faydanin devam etmesine
baghdir (https://www.aksaglik.org/node/243). Hastanelerin varliginin stirekliligi tibbi
bakimin kalitesine bagli olup, bu kurumlarin ¢alisanlarimin verimliligi ile dogru

orantili oldugu sonucuna varilmaistir.
Dinger (2003: 437) agisindan hizmetin 6zellikleri su sekilde siralanabilir:

* Hastanelerde verilen saglik hizmetleri somut degildir. Bu, litre, metre,
kilogram gibi miktarlar1 ifade eden 6lcti birimleri ile agiklanamaz. Bes
duyudan higbiri tarafindan algilanmaz. Bu nedenle, edinilene kadar
duyulmaz, gériilmez veya dokunulmaz.

* Saglik hizmetleri boliinemez, kendi aralarinda biitlinliik olustururlar.
Onu olusturan ve ona anlam veren unsurlarla bir biitlindiir.

* Envanter ¢ikarmak imkansizdir ¢iinkii saglik hizmetleri para veya
menkul kiymetlerle ilgili degildir. Hizmet kuruluslarinda, hizmetler
soyut oldugundan ve depolanamadigindan envanter miimkiin degildir.

* Hastaneler zaman alicidir ¢iinkii insanlar ileri teknolojiyi kullanir ve
slire¢ boyunca buna ihtiya¢ duyarlar. Saglik kurumlarinin en 6nemli
ozelliklerinden biri de zaman alic1 teknolojileri kullanmalaridir. Ayrica
son derece gelismis teknolojilerin  kullanimi ciddi ¢abalar

gerektirmektedir.



* Hizmet, hizmeti liretenden ayirt edilemez ve aralarinda bir iligki vardir.
Hizmetler iiretildigi gibi tiiketilir. Verilen hizmet ile onu alan kisi
arasinda uyum olmalidir

* Herkesin talep ettigi saglik hizmetleri birbirinden farkli oldugu i¢in

saglik hizmetleri standartlastirilamaz.

Saglik hizmetleri homojen degildir. Hizmet {iretmenin temel yolu insan
davranisidir. Dolayisiyla ayni kisi tarafindan tiretilen ve sunulan hizmetler birbirinden
degisik olabilir. Yapilan tanimlamalar dogrultusunda hastanelerde sunulan saglik
hizmetlerinin kuramsal, farkli ve i¢ biitiinliik sergiledigi soylenebilir. Bir hizmetin
soyutlanmasi, nicelikle Glgiilmemesi anlamina gelir, ancak bir hizmetin 6l¢iilmesi

kalite acisindan "iyi-kotii", "verimli-verimsiz", "etkili-verimsiz" olarak tanimlanabilir.



3. INSAN KAYNAKLARI YONETIMI
3.1. Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Tanimi ve Konusu

Dogru ve etkili kullanimlarina ek olarak, kaynaklarin mevcudiyeti de
kurulusun hedeflerine ulasmak i¢in 6nemlidir. Basariy: elde etmekte kilit rol oynayan
insan kaynagimin énemi gilin gegtikge artmaktadir. En basta, insan kaynaklar1 yonetimi
olarak belirtilen ve dogru insan kaynaginin bulunmasi, yetistirilmesi, odiillendirilmesi
ve egitilmesi gibi gorevleri yerine getiren insan kaynaklari, gliniimiizde insan

kaynaklari yonetimi (IK'Y) olarak isimlendirilmektedir. (Simsek ve Oge 2009: 1).

Kuruluglarin en kiymetli kaynagi olarak kabul edilmis olan insanlar,
destekleriyle, oteki maddi ve parasal kaynaklarin (sermaye, hammaddeler vb.)
degerini yaratir ve arttirir. Bir kurulusta insan kaynaklar1 yonetiminin asil hedefi,
mevcut kaynagin verimli ve etkin bir sekilde kullanilmasini saglamak i¢in potansiyel
veya mevcut sorunlarla ilgili olarak ilgili personeli segcmek, egitmek, odiillendirmek
ve ele almaktir. Bu, islevler agisindan 6zel bir yere sahiptir ve kuruluslar ve personel
icin dzel bir 6Sneme sahiptir. Insanlar1 bir rgiit icindeki bir organizasyonun boliimii
gorerek, IKY organizasyondaki yerleri ve diger unsurlar ile olan iliskileriyle ilgilenir.
Kurulusun sadece insan kaynaklarinin etkili ve 6zlii bir sekilde 6l¢limlendirilmesi igin
degil, bununla birlikte manevi ve maddi memnuniyeti i¢in de 6nem verilmesi gereken
bir sorumlulugu yerine getirir. Insan kaynaginin beceri, tecriibe ve bilgisini kuruma en

cok yarar saglayacak sekilde kullanmay1 amaglamaktadir (Mucuk 1997: 190).

IKY tanimlarinda, ayn1 anlama gelen birka¢ kavram vardir. Bunlar "Calisma
Iliskileri", "Insan Kaynaklar1 Y&netimi", "Personel Yonetimi" dir (Aykach 1999: 18).
Bu aragtirmada bugiine kadar en sik kullanilan "Insan Kaynaklar1 Y6netimi" kavrami

olmustur.



Tiisner (2014: 59), IKY'yi "isletmelerde gorevlilerin saglanmasi ve secilmesi,
egitim, degerlendirme, sagligin korunmasi, igverenlerle iligkilerin diizenlenmesi"

olarak ifade edilmektedir.

Byars ve Rue (1991: 6), IKY'yi "calisan-isveren isbirligini giiclendiren,
calisanin kisisel gelisimini destekleyen ve ise alim, se¢im, yerlestirme, {icretlendirme

ve iicretlendirme gibi islevleri yerine getiren bir birim" olarak tanimlamistir.

IKY'nin genel bir tammimi yapacak olursak, "insan kaynaklar1 ihtiyaglarmimn
belirlenmesi ve karsilanmasi, belirli insan kaynaklarinin seg¢ilmesi, ise alinmasi ve
tahsis edilmesi, performansin degerlendirilmesi, belirli donemlerde ve ihtiyaglara gore

egitim ve gelisim" olarak tanimlanabilir (Ozgen ve Yalgin 2011: 3).

IKY'yi tamimlarken, tipik olarak asagidaki iic yaklasim goz Oniinde
bulundurulur: bu yaklasim (Juxel 2000: 8);

I. Calisan yonetimini yeni bir ad olarak géren yaklasimlar;

II. Calisan yonetiminden farkli yaklasimlarin teoriye dayali olmasi ve sosyal

bilimler araciligiyla yapilabilmesi,

I1I. Insan kaynaginin daha verimli kullanilmasi yoluyla rekabet giiciiniin

artirilmasina yonelik pazar odakli ve stratejik yaklagimlar.

IKY'ye vurgu yapilarak, personel yonetimi anlayisinin eksikligi ve kapsaminin
genisletilmesi ihtiyact vurgulanmistir. Glintimiizde yonetim kiiltiirtindeki degisimler,
geleneksel 1K yaklasimindan modern iK'ya (insan Kaynaklar1 Yénetimi) dogru bir
gelisme gostermektedir. Baska bir sekilde ifade edildiginde, IKY aslinda iK

yonetimine modern bir yaklagimdir (Canman 2000: 61).

Bu bakis acisinin gelismesindeki mithim faktorlerden biri de bilginin hizli bir
sekilde gelismesi, bilgi toplumunun belirmesi ve insanlarin alaka ve degerinin artmasi
olmustur. Ayrica giiniimiiziin modern yonetim anlayisinda IKY, geleneksel yonetim
anlayisinin aksine, yaraticilik, etkinlik, fayda, verimlilik, is doygunlugu ve ¢alisanlarin
saadeti gibi faktdrleri dnemseyen bir bakis acis1 olarak IK yénetiminin cagdas bir

ibaresi haline gelmistir (Findik¢1 200:10).



3.2. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Hedefleri ve Onemi

Genis kapsamli bir bakis agisina gore, insan kaynaklar1 yonetimi dort ana ve
onemli hedefe hizmet eder. Sosyal amag, kisisel amag, islevsel amag ve orgiitsel amag
seklinde iletilirler. Personel, gorevlerini yiiriitiirken bu amaglara uygun davranir. Bu 4
amaci kisa olarak ele almak gerekirse, bunlar asagidaki gibi tanimlanabilir (Ertiirk

2011, 8-9);

1. Sosyal amag, is diinyasinin toplumun ihtiyact olanlar1 g6z Oniinde
bulundurarak hareket etme ihtiyacindan kaynaklanmaktadir. Temel olarak, bu, bir
isletmenin kaynaklar1 toplumun ihtiyaglarina gore kullandig1 ve sonug olarak basaril

oldugu zamandir.

2. Orgiitsel amag - kurulusun faaliyetlerinin uygulanmasina ve insan kaynaklar1
tarafindan hedeflere ulasilmasina katkida bulunacak insan faktoriiniin bilingli

yoOnetimi.

3. Islevsel amag, IK departmaninin islevlerinde insan kaynagi saglama ve

egitme gibi ihtiyaclarini siirekli karsilayarak gereksiz kayiplar1 onlemektir.

4. Kisisel amag¢ - calisanlarin siirekli gelisimini, sirkete sadakatlerini ve

memnuniyetlerini saglamak.

Organizasyondaki isleyisi agisindan acikliga kavusturmak gerekirse, IKY'nin
temel sorumlulugu IKY siirecindeki gorevleri yerine getirmektir. Unutulmamalidir ki,
kurulustaki her kisi, isletmedeki rolii ne olursa olsun, farkli departmanlarda ¢aligsa bile
IKY kapsamma girmektedir. Bu baglamda IKY, calisanlarin calisma yasamlar
boyunca ve hatta emekli olduktan sonra bile mutluluklarindan, gelisimlerinden ve

verimliliklerinden sorumludur (Ozgelik, 2009: 3).

IKYY, dogru insanlarla is yapmaya, isinde belirli bir kaynag kullanmaya, onlar1
motive etmeye ve gelismelerine yardimei olmaya calisir. Boyle bir yapilanma ile
beseri sermaye yaratilacak ve is verimliligi artacaktir. IK y&netimi ancak bu sekilde
sirket icin kaldirag rolii gorebilir ve stratejik amaclar1 1s181inda rakiplik avantaji elde

edebilir (Benligiray 2013, 11).



Bir isletme, ana islevlerini gergeklestirmek i¢in insan kaynaklarina ihtiyag
duyar. Aksi halde bu islemleri gerceklestiremeyecektir. Sonug olarak, IK isletme
yonetimi igin stratejik olarak énemli hale gelir. Gérdiigiiniiz gibi, IKY organizasyonel
verimlilige dogrudan katkida bulunur. Bu durumda hedefler asagidaki sekilde
siralanabilir (Ozgen, Oztiirk and Yalgin 2002, 9-10);

* Sirketin amag ve hedeflerine ulagmasini1 saglamak,

* Biitliin personelin yetenek ve becerisini en verimli ve etkin sekilde

kullanmasini saglamak,

* Yiksek egitimli ve yetkin kisileri isletmeye ¢ekmek,

* Personel bagliligini ve is memnuniyetini arttirmak,

* Calisma hayatinin niteligini artirmak,

« IKY fikir ve uygulamalarini biitiin ¢alisanlara iletmek,

* Bu siireci bireylerin, gruplarin, isletmelerin ve toplumun ortak cikarlarini

gozeterek yonetmek.
3.3. insan Kaynaklar1 Yénetiminin Tarihsel Gelisimi

IKY'nin dogumunun insanligm dogumu ile es zamanh olarak gergeklestigi
sOylenebilir. Ciinkii insanlar varliklarini korumak i¢in yapacaklari islerde sorumluluk

istlenmislerdir. Bunu ¢evreleyen olaylara bakarsak,

+ Ik iicret oranlar1 M.O. Babil'de Hammurabi tarafindan belirlendi. 1800
yilinda aday gosterildi (Sag, 2004: 7).

* Buhar motorunun 1768'de James Watt tarafindan icat edilmesi, Sanayi
Devrimi'nin baslangicini isaret ediyordu. Sanayi Devrimi, her alanda
dogrudan veya dolayli olarak bircok degisikligi beraberinde getirmistir. Bu
olumlu degisimler toplumsal bir sorunun ortaya ¢ikmasina neden olmustur.
Zenginler daha da zenginlesiyordu, fakirler daha da fakirlesiyordu. Isciler
emeklerinin karsiligini alamadiklarinda kagmilmaz olarak orgiitlenirler

(Tiilen, 2010: 16).
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Sanayi Devrimi ile toplumlar ekonomik, kiiltiirel ve sosyal olarak radikal
olarak degisti ve sirketlerin sayis1 hizla artt1. Boylece vasifsiz is¢i ve ¢ocuk
sayist artmistir. Bu donemde sadece iiretim yogunlasti ve insanlarin
yasamlarinin sosyal yonleri etkilenmedi. Fertler istihsalin bir boliimii
olarak goriilityordu (Tortop, 1999: 260).

Isveren-isveren iliskisi 18. yiizyildan itibaren 6nem kazanmistir. Bilhassa
1789 Fransiz Devrimi sirasinda toplumda o6zgiirliik, esitlik ve adaletin
olmas1 gerektigince uygulanmast i¢in yapilan hamleler yardimiyla
sendikalar gelismistir (Tortop, 1999: 260).

Uretim siirecini yonlendiren ve uygulanmasini saglayanin otoriteler oldugu
netlestiginde, insan kaynag1 dnem kazanmaktadir. Uluslararasi rekabet her
gecen giin artarken, IKY uluslararas: sirketlerde giderek daha énemli hale
geliyor. Bunun temel nedeni, insan kaynaklar1 disindaki kaynak
eksikliginin ¢ok yiiksek olmasidir (Allahverdi, 2006, s. 8).

1817'de {inlii ekonomist Springer, IKY kavrammi tamtti. O donemde
Frederick Winslow Taylor ve meslektaslar1 IKY kavraminin bilimsel
hareket kontrol yaklagimi ile bir bosluga entegrasyonunu saglamislardi
(Gok, 2006: 16). Frederick Winslow Taylor liderligindeki bu caligma,
insanlarin nasil daha etkili kullanilacagina odaklandi ve hareket ve zaman
lizerine aragtirmalar yapti. Bu c¢alisma oOncesinde tiim c¢alisanlarin
verimliliginin ayni oldugu ve verimliligin bilimsel verilerle olciildiigi
varsayilmistir. Ancak, calisanlarin isten memnuniyetini dikkate almadiklar
icin bu yeterli degildi. Sanayi Devrimi'nin ihtiyag¢larini bilimsel yonetim
kavramiyla karsilamaya ¢alismislardir (Molla, 2011: 5).

1927-1932 seneleri igersinde Elten Mayo ve meslektaslari, Hawthorne
fabrikasindaki arastirmalariyla bir insan iliskileri okulunun temellerini
attilar. Iscilerin iiretkenliginin sadece iicretlere ve calisma kosullarina bagh
olmadig1 ortaya ¢ikti. Bir takim ruhsal ve sosyal faktorlerin de rol oynadigi
belirtildi.

IK, esas olarak ise alim, gorevden alma, bordro ve kayda gegirme gibi
kavramlarla alakali olurken, insan tutumlarina olan alaka c¢ogaldik¢a
isyerinde calisanlar1 motive etmek ve memnun etmek gibi konularla da

ilgilenmektedir (Sabuncuoglu, 1997: 24).
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+ IKY'nin ¢agdas gelisimine bakarsak, cagdas ve bilimsel personel ydnetimi
1940 civarinda bagladi. Calisan sorunlarinin 6nemi son yillarda yerini
almistir (Sealen, 2010: 14-15).

* 1980 yillardan itibaren yasanan yogun rekabet karsisinda hizla gelisen
teknolojilere ayak uydurmak ve uyum saglamak i¢in insan kaynagini bir
maddi varlik olarak degil, bir yatinm ve {iretim kiymeti olarak
degerlendirmek gerekmektedir (Tiilen, 2010: 17).

+ Insan kaynaklar1 yonetimi; Performans analizi, saglk, performan yonetimi,
1s doyumu, is tanimlar1 ve egitim yontemleri gibi fonksiyonlarin dahil
edilmesiyle IK y&netiminden ¢ok daha kapsamli ve detayl sekle gelmistir
(Giiriiz ve Yaylaci, 2009: 35).

« 2000 yillarda yetenek yonetimi, devam ettirilebilir IKY ve yesil IKY &n
plana ¢ikmis ve kuruluslar bir¢ok asamay1 kullanmaya baglamistir.

* Sosyal medya 2000 yilinda ortaya ¢ikt1 ve zamanla kurumlari etkilemeye
basladi. Sosyal medya varligi olan kurumlar rakiplerine gore rekabet
avantaji elde ederler. Insan kaynaklar1 ydnetiminde ge¢mise ve giiniimiize

uygun olarak yasanan degisimler de Sekil 1'de gosterilmistir.

[ 760-1850 \

Endistri (Sanayi) Devrimi 1900

Isci Hareketi _ _

Deviet ve Federal insan fliskileri hareketi l/ 2000
Kanunlar Davramgsal Bilimler — -
Bilimsel Y&netim 1-O Psikolojisi Sosyal Medyanin Etkisi
Hareketi Yonetimin Kiresellesmesi Yetenck Yonetimi
Sanayi Psikolojisi Stratejik IKY Yesil IKY

Endiistrivel Refah Sirdirilebilir IKY
Hareketi

Sekil 1: Insan Kaynaklar1 Yonetimindeki Degisiklikler (Allahverdi, 2006: 7)

Hizlanan teknolojik degisimin bir sonucu olarak, sirketler siirdiiriilebilir bir
rekabet avantaji elde etmek i¢in ¢aba gdstermeye baslamistir. Bunu yapmanin yolu,
degisiklikleri herkesten once fark etmek ve sirketi degisim siirecine entegre etmektir.

Isletmedeki degisimleri éngoren kaynak siiphesiz insan kaynagidir. Bu yiizden 1KY
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bu kadar 6nemli bir rol oynamaktadir. IKY fonksiyonlari, degisikliklerin gerektirdigi

kosullara uygun olarak yiiriitiilmelidir (Geng, 2016: 68).

3.4. Personel Yonetimi ve Insan Kaynaklar1 Yoénetimi Arasindaki

Degiskenlikler

Personel yonetimi ile insan kaynaklar1 yonetimi arasindaki genel yap1 ve temel

fonksiyonlar agisindan farkliliklar asagidaki bicimde 6zetlenebilir (Dolgiin 2011, 12-

13);

Is odakli PY, merkezde IKY

PY sadece kayithdir, bir kisi IKY'de bir kaynak olarak kabul edilir,
Segmente edilmis PY c¢alisma ortamin1 benimser, IKY takim
calismasina odaklanir,

PY, insam1 bir maliyet unsuru olarak goriir ve insan kaynaklari
yonetimine 6nemli katki saglar,

PY kalip ve kurallardan meydana gelir, IKY 6nem yaratir, vizyonu ve
misyonu vardir,

PY geleneksel metodu benimser, IKY toplam kalite yonetimi
methodunu uygular,

PY gorevini gerceklestiren kisiyi anlar, IKYY isi yonetecek kisileri arar,
PY hakkinda bilgi akist smirlidir, IKY elinden geldigince ¢ok fazla
bilgi paylasir.

3.5. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Temel ilkeleri

IKY temelinde, siyasi ve sosyal sistemlerde devam eden degisikliklerin bir

parcasi olarak bazi genel ilkeler gelistirilmistir. Bu stratejiler etkili uygulama i¢in

yonergeler saglar. Bu ilkeler yetkinlik, kariyer gelisimi, tarafsizlik, esitlik ve giiveni

igerir. Bu ilkelerin ayrintilar1 asagida verilmistir (Ogiitogullar1 ve Akpmar, 2016: 27,

28):

Yeterlilik ilkesi: Gorevin basariyla bitirilmesi, basarma karsiliginda liyakat

alma yetenegi ile ifade edilir. Gorev i¢in en nitelikli personelin se¢imi, organizasyonda

etkin ve verimli bir personel sisteminin olusturulmasini saglayan bir dizi uygulama ve
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kural cercevesinde, dar anlamda ve genis anlamda yetkinlik ilkesi g¢ercevesinde

gerceklestirilir.

Kariyer Ilkesi: Bu, is hayatindaki basariya ve kisinin is hayatinda elde etmek
ve elde etmek istedigi deneyime karsilik gelir. Kariyer bir sekilde kisilikle ilgili olsa
da, orgiitsel yapida kimlerin yiikselebilecegi sorusuna cevap vermesi agisindan
orgiitsel vazife ve sorumluluk kapsamina girer. Kariyer yonetimini etkili ve faydal
olacak bir sekilde uygulamak ve silirdiirmek i¢in, ise alim siirecinde personelin bilgi ve

becerilerini dikkate alarak bir se¢im yapmak gerekir, ancak bu yeterli degildir.

Tarafsizlik ilkesi: Yoneticilerin orgiit yapisina karsi genel tutumunu ve tist
yonetim ile ¢alisanlar arasindaki iliskiyi ifade eden bu ilkeye gore, yonetim ekibi,

yayilan siyasi fikre uygun olarak ve astlarina yakin bir sekilde taraf tutmamalidir.

Esitlik Ilkesi: Bu, bir kurumda ¢alisan personele dil, din, 1rk, bakis acis1 ve
zihniyet gibi konularda ayrimcilik yapilmaksizin esit davranilmasi gerektigi anlamina
gelir. Ise alim ve terfide esitlik, personelin beceri, bilgi ve yetenekleri disinda herhangi

bir kriteri dikkate almamalidir.

Giivence Ilkesi: Isyeri garantileri, is hedeflerine ulasma, yiiksek motivasyon
ve etkin verimlilik gibi olumlu yo6nleri tesvik eder ve bu durum organizasyona is
basaris1 olarak yansir. Garanti, personelin gecgerli bir sebep olmaksizin isten
cikarilmayacag1 ve terfi ettikleri pozisyonda gorevlerini yerine getirmeye devam

edebilecekleri anlamina gelir.
3.6. IKY Uygulamalan
3.6.1. Insan Kaynaklari Planlamasi

Insan kaynaklar1 planlamasi, herhangi bir kurulusun calisan ihtiyaclarinin ve
bu ihtiyaglar1 karsilamak sebebiyle gereken calismalarin bir degerlendirmesidir.
Buradaki temel amag sudur; "Siirecin sonunda, gerekli miktarda emegin ve Orgiitsel
hedeflere ulasmak i¢in gereken yetkinliklere sahip gerekli ¢coklukta insana zamaninda

ulagilmasini saglayacak bir eylem programi hazirlanir" (Schuler, 1995: 110).

Insan kaynaklar1 planlamasi 6zetle "dogru kisilerin dogru zamanda ise

alinmasini saglama siireci" seklinde beyan edilmektedir (Davis ve Werther, 1993:
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165). Insan kaynaklar1 planlamasinin bir kurulus icin degeri asagidaki gibi

aciklanabilir (Schuler, 1995: 110):

« lsgiicii gereksinimlerindeki diisiisii degerlendirmek ve ilgili ihtiyaglarin
karsilanmasini saglamak,

« Isgiicii birikiminde optimum isgiicii verimliliginin saglanmas,

* Organizasyon planinin hazirlanmasinda ilerlemeye devam etmek,

« Isgiiciiniin gerekli ve spesifik dzelliklerini belirlemek,

* Organizasyon genelinde ve tiim pozisyonlarda insan kaynaklar1 yonetimi

faaliyetlerini gelistirmek.

IK planlama siireci, {ist ydnetimden baslayarak IK yoneticilerinin ve
organizasyonun departman bagkanlarinin gorev ve sorumluluklarina uygun olarak
yuritiiliir. Planlama siirecinin her asamasinda, herkesin sorumluluklar1 ve
sorumluluklar1 bulunduklar1 yere bagl olarak degisir. Ust idareciler, ilerleyen siirecin
yonetilmesine ve devam ettirilmesine desteklerken, IK idarecileri, planlamadan
baslayarak silirecin tasarlanmasindan, olusturulmasindan ve yiiriitilmesinden
sorumludur. Boliim baskanlar1 ilgili bilgilerin saglanmasini1 kolaylastirir (Schuler,

1995).

Planlama siireci, kurulusun stratejik planin1 takip ederek gelecekteki
calisanlara olan ihtiyac1 tanimlar. Planlama {i¢ asamadan olusur. Ik asama, kurulusun
gelecekte ihtiya¢c duyacagi calisan sayist ile ilgilidir. Bu ihtiya¢ degerlendirme
asamasidir. Stratejik bir is plani, yeni isler yaratmay1, mevcut isleri ortadan kaldirmay1
veya mevcut bir yapiy1 korumayi igerebilir ve ¢alisan sayisi artabilir veya azalabilir.
Isten ¢ikarma nedeniyle kurulusta azalacak ¢alisan sayisim1 da tahmin edebilirsiniz
(6rnegin, emeklilik, bir is s6zlesmesinin feshi). Ttim bu olasi faktorler insan kaynaklari
tarafindan belirlendiginde oOrgiitiin gelecekteki yapist olusur (Caruth ve ark., 2009:
118).

Ikinci asama, kurulusun gelecekte ihtiyag duyacagi isgiicii planlamasi
acisindan yetkin ¢alisanlarin uygunlugunun belirlenmesini gerektirir. Bu asamada
planlama yapacak kisilerin kurum i¢inde ve diginda bir dizi faaliyet ylirlitmesi
gerekmektedir. Bunu yaparken, kurulusunuzda olusturulacak yeni gonderileri ve bu

gorevleri gerceklestirmek iizere yeniden dagitilacak personelden gelen postalar
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tanimlamaniz gerekir; Gelecekteki ¢alisanlarin sayisini, organizasyon digindaki bazi
verilere (Ornegin, isgiicli yapisi, yasal diizenlemeler, ekonomik kosullar, rekabet
kosullar1, teknoloji, sendikalar) bakarak tahmin etmeye calisir. Calisan, ihtiyact olan
calisanla eslesmelidir. Ugiincii asama, yeterli sayida ve yetkin kisinin dogru zamanda

ve yerde bulunmasini saglar (Caruth ve ark., 2009, s. 118).
3.6.2. Isgiicii Thtiyacinin Belirlenmesi

Isletmeler, isgiicii degerlendirmesi, is tanimlari, is analizi, is gereksinimleri
hazirigr ve is olglimii yoluyla isgiicii ihtiyaglarim agikga tanimlamalidir. insan
Kaynaklari, ¢alisan sayisini belirlemek ve halihazirdaki is yogunlugunun bu sayi ile
basarili olup olmayacagini belirlemek icin ¢calismaktadir. Genel olarak bu kapsamda
personel transferi veya devam edilebilirsizlik gibi durumlarin ¢6ziimlenmesine ve
bununla ilgili olarak yedek akge ve ilave is giicliniin belirlenmesine yonelik ¢aligsmalar
da degerlendirilmektedir. Ozgiir emek ihtiyaci, emegin transferinden dogar. Isgiiciinii
analiz etmek ve ihtiyaglar1 belirlemek icin Oncelikle is analizi ve is tanimlari
yapilmalidir (Kocaman ve ark., 2017: 517). Isletmelerde istihdam edilen personel,
kullanom amaci ve verimlilik acisindan farkli kategorilerde analiz edilmektedir

(Kiigiiksille, 2007: 15-16):

* Asil ¢alisan gereksinimi; herhangi bir isletmenin iktisadi hedeflerine ulagsmak
icin ortaya koymasi gereken isi gercekten yapan isgiiciidiir. Buradaki hedef, hali
hazirdaki ¢alisan sayisi ile gerekliolan ¢alisan sayisi arasinda en ufak bir farka sahip

olmaktir.

* Yedek personel ihtiyaci, hastalik, devamsizlik, tatil, kaza vb. durumlarda

ortaya ¢ikan isgiicii eksikliginin giderilmesi ihtiyacidir

* Yedek ihtiyacin karsilanmasi gereken personel sayisi fiili personel sayisina
eklenir. Gerekirse bu personel ihtiyacin dogdugu uygun yerlere taginir ve caligmalar

aksatilmadan ytirtitiiliir.

* Ek personel ihtiyaci genellikle isten ¢ikarmalardan kaynaklanmaktadir.
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3.6.3. Is Analizi

Insan kaynaklari, gerekliliklerini etkili ve faydali bir sekilde yerine getirme
sebebiyle tam ve yararli is bilgilerini kullanmalidir. Isin analizi i¢in elde edilen bilgiler,
personel departmanmin uzmanlari i¢in gereklidir. Isin analizi sirasinda saglanan
sonuglarin dogrulugu ortaya ¢ikmasimin ardindan girdi verisi seklinde girilmelidir. Is
analizi, organizasyondaki ¢alismalar1 tam, etkili ve nitel olarak degerlendirmek icin
organizasyondaki ¢aligsma kosullarini, gerekliliklerini, sorumluluklarini, isin niteligini
ve miktarini gesitli sekillerde inceleyerek bilgi toplamanizi saglayan bir tekniktir.
Genel olarak is analizi kavramina baktigimizda endiistriler hakkinda bilgi toplayan ve
toplanan bilgileri analiz eden bir sistem yontemidir. Ote yandan isin nasil yapilmasi
gerektigini degil, nasil yapilabilecegini ve isin detaylarinin nelerden olustugunu
gosterir. Is analizi, isin ifasmna yonelik gorev, sorumluluk, ¢alisma kosullar1 gibi
faktorlerin belirlenmesinde, bu isi yapacak personelde bulunmasi gereken nitelik ve

yetkinlikleri belirler (Yilmaz 2018, s. 20-21).
3.6.4. Personel Adaylarinin Belirlenmesi ve Secimi

Personel arama, isgiicii planlamasindan kaynaklanan personel ihtiyaglarini
karsilamak ve kuruma ¢ekmek i¢in yeterli bilgi, yetenek ve beceriye sahip adaylarin
aranmasidir (Yiiksel, 2007: 101). Is politikalar1 ve ¢evre kosullar1 iK fonksiyonunu
etkiler. Isletme politikasi; Insan kaynaklar1 plami, i¢ kaynaklar, istihdam ve {icretler
i¢in bir ekten olusur. Cevresel kosullar arasinda issizlik orani, iilkedeki ekonomik
durum, rekabet, personel kithig1 veya fazlaliklar1 ve sosyal baskilar yer almaktadir
(Simsek ve ark., 2016: 15). Personel gereksinimleri i¢ ve dis kaynaklar araciligiyla
karsilanabilir. I¢ kaynaklar, bir organizasyonda insan kaynaklarmm kullanilmasidir.
Tanitim ve i¢ ¢eviri yoluyla gergeklestirilir. Kurulus, personelinin zayif ve giicli
yonlerini bildigi i¢in, bu calisan se¢im siirecinin kalitesini arttirir. Bu kaynagin
dezavantaji, organizasyona yeni fikirler ve teknikler getirmemesidir. Dis kaynak
kullanimi, yeni bakis acilarinin, yontemlerin ve fikirlerin yeni bakis acilar1 getirmesine
izin verir, ¢linkii dis kaynakli personel organizasyona daha elestirel bir bakis acisi
getirebilir. Dezavantaji, dis personelin organizasyonu tanimak i¢in zaman almasidir.
Di1s kaynaklar; duyurular dogrudan bagvurulardan, ©6zge¢mis sunumlarindan,
aracilardan, is bulma kurumlarindan, 06zel istihdam biirolarindan, egitim

kurumlarindan, engelli ve eski hiikiimliilerden, ¢alisan kiralamalarindan, internetten
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ve diger kaynaklardan saglanmaktadir (Geylan, 2010: 72; Sabunkuoglu, 2009:79-94;
Yiiksel, 2007:103-106; Yildirim vd., 2016:15; Tuncer ve ark., 2011:378-379).

3.6.5. Egitim ve Gelisim

Ekonomik, sosyal ve kiiltiirel alanlardaki degisimlere uyum saglamanin en iyi
yolu siirekli ve sistematik Ogrenmedir. Siiregler, adaylarin bulunan {istiinliikleri
konsunda karar verirken calisanlarin yetenek, bilgi ve becerilerini genisletmenin yada
derinlestirmenin yollarin1 temin eder. Bunu saglamak i¢in, kurumlar personellerin
egitimini ve gelisimini gergeklestirir. Egitim i¢in, personellerin mevcut davranis, bilgi
ve becerilerini gelistirmek sebebiyle bir araya getirilmesi iizerinde calisilmasi
planlanmaktadir. Isletmeler, egitimi uygulayarak, calisanlarin mevcut beceri ve
yeteneklerinin, istenen verimlilik ve etkinligi elde etmek i¢in yapici ve yaratict bir

sekilde gelistirilmesini saglamaya calisirlar (Sabuncuoglu, 2013: 124).

Bir kurulus, yatirrm yapmay1 diisindiigii bazi personellerine yatirim yapma
yada tiim c¢alisanlarini egitme diislincesine nail olabilir. Bir takim kuruluslar, 6zellikle
cok biiylik kuruluslar, sinif egitimi ve ¢evrimici 6grenme programlari da i¢inde olmak
lizere kapsamli orgiin egitim programlarina hakim olabilir. Diger kuruluslar,
gereksinimleri belirlendikten sonra ¢alisanlar1 dis 6grenme ve gelisim programlarina

dahil edilmek i¢in daha kolay ve daha esnek bir yaklasimi secebilir.

Calisanlarin dogru bilgi ve becerilerini gelistirmek; bu da teknolojik ve kiiresel
degisimlere paralel olarak ¢alisanlarin ¢alisma tarz ve becerilerinin modern kosullara
uygun olarak gelistigi anlamina gelmektedir (Sabuncuoglu, 2013: 127). Gelisim, bir
kurulustaki insanlar1 mevcut islerini yapmak yerine gelecekteki islere veya her ikisine
de hazirlamay1 igerir. Kurumsal gelisimin amaci, ¢alisanlarin ¢aligmalarinin sirketin
daha da gelismesine ve organizasyonuna katkida bulunacagi diisiincesiyle calisarak isi
daha Ozverili hale getirmektir (Palmer ve Winters, 1993: 120). Personel yonetimi
alaninda egitim ve gelisim birka¢ asamadan meydana gelmektedir. Bunlarin arasinda
oncelikle sirket igindeki egitim ihtiyaclariin belirlenmesi, kursiyerlerin belirli
ihtiyaclar dahilinde egitilecekleri amacin tanimlanmasi, bu hedefler dogrultusunda bir
egitim planinin olusturulmasi, egitimlerin yiiriitiilmesi ve olumlu sonuglarin
degerlendirilmesi yer almaktadir. . ve 6grenme ve Ogrenme ydOnetiminin olumsuz

katkis1 (Werther ve Davis 1993; Kaufman 2007: 330).
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Egitimin ana hedefi, biitliin personellerin isyerindeki gorevlerini tamamlamak
icin gerekli yetkinliklere sahip olmalarimi saglamak i¢in gerekli tiim programlar1 ve
firsatlar1 sunmaktadir. Orgiitsel seviyede, egitimin hedefi, orgiitsel strateji ve ilgili
temel yetkinlikler 15181nda 6grenmeye oncelik vermektir. Bireysel diizeyde egitimin
hedefi, bireysel gelismeyi dikkate alarak mesleki amaglarini1 orgiitsel ihtiyaclarla es

duruma getirmektir (Kaufman, 2007).

Egitimin iktisadi hedefleri; verimliligi ve niteligi artirmak, standartlagmayzi,
maliyetleri diisiirmek, vakitten tasarruf etmek, kazalar1 ve kusurlar1 azaltmak, personel
degisim hizin1t ve devamsizligi azaltmaktir. Egitimin sosyal ve beseri amaclar
sunlardir: Sahada gerekli egitim programlarinin sayisinin ve gerekli egitim
programlarinin sayisinin artmasiyla verimlilik, motivasyon ve 6zgiivenin artirilmasi,
iiretim verimliliginin artirilmasi ve buna bagli olarak ikramiye ve {icretlerin artirilmasi,
takim caligsmasinin, isletme i¢inde igbirliginin ve yaraticiligin artirilmasi ve buna bagh

olarak igletmenin pazardaki prestiji ve degeri (Sabunkuoglu, 2013, s. 128-129).
3.6.6. Yonlendirme

Ise alim siirecinde biiyiik personelin ise alinmasimin da oryantasyon siiregleri
iizerinde olumlu bir etkisi olacaktir. Buna gore, agik pozisyon i¢in secilen uygun
personeli segme siireci daha kolay ve hizli olacaktir; personelin verimli ve etkin
caligmasi beklenir. Gosterge niteligindeki programlarin esas olarak genel varsayilan
programa gore tanimlandig1 ve uygulandig1 goriilmektedir. Bu programlar, kurumun
tanimlanmasi ve gorevleri, kurumu tanima, isletmenin ¢alisma usul ve esaslarin
aciklama, kurumun faaliyet alanlarinin agiklanmasi vb. seklinde genel programlardir.
Ancak ige alim sirasinda ¢alisan "kisisel olarak egitilmis, uygulanan testlerin sonuglar1
dikkate alinarak" kendini daha olumlu hissedecektir (Yildiz, 2013: 108). ise alim
egitiminin faydalar1 asagida siralanmistir (Tiiredi, 2018, s. 26);

« Egitim siirecinde ¢alisan, is sirasini ve is tanimina hakim olarak ise uyumlu
olup olmadig1 sonucuna varir.

« Is emri ile ilgili bilgiler egitim asamasinda geldigi igin personel ise
basladiginda ¢ok fazla kaygi ve gerginlik yasamaz ve buna ¢abuk alisir.

* Calismaya basladiktan sonra, isteki hatalarin sayis1 azalir.

* Disiplin sorunlar1 asimilasyon ve kurum ilkeleri ile dnlenir.
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3.6.7. Performans Degerlendirmesi

Hedeflerine ulagsmak icin, kurulus insan kaynaklarini etkin bir sekilde
kullanmalidir. insan kaynaginin bir kurulusa katkis1 performans gostergeleri ile de
Ol¢iiliir (Cakmak, 2006: 2). Performans, bir ¢alisanin belirli bir hedef i¢in belirli bir
siire boyunca elde ettigi nicel veya nitel sonuglarin toplamidir (Cin, 2010: 7).
Performans degerlendirmesi, personel degerlendirmesi olarak da adlandirilabilir. Bir
caligsanin isteki basarisinin is gereksinimleri ¢ercevesinde dogrulanmasi, verimliligin
degerlendirilmesinde ifade edilir (Berberoglu, 2007: 166). Yani bir ¢alisanin hedefine
ne kadar yakin oldugunun bir gostergesidir (Geylan, 2010: 143).

Performans degerlendirmesi hem organizasyon hem de ¢alisan i¢in 6nemlidir.
Ciinkii calisan yaptigr isin karsiligini almak istemektedir (Birimoglu, 2014:11). Bir
calisanin verimliligi yiiksekse, kurulus terfi ve {icret artis1 yapabilir. Performansi
diisiikse, emekli olabilir ve antrenman yapabilir (Palmer & Winters, 1993: 68). Calisan
memnuniyeti, ¢alisan duygu ve diisiinceleri, g¢alisanlarin isletmeye olan giliveni,
katilim, geri bildirim, ¢alisan-is uyumu, insan kaynaklar1 karnesi gibi faktorler

performans degerlendirmesini etkilemektedir (Sahin, 2019: 9-14).
3.6.8. Is Degerlendirme / Ucretlendirme

Degerleme, is maliyetinin is gereksinimleri acisindan goéreceli olarak
belirlenmesi olarak tanimlanmaktadir. Bagka bir tanima gore, bir kurulustaki farkli
isler arasindaki maliyet farkliliklarim1 karsilastirmanin bir yontemidir. Karsilastirma
yapildiktan sonra eserler onemlerine gore siralanir ve bir calisma yapist olusturulur
(Yildiz ve Balaban, 2013: 55). Is degerlendirmesinin amaci, maaslarim calisanlar
arasinda adil bir sekilde dagitmaktir. Verimlilikte diisiis oldugu sdylendiginde is
degerlendirme uygulamasina zaman zaman son verilse de adaletsizligin ve haksiz

menfaatlerin dnlenmesi agisindan oldukga etkili bir yontemdir (Yiice, 2009: VII).

Ucretler, bir birey tarafindan gerceklestirilen is icin ddeme olarak tanimlanr.
[s Kanunu'na gére is¢inin ilk gérevi isverenin isini yapmak, isverenin yiikiimliiliigii ise
maast isciye ddemektir (Seles, 2019: 13). Ucretlendirme, bir ¢alisani ¢alistig1 kurumla
bulusturan ekonomik olarak motive edici bir ara¢ olmakla birlikte, kurulusta etkinligi
ve liretkenligi artiran bir aractir (Ergiil, 2006: 94). Tanimdan da anlasilacagi iizere

ticretlendirme, calisanin kurulusuna karsi olumlu ve olumsuz tutumunu belirler.
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Ucretler isciyi motive eder, yonlendirir, tatmin ve tatminsizlige neden olur (Ataay,
1985: 12). Ucretler, insanlarin gelirlerinde ve yasam standartlarinda belirleyici bir
faktor olmasina ragmen, adalet ve refah diizeyini belirlemeye yardimci olan bir
ozelliktir (Midem, 2016: 27). Bu nedenle iicret belirlenirken is analizi ve is

degerlendirmesi ¢ok iyi yapilmahdir (Seles, 2019: 13)

Ucretlerin belirlenmesinde verimlilik tahminleri, toplu pazarhgin etkisi, ilgili
yasalar, iilke ekonomisi, piyasa iicretleri dengesi ve ge¢im diizeyi gibi faktorler dikkate
alinmalidir (Benligiray, 2003: 19). Ug tiir {icret vardir. Baslica iicret tiirlerinden ¢iplak
iicretler, yaptiklar1 is i¢in personele 6denen ticretlerdir. Bir digeri ise ¢iplak ticretlere,
fazla mesailere, ikramiyelere, ikramiyelere ve ddeneklere yapilan eklemedir. Ikincisi,
asil maas disindaki mallar i¢in ayni vergi 6denmesidir. Ayni iicrete ornek olarak

konaklama, kisisel araba, yemek, yol verilebilir (Oz-Alp, 1999: 136-137).
3.7. Hastanelerde insan Kaynaklar1 Yonetimi

Bu insan kaynaklarinin niteligi, miktari, organizasyonu ve koordinasyonu,
saglik hizmetlerinin toplumun arzu ettigi diizeyde sunulmasi icin esastir. insan
kaynaklari, bakim kalitesinin temel belirleyicisi ve hastanelerin en degerli
kaynaklaridir. Hastaneler, bu teknolojiyi yogun bir sekilde kullanan teknik
ekipmanlarin mevcudiyetine ragmen, biiylik yatirnmlar gerektiren ve hedeflerine
zaman alic1 bir maliyetle ulasan isletmelerdir. Bu nedenle hastanelerdeki personelin
bilgi diizeyi ve kalitesi, verilen hizmetlerin kalitesini dogrudan etkilemektedir. Bu
bakimdan hastanelerde insan kaynaklarinin gelistirilmesi islevinin 6zel bir ehemmiyeti

vardir (Gronross, 1990).

Saglik kuruluslarinda insan kaynaklari yOnetiminin ana gorevinin, insan
kaynaklarinin (personelin) iiretim ¢alismalarinda etkin ve faydali bir rol almasini
temin etmek oldugu sOylenebilir. Hastalara bilimsel kurallar ve standartlara uygun
hizmet sunmanin ana kosulu, saglik personeli arasinda degerli bir bilimsel altyapinin
bulunmasidir. Bilimsel yeterliligi yetersiz saglik personeli tarafindan hizmet sunumu,
hasta igin gelecekte ortadan kaldirilamayacak sonuglara yol agabilmektedir. Ote
yandan saglik calisaninin hastalara karsi tavir ve davranislari, kalitenin bir belirtisi

olan hasta memnuniyetini etkileyen en mithim faktordiir. Yapilmis ¢aligmalar hasta
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memnuniyetini etkileyen en 6nemli faktdriin hasta ile en yakin iligkiye sahip doktor ve

hemsirelerin davraniglart oldugunu gostermektedir (Esatoglu 1997).

Saglik hizmetlerinin yagsamsal 6zellikleri, personelin hizmet iiretiminde yer
aldig1 roliin 6nemi ve saglik calisaninin nitelikleri insan kaynaklar1 yonetiminin
kiymetini artirmig; bu durum insan kaynaklar1 yonetimi iizerinde tesir boliimlerinin
gelismesine sebep olmustur (Kavuncubagsi 2000). Hizla gelisen ve degisen ekonomik
ve teknolojik ortamda, emek yogun hizmet sektorleri olan 6zel hastaneler, egitim
diizeyi ve i deneyimi birbirlerinden biiytik farkliliklar gosteren is giiciiniin verimli ve
akilcr kullaniminda giderek 6nem kazanmaktadir. Ayrica, hastane maliyetlerinin%
50'sinden fazlasinin personel maliyetleri oldugu tahmin edildiginde, insan kaynaklar

yonetiminin bagka bir anlami vardir (Griffin 2006).

Saglik hizmetlerinde insan kaynaginin degerini ¢ogaltan bir baska kiymetli
gelisme ise bu anlayigin 6nemli bir unsuru olan kalite yonetimi ve ekip ¢alismasinin
ortak bir anlayisinin benimsenmesidir. Saglik tesislerinin karsilastig1 zorluklarin sayisi

ve karmasiklig1 ekip calismasi gerektirir (Kavunbasi 2000).

Kiiresellesen diinyada, isletmelerin hayatta kalmasi, degisime uyum saglayarak
verimliliklerini devamli iyilestirmelerine bagimlidir. Bu sebeple isletmeler, teknolojik
kaliplarin1 sadece degisimlere uyum saglamakla kalmayip, insan kaynagini da olasi
degisimlere hazirlamali ve gerekli Onlemleri Onceden almalidir. Bu nedenle,
isletmelerin verimliliklerini artirabilmeleri ve rekabetci basari elde edebilmeleri icin
insan kaynaklarii gelistirmek onemlidir. Her gegen giin ¢cogalan 6zel hastanelerin
ayakta kalabilmeleri ve pazardaki konumlarini koruyabilmeleri i¢in insana yatirim

yapmalar1 ve insan kaynaklar1 yonetimine biiylik 6nem vermeleri gereklidir.
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4. COVID 19 PANDEMISI ve INSAN KAYNAKLARI YONETIiMi
UYGULAMALARI UZERINDE ETKIiSi

4.1. Covid 19 Pandemisi

Cin'in Wuhan kentinde 31 Aralik 2019'da bas gosteren enfeksiyon, yeni bir
koronaviriis enfeksiyonu vakasi olarak duyuruldu. Hayvanlardan insanlara Sars ve
Mers gibi gectigi diisliniilen bu virilis, 11 milyon niifusa sahip Wuhan sehrini kisa
stireligine etkilemistir. Deniz iirlinleri satan bir marketten yayildig1 sdylenen viriis ile
alakali yapilan ilk calismalar, yarasalardan kaynaklanabilecegini gdstermistir. Onceki
zamanlarda hi¢ goriilmemis bu ¢ok yeni koronaviriis tiirii, Wuhan kentinden ¢ok kisa
bir zamanin ardindan baska tilkelere ulagmaya baslamistir. Covid-19 pandemisi olarak
tanimlanan bu salgin, {igiincii ay igerisinde milyonlarca insanin enfekte olmasi ve on

binlerce insanin 6lmesi ile sonuglanmistir (Seker ve ark., 2020).

Covid-19'un Cin’de kesfedilmesinin ardindan Wuhan sehri Cin hiikiimeti
tarafindan karantinaya alindi. Salgin pandemi boyutuna gelmeden once, ¢ok sayida
enfekte olan hasta bu iilkeden diinyanin her bir yanindaki uluslararasi ulasim hatlariyla
Asya, Amerika ve Avrupa’ ya ulasti. Koronaviriisiin bu yeni tiirii DSO tarafinca
pandemi sayilmadan Once, Tiirkiye de dahil olmak iizere pek ¢ok iilke tedbir ald1 ve
salginin meydana geldigi iilkelerden u¢gmay1 birakti. Ispanya, Almanya, iran, Ingiltere
ve Italya gibi iilkelere hizli bir sekilde yayilan salgin, uluslararasi ucuslarmn bir siire

daha devam etmesini sagladi (Akbas, 2020).

21. ylizyilda biitiin insanligin ortak problemi durumuna gelen Covid-19 ile
savas, alismisliklar1 tam anlamiyla degistirmis; Sosyal mesafe, karantina, dezenfektan,
maske, gibi glindemler insanlarin giindeminde yer aldi. Sosyal yasami engelleyen
faaliyetlerle bas basa kalan insanlik, Covid-19’la birlikte alisilagelmis
aliskanliklarindan uzaklasarak yeni sosyal ve iktisadi uygulamalarla tanismaya
basladi. Bulas hiz1 oldukca yiiksektir; Kan, hava, su ve temas ile yayilan Covid 19,

diger grip viriisleri gibi teneffiis sistemine de bulasir. Oliim hiz1 dzellikle 65 yasindan
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biiylik olan ve kronik hastaliga sahip hastalarda oldukea yiiksektir. Hastalarda yiiksek
viicut 1sis1, kuru Oksiirlik, ve solunum zorlugu semptomlarina neden olan
koronaviriisiin bu yeni tipi, 14 gilin boyunca konak¢ida yasayabilmektedir (Karagdz,

2020).

Bu, bireylerin, firmalarin ve hiikiimetlerin aligmighiklarini ve giinliik yasam
sekillerini aninda degistiren bir pandemidir; Uluslararsi iligkiler, egitim, gida arzi,
ticaret, sanat, saglik, siyaset, spor, gida ve hiikiimet gibi ¢cok fonksiyonlu etkileri ile
diinya tarihi lizerinde simdiden hayati bir atilima neden olmustur. Salgina yanit olarak
alimmis olan saglik tedbirleri sebebiyle egitime ara verilen okullar online egitime
gecirilmis, spor karsilasmalar iptal edilmis, kiiltiir ve sanat etkinlikleri askiya alinmis,
restoran ve kafeler kapatilmis, AVM'ler kapatilmistir. Uluslararas1 uguslarin askiya
alinmasiyla birlikte biitiin diinyadaki ticaret ciddi sekilde kesilmis, milletlerarasi
gorlismeler cevrimici olarak yapilmis, bir ka¢ iilke yiyecek arzi konusunda biiyiik
zorluklarla kars1 karsiya kalmigtir. Karantina nedeniyle evlerindeki insanlardan piring,
tahillar, makarna ve siite olan yiiksek arz; yiyecek arzinin agir oldugu iilkelerde,
piyasalar bunalmis durumdadir. Yiyeceklere ek olarak antiseptik tiriinlere olan talep
hizl1 bir sekilde artmistir; Ticari faaliyetlerin yaninda dezenfektan ve maskelere ulasim

iilkeler i¢in ulusal giivenlik konusu olmustur (Karagoz, 2020).

Gelismis iilkelerde, epideminin ilk zamanlarinda saglik sistemlerinde biiyiik
Olclide asir1 yiiklenme vardir ve pek cok iilkelerde saglik sistemleri yikilmanin
esigindedir. Amerika Birlesik Devletleri, Ispanya, Italya ve Fransa gibi iilkeler salgina
zamaninda miidahale edemedi ve halk saghigi tedbirlerini uygun sekilde
uygulayamadi. Kiiresel insanlik, tarihte saglik hizmetleri zemininin yeterli olmadigini,
kriz yonetiminin hatali oldugunu ve malzeme tedarik zincirinin bozuldugunu sdyledi.
Bu iilkelerde morbiditenin artmasi, tedavinin yetersiz kalmasi, koruyucu ekipman
eksikligi, solunum cihazlariin giiciiniin diisiik olmasi ¢ok yiiksek mortalite oranlarina
yol agmaktadir. Bu iilkelerde salginla miicadelede zayiflia neden olan ekipman
yetersizligi nedeniyle sosyal medyada her gecen giin saglik ¢alisanlarinin motive edici

goriintiileri ortaya ¢ikmaktadir (SAM, 2020: 87).

Bilim diinyast; sosyoloji, ruh sagligi, biyotip, pedagoji, viroloji, enfeksiyon
hastaliklar1 gibi ilgili biitlin alanlarda seferber olmus ve disiplinler aras1 yontemler ile

Covid19 salgimina yonelik tedavi ve as1 meydana getirmek i¢in ¢aba gostermektedir.
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Ulusal Pandemiye Hazirlik Plani, T.C. Saglik Bakanligi tarafindan 2019 yilinda
yayimlandi, ayrica bu planda ulusal enfeksiyon oOnleme ve kontrol onlemlerini
Ozetlemekte ve hepsiyle basa c¢ikabilmek i¢in bir plan yayinlamaktadir (Saglik
Bakanlig1, 2019: 38).

» Tehlike altindaki niifusun bilgilendirilmesi ve tehlikenin kapsaminin
duyurulmasi

* Saglik ¢alisanlariin sabit durum ve karsilasilabilecek durumlar ile ilgili
bilgilendirilmesi

* Temzlik kurallar1 hakkinda bilgi vermek ve toplumda kabuliinii saglamak

* Flas bolgelerden kisilerin taranmasi, termal kameralarla sicaklik 6l¢timii ve
yiiksek riskli hastalarin tibbi muayeneleri

* Vaka bulagsma riskini azaltmak i¢in maske takma

* Hastaligin temas yoluyla bulagmasini engelleme sebebiyle izole olmak ve
karantina yontemleri

* Sosyal mesafe olmasi i¢in "¢evrimig¢i aligverig, uzaktan calisma, yakin
temastan kaginma, uzaktan egitim" uygulamasini kullanmak.

* Dezenfekte etme tedbirlerinin saglamlastirilmasi

* Hastalik bolgelerinde karantina ve uzun siireli seyahat kisitlamalar1 ilan

edilmesi.

2019 yilinda Tiirkiye, Ulusal Pandemiye Hazirlik Plan1 kapsaminda raporda
belirtilmis gereklilikleri yerine getirmis ve iilkede herhangi bir vaka tespit edilmeden
once Saglik Bakanligi'na bagl bir "Bilim Konseyi" kurmus; sinirlarinin kontroliinii ele
gecirdi; Yurtdisindan vatandaslarimi 6zel uguslarla {ilkeye getirdi ve 14 giinliik
karantinalarini diizenledi, gida tedarik zincirini gili¢lendirdi, hastanelerdeki siirecin
yonetimini derhal protokollerle iliskilendirdi, gdzlem gruplar1 olusturdu, okullarin
caligmalarint askiya aldi, durdurulan spor, kiiltiir ve sanat organizasyonlar1 yurt
disindan test sistemleri getirdi. Daha sonra yerel olarak iiretildi ve kullanildi.
Tiirkiye'deki ilk vaka, virlisiin diinyaya yayilmasindan 2-3 ay sonra erken risk tespiti,

hizl1 koordinasyon ve disiplinli koruyucu dnlemler sayesinde ortaya ¢ikti.

Gelisme agsamasindaki iilkelerde saglik personeli, yogun bakim iiniteleri,
hastane yataklari, tedavi edici ve Onleyici materyaller bulunmamakla birlikte, yeterli

kontenjanlar ve hastanelerde gerekli egitimler sayesinde Tiirkiye herhangi bir sorun
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yasamamaktadir. Hem enfekte hasta sayisinda hem de mortalitede diinyanin gelismis
iilkelerinden ¢ok daha gelismistir. Bu gelismelere ek olarak, ev solunum cihazlari
gelistirmek icin kamu-6zel ortaklig1 harekete gecirildi ve Tiirk miithendisler basarili
oldu ve 15 giin i¢inde seri iretimin baglatilmasina yol act1. Yatak sayis1 ve resiisitasyon
onlemlerinde Avrupa ve diinya ortalamalarinin baya ilerisinde yer alan Tirkiye;
Salginin 5. ayinda siiratle sehir hastanelerini giindeme alarak 40 giinde Istanbul'da 2

yeni dev sahra hastanesi insa etti (Karagoz, 2020).

Pandeminin baslangicinda yeni diinya, diinya genelinde ekonomik aktivitede
yavaslama, yasamin durmasi ve uluslararasi dolagimin kisitlanmasi yasiyor. Covid-19,
pandemi tarihinde benzeri goriilmemis yeni bir durum. Yaklasik iki ay i¢inde, tarihteki
biiytik kiiresel salginlar her zaman aksakliklara neden oldu ve diinya diizeni yeniden
saglandi. Yeni koronaviriisiin biiyiik aksakliklara neden olup olmayacagi hala belirsiz
olsa da, herkes bagka hicbir seyin eskisi gibi olmayacagi konusunda hemfikir. Hayatin
askiya alindig1 pandemi giinleri sonucunda ciddi ekonomik sonuglarla karsilasmasi

beklenmektedir (SAM, 2020: 13).

Salgindan olumlu ve olumsuz miiteessir olan iskollar1 olsa da; ulastirma
hizmetleri ve turizm ilk ac1 ¢ekenlerdi. Kriz, tarim ve gida arzinin 6nemini bir kez daha
artirdi ve iilkenin kendi kendine yeterliligi bir 6ncelik haline geldi. Biyoteknoloji ve
saglik zemini, salginin basinda en parlak alanlardi. Salgin sebebiyle egitim sektorii
stiratle degismis ve uzaktan egitimin degeri cogalmistir. Ev hizmeti ve internet satis
perakendedeki yeni ticaretin vazgeg¢ilmezi haline gelmistir. Dijitallesmenin sonuglari
her alanda goriilebilir; Yonetisim, iletisim ve finansal sistemlerde dijitallesmeye talep

salgin ile birlikte hizland1 (Deloitte Tiirkiye, 2020).

Bu siiregte beliren bir baska kani ise devam ettirilebilir iyilesmedir. Kalkinma
ve ekonomi konusunda yeni bir anlayis arayisinin baslamasi bekleniyor. Modern
diinyanin tiikketimci yasam tarzi ve ekonomik bi¢imi arastirilmaya baslandi. Cok fazla
harcama ve c¢ok fazla iiretime dayali bu bicimde; kaynaklarin fazla tiiketimi, doga
yasalarina miidahale, kirlilik, endiistriyel atiklar, su ve topraklarin kirlenmesi, ve fosil
yakitlarin asir1 kullanimindan sebepli kiiresel 1sinma, ¢agdas toplumlar1 ¢1g gibi
biiyliyen sorunlar olarak karsi karsiya birakmistir. Kéar maksimizasyonu ve kit
kaynaklara erisim icin acgozliilik; Bu durum terdr, kitlik, toplu katliamlar ve

toplumsal go¢ akimlar1 gibi toplumsal kanamis yaralar1 agmistir. Diinyanin gergin
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aninda salgin sinirlart asan son hamle olmus, ortak, dengeli, adil, siirdiirtilebilir ve
saygil1 bir sosyo-iktisadi anlayisa olan talep gogalmaya baslanmistir (TUBA, 2020:
84).
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Sekil 2. COVID-19 ve Ekonomik Sonuglar1 (TUBA, 2020)

Pandeminin Tiirkiye ekonomisinde bazi tehlikeler ve sanslar yaratmasi bekleniyor.
Cin aleyhine yorumlarin artacagi géz oniline alindiginda; genis iiretim hacmi, biiyiik
marketlere erisim istiinliigli, ucuz ve kiymetli beseri sermayesi ve geng¢ insan
populasyonu ile Cin'den alinan iiretimin Tiirkiye' ye tasinacagi varsayiliyor ve yeni
olacak olan bir iiretim merkezi i¢in aday olacak gibi goriiniiyor. Bir diger yandan,
nazik sermaye olusumu ve salgin nedeniyle déviz kurunun deger kazanmasi, Tiirk
sanayisinin zayif halkas1 seklinde goriilityor. Diinya kapsaminda durgun iiretim
nedeniyle petrol fiyatlarindaki tarihi diisiis, petrol talebindeki diisiis ve petrol iireticisi
iilkeler arasindaki siyasi ¢atigmalar da Tiirkiye ekonomisini olumlu yonde etkilemistir.
Cari boslugun 6nemli bir pargasi olan petrol satin alinmasinin maliyetinin azaltilmasi,
acig1 aza indiren ve enflasyon {lizerinde pozitif etkisi olan sonuglar meydana
getirmektedir. Tiirkiye'nin degerli iskollarindan biri olan turizm, pandemiden ¢ok
etkilendi. Pandeminin uluslararasi ciroyu ne kadar azaltacagi belli degilken,
pandeminin ardindan psikolojik etkiler sebebiyle yabanci turist sayisinin ve turizm

gelirlerinin  azalmas1  bekleniyor. Sonugta, koronaviriis pandemisi yapisal
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degisikliklere sebep olacak ve dijital teknolojiler, saglik, gida, yliksek biyogiivenlik
teknolojileri alanlarinda yeni firsatlar ortaya ¢ikacaktir (SAM, 2020: 84).
4.2. Covid-19 Pandemisinin Etkisi

4.2.1. Pandeminin is Diinyasina Etkisi

COVID-19 salgminin bulasmasini engellemek i¢in kamu ve ozel sektor
kurumlari tarafindan alinan hiikiimet akis kisitlamalar1 ve sosyal mesafe tedbirleri,
insanlar1 her zaman oldugundan daha ¢ok evden caligma yapilmasina zorluyor.
Insanlari kalabalik gruplar seklinde toplanmasini énlemek igin, spor miisabakalarinin
yeniden diizenlenmesi, paket servis restoranlarinin agilmasi, magazalarin kapatilmasi
ve sosyal mesafe i¢in evden ¢alismanin tesvik edilmesi veya zorunlu hale getirilmesi

gibi kararlar tesvik edilmelidir.

COVID-19 salginindan 6nceki déneme bakildiginda, Iskandinav iilkeleri
(Danimarka, Norveg, Isve¢) harig, isgiiciiniin sadece belirli bir azinlig1 evden ¢alisiyor.
2015 yilinda yapilan Avrupa Calisma Kosullar1 Anketi'ne gore, 2014’te en az bir kere
evden calisanlar i¢cin % 20 OECD ortalamasidir. Ayda bir¢cok kere evden g¢alistigini
sOoyleyen kisilerin oram1 %5'e inmektedir (OECD, 2016). ABD'de, 2017-2018
yillarinda ev tabanli iscilerin pay1 %24,8°dir. (ABD Calisma Istatistikleri Biirosu,
2020).

COVID-19 salgin1 evden g¢alisma yapan insan sayisini artirdi. ABD'de yeni
caligma; Mart ay1 ortasindan Nisan ayinin ilk basina olan stiregte, kriz derinlestikge,
patronlarinin kendilerine evden ¢alisma olanagi yarattigini bildiren is¢ilerin oran1 %39
arttt (Brenan, 2020). Ancak her meslegi ve her isi evden yiirlitme imkani yoktur.
Ortaya ¢ikan arastirma, degisik llkelerde evde c¢alisarak yapilabilecek gorevleri
tanimlamaya ve evden calisma yapabilecek calisma potansiyeli oranini belirlemeye
caligmaktadir. Dingel ve Neumann (2020), Amerika Birlesik Devletleri'nde yapilan
Mesleki Bilgi Ag1 anketlerini kullanarak profesyonel igerigi tanimladi ve meslekleri,
tiim meslekler i¢cin evden g¢alisilacak ve calisilmayacak is seviyelerini siraladi. Bu
veriden yola ¢ikarak, arastirmacilar Amerika'da yapilacak islerin % 34'linlin evden
calisilabilecegini buldular. Bilimsel, mesleki ve teknik hizmetler, egitim hizmetleri,
finans, sirketlerin ve kurumlarin yonetimi ve sigorta gibi alanlardaki ¢aligsmalarin

agirlikli olarak evden yapilabilecegi belirlenmistir. Depolama ve ulagim, perakende,
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insaat, balik¢ilik, ormancilik, tarim, misafirperverlik ile catering alanindaki ¢alismalar
evde en az uygulanabilir istir. Ancak arastirmacilar, evden ¢alisan personellerin daha
cok kazandigim1 da kesfettiler. Yapilan c¢alismadan sonra olusturulan yeni c¢alisma
modelinde, gelisme asamasindaki iilkelerdeki evden ¢aligma seviyesi, on gelismekte
olan iilkeden (Bolivya, Ermenistan, Kolombiya, Gana, Yunnan bolgesi (Cin), Kenya,
Glrcistan, Makedonya, Vietnam ve Laos) elde edilen sonuglar kullanilarak
belirlenmistir. (Tuzla, 2020). Calismanin verilerine bakildiginda, iilkelerin birbiriyle
arasinda farkliliklar bulunmasina ragmen, gelisme asamasindaki iilkelerdeki
gorevlerin yalnizca %13'linlin evden yapilabildigi goriilmektedir. Ayrica elde edilen
verilerde egitim, kayitli istthdam ve hane halki geliri, evden calisma yetenegi ile
olumlu bir iligkisi oldugu goriilmiistiir. Tiirkiye i¢cin de ayrica benzer hesaplama
yapilmistir (Aytun ve Ozgiizel, 2020). Arastirmacilara gdre profesyonel kisilerin olasi
%70"nin evden calisabilir, fakat agir is yiikii ve kas giiciine dayanan islerde, rakam

%10'dan azdur.

Bu calismalar, evden c¢alisamayan bir grubun belirlenmesinin, sosyal mesafe
tedbirlerinin uygulandigi zamanda en zararli grubu da bulabilecegini diisiinmektedir.
Bir de, evden calisilabilecek is oraninin bulunmasinin, simdiki veya sonraki sosyal
mesafe zamanlarinda ekonominin verimini degerlendirmede husisi bir katki oldugunu

savunuyor.
4.2.2. Pandeminin is Giicii Uzerindeki EtKkisi

COVID-19'un diinya ¢apinda bulagmasi, diinya genelinde bir takim isgiicii
piyasalarinda personel arz ve talebini 6nemli oranda etkilemektedir. Salginin
bulagsmasina engel olmak i¢in iilke smir bolgelerinin kapatilmasi ve iilke icinde
insanlarin ulasabilirlik miktarin1 azaltmak i¢in belirlenen 6nlemler ve bu onlemlerin
sebep oldugu yasaklar, ekonomik faaliyete kisitlamalar getirmektedir. COVID-19
salgin1 ¢alisanlarin saghgini tehdit ettigi ve hareketliliklerini sinirladigi i¢in isgiicii
arzinda bir diisiis yasandi. Bunun sonucunda, diinya genelinde c¢ok sayida isci
gelirlerini ve islerini kaybediyor (BBC News, 2020; Rich, 2020; Vyas, 2020 ;
Devechi, 2020).

Tablo 1'de ekonominin pandemiden etki goren sektorleri ekonomik faaliyet ve

cikti diizeyi bakimindan siralaniyor. Bu sekilde bakildiginda, COVID-19 krizinin
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yagsamsal saglik ve sosyal hizmet faaliyetlerinin yan sira egitim, kamu yonetimi ve
kamu hizmetlerindeki iiretken faaliyetler lizerinde de Onemli bir etkisi olmasi
beklenmemektedir. Bununla birlikte, baz1 sektorlerdeki iiretken faaliyetler, Devletler
tarafindan alinan engelleyici tedbirler, hizmet ve mallara olan ragbetin diismesi yada
olmasi gereken iiretken kaynaklara ulagimin olmamasi nedeniyle krizden biiyiik

oranda etki gormiistiir.

Imalat, gayrimenkul, toptan ve perakende ticaret, idari ve destek faaliyetleri,
konaklama ile catering igkollari, liretim faaliyetleri pandemi yiiziinde olusan krizden
en fazla etki goren iskollaridir. Spor, eglence, sanat ve diger hizmetler, depolama,
iletisim ve ulagim sektorleri pandemi yiiziinde olusan krizden en fazla etki goren ikinci

sektorler olmustur.

Bu krizden biiylik oranda etkilenen sektorlerd yiiksek ve orta istihdam
seviyeleri; ticretsiz izin kullanma hakki, isini kaybetme ve haftalik gérev zamanlarinin
azaltilmas1 gibi tehlikelerle karsi karsiyalar. Yeni yapilan bir c¢alismada, krizin
Ingiltere, Iskogya, Galler ve Kuzey Irlanda iilkelerindeki sektdrlerde personel alimi
hakkindaki potansiyel etkilerini inceledi (ISER, 2020). Bu sekilde bakildiginda, ise
personel aliminin en ¢ok etki gorebilecegi iskollar1 konaklama ve catering hizmetleri,
diger hizmetler, perakende ve toptan satig sektorii ve tiretimin en ¢ok zarar gordigi
ulagim iskoludur. Bu iskollarinda ¢alisan personeller, devlet desteginin az gelmesi

durumunda gelirlerini biiytlik 6l¢lide azaltma riski tastyor.

Ekonominin her sektorii COVID-19 krizinden belirli seviyede etkilenmeyecek.
Benzer olarak, biitiin iskollarindaki tiim isletmeler ve personeller krizden ayni
derecede etkilenmemektedir. Kriz bazi personel gruplarinin iizerinde olusturdugu
etkinin digerlerinden daha biiyiikk oldugu savunulmaktadir. Bu personel
topluluklarindan birincisi, isverenleri ve kiiciik isletmelerdeki serbest meslek
sahiplerini (2-9 personeli olan kurumlar) igerir. Uretim faaliyetleri krizden oldukca
fazla etkilenen perakende, barinma ve yiyecek gibi iskollarinda ¢alistiklar1 mechuldiir.
Kiigiik kurumlar bilhassa az ve orta gelirli tilkelerde isgiicii ihtiyac1 yaratmakla mesgul
olsalar da, pandemiye yanit olarak hiikiimetler tarafindan aciklanan mali destek

paketlerine sinirlt erisime sahipler (ILO, 2020).

Tablo 1. COVID-19 Krizinden Sektérler Ne Olgiide Etkilendi? (ILO, 2020)
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Sektirler Kovid-19 Krizinden Etkilenen Uretim Miktar:
Toptan ve perakende ticaret

imalat

Emlak; idari ve destek hizmet faaliyetleri
Konaklama ve yiyecek hizmetleri

Sanat, eglence, dinlence, spor ve diger hizmetler

Ulastirma, depolama ve haberlesme
insaat

Finans ve Sigorta Hizmetleri
Madencilik ve tas ocakgilig
Tarim, ormancilik ve balikgilik

insan sagh@ ve sosyal hizmet faaliyetleri Diigiik
Egitim Diisiik
Kamu y6netimi ve savunma; zorunlu sosyal giivenlik Diigiik
Kamu hizmetleri (elektrik, gaz vb. tiretimi ve dagitinu) Diisiik

Benzer durumda, gelisimi devam eden iilkelerdeki personel giicliniin yaklasik
%70'ini meydana getiren kayit dis1 istthdam edilenler, COVID-19 krizinden ¢ok fazla
etki goren calisan topluluklar1 arasindadir (Gerdin ve Kolev, 2020). Cogunun uzaktan
caligsma firsati yok. Bahsedilen grup i¢in krizin yol actig1 gelir yoksunlugunun yiiksek
oranda olmas1 bekleniyor (ILO, 2020). Kazanim kaybina ek olarak, belgesiz insanlar
icin sosyal koruma eksikligi, sosyal mesafe ile hijyen kurallarina sahip bir is ortaminin

saglanmamasi, onlar1 salgina kars1 daha savunmasiz kilmaktadir.

COVID-19 krizinden sert bir sekilde etkilendigine inanilan bir diger grup ise
konser ekonomisinde c¢alisanlar. Konser ekonomisi, dijital platformlar araciligiyla
isgilicii arz ve talebiyle kisa vadeli bir is anlasmasi olusturulmasini tanimlamaktadir.3
Sadece 2017 yilinda, ABD konser ekonomisinin 55 milyon kisiye ¢aligma imkani
verdigi distiniilmektedir (ILO, 2018). Konser ekonomisinde istihdam edilmek
insanlara esneklik, rahatlik imkani sunar ve onlar1 ekonomideki calkantilara karsi
miidafaasiz hale getirir (Oyer, 2020). Erken zamanda yapilan bir inceleme, COVID-
19 salgiminin sebep oldugu azalan talep ve glivenlik kaygilari sebebiyle, diinya ¢capinda
konser ekonomisi calisanlarinin% 52'sinin krizden sonra issiz kaldiklarin1 ve%

26'sinin ¢alisma zamanlarmin kisitlandigini ortaya koydu (AppsJobs, n.d.).

Krizin etkisi goz oniine alindiginda, gecici is¢ilerin (donemlik personeller veya
bir yildan az s6zlesmesi olan kisiler), konser pazarinda ¢alisanlar ve serbest mesleklere
sahip olanlar da i¢inde olmak iizere daimi personellerden farkli muamele gormesi
gerektigi diisiiniilmektedir. Belirtilen personeller evrensel isgiiclinii % 7 oraninda
olustururken, konut gibi karmasik iskollarindaki isgliciinii yaklasik % 10 oraninda
olusturuyorlar (Jolevski & Muzi, 2020). 2020 Mart aymin bitiminde, Ingiltere'deki
devamlilig1 olmayan isgilerin % 60 oranindan fazlasi, bu haftaki gelirlerinin diger

haftalara gore daha az oldugu bilgisini verdi (Adams-Prassl ve ark., 2020). Bu
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zorluklara karsin, bu personeller, normal personeller gibi, bu siirecte iilkeler tarafindan
benimsenen istthdam Onlemlerinden ve sosyal giivenlik sistemlerinden biiylik dl¢lide

bagimsizdir ve sosyal korumaya erismeleri genellikle daha zordur.
4.3. Pandemi Sonras1 Calisma Hayatindaki Degisimler

12 Mart 2020'de Diinya Saglhk Orgiitii, koronaviriis ailesinden gelen yeni
koronaviriis COVID-19'u evrensel bir pandemi olarak duyurdu ve evrensel bir saglik
tehlikesi olarak ilan etti. COVID-19 gibi; diinyada yasayan biitiin insanligin sagligi
icin ¢ok riskli sayilabilecek, diinya ekonomisini biiyiik bir ¢cikmaza sokabilecek (ya da
mevcut krizin sebebi gosterilen) degisim siireci, onu olumsuz etkileyebilecek bir¢ok
olumsuz sonuca neden olabilir. insan psikolojisi ve sosyal yasam. ve bu ¢ok olumlu
olabilir. Bu baglamda doganin COVID-19’la dengeyi her seferinde tekrardan
kurabilmesinin ne kadar 6énemli ya da en azindan biiylik anlamda degerli oldugunu
bizlere bir kere daha hatirlattigin1 soylemek abarti olmaz. Bu da kiiresellesmenin
mevcut etkilerini tamamen degistirme ve doniistiirme potansiyeline sahip
dijitallesmenin, COVID-19'un neden oldugu evrensel saglik krizi boyunca ¢ok degerli
oldugunu gosteriyor (You and the West, 2020).

COVID-19 salgini ile beraber biitiin insanlik ve tabii ki is hayati, en azindan
bu siire¢ asilincaya kadar bir uyum igerisinde devam etmistir. Ancak kurumla ilgili
yasamdaki aktdrler; alisik olmadiklar1 tamamen yeni soru ve problemlere cevap ve
¢Oziim bulamaya basladilar. Kisa bir siirede pandemi ile bogusurken, uzun siirede de
ne yapacagimiz konusunda degerli ¢ikarimlarda bulunduk. Bu baglamda pandemi
stireci sonrasinda ¢alisma hayatinda meydana gelebilecek degisimler algi, motivasyon

ve liderlik agisindan su sekilde 6zetlenebilir (Deloitte, 2020: 2):
4.3.1. Uzaktan Calisma

Gectigimiz son zamanlarda degisken ¢alisma diizenlemelerinin belirgin
tamamlayicilarindan biri olan "uzaktan ¢alisabilme" gerceginde bir tercih kavramidir.
Bugiin isimizi evimizden, kafelerden veya istedigimiz bir konumdan yiiriitebiliyoruz.
Bu yontemler personeller acgisindan bireysel nedenlerle ve kendi giidiileri nedeniyle
secilse de her ikisi de sirketler i¢in finansal avantajlara sahip; ve calisan baglilig1
acisindan tercih edildi. Koronaviriis ile birlikte bu konu se¢cimden ¢ok bir zorunluluk

haline gelebilir. Bu yiikiimliiliik, hali hazirda da gorebildgimiz gibi, Devletler veya
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igverenler tarafinca alinmis kararlar ve yaptirimlar sonucunda ortaya ¢ikabilmektedir.
Bu nedenle, 6zellikle evden ¢alismak daha yaygin hale gelebilir. Kimlik avi ve diger
saldirilar pandemi sirasinda yiikselise gecti ve belirsiz bir acik agdan uzaktan calisan
bireyleri hedef ald1. Biitiin bu saldir1 ve tehlikelere kars1 nlem alma sebebiyle, uzaktan
is giinli yonetimi i¢in siber giivenlik, ag ve veri korumasi, bu ve gelecek donemde

sirketlerin glindemindeki en 6nemli konulardan biri olacaktir (Deloitte, 2020:2).
4.3.2. Dijital Is Giicii

Pandemi sirasinda ve sonrasinda ¢alisan sagliklarini giivence altina almak ve
riski aza indirmek sebebiyle kurumlarin online ve evden calisma uygulamalarina
erisimi genisletmesi, hangi arag ve uygulamalarin online ve evden calismay1
destekleyecegini belirlemesi ve risk olusturabilecek alanlar1 belirlemek gibi
eylemlerde bulunmasi gerekiyor. teknolojik ¢oziimlerin yardimiyla gelecekte bunlari
ortadan kaldirmak. Sirketler mevcut siireclerini miimkiin oldugunca elsiz ve kagitsiz
hale getirdiginde, calisanlarin uzaktan / evden calismasi daha kolay olacaktir.
Pandeminin ardindan diinyamiza ve biiylik tabloya bakarsak, bunlar sadece bu alanda
onde gelen sirketler degil; Hemen hemen biitiin sirketler, uzun siireli ve stratejik bir
bakis acistyla bakarak iletisim ara¢ ve teknolojilerine yatirimlarini hizlandirmaya
baslayacak. Bugiin, operatif ve tekrarlayan personel giicii ile yapilan ¢caligmalarin cogu
RPA ile otomatiklestirilebilir. Giin gegtikg¢e karisik hale gelen siirecler, yapay zekanin
yardimiyla kullanima aday hale geliyor. Ancak, tabi ki, bu ¢ok zaman alacak ve ¢ok
zorlu olacak bir siirectir. Tabii ki hi¢biri tamamen yeni kesfedilmedi ancak eyleme
dokme ve yayginlik agisindan yeterince gelismis degil. Su anda robotikten (RPA)
yapay zekaya, Endiistri 4.0'dan hizmet robotlarina; isgiicliniin dijitallesmesi ig¢in
yiiksek miktarda paralar ayiran kurumlar; Ozellikle is giicii devamlilig1 igin birden
fazla nedenden dolay1 bu alanlara olan alakalarini ¢ogaltabilirler. Boylece, karbon
bazli bir isgiiclinden dijital bir isgiiciine gec¢is inanilmaz bir destek alacaktir (Deloitte,

2020: 3).
4.3.3. Hareketlilik

Calisanlarin sirketleri tercih etmesinin ve onlara rekabet avantaji saglamasinin
ana nedenlerinden biri olan ¢alisan deneyiminin ¢ok 6nemli bir parcasi olan mobilite,

yeni ortam ile "durgunlagincaya" kadar se¢ilme nedeni olmayabilir. Bu durum en ¢ok

33



segilen kurumlar ve iskollar1 siralamasindaki bilangolar1 etkileyecektir. Ornek olarak
son yillarin en popiiler mesleklerinden biri olan pilotluk, yiikselis trendini
koruyamayabilir. Bu siiregte mobilite bir yerden baska bir yere evrilerek gelecegin
calisma modeline geg¢isi andirir, ¢evrede fiziksel olarak mevcut olmaz ama uzaktan

calisir (Deloitte, 2020:4).
4.3.4. Cahsanlarin Deneyimi ve Motivasyonu

Isyerindeki hijyenik kosullar, yogun seyahatle iliskili mesleklerde orantili
sekilde ¢ogalan tehlikeler, sirketlerin salgin hastalik gibi oalylarda personellerine
sahip ¢ikmak ve destek olmak icin aldiklar1 6nlem ve tedbirlerin yeterli olmasi artik
cok daha dikkatli calisilacak. Iste sirketlerin bu dénemlerde calisanlarina nasil ve ne
oOlciide destek olabilecekleri; bunun deneyimleri ve motivasyonlari tizerinde biiyiik bir
etkisi olabilir. Bu gibi acil olaylarda, sirketler personellerinin duygu durumunu
korumak, onlara psikolojik yardim saglamak ve calisma sartlarim1 en uygun hale
getirmek i¢in miimkiin olan her seyi yapmalidir. iK departmanlari, pandemiden sonra
caligsanlar1 st diizeyde isteklendirmek i¢in her zaman oldugundan daha ciddi bir
zorlukla kars1 karsiya. 1K, sistem ve altyapiya yatirrm yapan sirketler farkliliklarini

burada gosterecektir (Deloitte, 2020:5).

4.3.5. Garanti ve Is Siirekliligi

Finansal siireklilik saglandiginda, sirketler miisterileriyle iletisimi devam
ettirerek, personellerini kavrayarak ve destek olarak, tedarik zinciri zorluklarina
¢coziim bularak, dijital firsatlar1 gelistirerek ve ayni ekosistemdeki baska sirketlerle
iletisimde bulunarak is devamliligini saglamalidir. Ancak kurumlarin hedefi hem
calisanlarin1 hem de miisterilerini elde tutmak ve bu durumdan ¢ok hasar almadan
¢ikmak olmalidir. Isgiler de bu siire igerisinde kurumlarinin yaninda olmalidir.
Tiirkiye'de bu stireci daha kolay olarak yasayanlar, teknolojiyi is akislarina adapte
etmeyi saglamis veya hizl bir sekilde adapte edebilmis kisilerdir. Dijital goriiniirliik
ve ¢evrimi¢i satis kanallarmin kullanim durumu 6ne ¢ikmis ve bu satis kanali
iizerinden miisterilerine hizmet verebilecek sirketler is yapmay1 siirdiirebilmektedir.
Dogal olarak, online satis kanallarina, teknoloji uygulamalarina ve evden ¢alisabilme

altyapisina sahip olmayan firmalar bir¢ok zorlukla kars1 karsiyadir. Hiikiimetler, sirket
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calisanlarinin iglerine miidahale etmeli, bu da personelin azalmasina veya faaliyetlerin
durmasina yol agacaktir. Biitiin bunlar olurken giindemde o6zellikle is hukuku
acisindan hem ig¢iyi hem de isvereni ilgilendirebilecek bazi konular olabilir (Deloitte,

2020: 6):

» Telafi edici yardim

+  Ucretli izin

+ Tatillerin organizasyonu, serbest dinlenme
+ Is sdzlesmesinin feshi

» Saglik sigortasi
4.3.6. Kapsayicihk

Bulundugumuz is yasaminda, hem onderlik, hem degerler hem de kiiltiir
bakimindan; devamli giindemde olan basliklardan biri de "kapsayicilik"tir. Hem kendi
sirketimizdeki hem de ekosistemimizdeki paydaslar arasinda temas kurdugumuz
kisilere karsi ayrimcilik yapmadigimizda, hepimizden ornek davranislar beklenir.
Boyle bir donemde ekonominin durmamasi ve stirekliligi 6nemli olmakla birlikte,
imalat firmalarinda beyaz yakali is¢ilerin evden c¢alismaya baslamasi ve iscilerin
fabrikalarda ¢alismaya devam etmesi "ayrimcilik" kavraminin ortadan kaldirilmasi
icin onemlidir. iiretime devam etmek i¢in akla gelenler; Ayn1 zamanda bir¢ok sirketin
gelecegin ¢alisma modeline hazir olmadigini da gosteriyor. Viriisiin insanlar1 ayrim
gozetmeksizin enfekte ettigi ve onlari hasta ettigi asla goz ardi edilmemelidir.
Calisanlarina miimkiin oldugunca esit haklar taniyan sirketler bu doneme odaklanacak
ve gelecekte tercih oranlarini artirmalart muhtemeldir. Bu noktada sirketlerin iletisime
yaptiklar1 yatirimlar ile sirketlerin kendilerini dogru ifade etmeleri ve g¢alisanlarini
onemsemeleri, degerlerini ortaya koymalar1 arasindaki fark devreye girecektir

(Deloitte, 2020:7).

4.4. Covid-19 Pandemisinin insan Kaynaklar1 ve Yénetim Fonksiyonlar

Uzerindeki Etkisi

Giindelik hayatta, bireyler tiiketim yaparak ve c¢alisarak yasamlarim
siirdiirebilirler. Insan dogas1 yasamda kalmak igin calismali ve tiiketmelidir. Ancak
2019 yil1 sonunda Cin'de patlak veren COVID-19 salgini, evrensel olarak insanlarin

ve firmalarin islevselliklerini ve yasama bicimlerini etkilemistir. Bireylerin hayatina
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pandemi siirecinde yeni kavramlar ve yeni uygulamalar gelmistir ve sirketler,
caligmalarini devam ettirmeleri ve faaliyetlerinin zeminini meydana getiren is giicii ile
ne yapmalilar ve neyin gerekli oldugu konusunda ¢6ziim bulmalar1 gereklidir.
Arastirmanin ana hedefi: COVID-19 pandemisinin insan kaynaklari yonetimi ve
operasyonlari listiindeki etkisini agiklamak. Yapilan kaynak aragtirmasi sonucunda bu
giincel baslikta yerli ve yabanci kaynaklarda arastirma bulamadik. Bu ¢alismanin

amaci literatiirdeki bu boslugu doldurmaktir. (Tuna ve Celen, 2020: 2750).

Aragtirmanin dikkat ¢eken sonuglar1 arasinda yer alan sirketlerin, personel
yonetimine yonelik elektronik uygulamalara odaklanarak faaliyetlerini kabiliyetleri
dahilinde siirdiirmeye calistiklari; Online iletisim ag1 sayesinde isbirli§i yapmaya ve
calisanlarin moralini yiiksek tutmaya calistiklari aciktir. Sirketlerin Diinya Saglik
Orgiitii'niin kurallari uygulamaya ¢alistiklarii ve devletlerin yeni déneme adapte
olduklarin1 veya gelecekte uygulayacaklarini rahatlikla sdyleyebiliriz. Bu siiregte
O0dev sisteminin agirligit goéz oOniine alindiginda, faaliyetleri elektronik ortamda
miimkiin olan en iist diizeyde yiiriitiilen personelin gorev tanimlarinin ve gorevlerinin

de ayn1 yonde degistigi goriilmektedir.

Internetin yaygin kullanimi, 6zellikle internetin yaygmn kullanimi ve bu
donemde maliyet diisiiriicli faktorlerin artan 6nemi gibi dis kaynak kullanimi gibi
maliyet diisiirticii faktorlerin normallesme siirecinde devam edecegi sonucuna
varilabilir. ve isletmeler faaliyetlerinde iki 6nemli faktére odaklanacaklar. Tekrar bu
stirede firmalar COVID-19 ile tanistigimiz sosyal mesafe, hijyen gibi kurallara uyarak
saglik ve gilivenligi iyilestirmenin yollarini artyor. Firmalarin siirekliliginin is¢ilere ve
tilkketen bireylerin elinde oldugu g6z Oniine alindiginda, saglk ile ilgili biitiin
uygulamalarin sirketler i¢in Onem artiracagi savunulmaktadir. (Tuna ve Celen,

2020:2751).

Bordro, kariyer planlamasi, moral ve motivasyon uygulamalarinin, 6zellikle
sirketlerin pandemi sirasinda calisanlarin1 elde tutmak i¢in kariyer planlama
programlarin1 yeniden diisiinmeleri gerektiginden, nitelikli bir isgiiciiniin elde
tutulmasint saglamak icin kritik 6neme sahip oldugu sonucuna vardi. Pandemi
stirecinde klasik yontemlerin yetersizligine ragmen elektronik bilgi sistemlerinin

kullanim1 da yayginlasmaktadir. Sirketler, ihtiya¢ duyduklar: isgiiclinii saglamak i¢in
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Internet'i kullamir ve degerlendirmeler ve goriismeler gibi prosediirler Internet

iizerinden gergeklestirilir.

Bu zaman zarfinda iilkelerin insanlarina ve kurumlarina vermis oldugu
destegin hem insanlarin sagligi hem de kurumlarin faaliyetleri tizerinde pozitif bir
tesiri oldugu diistiniilmektedir. Devletin c¢alisanlarina ve kurumlarin personellerine
verdigi destek, hem saglikta hem de duygu durumu agisindan miimkiin oldugunca
olumlu etkisi olacaktir. Mevcut destegin ¢ogaltilmasi ve insanlara ve kurumlara sosyal
farkindalikla yaklagilmasi Onemlidir. Devlet, vatandaslarina elektronik ortamda
psikolojik yardim vermelidir. Sirketler tarafinca bu tarz desteklerin uygulamaya

konulmasinin ¢alisanlarin sirketlere olan baghiligin1 da artiracagina inanilmaktadir.

COVID-19 salgininin aniden baslamast karsisinda, sirketler tarafindan
uygulanan uygulamalarin siirekli kullanilmas1 gerekmektedir. IK yéneticilerinin plan
ve programlarini giincel tutmalar1 ¢ok dnemlidir. COVID-19 siireci tamamlandiktan
sonra normallesme stireci baglasa bile, en azindan sirketin uygulamalarini saglam bir
temele oturtmak i¢in bir sonraki pandemi siirecine hazirlanmaya yardimci olacaktir.
Bu nedenle, sirketlerin her durumda inisiyatif alabilecegine, calisanlarinda ve is
faaliyetlerinde minimum kayiplarla karsilasabilece§ine inanilmaktadir. Bu
tavsiyelerin uygulanmasina da katki saglanmasi 6nerilmektedir (Tuna ve Celen, 2020:

2751).

Covid-19 pandemisinin ortasinda, bireyler kendileri virlisten kaginmak i¢in
sosyal mesafe ve toplumdan izole edilme gibi tedbirlere yoneldikce, kurumlarin olmasi
miimkiin maruziyeti azaltmak i¢in is diinyasinda sik gérmedigimiz yeni uygulamalara
egilimli oldugunu goriiyoruz. virlis. Pandemi sonrasinda ozellikle iiretici firmalar
Endiistri 4.0 uygulamalarin1 daha hizli benimsemeye gegecek ve bdylece dnlimiizdeki
donemde sancili deneyimlerin etkisi daha az olacaktir. Ancak bu durum iiretimde insan
kaynagina olan ihtiyaci azaltacagi gibi daha nitelikli bir i giliciine olan ihtiyact da

ortaya ¢ikaracaktir (Oge ve Cetin, 2020).

Hizmet sektoriindeki isleyis daha farkli goziikse de hizmet sektorii de
pandeminin ardindan teknolojilerin ortaya koydugu her seyden faydalanarak gelecek

senelerde yeni is sekilleri olusturarak ayakta kalmaya calisacaktir.
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Vnukovo (2020), Covid-19 salgininin getirdigi yenilikler, egitim ve istihdam
da teknolojinin yayilmasi, is giliciiniin daha kiiciik ekiplere paylastirilmasi, insan
kaynaklar1 yonetiminin ig giicliniin genisletilmesi agisindan gz 6niinde bulundurmasi
gereken unsurlar, yari zamanli ve isten ¢ikarmalar, bilgi gilivenliginin Onemini
artirtyor, koruyucu kiyafetlerin kullanimi ve fiziksel doniistimlerin yani sira degisen
caligma kosullar1 gibi nesiller arasindaki farkliliklar1 vurguladi. Kaushik ve Guleria
(2020), uzaktan gorevleri yerine getirmenin her iskolu i¢in karmasik bir degisim siireci
oldugunu ve personellerin vaktini dogru planlamasi, is-aile ¢atismalar1 ve odaklanma

gibi zorluklarla karsilasabilecegini vurguladi.

Firmalar pandemi sirasinda, sonrasinda kag¢inilmaz olarak yeniden yapilanma
siireclerinden gececek, burada yeni taktikler ve yeni is planlar1 gelistireceklerdir. Insan
kaynaklar1 ydnetimi arastirmasi bu siirecin 6nemli ve kritik bir unsuru olacaktir. Is
hedeflerinin yeniden yapilandirilmasi, yeni taktiklerin hayata gecirilmesi, dijital
donlisim durumlar1 yeni isler ve yeni isgiicli gereksinimi yaratacaktir. Boylece bu
gorevlerin tekrardan incelenip gelistirilmesi ve yeni yetkinlik planlarinin belirlenmesi
personel arastirmalarinin ilk adimi olacaktir. "Dijital Donilisiim" ve "Endiistri 4.0"
alanindaki gelisimlerin Oncelikle personelin arastirma planlamasin1 etkilemesi
kaginilamazdir. Isgiiciiniin daha kiiciik ama daha yetenekli bir anlayis1 olacaktir.
Teknolojideki gelismeler ve pandeminin sebep oldugu durumla sayesinde dijital
ortama daha fazla ise alim getirilmesi maliyetleri diisiirecek ve dogru adaylarin

bulunmasini kolaylastiracaktir.

Onemli bir insan kaynaklar1 ydnetimi konusu olan savunuculuk ve egitim
faaliyetleri bir bagka boyutta da gerceklestirilecektir. Ofiste c¢alismama (evden
calisma) durumunun Covid-19 pandemisinden sonra daha ¢ok artacagina inaniliyor.
Ise alimin dijital bir alanda yapildig1 ve iscinin kurumsal kampiisten degil, tam
anlamiyla evden islerini yiiriitmeye basladig1 bir durumda, IK biriminin hedeflenen
arastirmalar i¢in yeni ¢areler bulmasi gerekir. Benzer durumda, firmalarin
personellerine farkli amaclar icin, 6zellikle dijital formatta (¢evrimigi) sagladigi
egitime yonelik artan bir egilim olacaktir. Teknolojinin gelisimi ile dogru orantili
olarak dijital egitimlerin detaylarinin daha nitelikli sekle getirilmesi ¢ok onemlidir.
Bordro, performans yonetimi ve is degerleme 6n planda olacak ve bu da ozellikle

pandemi sonrasinda is diinyasini ve iK'y1 mesgul edecek.

38



Isletme degerleme calismalarinda, bir isletmenin degerinin belirlenmesinde
onemli olan ana faktorlerin ve alt faktorlerin yeni is modellerine bagli olarak
degisecegi beklenmelidir. Dolayisiyla bu durum isgilerin temel iicretlerini (iicret

yapisini) da etkileyecektir.

Covid-19 salgini1 sonrasinda esnek c¢alisma uygulamalari, is diinyasi ve insan
kaynaklart ile yakindan baglantili olan ve gelecekte daha da onem kazanacak
konulardan biri haline geldi. Pandemi Oncesinde yiiksek teknolojili hizmet sunan
sirketler disindaki isletmeler, genellikle calisan motivasyonunu artirmak ig¢in bir
uygulama olarak goriilen evden calismay1 gelecek i¢in mecburi bir ¢alisma sekline
dontstiirebiliyordu. Bu planda g¢alisanin caligma istegi, iletisim becerileri, kurum
kiiltlirii, 6z disiplini, zaman yonetimi, kurum kiiltiirii, is-yasam dengesi gibi insan
kaynagini zor duruma sokacak ve cezbedecek olaylar 6n plana ¢ikmaktadir. Bugiin,

dogru yonetimleri kurumsal basar1 i¢in daha da 6nemlidir.

Kariyer yonetimi konusu, Covid-19 pandemisinin ardindan is yasaminin
giindemini biiyilk oranda oyalayacak kiymetli konulardan biri. Bir takim firmalar
pandemiden higbir zaman kurtulamadi. Bazi isletmelerin de isten ¢ikarmak zorunda
oldugu personelleri oldu. Bir¢ok firma igin, yeni 13 modellerini tekrardan
yapilandirmaya ve tanitmaya ihtiyag vardi. Bu degisiklikler personellerin kariyer
hedeflerini birebir etkileyecektir. Gorev aldig1 sirkette basarili olan ve kariyer
beklentileri olan ¢alisanlarin etkili yonetimi, sirketlerin isleyisi agisindan temel esastir.
Benzer olarak dijital doniisiim sonucunda yeni iskollarinin meydana gelmesi de yeni
kariyer hedeflerinin olusmasima neden olacaktir. Tekrar bu zaman zarfinda
isletmelerin evrensel pazarlardaki varliklarim1 devam ettirebilmeleri i¢in yetenekli
personellere olan gereksinim giin gectikce cogalacaktir. Bilhassa gelecek senelerde
yogun olarak isgiicii piyasasinda gorev alan Y ve Z kusaklarmmin hakimiyeti
cogalacaktir. Bu kusaklardaki bireyleri, yeteneklerin dikkatini ¢ekme ve
stirekliliklerini saglamak her zaman oldugundan daha 6nemli olacaktir. Bu anlamda,
sirketlerin igveren markasina yeni nesilleri gekme ugraslari, yeteneklerin ¢cekilmesinde
ve elde tutulmasinda katalizor olarak degerli bir rok alacaktir. isveren markasi ve
yetenek yonetimi iizerine yapilan arastirmalarda, IK departmanlari ve bu béliimiin

uygulanmasi 6nemli hale gelecektir.
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Is kanunlari ve Covid-19 salgini ile ilgili degisiklikler, personel kararlarini hem
isletmeler hem de personeller acisinda degerli kilmaktadir. Sirketler ve IK birimleri
personellerin isten ¢ikarimlarini en son ¢ikis yolu olarak benimsemelidir. IK biriminin,
personel planlamasi ve is hukuku ¢ercevesinde personellerin isten ¢gikarilmasina iliskin
olas1 tiim kararlar1 iist idarecilere bildirmesi ve bu anlamda personellere itimat

asilamasi onemlidir.

Liu, Lee ve Lee (2020), pandemiyi kriz olarak degil, sans olarak goriilmesi
gerektigini ve kuruluslarin siireci stratejik esneklik, girisimcilik ve siirdiirtilebilirlik

gibi unsurlarla yonetebilecegini savundu.
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5. ORGUTSEL BAGLILIK
5.1. Baghhk Kavrami

Baglanma, sosyal duygularin her yerde oldugu, kisiye baglanma duygusunun
ve ondan kaynaklanan yiikiimliiliklerin psikolojik olarak davranislarimiza,
sadakatimize ve vicdani davraniglarimiza yansidigi bir kavram olarak aciklanmaktadir
(Elik, 2019). Luchak ve Gellatli (2007), bunun bir kisiyi bir yapiya veya faaliyete bagh
tutma siireci olduguna inanmaktadir (Saldamly, 2009; Act, Celik, 2019, p. 71).

TDK'da "sadakat" kelimesinin anlamina baktigimizda "insana saygi ve
sadakate dayali samimiyet vizyonu" olarak tanimlandigini goriiyoruz. Meyer ve Allen
(1984) baglanmay1 var olduguna inanilmig bir varliga karst duygusal bir yonelim
olarak belirtirken (Akt, elik, 2019, s. 71), Mowday ve ark. bunu anlamla benzestirmek
olarak agiklamislardir (Oztiirk, 2014; Kanun, Celik, 2019, s. 71).

5.2. Orgiitsel Baghhk Kavraminin Tanimlanmasi

Insanlar ihtiya¢ ve arzularmi tek baslarina karsilayamayacagindan, isbirligi
ihtiyac1 orgiitlerin olusmasina yol agmustir (Aydmn, 2005: 19). Insanlarin kisisel
ihtiyaclarini karsilamak ve ayni zamanda insanlarin sosyal ihtiyaclarimi karsilamak

i¢in tasarlanan sosyal sistemlere organizasyon denir (Tutar, 2003, 18).

Organizasyon; bir grup insanin faaliyetlerini igboliimii yoluyla koordine etmek,
sorumluluk ve sorumluluk duygusuyla ortak bir hedefe ulasmaktir. insanlar, tek
baslarina basaramayacaklar1 hedeflere ulagsmak i¢in sosyal araclar olan
organizasyonlara ihtiya¢ duyarlar. Organizasyon; {iye olan kisilerden ve onlarin ortak

hedeflerinin sonucu olan faaliyetlerinden olusur (Terzi, 2000: 1-2).

Orgiitler yapay kurumlar oldugundan, ydnetim ve orgiit kelimelerinin
kurumsal ve bireysel bir bakis acistyla incelenmesi, orgiitsel analiz yapilirken bu

kavramlarin karmasik yapisini anlamayr kolaylastirir. Modern yaklasimlarda kisi,
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orgiitleri insani ve teknik degerlerin uyumlu bir sekilde bir arada yasamasindan
kaynaklanan mekanik sistemler olarak degil, insanlardan olusan sosyal sistemler
seklinde algilar. Orgiitlerin bagh olduklar1 topluluklarin kiigiik bir parcasi olmasi,
diinyadaki toplumlarda ve kiiltiirlerde gozlenen tiirlerin benzer oalrak orgiitlerde de
gozlemlenebildigini gostermektedir. Insanlar hayatlar1 siiresince degisik ¢evre
sartlarindan etkilendikleri i¢in birbirlerinden degisik karakteristik 6zellikleri
sergilerler. Sonug olarak, farkli kiiltiirlerden insanlar1 bir araya getiren kuruluslarin
kisilikleri birbirinden farklidir. Bir organizasyonun en énemli unsuru kisidir. insan

olmadan organizasyon ve yonetimden bahsetmek imkansizdir (Oztiirk, 2013: 6).

Baglanma, belli olan bir varliga yonelik duygusal bir yonelme olarak
tanimlanir (Meyer ve Allen, 1984: 373). Baska bir tanima gore baglanma, bir sosyal
birimle 6zdeslesme olarak tanimlanir (Mowday ve ark., 1982: 26). Bir insani1 belli olan
bir hedefe hizmet edecek gibi hareket etmeye yonelten bir giic seklinde de
tanimlanabilir (Meyer ve Herscovitch, 2001: 301).

Calisanlarin ¢aligsmalar1 hakkindaki goriislerinden biri olan orgiitsel baglilik,
orgiitiin amag ve degerlerinin yiiksek inanci ve kabulii, kurulusun hedeflerine ulagsmak
icin biiyiik ¢aba gdsterme arzusu ve orglitiin 6rgiite liyeligini stirdiirme konusundaki
giiclii arzusu ile karakterize edilir (Mowday ve ark., 1982: 26). Bagka bir tanima gore,
orgiitsel bagllik, bir orgiitiin liyesi ile bir orgiit arasinda kurulan psikolojik bir
sOzlesmedir ve psikolojik bir sozlesme ile bir Orgiitiin lyelerinin ylkiimliligi

arasinda agik bir iligki vardir (McDonald ve Makin, 2000: 86).

Literatiirde orgiitsel bagliligin birgok tanimi vardir. Orgiitsel baglilik, kimlik
birliginin ve insanlarin ait oldugu organizasyona sadakatin giiclidiir. Bagka bir tanima
gore Orglitsel baglilik, ¢alisanin iiyesi oldugu orgiitle kurdugu kimlik birliginin giiciine
ve bu oOrgiitte kalmaktan duydugu memnuniyete bagli olarak bir orgiite iiye kalma

arzusudur (Giil, 2002: 38).

Orgiitsel bagliligin sadece bir kurulusun taahhiidii olarak goriilmesi, kavrami
tam olarak anlamay1 zorlastirir. Orgiitsel baglihk, calisanlarin orgiitsel basariy:

artirmada ve sadakati artirmada aktif rol oynadig1 bir stirectir (Yiiksel, 2000: 76).

Calisanin orgiitle olan birliginin giicli ve orgiite katilimi orgiitsel bir taahhiidii

temsil eder. Orgiitsel baghlik, orgiitiin hedef ve degerlerini kabul etme, orgiitiin
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menfaatleri dogrultusunda hareket etme istegi ve orgiite iiyeligi slirdiirme arzusunun
gii¢lii olmas1 unsurlardan olusur (Oztiirk, 2013: 9). Buna ek olarak, 6rgiitsel baglilik,
calisanin katildig1 kurulusun gorevlerini neseyle yerine getirmesini ve kurulugun hedef
ve degerlerine giiclii ve Onyargili olarak bir baglanma gdstermesini gerektirir (Balay,

2000: 3).

Biitiin tanimlar gecerli olmasia ragmen, yayinlarda en sik kullanilmis olan
tanim Mooday, Porter ve Steers tarafindan yapilmistir. Bu tanimlamaya gore, orgiitiin
amagc ve degerlerinin kabulii ve bu kabullere olan inancin tam olarak ortaya ¢ikmast,
orgiitiin kendi ¢ikarlar1 dogrultusunda calismaya istekli olmasi ve Orgiite iiyeligi

stirdiirme konusundaki gii¢lii arzusu, orgiite sadakati belirler (Demir, 2006: 161).

Bu konuda o6rgiitsel bagliligin bir¢ok tanimi yapilmis ve bircok goriis dile
getirilmis olmasina ragmen, arastirmacilar bu kavram {izerinde anlasamamislardir.
Anlagmazligin nedeni, 6rgiitsel davranis, sosyal psikoloji, sosyoloji ve psikoloji gibi
degisik boliimlerde ¢alisan arastirmacilarin goriislerinin benzer olmamasidir (Mowday
ve ark., 1982: 20). Farkli aragtirmacilar tarafindan yapilan tanimlar, orgiitsel baglliga
farkli perspektiflerden bakar ve farkli bakis agilari igerir. Ancak tiim tanimlarin ortak
noktasi, bir orgiite sadakatin birey ile orgiit arasindaki iliskiyi ifade etmesidir (Aydin,
2008: 10). Arastirmacilar tarafindan gelistirilen orglitsel baglilik modelleri su sekilde

ozetlenebilir (Sezgin ve Unliiénen, 2011: 7):

* Becker'in Verasetlige Baglilik Modeli (1960)
* Meyer ve Allen'in orgiitsel bagliliginin {i¢ boyutlu bir modeli (1991).

* Moodei, Steers ve Porter'in Duygusal Baglanma Modeli (1979)
*  Weiner ve Vardy'nin Normatif Baglilik Modeli (1980)

Bazi arastirmacilar orgiitsel bagliligi tek boyutlu bir kavram olarak gorse de,
son zamanlarda arastirmacilar bunu c¢ok boyutlu bir kavram olarak gormiistiir.
Kavrami ¢ok kapsamli sekilde anlamlandiranlarin bakis acisindan 6rgiitsel baglilik;
Kanter'in caligmalarinda katilim, uygunluk ve kontrol, O'Reilly ve Chatman'in
caligmalarinda kisisellestirme, adaptasyon ve tanimlama, Moodey ve ark.'nda
davranigsal ve davranigsal, Mayer ve Shurman'in ¢alismalarinda ise siireklilik ve deger
seklinde gruplandirilmistir. Bununla beraber, Allen ve Meyer (1990) araciligiyla

onerilen orgiitsel baglhiligin siniflandirilmas: literatiirde siklikla 6ne ¢ikmaktadir. Bu
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gruplamada orgiitsel bagliligin tanimlanmast duygusal baglilik, stirekli bir baglilik ve

normatif bir baglilik seklindedir (Kerse, 2016: 3).
5.3. Orgiitsel Baghhigin Onemi

Orgiitsel baghlik, bireyler ve kuruluslar i¢in ayr sekilde dnemli faydalari olan
bir kavram olarak goriilmektedir. Bireylerin yiiksek derecede baglilik, yonetim
perspektifinden kuruluslarin 6nemli hedeflerinden biridir (Tan, Akhtar 1998: 310).
Bunun nedeni, katilimin orglitsel basari icin kritik 6neme sahip olmasidir (Dick,
Metcalfe 2001: 112). Bir orgiitiin siirekliligi, orgiit icinde bireylerin hayatta kalmasina,
bireylerin sadakatine ve orgiitiin dogru orantili olarak giiclenmesine baghdir (Bayram
2005: 125). Bu konuda arastirma yapmanin nedeni, kuruluslarin insanlar1 nasil
tutabilecegini 6grenmektir. Insanlarin neden organizasyonda kalma egiliminde
olduklar1 da 6nemlidir. Ciinkii insanlarin orgiitte istedikleri i¢in kalmalar1 ile ihtiyag

duyduklari i¢in kalmalar1 arasinda farkli anlamlar olacaktir (Ada et al. 2008: 489).

Kurulugsa yiiksek diizeyde baghiligi olan insanlar, organizasyondaki
sorumluluklarini yerine getirmek ve kurulusun hedeflerine ulagsmak i¢in beklenenden
daha fazla ¢aba harcarlar. Orgiitleriyle olumlu iliskiler kuran bu bireyler, iiyeliklerini
siirdiirme kararhilig1 gstermektedir (Y1ldiz 2013a: 868). Orgiitsel baglilig diisiik olan
insanlar yeterince basarili degildir, kendilerine yeterince is veremezler ve Orgiitiin
hedeflerine ulasmak igin yeterince ¢aba gostermezler (Giil 2003: 76). Sonug olarak
orgiitler refah i¢inde varliklarini stirdiirebilmek i¢in iiyelerinin sadakatine biiylik onem

vermelidir (Bozkurt, Yurt 2013: 126).
5.3.1. Cahsanlar i¢in Orgiitsel Baghligin Onemi

Isletmelerin hedefleri oldugu gibi, insanlarin da hedefleri vardir. Is diinyasinda
isbirligi, isletmenin ve c¢alisanin hedefleri birlestirildiginde ve karsilikli fayda
saglandiginda ortaya c¢ikar. Bu isbirligini yaratarak her iki taraf da kendi ¢ikarlarina
oncelik vermektedir. Yiiksek diizeyde bir organizasyonel O6zveri, is hedeflerine
ulagsmada biiyiik basar1 saglar ve ayn1 zamanda bireylerin hedeflerine ulagmada biiytik
basar1 saglar. Calisanlarinin katkisin1 goren sirketler, calisanlarint hem hedeflerine
ulagsmadaki ilerlemeleri hem de c¢alisanlarin katkisi i¢in ikramiye, ikramiye veya terfi

ile ddiillendirir (Bakan 2011, s. 22).
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5.3.2. Liderler icin Orgiitsel Baghihgin Onemi

Yoneticiler, ¢alisanlarin orgiitsel baghiliginin biiylimesini belirleyen ana
faktorlerden biridir. Isverenler ve ¢alisanlar arasinda koprii gorevi géren ydneticiler,
gorevlerinde basarili olabilmek i¢in ¢aliganlarin Orgiitsel baghiligimi iist diizeyde
tutmak zorundadir. Bu dogrultuda calisanlarin ihtiyaglarin1 yakindan takip eden
yoneticiler, ¢calisanlarin duygusal ihtiyaglarinin karsilanmasinda ve ¢alisanlarin ihtiyag
duydugu malzemelerin saglanmasinda ¢ok énemli bir rol oynamaktadir. Kurulusglarin,
calisanlarin kurulusun hedefleri dogrultusunda hareket etmelerini saglayan, ¢alisanlara
yaptiklari isin sadece kurulusun yararina olmadigini ifade edebilen bir yoneticiye sahip

olmalar1 son derece 6nemlidir (Karcioglu ve Tiirker, 2010: 127).
5.3.3. Organizasyonlar I¢in Orgiitsel Baghihgin Onemi

Isletmeler, toplumun ihtiyaclarim karsilamaya calisan ve bu ihtiyaglari
karsilayarak karlilig1 saglamaya calisan kuruluslardir. Giiniimiiziin rekabet ortaminda,
tilkketicilerin 1 stirekliligini saglamak i¢in ihtiyag duyduklari iirtin ve hizmetleri
sunmak yeterli degildir. Diger isletmeler tarafindan talep edilen fiyat, sunulan iiriin ve
hizmetlerin kalitesi kadar 6nemlidir. Bu baglamda isletme adina orgiitsel baglilik

kavraminin temel 6nemi asagidaki gibidir (Saldamli 2008: 27):

a. Kurulusa diisiik baglilik durumunda, bu, ge¢ katilim, sik sik tatiller ve
stirekli personel degisiklikleri gibi sonuglara yol agar ve bu da
kurulusun verimliligini azaltir.

b. Diisiik organizasyonel baghlik, diisiik is tatminine yol acarak, daha
diistik iiretkenlik ve tiretkenlikle sonuglanir.

c. Orgiitsel baghlik diisiikse calisanin isine olan ilgisi azalir ve bu durum
risk tasir.

¢. Disiik orgiitsel baglilik diger ¢alisanlar1 dogrudan etkiler ve orgiitsel

iletisime zararhdir.

5.4. Orgiitsel Baghlik Tiirleri

5.4.1. Duygusal Baghhk
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Bu baglilik 6l¢iisii, ¢alisanin ¢alistigt organizasyon hakkindaki duygularina
karsilik gelir. Kendilerini orgiitiin faaliyetlerine katilma ve katilma istekliligi seklinde
gosterirler. Bagliligin bu boyutunda, dis etkiden ziyade, bir ¢alisanin kendi istek ve
arzulartyla organizasyonda kalmak istemesini saglayan giiglii bir baghilik vardir

(Meyer ve Allen, 1991: 82-83).

Allen ve Meyer'in duygusal bagliliginin dl¢limii, organizasyon ve kisiligin
entegrasyonuna dayanmaktadir. Isle ilgili duygusal tepkilerle kendini gdsterir ve ise
sarilma davranist ile gozlenir. Duygusal getirisi yliksek calisanlar calisma
arkadaslarindan, calismalarindan ve orglite ait olmalarindan ¢ok memnundur (Balay,

2000, 5.73).

Duygusal katilimi etkileyen 6nemli bir faktor, organizasyon igindeki iligkilerin
giictidiir. Bir organizasyon i¢inde rahatca iletisim kurma ve fikirleri 6zgiirce ifade etme
yetenegi, kurulusun taahhiitlerini etkiler. Orgiitsel baghlik, ¢alisanlarin goniillii olarak
calismaya devam etmeleri ve istekleri dogrultusunda organizasyonun bir parcasi
olarak kalmalar1 anlamma gelir. Orgiitsel baghlik, ¢alisanlarin kurulusun gikarlarini
diistinmeleri ve kendi ¢ikarlarii diisiinmeden ve bunu kendi i¢lerinde bir sorumluluk
olarak gérmeden organizasyonu daha basaril1 bir seviyeye tasimaya caligmalaridir. Bu
boyutta 6nemli bir konu da c¢alisanlarin 6rgiite duygusal olarak bagli olmalar1 ve 6rgiit

disiintildiiglinde goniillii davranmalaridir (Bozkurt ve Yurt, 2013: 124-125).

Bir is organizasyonu, ¢alisanlar i¢in degerli is deneyiminin yasanabilecegi bir
caligma ortami saglarsa, ¢alisanlarinda duygusal baglilik yaratabilir ve islerinde kalma
isteklerini artirabilir. Dahasi, bir 6rgiitii hedeflerine ulagsmak i¢in ¢ok daha fazlasinm

yapmaya zorlayabilir (Meyer ve Allen, 1991, s. 75).
5.4.2. Sirekli Baghhk

Bu, Allen ve Meyer'in Becker'in "yan bahisler" teorisine dayanarak
gelistirdikleri ve zorunlu bir yiikiimliilik olarak adlandirdiklari bir yiikiimliiliik
tiriidiir. Bu tiir bir baghiliga sahip calisanlarin organizasyona katilmaya devam
etmelerinin nedeni, organizasyonda yaptiklar1 fedakarliklar ve yatirimlarla birlikte tiim
faydalardan vazgegme maliyeti ile ilgilidir. Bu yatinmlar ve maliyetler; Orgiitteki

arkadaglariyla yakin iliskileri, aldiklar1 hizmetin uzunlugu, emeklilik yatirimlari, 6zel
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kimlik bilgileri ve kariyerleri, bir kiginin orgiitte gegirdigi siire boyunca kendisi i¢in

kazandig1 faydalardir (Meyer & Allen, 1984, s. 373), (Celik, 2008, s. 140).

Calisanlarin bir kurulustan ayrilirken karsilasacaklari maliyetlere drnek olarak,
yeni bir kurulusun o kurulusa iiye olduklarinda o kurulusun kosullarina uyum
saglamasi ve orada yeni bir diizen kurmasi, ¢alismak i¢in bagka bir sehre taginmasi
veya hak ettikleri tazminat acisindan ugrayacaklar1 zarar1 gostermesi verilebilir. Bir
insanin bir kurulustan ayrilirken karsilagsacagi en biiyiik sorun is bulamamasidir (Col

& Giil, 2005: 293).
Stirekliligi etkileyen bir dizi faktor vardir (Allen & Meyer, 1990, s. 18).

» Beceriler: Bir ¢alisanin mevcut becerilerini aktarma veya bir ¢alisanin
bir kurulusta sahip oldugu becerileri diger kuruluslara aktarma
yetenegi.

 Egitim: Bir kurulusta calisan tarafindan alian egitimleri diger
kuruluslara aktarabilmek.

 Kendine yatirim: Bir ¢alisan, organizasyonda, organizasyonunda
gecirdigi siire boyunca sahip oldugu zamanin ¢ogunu vermistir

* Emeklilik katkisi: Bir kisinin kurulustan ayrilmasi durumunda
emeklilik primleri de dahil olmak iizere hak sahibi oldugu ve hak
kazanacagi tazminat1 kaybetme korkusu.
buldugunda.

* Yer degistirme: Bir kisinin isten ayrilmasi durumunda bagka bir sehirde
konumlandirma.

* Topluluk: Bir insanin yasadig1 yerde ne kadar yasadigi.

Herscovitch ve Meyer (2001), elde tutma konusunda giiglii bir katilim
oldugunda, calisanlardaki duygusal baghiligin etkilerinin azaldigin1 savunmaktadir.
Becker (1960), ekonomik maliyetleri tehdit etmeye devam etme veya diger yardimci
katsayilarin kaybin1 gdsterme taahhiitlerini vurgulamaktadir. Bu kayiplar duygusal
baglanmada azalmaya yol acar (Meyer, Stanley, & Parfyonova, 2012, s. 13). Ek olarak,
katilima aktif katilimin performans iizerinde olumsuz bir etkisi oldugu ve duygusal

katilimin olumlu bir etkisi oldugu gosterilmistir (Shore ve Wayne, 1993: 776).
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Literatiirde, angajmana katilmanin duygusal ve diizenleyici taahhiitlere kiyasla
is degiskenleri tizerinde olumsuz bir etkisi oldugunu kanitlayan birka¢ ¢alisma vardir.
Stirekli bagliligin ¢alisan baglilig1 ile hicbir ilgisi yoktur (Wasti, 2000). Devam etme
yikiimliiliigli, zorunluluktan kaynaklanan bir yiikiimliiliik tirtidiir. Alternatif istthdam
olanaklarinin azalmasi sonucunda ¢alisan, bagka bir is bulamadigini diistinerek devam
etme zorunlulugu yaratmaktadir. Bundan, siirekli bagliligin kuruluslarin arzu ettigi
taahhiit tiiri olmadigin1 sodyleyebiliriz. Kuruluslar, yoneticilerden siireklilige olan

bagliliklarin artiracak 1K y&netimi uygulamalarini segmemelerini istiyor.
5.4.3. Normatif Baghhk

Bu, iscilerin orgiite karsi sorumluluklar1 olduguna giivenerek organizasyonda
yer almaya mecbur hissettikleri normatif bir yiikiimliiliikk seklinde ifade edilir. Bu tiir
bir baglilikta ¢alisanlar kisisel ¢ikardan ziyade ahlaki degerlerin onemiyle hareket

ederler (Giiney, 2011: 2899).

Diizenleyici yiikiimliiliikler, kisinin kurulusa karsi belirli gorev ve
sorumluluklar1 olduguna inanarak, kurulusta kalmaya zorlandiklar1 duygusuna
dayanan bir ylikiimliiliik tiirtidiir. Bir kisi ¢ikarlarina, ailesine, ait oldugu topluma veya
calistig1 organizasyona goOre bir organizasyona bagli degildir, kendisine siirekli
sadakatin bir erdem oldugunu vurgular veya uzun yillar ayni organizasyonda ¢alismis
olanlar1 dver. Dolayisiyla glivenin 6nemli olduguna inanan kisi, orgiitte yer almayi

ahlaksal bir gorev gibi goriir (Akt: Desert and Juniper, 2008: p. 160).

Insanlar siikran duygularmim bir sonucu olarak bir organizasyonda olma
duygusu yasarlar. Bunun nedeni, isverenlerin ihtiya¢ duyduklarinda onlarn ise
almalarinin veya isverenlerinin yaninda kalmalarmin daha iyi olacagina dair deger

yargilarina sahip olmalaridir (Bayram, 2005, s. 133).

Allen ve Meyer (1990) tarafindan yapilan kapsamli bir analize gore, bir
organizasyonda kalma motivasyonu duygusal baglilik arzusuna, siirekli baglilik
ihtiyacina ve normatif yiikiimliiliiklere baglilik tizerine kuruludur (Erdogmus, H, 2006:

44),

Tablo 2. Orgiitsel Taahhiidiin Ug Bileseni (Colkitt, LePin ve Wesson, 2015:65)
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Bir kisiyi kurulusunda tutan nedir?

Duygusal baglanma
(duygulara dayali)

Katilim katilimi
(maliyetlere gore)

Normatif yiikiimliiliikler
(yukumliiliiklere dayali)

En iyi arkadaglarimdan
bazilar1 ofisimde... isten
ayrilirsam, onlar1 ¢ok
ozliiyorum.

Yakinda bir promosyon i¢in
sabirsizlantyorum... Bagka
bir sirkete taginirsam bu
kadar hizli ilerleyebilir
miyim?

Patronum bana zamaninin
¢ogunu verdi, bana akil
hocalig1 yapti, beni egitti,
isi nasil yapacagimi ogretti.

Su anki isimdeki atmosferi
seviyorum... Giizel ve

rahat.

Maasim ve sunulan firsatlar
bize yasadigimiz yerde
giizel bir ev sunuyor...

Gidecegim yeni bir yerde
yasamak daha pahali olacak.

Meslegime burada
basladim... Digerleri
niteliksiz oldugumu

diistintirken beni ige aldilar.

Mevcut isimle ilgili
sorumluluklarim ¢ok
yardimci oluyor... Her

Buradaki okul sistemi iyi ve
esimin 1yi bir isi var... Simdi

Isverenim basim dertte
oldugunda bana bir¢ok kez
yardim etti. . . Nasil

sabah ise gelmeyi buraya yerlestik. ayrilirim?
seviyorum.
Kaliyorsunuz ¢linkii  |Kalirsin ¢linkii ihtiyacin var.[Kaliyorsunuz ¢iinkii kalmak|
istiyorsunuz. zorundasiniz.

Tablo 2'ye bakildiginda, devam etme taahhiidiiniin en belirgin 6zelligi,

gerektiginde kurulusa sadakati korumaktir. Bir kisi kurulusa yapmis oldugu yatirim

nedeniyle istemese bile kurulusta kalmaya devam eder. 55'in aidiyet duygusu duygusal

baglilikta baskin oldugu i¢in, goniillii olarak organizasyonda kalirlar. Organizasyonda

kendini keyifli ve rahat hissediyor. Bir organizasyonda diizenleyici sadakat

cercevesinde kalmanin nedeni, sadakatin Onemine inanmak ve organizasyonda

kalmay1 ahlaki bir yiikiimliiliik olarak gormektir.

5.5. Orgiitsel Baghlik Simiflandirilmasi

Literatiirde Orgiitsel bagliliga yonelik birgok arastirma ve yaklasgim

bulunmaktadir. Bu calismalar icinde orgiitsel baghlik; Ug grupta iliskilere,

davraniglara ve ¢oklu taahhiitlere yaklasimlar olarak goriiliirler.
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ORGUTSEL BAGLILIK SINIFLANDIRILMASI

| | |

TUTUMSAL BAGLILIK DAVRANISSAL COKLU BAGLILIK
BAGLILIK YAKLASIMT
e Allen wve  Meyern
Y aklasimi
o Eizioni'nin Y aklasimi
o Kanter'in Yaklasimi
o O'Reill ve Chatman’in
Y aklasimi
¢ DPenley wve Gouldun
Y aklasimi

e Salancik’in Yalkdasimi
e Becker'n Yaklasim

Sekil 3. Orgiitsel Yiikiimliiliiklerin Smiflandirilmasi (Giil,2002, s.40)

5.5.1. lliskilere Baglanma Yaklasimlari

Iligkilerin dogrudan gdzlemlenemeyen bir dogasi vardir. Bu nedenle, bu
kavram sadece bireyin gozlemlenen davraniglarindan bilinir. Olaya verdiginiz tepki
nedeniyle tutumunuz hakkinda yorum yapabilirsiniz. Tutumlar, bireylerin c¢evreye
karst tutum ve hareketlerinin olugmasinda, gelismesinde ve devaminda etkilidir
(Ceylan, 1998). Bu yaklasim, katilimi, kisinin ¢alisma ortamini1 degerlendirdikten
sonra gelistirdigi bir tepki olarak aciklar ve kisinin Orgiitle duygusal olarak bag
kurmasini saglar (Col, 2004). Bir diger agidan ise ¢alisanlarin 6rgiite katilim diizeyi ve
kurulusun degerleri ile biitiinlesebilme yetenegi olarak ifade edilmektedir. Bu
yaklasima gore, calisanin kendisini i¢inde buldugu kosullar onu etkiler ve ona
rehberlik eder. Sonu¢ olarak c¢alisan kuruma baghiligin1 hisseder ve davraniglarini
stirekli kilar (Dogan ve Kilig, 2007). Tutum yaklagimina gore, orgiitsel bir ag
olusturma siireci Sekil 4'te gosterildigi gibi gerceklesir:

Psikolojik

K [l
osullar Durum

Davranis
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Sekil 4. Orgiitsel Baglilik Perspektifi (Allen ve Meyer, 1991; Act. Dogan ve Kilig,
2007, 41).

Sekil 4'te gorebileceginiz gibi, durumlar, psikolojik durumlar ve davraniglar
birbirini etkiler. Kurulusun ¢alisanlarina sagladigi kosullar ve kurulusun ¢alisanlar igin
yarattig1 psikolojik kosullar yukaridaki sekilde ifade edilmektedir. Ayrica bu
psikolojik durumun bir sonucu olarak ortaya ¢ikan davranis ve tutumlar zincir i¢inde

gosterilmektedir (Oztiirk, 2013).
5.5.1.1. Allen Ve Meyer'in Yaklasimi

Allen ve Meyer arastirmasina gore olusturulan "Ug Bilesenli Orgiitsel Baglilik
Modeli" ne gore, baglilik bir g¢alisan ile bir organizasyon arasindaki iligkiyi
sekillendiren psikolojik bir durumdur ve ii¢ temel yiikiimliliikten bahsedebiliriz:
duygusal, kalic1 ve normatif baghlik. Bu yaklasima gore, sadakatin ana gostergesi
kurulusa iiyeligi stirdiirme kararidir ve siniflandirmaya gore; Duygusal baglilik, bir
calisanin kurulusun faaliyetlerini igsellestirmesi, kurulusun deger ve hedeflerinin
calisan tarafindan kabul edilmesi ve kendi takdirine bagl olarak organizasyonda
kalma arzusu ve sadakati yaratmasidir. Stirekli baglilik; bu bir kurulustaki ¢alisanlarin
sosyal, psikolojik veya maddi faydalar1 beklentilerini karsiladiginda ortaya cikar.
Yonetmeliklere uygunluk; calisanlarin 6rgiite karst yiikiimliiliikleri oldugu inanciyla
sadakat inga ederek bir orgiite liyeligi siirdiirme eylemidir (Meyer ve Allen, 1997: 11,

1990: 3).

Bu yaklasima gore duygusal baglanmanin kaynaklari; is c¢ekiciligi, isin
karmasikligi, rol ve amacin agikligi, tekliflere aciklik, adalet, giiven, esitlik, geri
bildirim, katilim ve uyumun yani sira siirekli baglilik kaynaklar - yetenek, egitim, yer
degistirme, bireysel yatirimlar, emeklilik katkilar1, topluluk ve seceneklerdir (Allen ve

Meyer, 1990: 14-18).
5.5.1.2. Etzioni'nin Yaklasimi

Bu yiikiimliiliikleri siniflandirmaya yonelik ilk girisimlerden biriydi (Etzioni,
1961). Etzioni'ye gore bir oOrgiitlin calisan tizerindeki etkisi, calisanin Orgiitle
yakinlagmasindan veya orgiite olan bagliligindan kaynaklanmaktadir (Gtil, 2002: 43).
Etzioni (1961) adanmishig1 {i¢ grupta inceler. Bunlar (Mowday, Porter, & Steers,
1982):
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* Ahlaki Baghlik: Kurulusun amag¢ ve hedeflerini kendi degerleri ile
tanimlayarak Orgiite yonelik olumlu bir yonelimi temsil eder. Boylece,
calisanlar organizasyon ig¢indeki faaliyetlere bagli olacaktir. Ciinkii
organizasyonun hedeflerine ulasacagini hissedeceklerdir.

» Baglilik Hesaplamasi: Bir kurulusa olan calisan sadakati, yalnizca
kurulus icin  fedakarlik yaptiklarinda  odiillendirileceklerini
bildiklerinde gerceklesir. Organizasyona baglidirlar ¢iinkii kendilerine
fayda saglayacagini bilirler, organizasyon ile ¢alisan arasinda giiclii bir
iliski yoktur.

* Yabancilagtiric1 baghlik: Bu sadakat grubunda, organizasyona karsi
tamamen olumsuz bir tutum vardir. Calisan, sosyal nedenlerden dolay1

organizasyonda kalir. Bu nedenle, ¢alisanin goniillii davranisi sinirhdir.

Etzioni'ye (1975) gore, grup olumsuzdan olumluya dogrudur; yabancilastirici,
hesaplayici ve ahlaki olarak siniflandirilir. Yabancilastirici baglanma, ¢alisan bir orgiit
kendisine fayda saglamadiginda, ancak ona zarar verdiginde ortaya ¢ikar.
Yiikiimliiliikkleri hesaplarken, calisanin sadakat seviyesi onun elindedir ve kendi
isteklerine uyum saglar. Ahlaki baglilik, degerler ve hedefler i¢sellestirildiginde ortaya
cikar (Newton & Shore, 1992, s. 277).

5.5.1.3. Kanter'in Yaklasin

Kanter'e (1968) ¢alismasindan yola ¢ikarak, orgiitsel baglilik, bir ¢alisanin
kisiligini arzularin1 ve ihtiyaclarimi karsilayan sosyal iligkilerle birlestiren sadik ve
gontlli bir sekilde sosyal bir sisteme girmesi olarak ifade edilebilir. Kanter
yaklasiminda (1968) orgiitlin belirli ihtiyaglari, arzular1 ve beklentileri vardir ve bu
beklentilerin karsilanmasi, calisanin orgiite karst olumlu bir tutum gelistirip
gelistirmemesine ve kendini Orgiite adaymasma baglidir (Cakinberk, Derin ve

Demirel, 2011).

Kanter, baglanmay1 iki farkli sistemde yorumlar: sosyal sistem ve kisilik
sistemi. Iscilerin sosyal sistemlere katilimi; ii¢ ana bdliimden olusur: grup birligi,
sosyal kontrol ve sistemik halefiyet. Karakteristik sistemi duygusal, normatif ve
biligsel yonelimlerden olusur (Kanter, 1968). Insanlarin bir kurulusa olan sadakatini

artirmak, orgiitte kurduklar1 sosyal iligkileri ve kisilik 6zelliklerini tanimlamaya
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baglidir. Kanter'e (1968) gore orgiit, calisani taahhiit etmeye zorlar ve ¢alisan ile orgiit

arasinda {i¢ tiir yiikiimliilik olusur: "stireklilik", "uyum", "kontrol" (Soylemez, 2014).

Stirekli baglilik; calisanlar, orgiitte kalma davranisinin, orglitten ayrilirken
davranistan daha faydali olduguna inanarak orgiit i¢cinde baglilik gosterirler. Calisan,
orgiit i¢cin harcadig1 ¢abay1 gozeterek orgiitte kalacak ve boylece orglit liyesi olmaya

devam edecektir (Aslan, 2017).

Uyumluluk taahhiidii; calisanlarin mevcut sosyal iliskilerini birakip orgiit
icinde sadakat yaratacak sekilde yeni sosyal iligskiler kurmaktir (Giiglii, 2006).
Duygusal baglanma olarak da adlandirilir. Calisan tiim gruba sadakat hisseder ve
grupla biitiinlesir. Calisan, grubun her iiyesiyle etkilesime girer, gruba sadakat, aidiyet
ve kimlik hisseder, grupla birlesir ve bdylece organizasyonla baglanti kurar. Kanter'e
(1968) gore, bu tiir bir yiikiimliiliikte vazgegme ve degisim ¢ok onemlidir. Feragat,
grup i¢i uyumu bozan insanlardan uzak durmakla ilgilidir. Ote yandan birlesme,
caligsanlar arasinda bir "biz" duygusu yaratir. Calisanlarin kendilerini organizasyonun
bir pargasi olarak hissetmeleri, organizasyonla birlikte caligmalar1 ve kendilerini

orgiitle 6zdeslestirmeleri, ag olusturma taahhiidiinii artirmaktadir (Kiligkaya, 2019).

Dogrulama taahhiidii; calisanlarin organizasyonun degerlerine ve normlarina
baghiligidir (Tiirkmen, 2016). Calisanlar kendi norm ve degerlerini organizasyona gore
gbzden gegirir ve calisan her zaman kendileri de dahil olmak {izere organizasyon igin

en iyisini arar (D6nmez, 2018).

Kanter (1968) tarafindan gelistirilen bu ii¢ baglanma tiirii, birbirleriyle oldugu
kadar birbirleriyle de iliskilidir, ancak ayn1 zamanda farkli sonuclarla da iliskilidirler.
Siirekli taahhiitlerde bulunan kuruluslarin tiyeleri, yiiksek diizeyde tutma davranisi
gosterir. Mevzuata uygunluga kendini adamis kuruluslar, dis tehlikelere kars1 daha
yiiksek 0z savunma davranisina sahiptir. Kontrole kendini adamis kuruluslarin
degerleri ve normlari, organizasyondaki bireylerin degerleri ve normlan ile
uyumludur. Kuruluslar, ¢alisanlarinin bagliligini saglamak icin her {i¢ yaklasgimin bir

kombinasyonunu kullanmalidir (Varoglu, 1993).

5.5.1.4. O'Reil Ve Chatman'in Yaklasimi
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O'Reilly ve Chatman'a (1986) arastirmasina bakildiginda, bir¢ok varsayim ve
sonu¢ taahhiitlerin olusturulmasinda dogal olarak etkili olsa da, sadakat esasen bir
birey ile bir organizasyon arasindaki psikolojik bir bag veya basgka bir deyisle, bir
organizasyon ile bir kisi arasindaki psikolojik bir baglantidir. Psikolojik baglanma
temel olarak, bireyin kendi kaderini tayin etmesiyle baglayan, bir kisiye, nesneye,
gruba veya organizasyona baglanmaktan, tutumlari, degerleri veya hedefleriyle
Ozdeslesmekten kaynaklanan bir durumdur. Bir kisinin bir organizasyonun
ozelliklerini veya bakis acilarini i¢sellestirdigi veya kabul ettigi seviye, organizasyona
olan bagliligint da yansitacaktir. Bir insanin adanmishgi, yasadigl veya yasayacagi

olaylarla sekillenen farkli boyutlara ayrilir (O'Reilly & Chatman, 1986, s. 492, 493).

Bu yaklasim, Kelman'in orgiitsel baglilik tanimindan (1958) dogmustur.
Kelman, baglanmanin c¢esitli motivasyonel siireglerden kaynaklandigini ve bunu
yazigma, tanimlama ve igsellestirme olarak gdérdiiglinii savunmustur (Kelman, 1958).
Bu yaklasima dayanarak, O'Reilly ve Chatman (1986), bir birey ile bir organizasyon
arasindaki psikolojik baglantinin uyarlanmasi, tanimlanmasi ve igsellestirilmesine
dayanan taahhiitleri ic boyutta siniflandirmistir. Uyarlanabilir baglanmada, orgiitle
birey arasinda bulunan psikolojik baglanti, orgiitiin belli olan digsal odiiller elde
etmenin bir aract seklinde degerlendirilmesine dayanmakla beraber betimleyici
baglanmada bu baglanti, orgiitiin bir {iyesi ve bir pargasi olma istegine dayanir ve
igsellestirmeye dayali yiikiimliililkte, bu baglanti, bireyin ve orgiitiin degerlerinin

karsilikli anlagmasina dayanmaktadir (O'Reilly & Chatman, 1986, s. 493).

Calisanlarin kuruluglarina baglhiligi lic temel bagimsiz ilkeye dayanmaktadir.
Adaptasyona dayali bir yiikiimliiliikk, dis odiiller alma yiikiimliligl, tanima dayali
orgiitsel bir yiikiimliiliik, orgiit ve diger liyelerle yakin iliski kurma arzusuna dayali bir
baglilik ve igsellestirmeye dayali bir baglilik, orgiitsel degerler ile bireysel degerler
arasindaki uyuma dayal1 bir baglilik vardir (O'Reilly & Chatman, 1986, s. 494).

5.5.1.5. Penley Ve Gould'un Yaklasimi

Etzioni'nin makro olarak gordiigii orgiitsel etkilesim modelinin adapte olmus
bir versiyonunun, orgiitsel etkilesim lizerine duygusal ve aragsal olarak perspektiflerin
birlesik bir modeli seklinde ne seviyede hizmet ettigini aragtirmaya calisan Penley ve

Gould (1988), orgiitsel etkilesimin ¢ok boyutlu oldugu sonucuna varmustir.
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Yikiimliliiklerin sonuglandirilmasi; Etzioni'nin orgiitsel bagliligin hem aragsal hem
de duygusal bigimlerini i¢eren orgiitsel katilim modeline dayanmaktadir. Calismasinda
hipotezlerini 0Ozetledi; Etzioni'nin orgiitsel etkilesim modelini, enstriimantal ve
duygusal etkilesimi Orgiitlere ahlaki, yabancilastirict ve makul baglilik agisindan

kavramsallastirmak icin bir sistem olarak kullanma olasiligini test etmek i¢in yaratt.

Bu calisma, orgiitsel yiikiimlilikleri ¢ok boyutlu — ahlaki, makul ve
yabancilastiric1 yiikiimliiliikler olarak gérmenin potansiyel degerini gostermektedir.
Bu nedenle, orgiitsel katilimi tek boyutlu olarak goren 6nceki arastirmalar1 genisletti
ve hem aragsal hem de duygusal baglanma bicimlerini bireyler ve rgiitler arasindaki
iliskinin ac¢iklamalar1 olarak gérme ihtiyacini agikliga kavusturdu (Penley & Gould,
1988).

Uyarlanmis orgiitsel baglilik modelleri ile Penley ve Gould (1988), katilimin
duygusal ve aracsal koklerin bir kombinasyonundan kaynaklandigini 6ne siirdii. Bu
kokler sadece bireyin kisilik baglanmasinin ii¢ boyutundan birine karsi duyarliligimi
degil, ayn1 zamanda egitim birimi baskan1 tarafindan farkli adaptasyon stratejilerinin
kullanilmasini ve 6rnegin organizasyonun sembolik olarak enstriimantal adaptasyon
stratejileri gelistirebilecegi kiiltiirel ortami da igerir. Bu nedenle, bir organizasyonda
karsilagilabilecek belirli yiikiimliiliik tlirlerinin kombinasyonu, kurulusun kiiltiirtine,
liderlerinin liderlik tarzina, organizasyonu ise alma felsefesine ve kriterlerine ve ayrica
belirli bir organizasyonun belirli bir kisi i¢in c¢ekiciliginden kaynaklanan kendi

kendine se¢im siirecine baglidir.
5.5.2. Davramssal Etkilesim Yaklasimlari

Davranigsal yaklasimda, katilim bir organizasyonun agiklamasindan daha
fazlasidir, bir kisi bundan ziyade davranigsal bir boyut ortaya cikarir ve gelistirir.
Ornegin, itaatsizligin sonuglarindan sonra, bir kisi belirli nedenlerle tezahiir ettirdigi
eylemleri gerceklestirmeye devam eder ve daha sonra bu tiir davraniglara baglilik hissi
uyanir. Ilerleme kaydedildikge, s6z konusu davranisa tekabiil eden veya onu hakli
cikaran tutum ve davramiglar gelistirir ve davranigin tekrarlanma olasiligini artirir

(Bayram, 2005: 129).

Davranigsal katilim, bir kurulusun calisanlar1 tarafindan yapilan o6nceki

yatirimlardan kaynaklanan baglilik diizeyini ifade eder. Bu yaklasimda, orgiitsel
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baglilik davranis olarak ele alinmaktadir. Bu yaklasima gore oOrgiitsel baglilik,
calisanlarin yasadigr duygular degil, orgiit icin gergeklestirdikleri davraniglardir.
Calisan, faydalarint goézlemlemek icin kurulusun dahili olarak gelistirdigi belirli
davraniglara isaret eder. Bu tiir davranislar, ¢alisanin arzusundan dogru bir sekilde
olusur. Calisanin bu tiir davraniglari ayn1 zamanda tutumunu da olusturur (Ariani,

2013: 46).

Davranigsal baglilik, bagliligin bir ifadesi veya normatif umutlarin tesine
gecen bir eylem plani olarak goriilebilir. Davranigsal baglilik, bir kisinin ge¢mis
davraniglar1 nedeniyle organizasyona bagli olarak calismaya devam etme siireci ile
iligkilidir. Burada orgilite bagl olarak ¢alismaya devam etmek olarak tanimlanmasi
gereken, Orgiitten ayrilmadan veya yiirimeden Orgiitte caligma niyeti gibi ortaya ¢ikan
davraniglardir. Bir is bulmak i¢in, bir kisi organizasyonda taahhiidiin ilk adimi olarak
goriilen fedakarliklar yapmalidir. Orgiitlerde en yaygin olani, zalimin kabulii igin
torenlerin  diizenlenmesidir.  Genellikle c¢esitli  sosyal kuliiplerde, askeri
organizasyonlarda, dini topluluklarda goriilebilir. Davranissal baglilik, organizasyonla
ilgili olarak degil, kisinin kendi eylemleriyle ilgili olarak ortaya cikar. Bir ¢alisan
belirli bir davranis kalib1 olusturduktan sonra, bu davranis1 desteklemeye devam eder.
Ayni1 zamanda calisanin tutumunu da etkiler. Davraniglariyla tutarl iliskiler ¢alisan
tarafindan kabul edilir. Tutum gelistirmek, uygun davranig olasiligini artirir.

Davranigsal baglanma siireci bu mekanizma ile ¢alisir (Giil, 2003: 77).

Orgiitsel baglhiligi inceleyen ilk arastirmacilardan biri olan Becker,
sosyologlarin insan davranisimi tutarhh  bir sekilde agiklamak i¢in katilimi
kullandiklarini 6ne siirdii. Bunun nedeni, sosyologlarin insan davranigini tutarli bir

sekilde aciklayan diger aciklamalardan memnun olmamalaridir.
5.5.2.1. Salanchik'in Yaklasim

Salanchik'in yaklasimina gore, bir kisi orgiit icindeki davraniglartyla baglantili
olmalidir. Becker'in yaklasiminda oldugu gibi, davranisa bagli olarak tutarli olmalidir.
Salanchik'e gore, orgiitsel baglilik, bir kisinin organizasyona olan ilgisini artiracak
davraniglarina, tutumlarina ve inancglarina olan baglhiligidir, bir kisinin iliskileri ve
davraniglar1 uyumlu olmadiginda stres olusabilir. Salanchik, Becker'in yaklagiminda

oldugu gibi davranisin stirekliligi ile ilgileniyordu, ancak ikisi arasindaki fark,
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Darker'in davraniglarinda ayni tutumun tezahiiriiniin kaybolmasi gerektigini fark
etmesiydi ve Salanchik'in yaklagimi, davranisi stirdiirmek i¢in psikolojik bir durumun,

yani devam etme arzusunun olmasi gerektigidir. (Gtil, 2002)
5.5.2.2. Becker'in Yaklasim

Yan Bahis Yaklagim1" olarak da adlandirilan bu yaklasim altinda; Bir bireyin
bu konuyla ilgili olmayan diger ilgi alanlarin1 etkileyen bir konudaki davranislar
dikkate alinir. Olasi1 kayiplara kars1 yan bahisler yaparak, ¢alisan amacglanan amaci i¢in
tasarlanmig bir dizi davramis gostermezse, tutarli bir dizi davranist dogrudan bu
davranigla ilgili olmayan c¢ikarlarla iligkilendirir. Baska bir deyisle, calisan duygusal
olarak kendini adamis hissetmeden davranisini tekrarlar, hedeflerine ulagsmak i¢in bir
ara¢ olarak kabul eder ve davranislarinda degisiklik yaparsa kaybedeceklerini
korumak i¢in organizasyonda kalmay1 tercih eder (Becker, 1960: 32-33). Becker'e
(1960) gore, calisanlarin sadakat gostermelerine neden olan teminat oranlarinin
olusma nedenleri arasinda paylasilan sosyal roller, biirokratik diizenlemeler, kiiltiirel

beklentiler ve sosyal etkilesimler yer almaktadir.

Genel kiiltiirel beklentiler, ait oldugu toplumun is¢iyi etkileyen beklentilerini
ifade eder. Bu beklentiler karsilanmazsa, ¢alisanin maruz kalacagi sosyal yaptirimlar,
calisanin bir karar vermesine ve kurulustaki {yeligini siirdirme konusundaki
kararliliginmi gostermesine izin verebilir. Bir ¢alisan1 etkileyen bu beklentiler, aile ve
arkadagslar gibi 6nemli referans gruplarinin beklentilerinin yani sira igverenin veya
toplumun genel beklentileri olabilir. Ornegin, bir isveren bir calisanin ise alim
sirasinda belirli bir siire ¢alismasini bekliyorsa, 6rnegin bir projenin tamamlanmasi ve
calisanin bu siire zarfinda daha cazip bir is teklifi almasi durumunda, beklentilerin
aksine davranislarindan kaynaklanacak olumsuz izlenime ragmen g¢aligmaya devam

edebilir.

Biirokratik kurallar, calisanin isten ayrilmak istediginde mahrum kalacagi
ikramiyeler, sosyal yardimlar, emeklilik sistemi gibi kurulus tarafindan saglanan
faydalar1 ifade eder. Bir calisanin istihdam siiresi icerisinde bu haklar sayesinde bir

yan oran olusturmasi, kuruma olan bagliligini etkileyen 6nemli bir faktordiir.

Becker'in (1960) bir bagka yan bahis kaynagi olarak gosterdigi ve sadakat

saglayan sosyal etkilesimler, bir kisinin etkilesime girdigi sosyal ¢evreyi olusturan
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insanlar tarafindan yaratilan izlenimlerdir. Kisi yarattig1 izlenimle bir yan bahis yapar
ve bu izlenimi kaybetmemek icin tutum ve davraniglarina bagli olarak davranmaya
devam eder. Bunun bir 0rnegi, bir ¢alisanin kararli ve g¢aligkan olarak yarattiklari

izlenimi korumak i¢in diizenli ¢alisma davranisina olan bagliligidir.

Becker'in (1960) yaklagimina koydugu son yan bahis kaynagi sosyal rollerdir.
Bu, mevcut diizene uyum saglayan bir ¢alisanin bu adaptasyonu saglamak i¢in yaptigi
bir yatirnm olarak agiklanmaktadir. Sadakat, mevcut diizene uyum saglamak ve
toplumsal roliinii yerine getirmek icin gereken zamani, ¢abayi, enerjiyi ortaya koyan
bir organizasyonda bulunma eylemini siirdiirerek gergeklesir. Calisanin mevcut
diizene uyum saglamasinin sosyal roliiniin neden oldugu yan etkilere ragmen, lehine
gerceklesecek degisiklikleri reddetmenin bir yolunu segebilir. Spin-off oranlarina
yaklagimda, calisanlar tarafindan dayatilan ek oranlarin ekonomik olarak saglam
oldugu ve organizasyondan ayrilmayr se¢menin, olast kayiplar nedeniyle

organizasyonda kalmalar1 i¢in bask1 yaparak onlara sadakat kazandirdig: soylenebilir.

5.5.3. Coklu Etkilesim Yaklasimi

Yiikiimliliikklerin tanimlari, orgiitsel baglhiligin bir biitiin olarak orgiit icin
algilandigin1 gosterir. Baska bir deyisle, bir kiside meydana gelen agiklamalar,
kurulusun bakis acisindan bir biitiin olarak kabul edilir. Bu goriislere cevaben,

orgiitlerin biitiinciil olmadig1 yoniinde goriisler dile getirilmistir (Nightingale, 2007).

Kuruluslar, farkli degerleri vurgulayan amag ve hedefleri benimseyebilir. Tiim
calisanlar kabul edilemez degildir ve farkli degerlere sahip amag¢ ve hedeflere bagh
kalamazlar. Organizasyon yapisinda farkli gruplar olusturulur ve gruplari ayiran
hedefler farkli olabilir. Bu nedenle, ¢alisanlarin kuruluslarina olan baghliklar1 farkl
sekillerde uygulanabilir. Orgiitsel yapida, farkli statiiye ve farkli gruplara sahip

calisanlar agisindan farkli gorev tiirleri olduguna inanilmaktadir (Balay, 2000).

Cok taahhiitlii bir yaklagimda, ¢alisanin bagli oldugu 6rgiitsel unsurlar 6n plana
cikar. Bu yaklagimla, bir biitiin olarak kurulus i¢in herhangi bir zorunluluk yoktur.

Etkilesim kaynaklar1 farkli seviyeleri, farkli gruplari ve ekolojik yerleri igerir. Bu
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nedenle, davranigsal ve davranissal yaklagimlarin ayri bir degerlendirmesi, orgiitsel

bagliligin aciklanmasina katkida bulunur (Cakinberk, Derin ve Demirel, 2011).

Katilimcer yaklasimda, personelin baglilik kaynaklar1 ve baglilik diizeylerinde
farkliliklar olabilir. Kuruluslar tarafindan iiretilen mal veya hizmetlerin kalitesi,
bazilar1 i¢in degil, bazi ¢alisanlar i¢in bir sadakat kaynagi olarak goriilebilir. Benzer
sekilde, kalite algis1 bazi ¢alisanlarin bagliliginda hafif bir artisa neden olabilirken,
baz1 ¢alisanlarin sadakati lizerinde yiiksek olumlu bir etkiye sahip olabilir (Reichers,

1985).

5.6. Organizasyonel Baghhg Etkileyen Faktorler
Orgiitsel baglhilig: etkileyen faktorler iki grupta tartisilir: bireysel ve orgiitsel.
5.6.1. Bireysel Faktorler

Bir¢ok caligmada orgilitsel baglihigi etkiledigi gosterilen secilmis faktorler
(Mathieu ve Zajac, 1990; Obeng ve Ugboro, 2003) asagidaki boliimlerde ele alinmistir
(Balay, 2000: 55-61).

5.6.1.1. Yas

Birgok c¢alisma, genellikle calisanin kidemliligi ve calisma stiresi ile birlikte
diisiiniilen yas faktoriiniin, orgiitsel baghlik ile pozitif iliskili oldugunu savunmustur.
Angle ve Perry (1981; 12) calismalarinda, bunun yash iscilerin is bulmadaki
zorluklarindan ve cesitli egitim firsatlarindan kaynaklandigini savundu. Ayrica
calistig1 kurumda calisanin yasinin artmasina paralel olarak terfi, tazminat ve {licret gibi

yatirimlar da artarak kuruma bagliligini artiracaktir (Luthans vd., 1987: 221).
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Singh ve Gupta (2015), geng calisanlarin organizasyona diger c¢alisanlardan
daha diisik duygusal bir bagi oldugunu bulmustur. Bu, genclerin calistiklari
organizasyona bagli olduklarini, ancak katilimi yalnizca kisisel mesleki hedeflerine
ulagsmanin bir yolu olarak gordiiklerini ve uzun vadede kurulusa hizmet etmeye daha

az bagli olduklarini1 gostermektedir.

Ancak literatiirde zit sonuglar veren ¢alismalar bulunmaktadir. Ornegin; Yasin
tek bagsina oOrgiitsel baglilik iizerindeki etkisini incelemek amaciyla yapilan bir

caligmada iki degiskenin negatif iliskili oldugu bulunmustur (Alvi ve Ahmed, 1987).
5.6.1.2. Cinsiyet

Cinsiyet degiskeni ile Orgiitsel baghlik arasindaki iliskiyi inceleyen
caligmalarin sonuglar1 uyumlu degildir. Kadin ve erkek lehine farkliliklar1 tespit eden
caligmalar oldugu icin cinsiyet degiskeninin alakasiz olduguna dair bulgular

bulunmaktadir (Giil, 2017: 64).

Erkek ve kadin calisanlarin orgiitsel baghlik diizeyleri i¢in farkli sonuglar
genellikle caligma alanina ve calistiklart meslege baglh olarak degisir. Kadinlarin
toplumsal cinsiyet esitsizliginin {istesinden gelmek i¢in artan miicadelesi Orgiitsel
baglilik diizeylerini artirirken, beyaz yakali calisanlarin aile sorumluluklari nedeniyle
daha yiiksek diizeyde orgiitsel bagliliga sahip olduklarini gdsteren ¢alismalar vardir.

Ote yandan elde edilen sonuglar birbiriyle drtiismemektedir (Y1ldiz, 2016: 98).
5.6.1.3. Medeni Durum

Calisanlarin orgiitsel faaliyetlerini etkileyen faktorlere bakan literatiirde, evli
calisanlarin yiikksek ekonomik sorumluluklari nedeniyle islerine devam etmek
istediklerine dair kanitlar bulunmaktadir. Ayni1 zamanda ortak bir dil kullanilmakta ve
bu iki degisken arasindaki iligkiyi tam olarak ortaya koyan bir sonu¢ ¢ikarmak
miimkiin degildir (Boylu vd., 2007: 66). Ornegin; Saglik profesyonellerinin katildig
bir ¢alisma (Taskaya ve Sahin, 2011), toplumsal cinsiyet ve medeni halin saglik

calisanlarinin kuruma bagliligini etkilemeyen faktorler oldugu sonucuna varmaistir.

5.6.1.4. Egitim Diizeyi
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Orgiitsel baglilig1 etkileyen bireysel 6zelliklerden biri egitimdir. Calisanlarin
egitim diizeyi artarsa, orgiitsel baglilik diizeyinin azaldig1 goriilmektedir. Daha yiiksek
egitim seviyesine sahip calisanlarin daha fazla alternatif isttihdam firsatina ve daha
yiiksek is beklentilerine sahip olmalari, kuruluslarina olan bagliliklarin1 olumsuz
yonde etkileyebilir. Egitim diizeyi diisiik olan is¢ilerin, tecriibeleri yokken igyerinden
ayrilip bagka bir ise ge¢meleri acisindan ekonomik kayiplara ugrayacaklarin

diistinmeleri etkili olmaktadir (Bakan, 2011, s.124).

Genellikle calisanlarin egitim seviyesiyle Orglitsel bagliliklar1 arasinda
karmasik bir baglant1 oldugu belirtilmektedir. Lise mezunlar1 daha yiiksek diizeyde
orgiitsel bagliliga sahiptir. Egitim diizeyi arttikca, bilgi ve kisisel 6zgiirliik alaninin
biiyiimesine paralel olarak baglilik diizeyi de azalmaktadir. Ozellikle geng nesil
calisanlar arasinda is degisikligi ile iliskili kariyer planlamasi, Orgiitsel baglilik
acisindan olumsuz bir durumu ortaya koymaktadir. Mezunlarin yiiksek beklentileri
bagliliklarini olumsuz yonde etkilerken, alternatif isttihdam olanaklarmin da etkisi

vardir (Tas, 2012: 26).
5.6.1.5. Omiir Boyu/Kidem

Literatiirde, bir ¢alisan bir kurulusta ne kadar ¢ok c¢alisirsa, kurulustan aldigi
kazanglarla kurulusa olan sadakatinin o kadar arttigina inanilmaktadir. Bununla
birlikte, McCaul et al. (1995), insanlarin ayni iste bulunduklari siire ve organizasyona

olan bagliliklar1 hakkinda geri bildirim aldiklar1 sonucuna varmistir.

Meyer ve Allen (1997; 11); gbrev siiresi ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskiye
farkli bir bakis acistyla yaklagsmistir. Arastirmacilar, c¢alisanlarin  genellikle
deneyimlerine dayanarak beklentileri formiile ettiklerini sdyliiyor. Daha fazla is
tecriibesine sahip olanlarin, olmayanlara gbére daha yiiksek beklentileri vardir.
Calisanlarin  bir organizasyona katilmadan Onceki beklentileri karsilandiginda,

organizasyona daha bagli hissederler.
5.6.2. Orgiitsel Faktorler

Calisanin yaptig1 isin kalitesi ve ise verdigi dnem, yonetim tarzi, Orgiitteki

roliiniin belirsizligi, ¢calisanin karar alma siireglerine katilimi, sosyal firsatlar, maasin
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biiytikligii, calisanin giivenilirligi gibi faktorler orgiitsel bagliligr etkileyen orgiitsel
faktorler olarak bilinir (Balay, 2000: 62).

5.6.2.1. Isin Dogasi

Calisanlarin yaptiklari is hakkinda yeterli bilgiye sahip olmalar1 ve yaptiklar
isin gerektirdigi gorev ve sorumluluklart yerine getirebilmeleri hem calisan hem de
kurum i¢in 6nemlidir. Calismalar ayrica performans ve orgiitsel baglilik arasinda giiclii
bir korelasyon oldugunu gdstermistir. Ornegin, artan giiven ve hesap verebilirlik,

calisanlarin drgiitsel bagliligini etkilemektedir (Ince ve Giil, 2005: 71).
5.6.2.2. Ucretler ve Ucretlendirme Sistemi

Ucretler sadakati etkiler ¢iinkii insanlarin ihtiyaclarini karsilayan ilk unsurdur.
Ucret dagitim sistemi ve iicretlendirmenin nasil yapildig1, sadakat ve iicretlerin yiiksek
veya diisiik olmas1 iizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir. Yikiimliliiklerin olumlu
tarafinda, ticretler ¢alisanlarin ihtiya¢c ve beklentilerini karsilamakta ve ekonomik
kosullara uygun olarak belirlenmektedir. Diger bir faktor, iicretlendirmenin adil olmasi
ve caliganlarin karsilagtirmalarinda adil bir dagitim sistemine inanmalar1 gerektigidir.
Bordro yonetimi, motivasyonu belirleyerek, calisanin isten ayrilma niyetinin
aciklanmasin1 Onler ve isletmeye nitelikli personel ¢ekilmesine katkida bulunur

(Chakinberk, Derin ve Demirel, 2011, s.131).

Odiillerin bir diger ozelligi de karsiiginda calisanlarin ¢abalarinin ve
enerjisinin kazanilmasi ve orgiitsel bagin giliclendirilmesidir. Finansal faydalarin
yetersiz oldugu isletmelerde, diisiik diizeyde orgiitsel baglilik nedeniyle ¢alisanlari
elde tutmak zordur. Ucretlendirmenin yani sira ikramiye ve ikramiyeler de belli bir
sisteme gore yapilir, yani licretlendirme adil bir sekilde yapilir (Usta ve Kiigiikaltan,

2012: 89).

Ucretler, isletmedeki galisanlarm sosyal statiisiinii de belirleyen bir yapiya
sahiptir. Calisanlarin islerinden duyduklar1 gurur, diger insanlara kiyasla aldiklar
yiiksek maaglara baghdir. Calisanlara 6denen yiiksek maaglar, orgiitsel baglilig
artirmanin yani sira isin cekiciligini de arttirir. Diisiik iicretler, caliganlarin yeni is

aramaya zorladiklar1 i¢in sadakatlerini zayiflatmalarina neden olur. Bir insanin var
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olma ihtiyact nedeniyle ¢alismasi, alternatif bir ig buldugunda ayrilacagi anlamina

gelir (Balai, 2000, s. 68).
5.6.2.3. Yonetisimin Etkisi

Karar verme, yetkilendirme ve hesap verebilirlige c¢alisanlarin katilimina
yonelik yonetimsel destegin, esitlik ve adalete verdikleri 6nemin ve sagladiklar1 destek
ve glivenin calisan baglihigini artirdigina dair kanitlar vardir. Calisan bagliliginin
artmasina neden olan bu faktorlerden en 6nemlisi, yoneticilerin tiim ¢alisanlarina adil
davranmalaridir. Bu durum literatiirde is¢ilerin Orgilitsel adalet hakkindaki
disiinceleriyle tartisilmistir (Lambert ve ark., 2007: 644-656). Sosyal destek ve
ozerklik, orgiitsel baglilik i¢in 6nemli 6n kosullar olarak goriilmektedir. Bir kisi
mesleginde ne kadar 6zerklige sahip olursa, meslektaslar1 ve yoneticileri tarafindan ne
kadar ¢ok desteklenirse, orgiite olan baglilig1 da o kadar artar (Humphrey ve ark.,
2007).

5.6.2.4. Orgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiirii, isletmelerin ama¢ ve hedeflerine ulasmada ve norm, ilke ve
deger sistemlerinin olusturulmasinda onemli gérevler iistlenir. Orgiitsel bagliligin
kiiltiirde olumlu oldugu sdylenebilir, boylece ¢alisanlar bu amag ve ilkeleri kabul etme
diizeyiyle organizasyonun bir pargasi olarak hissedebilirler. Bununla birlikte, orgiit
kiiltliriiniin, ¢alisanlarin bagliliklarini etkileyebilmeleri i¢in gii¢lii bir organizasyon
yapisina sahip olmasi beklenmektedir. Orgiit kiiltiirii, ¢alisanlar i¢in dzgiivenden
yoksun ve bizim gibi hissedecekleri bir altyapi olusturdugunda, calisanlarla giiclii

duygular paylasilir (Ozdevecioglu, 2003: 117).

Orgiit kiiltiirii. Calisanlar i¢in &nemi, isletme igindeki iletisim ve etkilesim
sisteminin ilke ve normlarinin benimsenmesi ve i¢sellestirilmesinde yatmaktadir. Bu
anlamda, giicli ve kapsayici bir orgiitsel kiiltlir, giiclii bir Orgiitsel taahhiidiin
olusmasina izin verir ve calisanlar orgiitle dzdeslesebilir. Ozellikle yeni calisanlarin
ihtiya¢ duydugu olumlu davranislar1 6grenmek ve kabul etmek, bir 6rgiit kiiltiirliniin

benimsenmesine baglhidir (Ince ve Giil, 2005: 76).

5.6.2.5. Rol Belirsizligi
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Onlardan beklenenleri ve yaptiklart isin gereksinimlerini ifade etmek, rol
belirsizligini ve rol ¢atismasini azaltabilir, bdylece ¢alisan baghiligim artirabilir. Ote
yandan, rol belirsizliginin varligi, ¢alisanlar arasinda orgiitsel yiikiimliiliiklerine zarar
veren catismaya neden olur. Bu nedenle c¢alisanlarin isyerindeki gorev ve

sorumluluklart agik¢a tanimlanmalidir (Yiiceler, 2009).
5.6.2.6. Diger Faktorler

Orgiitsel baglilig1 etkileyen baska faktorler de vardir. Bu faktérlerin basinda
daha az insanin basina gelen ve sosyal iliskileri giiclendiren takim c¢aligsmasi, 6nemli
bir ¢alisma yontemi olarak gosterilmektedir. Dayanisma ve beraberligin yiiksek
oldugu takim calismasi, insanlarin duygusal yanini destekledigi gibi toplumsal

baglarm da giiglenmesine yol acar (Giil ve Ince, 2005: 80).

Isyerinde siirekli stres, kurulusun taahhiidiinii olumsuz yonde etkiler. Siirekli
stresin neden oldugu tiikenmislik, calisanlarin isyeri ile baglarinin zayiflamasina ve
isten c¢ikarmalara yol acabilir. Bu siirecte giiclii bir 6rgiit kiiltiirline sahip olmayan
isletmelerde rol catigmalari, acik ve kesin gorev tanimlarinin olmamasi, Orgiitsel
baglilik acgisindan 6nemlidir. Rol ¢atismasinin neden oldugu belirsizlik strese neden

olmakla birlikte, orgiitsel bagliligin da olumsuz bir etkisi vardir (Cengiz, 2001: 60-61).

Orgiitsel baglilig1 etkileyen dnemli bir faktor, isletmenin gorevleri galisanlara
adil bir sekilde dagitilmadign algisidir. Orgiitsel adalet, normlarm, ilkelerin ve
kurallarin g¢alisan beklentilerini karsilamak i¢in nasil uygulandigi hakkinda énemli
ipuglar saglar ve adalet duygusu ile normatif baglilik arasinda énemli bir baglanti
uyandirir. Adil bordro dagitim sistemine sahip kuruluslarda, ¢alisanlarin olumlu bir
adalet duygusu, yaptiklari is i¢in 6diillendirilebileceklerini ve orgiitsel bagliligi olumlu

yonde etkileyebileceklerini gostermektedir (Yildiz, 2016: 102).
5.7. Orgiitsel Taahhiidiin Sonuglar1

Calismalar, orgiitsel bagliligin isletmelerin genel performansi tizerinde olumlu
bir etkisi oldugunu gdstermistir. Bu kapsamda {irlin ve hizmetlerin kalitesini
artirmanin ve verimliligi artirmanin yani sira, kurulusuna bagl hisseden calisanlarin

ise ge¢ gelme, dinlenme ve isten ayrilma egilimlerinin de azaldig: tespit edilmistir.
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Orgiitsel baglilig: yiiksek calisanlarin asagidaki davranis ve tutum kaliplarim

benimsedikleri goriilmektedir (Pasamehmetoglu ve Yeloglu, 2013: 156):

+  Orgiitsel amag¢ ve hedefler, bireysel ama¢ ve hedeflerden &ncelikli
olmal,

+  Orgiitsel hedeflerin uygulanmasinin bireysel bir hedef olarak kabul
edilmesi,

« Orgiit sadece bir isyeri olarak goriilmediginden, isyerinde isi
i¢sellestirmek ve gayri resmi roller tistlenmek,

* Calisanlarin organizasyonlariyla gurur duymalari ve isyerini her
platformda korumalari,

* Organizasyonel amag¢ ve hedeflere ulagsmak i¢in verimliligi artirmaya
ve kapasite gelistirmeye odaklanmak,

* Bu 6zel bir ¢aba ve isletmede ¢alismaya devam etmek i¢in giiclii bir

arzudur.

Bir anlamda orgiitsel baglilik, uygunlugun giiclinii ve isletme ile calisan
arasindaki iliskiyi gosterir. Bu uyum giiclii ise ¢alisanlarin islerine devam etme
isteklerinin biliyiikk oldugu ve is psikolojisi ag¢isindan kuruluglarin arzu edilen
konumunu yansittig1 goriilebilir. Orgiitsel baghlik sadece ¢alisan verimliligini
etkilemekle kalmaz, ayn1 zamanda igyerinde isbirligini ve koordinasyonu arttirir ve
ekip calismasinda isbirligini ve arkadasligi kolaylastirir. Orgiitsel hedeflerin kabul
diizeyi, personel devir hizin1 azaltarak daha fazla ¢aba gostermelerini ve ¢alisanlarin
kuruluslarinda daha uzun siire kalmalarimi saglar (Sezgin, 2010, s. 146). Orgiitsel
diizeyde orgiitsel baglilikla iligkili duygusal, katilimci ve normatif bagliligin etkileri
asagidaki sekilde gdsterilmistir.
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Orgiitsel Baghilik iliskileri
Is tatmini
Ise baglihk
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+ Orgiitsel yatiim

Sekil 4. Orgiitsel Bagliligin Sonucu (Meyer ve Allen, 1991: 5.)

Sekil S'e gore, calisanlarin orglitsel baghiliginin etkileri karmasik ve ¢ok
boyutludur. Biitlinsel bir bakis agisiyla, etkilesimin orgiitsel yonlerinin altinda yatan
etkiler birbiriyle iliskilidir. Duygusal baglilik, ¢calisanlara ¢alismaya devam etmek i¢in
duygusal aidiyet duygusu verir. Katilma taahhtidii, ¢alismaya devam etme taahhiidiine
katkida bulunurken, diger iliskilerde ¢calismaya olan baglilig1 ve normatif bir baglilig
temsil eder. yiikiimliiliik, calisanlar1 ahlaki bir yiikiimliiliik olarak destekler. Orgiitsel
diizeyde, calisanlarin iiretkenligi, iiretkenligi ve motivasyonu, oOrgiitsel baglilik

diizeylerine baglidir.

Orgiitsel baghiligin ilk sonucu, insanlarin faaliyet gosterdikleri isletmelerle
girdikleri psikolojik sozlesmelerin giiciiyle saglanan baris ve refahtir. Isyerinde
orgiitsel amcalara bagl hisseden c¢alisanlarin olumlu davranislari iiretkenliklerini
arttirir. Bu anlamda isgiicilinlin yeniden dagilimi, devamsizlik, gevseme, isletmelerde
ise gec kalma gibi faktorlerin azaltilmasi ve insan kaynaginin verimlilik agisindan

stireclere etkin bir sekilde entegre edilmesi 6nemlidir (Cakir, 2001: 57).

Cok yiiksek diizeyde bir orgiitsel baglilik, bireylerin ihtiya¢ ve beklentilerinin
karsilanmamasi durumunda da 6nemli bir konu olarak ortaya c¢ikabilir. Stresli ve
katilim konusunda asir1 heyecanl olan ¢aliganlar hayal kirikligina veya tilkkenmislige

yol acabilir. Kendilerini islerine adayan insanlarin, yasadiklar1 stres nedeniyle
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kendilerini rahatsiz hissetme olasilig1, "iki ucu keskin bir kili¢" a benzer bir orgiitsel

bagliliga yol agmistir (Deniz vd., 2013: 695).

Glinlimiizde rekabetin yogun bir sekilde yasaniyor olmasi, isletmelerin
verimlilik ve kalite acisindan insan kaynaklarimi etkin bir sekilde kullanmalarini
zorunlu kilmaktadir. Organizasyonlarina bagli hisseden ¢alisanlarin gergek¢i olmayan
olumlu davraniglar1 ve islerine olan bagliliklar1 tiim ydnetim siireclerinin temel
hedefleridir. Isletmelerin varliklarmi ve karliliklarini siirdiirebilmeleri igin kuruma

sadakati yiiksek ¢alisanlarin varliginda bu miimkiin olmustur (Bakan, 2011, s.44).
5.8. Hastanelerde Organizasyonel Faaliyetler

Orgiitsel bagliligin en ¢ok beklenen ve en giiglii sonucu, kurulustan ayrilma
niyetlerinin azalmasi ve dolayisi ile ciro oranidir (Sabuncuoglu, 2007: 617). Diisiik
orgiitsel baglanmanin performans sorunlari, is tatminsizligi, devamsizlik, gecikmeler,
orgiitten ayrilma gibi negatif durumlara sebep oldugu savunulmakta ve calisanlarin
orgiitten ayrilmalar1 ve beklenmeyen durumlar ongoériiliirken ¢alisanlarin orgiitsel

bagliligimin dikkate alindig1 goriilmektedir (Sergiil ve Korkmaz, 2008: 11).

Saglik calisanlarinin saglik hizmeti saglayicisina sadakatini kazanmak igin,
kurulus personele belirli firsatlar sunmalidir. Bu firsatlari is tatmini, tatmin edici bir
maas, terfi firsatlari, mesleki taninma, yeterli personel ile ¢alisma ve giivenli bir
caligma ortami olarak siraya dizebiliriz. Saglik profesyonellerinin orgiitsel bagliligi,
hastalarin memnun olmasi ve kaliteli saglik hizmeti {izerinde olumlu bir izlenime sahip
olabilir. Saglik sektoriinde, saglik calisaninin oOrgiitsel hedef ve degerlerini
igsellestirmek ve orgiitle biitiinlestirme demek olan 6rgiitsel bagliligin saglanmasi; Bu
da is tatminini artiran, yani calisanlarin is ve isyeri hakkinda kendilerini iyi
hissetmeleri ve is yeri ile ilisigi kesme isteklerini azalmasi anlamina gelen énemli bir

faktordiir (Gtl vd., 2008: 7).

Ankara, Tiirkiye'deki hemsireler arasinda yapilan bir arastirma, mesleki
baghlik ile devam eden orgiitsel bagllik ile normatif baghlik, is bagliligi ve aile
baglilig1 arasinda anlami olan ve olumlu bir baglantinin varligint ortaya sunmustur.
Aragtirmacilar, bu durumun hemsirelerin kurumlarina normatif ve siirekli

bagliliklarini, ailelerine ve ise olan ilgilerini, egitim ve ¢aligma hayatlar1 siiresince
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islerine bagliliklarin1 devam ettirecek ve gelistirecek uygulamalar1 artiracagini

savunmaktadirlar (Benligiray ve Senmez, 2011: 36).

3 hastanede 483 tibbi sekreter ve hemsire arasinda yapilmis bir ¢calismada, is
tatmini ile Orgiitsel baglilik arasinda kuvvetli ve olumlu bir baglanti bulunmustur

(Gider ve ark., 2011: 9).

Afyon Kocatepe Universitesi Hastanesi'nin degisik boliimlerinde gérev yapan
249 doktor arasinda yapilmis bir calismada, doktorlarin orgiitsel baglilik seviyeleri ile

1s doyumu diizeyleri arasinda dogrudan baglant1 bulunmustur (Karahan, 2009: 421).

Saghk  kuruluslarmin  personellerinin  oOrgiitsel ~ baghligin1  6lgmek,
yoneticilerine 6nemli veriler saglayacaktir. Buradan gelen tavsiyelerle, yoneticiler
yonetim modellerini yeniden diisiinme firsatina sahip olacaklar. Selguk Meram
Universitesi Tip Fakiiltesi Hastanesi'nde yapilan bir calisma sonucunda hastanede
uzun siire ¢alisan hemsirelerin kurumlarina baglilik diizeylerinin diisiik oldugu tespit
edilmistir. Yani hemsire diizeyinin nispeten diisiik oldugunu sdyleyebiliriz. ilgili bir
caligma, doktorlarin hemsirelerden daha kurumsal olarak baglantili oldugunu
bulmustur. Arastirmacilara goére bu kismen 10 sene ve daha uzun zamandir bu
kurumda gorev yapan hekimlerin kendilerini hastanede "aile {yesi" gibi

hissetmelerinden kaynaklanmaktadir (Seving ve Sahin, 2012: 279).

Tiirkiye'de Cumbhuriyet Universitesi Hastanesi'nde hemsireler arasinda
yapilmis bir calisrmada; hemsireler i¢in en kuvvetli orglitsel baghlik kaynagi,
kurumlarinin basarist i¢in her zamankinden daha cok gayret gostermeye istekli
olmalaridir (Demirel ve ark., 2014: 92). Yine bu calismada, katilimcilar orgiitiin
gelecegi hakkinda endiselerini dile getirdiler; orgiitsel bagliligin en zayif gostergesi
olarak tanimlanmistir. Giilhan Askeri Tip Akademisi'nde yapilan bir c¢aligsmada;
"Duygusal baglilik" ve "normatif baglilik"in i doyumu iizerinde anlamli bir olumlu
etkiye sahip oldugu, "siirekli bagliligin" ise is doyumu ile arasinda anlamli bir etkisinin

bulunmadig1 sonucuna varilmistir (Celen ve ark., 2013: 399).
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6. YONTEM
6.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Hastaneler acil saglik kurumlaridir ve ekip c¢aligmasi gerektirirler. Bu
ozelliklerinden dolayz; birincil ve tibbi hizmetler sunan doktor ve hemsireler grubunda,
personel degisiklikleri, isi birakma, devam sorunu ve kotii calisma kabul edilmeyen
tutumlardir. Hizmet sektorii ile birlikte diger sektorlerde de bu tiir negaitf davranis
sekillerinin ana nedeni arastirildiginda, ¢alisanlar arasinda "6rgiitsel baglilik" kavrami
one ¢ikmaktadir. Insan Kaynaklari, ¢alisanlarin drgiitsel taahhiitlere yonelik tutum ve
davraniglarinin  Olgiilmesi, analiz edilmesi ve degerlendirilmesinde Onemli
sorumluluklara sahiptir. Kurumlarin gormezden gelemeyecegi etkileri olan orgiitsel
baghlik kavraminin 6zel saglik tesisleri i¢in de kiymetli datalar saglayacagina
inanilmaktadir. Bu nedenle bu ¢alismanin esas amaci: Ozel saglik kuruluslarinda gorev
alan hemsireler igin orgiitsel baglilik yaratacak IK ¢alismalarinin énem diizeyini

saptamak ve bu uygulamalar ile orgiitsel ylikiimliiliikler arasindaki bagi belirlemektir.
6.2. Arastirmanin Kapsam ve Varsayimlari

Calisma hizmet sektoriine odaklanmis ve 6zel hastanelerde gergeklestirilmistir.
Calisma, zaman ve finansal olanaklar1 dikkate alarak cografi olarak smirhdir. istanbul
Biiyiiksehir Belediyesi sinirlari igerisinde xxxxx 6zel hastanelerde yapilmast uygun
gorlilmiistiir. Bu calismanin yapilacagi 6zel hastaneler, diinyada hastane
standartlarmin uygulanmasi amaci ile Ozel Hastaneler Yonetmeligi'nde belirtilen
sartlar altinda A-1 sinifi olarak tanimlanan 6zel hastanelerdir. Tiim boliimlerde ¢alisan
hemsireler, boliimlere ayrilmadan ¢alisma grubuna dahil edildi. Calismaya dahil edilen
0zel hastanelerin Orgiitsel baglilik istlindeki tesirinin statli agisindan diger
hastanelerden farki bulunmadigi varsayilmaktadir. Bu nedenle s6z konusu ozel
hastanelerin bu sektdrde ayni statiideki 0Ozel hastaneleri temsil edebilecegi

varsayilmaktadir.

69



6.3. Arastirmanin Modeli ve Degiskenleri

Caligma, ¢aligmanin tanimlayict modeline gore yiiriitiilmiistiir. Buna gore; bu
calismada hemsirelerin ¢alistiklar1 hastanedeki orgiitsel taahhiitleri ve insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarma iliskin algilar1 arastirilmistir. Calisma siiresince kaynak
calismasina uygun bir arastirma modeli olusturuldu. Modeldeki bagimli degisken
"orgiitsel taahhiit"tiir; Aciklayic1 degiskenler insan kaynaklart yonetimi yontemleri

olarak tanimlanmaktadir.
6.4. Veri Analizi

Tim istatistiksel analizler. IBM SPSS 25.0 ile arastirma degiskenleri
arasindaki baglantiy1 arastirmak i¢in istatistiksel veri analizi teknikleri uygulanmaistir.
Tanimlayic1 istatistiksel yoOntemler, kisisel degiskenleri incelemek, arastirma
degiskenleri ile kisisel degiskenler arasindaki baglantiy1 arastirmak ve veri 6l¢iim
araclarindan saglanan Ol¢timleri demografik degiskenlerle karsilagtirmak icin veri

analizi yontemleri olarak kullanilmastir.

[1k olarak, asimetri ve diizliik katsayilarinin yani sira parametrik test yontemleri
yardimiyla IK uygulamalarinin islevi ve etkinligi, IK uygulamalaria 6rgiitsel baglilik
diizeyi ve calisan memnuniyeti anketlerinin normal dagilim hipotezine uyumu
belirlenmistir. Daha sonra i¢ tutarlilik analizi yapilmis ve calismada anketlerin

kullanilmasinin olas1 dezavantajlar1 tartigiimistir.

Ozel hastanelerde calisanlarin sosyo-demografik profili incelendikten sonra,
IK uygulamalarinin islevleri ve etkinligi, IK uygulamalarina orgiitsel baglhilik diizeyi
ve kurumsal g¢alisan memnuniyeti diizeyinin tanimlayici bir analizinin sonuglar
dikkate alinmistir. Grup puanlarinin degiskenlerin kisisel bilgilerinden farklilasmasini
incelerken, degiskenleri karsilastirmak i¢in normal dagilim varsayimi saglayan
"bagimsiz bir 6rneklem t-testi" kullanilmis ve karsilastirma icin iic veya daha fazla
grup kullanilmistir. Ayrica parametrik test yontemleri arasinda IK uygulamalarmin
islevi ve etkinligi, IK uygulamalarina érgiitsel baglilik diizeyi ve ¢alisanlarin drgiitsel
memnuniyet diizeyi arasindaki iligki incelenirken Pearson'in korelasyon analizi tercih
edilmistir. Regresyon analizini kullanarak, o6zel hastane c¢alisanlariin K
uygulamalarinin islevlerinin ve etkinliginin IK uygulamalarma kurumsal baglilik

{izerindeki etkisini ve kurumsal ¢aligan memnuniyetinin IK uygulamalarina kurumsal
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baglilik iizerindeki etkisini inceledik. Istatistiksel anlamlilik tiim sonuglar igin p<0.05

olarak tahmin edildi.

Tablo 3. Anketlerin Asimetri Ve Diizliik Degerleri

Acik N Cekik Gaz
Insgn Egynaklan uygulamalarinin isleyisi ve 240 096 026
etkinligi

IK uygulamalarina organizasyonel baghlik diizeyi 240 -,942 ,795
Calisanlarin kurumsal memnuniyet diizeyi 240 -,166 -,050

Selects (2015, s. 28) — normal dagilim varsayimi; Tahminin "garpitma ve
diizliik" degerlerini g6z 6niinde bulundurarak daha dogru bir yaklagim oldugunu takdir
etti. Tabachnik ve Fidell (2013), bozulma ve diizliik degerleri +1.50 ile -1.50 arasinda
oldugunda normal dagilimin elde edildigi konusunda hemfikirdir. Yapilan analizler
sonucunda degiskenlerin normal dagilim gosterdigi belirlenmistir (Sech, 2015;

Tabachnik ve Fidell, 2013).
6.5. Arastirmanin Hipotezleri

H1: Ozel hastane ¢alisanlarinin personel uygulamalarinin islevi ve etkinligi, IK
uygulamalarma oOrgiitsel baghlik diizeyi ve kurumsal ¢alisan memnuniyeti diizeyi

cinsiyete bagh olarak onemli farkliliklar gostermektedir.

H2: Ozel hastane calisanlarmin IK uygulamalarinin islevi ve etkinligi, 1K
uygulamalarma orgiitsel baglilik diizeyi ve kurumsal ¢alisan memnuniyeti yaslarina

bagli olarak 6nemli farkliliklar gostermektedir.

H3: Ozel hastane personelinin IK uygulamalarmin islevi ve etkinligi, 1K
uygulamalarina orgiitsel baglilik diizeyi ve kurumsal ¢alisan memnuniyeti medeni

duruma bagli olarak 6nemli bir farklilik géstermektedir.

H4: Ozel hastane personelinin personel uygulamalarinin islevi ve etkinligi, IK
uygulamalarina orgiitsel baglilik diizeyi ve calisanlarin kurumsal memnuniyet

diizeyleri egitim durumlarina bagl olarak 6nemli farkliliklar gdstermektedir.
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H5: Ozel hastane personelinin IK uygulamalarinm islevi ve etkinligi, 1K
uygulamalarina orgiitsel baglilik diizeyi ve kurumsal ¢alisan memnuniyeti diizeyi

calisma alanina bagl olarak 6nemli farkliliklar gostermektedir.

H6: Ozel hastane ¢alisanlarinin personel uygulamalarinin islevi ve etkinligi, IK
uygulamalarina oOrgiitsel baglilik diizeyi ve calisanlarin kurumsal memnuniyet

diizeyleri ¢alistiklar1 zamana bagl olarak dnemli farkliliklar géstermektedir.

H7: Ozel hastane personelinin personel uygulamalarinin islevi ve etkinligi, IK
uygulamalarina orgiitsel baglilik diizeyi ve ¢alisanlarin kurumsal memnuniyet diizeyi,

kurumda ¢alisan hemsire sayisina bagli olarak onemli bir farklilik gostermektedir.

HS8: Ozel hastane personelinin IK uygulamalarmin islevi ve etkinligi, 1K
uygulamalarma orgiitsel baglilik diizeyi ve kurumsal calisan memnuniyeti diizeyi,

calisilan is sayisina bagh olarak 6nemli bir farklilik géstermektedir.

H9: Ozel hastane personelinin personel uygulamalarinin islevi ve etkinligi, IK
uygulamalarina 6rgiitsel baglilik diizeyi ve ¢alisanlarin kurumsal memnuniyet diizeyi,

calistiklar1 hastanenin hizmet yasina bagli olarak énemli bir farklilik géstermektedir.

H10: Ozel hastane personelinin personel uygulamalarinin islevi ve etkinligi,

IK uygulamalarma yonelik orgiitsel baghlig: etkiler.

H11: Ozel hastane personelinin kurumsal memnuniyeti, IK uygulamalarina

yonelik orgiitsel baglilik tizerinde etkilidir.
6.6. Giivenirlilik Analizi

Bu boliimde; veri toplama aract olarak tercih edilen 1K y&netimi
uygulamalarmn islevini ve etkinligini, IK uygulamalarina yonelik drgiitsel baglilik
diizeyini ve kurumsal c¢alisgan memnuniyeti diizeyini belirlemek amaciyla i¢ tutarlilik

analizi yapilmistir. Cronbach alfa degerleri igin kriterler asagidaki gibidir;
0,00 <a <0,40 ise Glivenilmez
0,40 <a <0,60 ise Diisiik giivenilirlikte

0.60 < a < 0.80 ise Oldukga giivenilir
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0,80 <o < 1,00ise Yiiksek giivenilirdir.

Tablo 4. Giivenilirlik Analizi Sonuglart

Anketler Alfa Kronbacha Makale
sayisi
Insan kaynaklar1 uygulamalarmin isleyisi ve
. 915 20
etkinligi
K uygulamalarina organizasyonel baglilik diizeyi ,919 12
Kurumsal ¢alisan memnuniyeti 916 15

Calismada  kullanilan  anketlerin ~ Cronbach  Alpha  degerleri; 1K
uygulamalarmimn islevi ve etkinligi 0,915 Cronbach Alpha degerini, IK
uygulamalarinin organizasyonel baglilik diizeyini 0,919 Cronbach Alpha degerini ve
kurumsal ¢alisan memnuniyeti 0,916 Cronbach Alpha degerini olusturmaktadir. Bu
degerler sunlardir: anketlerin son derece giivenilir oldugunu ve analizde

kullanimlarinin 6niinde hicbir engel olmadigini1 gostermektedir.
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7. BULGULAR

Bilgisayar ortamina iletilen verilerde eksik/yanlis degerler ve emisyonlar
kontrol edilmis ve ¢alisma orneklemini evrenin i¢inden basit bir rastgele yontemle
secilen Ozel hastanelerin 240 ¢alisan1  olusturmustur. Bu calismalar, IK
uygulamalarmn isleyis ve etkinlik dlgeginde, IK uygulamalarina orgiitsel baglilik
diizeyi ve calisanlarin kurumsal memnuniyet diizeyindeki ifadelerle birlikte kisisel
bilgi bi¢iminin uygulanmasi suretiyle elde edilmis ve bu bdliimde veri analizi

gerceklestirilmistir.
7.1. Demografik Bulgulara iliskin Degerlendirme

Aragtirmanin bu boliimiinde cinsiyet, yas, cinsiyet, egitim diizeyi, medeni
durum, ¢alisma alani, boliimde calisan hemsire sayisi, ¢alisma saatleri ve vardiya
sayilariin ayni yerde dagilimi, aragtirmaya katilan 6zel hastane ¢alisanlarinin kisisel
ozelliklerine gore incelenmis ve kisisel 6zelliklerine yonelik tanimlayici analizler

yapilmis ve tablolar halinde sunulmustur.

Tablo 5. Ozel Hastanelerde Calisan Hemsirelerin Cinsiyet Dagilim1

Kisilik 6zellikleri f %
Kadin 209 87,1

Cinsiyet Erkek 31 12,9
Toplam 240 100,0

Tablo 5'te gosterildigi gibi 6zel hastanelerde ¢alisan hemsirelerin yiizde 87,1'

kadin, yiizde 12,9'u erkektir.
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Tablo 6. Ozel Hastanelerde Calisan Hemsirelerin Yas Durumlarmimn Dagilimi

Kisilik 6zellikleri f %
18-24 90 37,5
25-34 102 42,5

Yas durumu 35-44 43 17,9
45-55 5 2,1
Toplam 240 100,0

Tablo 6'da goriildiigii gibi 6zel hastanelerde ¢alisan hemsirelerin %37,5'1 18-
24 yas, %42,5'1 25-34 yas, %17,9'u 35-44 ve %?2,1'1 45-55 yas araligindadir.

Tablo 7. Ozel Hastanelerde Calisan Hemsirelerin Medeni Durumlarinin Dagilimi

Kisilik ozellikleri f %
Bosanmis 5 2,1
Sadece 159 66,3
Medeni durum ‘
Evli 76 31,7
Toplam 240 100,0

Tablo 7'de goriildiigii gibi 6zel hastanelerde ¢alisan hemsirelerin yiizde 2,1'1

bosanmus, yiizde 66,3l bekar ve yiizde 31,7'si evlidir.

Tablo 8. Ozel Hastanelerde Calisan Hemsirelerin Egitim Durumlarmin Dagilim1

Kisilik 6zellikleri f %
On lisans derecesi 129 53,8
o Lisans 65 27,1
Egitim )
Efendi 46 19,2
Toplam 240 100,0

Tablo 8'den de goriilecegi lizere 6zel hastanelerde calisan hemsirelerin yilizde

53,8'1 Onlisans, yiizde 27,1' lisans, ylizde 19,2'si yliksek lisans derecesine sahiptir.
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Tablo 9. Ozel Hastanelerde Calisan Hemsirelerin Calisma Alan1 Dagilimi

Kisilik 6zellikleri f %
Ameliyat 33 13,8
Yogun Bakim 37 15,4
Acil 38 15,8
Onkoloji 12 5,0

Calisma alani )
Yenidogan 3 1,3
Y. Dogan Yogun Bakim 19 7,9
Bagka 98 40,8
Toplam 240 100,0

Tablo 9'dan da goriilecegi lizere 6zel hastanelerde calisan hemsirelerin
%13,8'inin ameliyathanede, %15,4lniin yogun bakimda, %15,8'inin acil bakimda,

%35,0"min onkolojide ve %1,3'"linlin yenidoganlarda ¢alistig1 gézlenmektedir.

Tablo 10. Ozel Hastanelerde Calisan Hemsirelerin Calisma Siirelerinin Dagilimi

Kisilik 6zellikleri f %
0-2 y1l 114 47,5
3-5yil 68 28,3

Caligma stiresi 6-10 y1l 30 12,5
11-15 y1l 28 11,7
Toplam 240 100,0

Tablo 10'da 6zel hastanelerde ¢alisan hemsirelerin ylizde 47,5'inin 0-2 yil,
ylizde 28,3"liniin 3-5 yil, ylizde 12,5'inin 6-10 yi1l arasi, yiizde 11,7'sinin ise 11-15 yil

arasi ¢alisma siiresi oldugu goriilmektedir.

Tablo 11. Ozel Hastanelerde Calisan Hemsirelerin Calistign Boliimdeki Hemsire

Sayist Dagilimi
Kisilik 6zellikleri F %
1-5 62 25,8
) 6-10 97 40,4
Calisan hemsire sayist 11 ve fizeri g1 338
Toplam 240 100,0
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Tablo 11'den de goriilecegi lizere Ozel hastanelerde calisan hemsirelerin
%25,8'inin 1-5 kisi, %40,4niin 6-10 kisi, %33,8"inin ise 11 kisi ve tizeri kisiler ile
calistig1 goriilmektedir.

Tablo 12. Ozel Hastanelerde Calisan Hemsgirelerin Is Degisikligi Sayis1 Dagilimi

Kisilik 6zellikleri f %
0-1 kez 124 51,7

Is degisikliklerinin sayis1 2-4 kez 116 48,3
Toplam 240 100,0

Tablo 12'den de goriilecegi iizere Ozel hastanelerde calisan hemsirelerin

%51,7'sinin 0-1 kez, %48,3"liniin ise 2-4 kez is degistirdigi goriilmektedir.

Tablo 13. Hemsirelerin Calistig1 Ozel Hastenelerin Hizmet Y1li Dagilimi

Kisilik ozellikleri f %
0-1 10 4,2
‘ 2-4 36 15,0
Hastane hizmet y1l1
5-9 194 80,8
Toplam 240 100,0

Tablo 13'ten de goriilecegi lizere hemsirelerin calistigi 6zel hastenelerin
%4,2'sinin 0-1 y1l arasi, %15,0'mmin 2-4 yil aras1 ve %80,8'inin 5-9 yil aras1 hizmet

verdigi goriilmektedir.
7.2. Covid 19 ile ilgili Sorulara iliskin Degerlendirme

Caligmanin bu boliimiinde, goriisiilen 6zel hastanelerin ¢alisanlar tarafindan

Covid-19 konulariin tanimlayici bir analizi yapilmis ve Tablo 14'de sunulmustur.
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Tablo 14. Ozel Hastane Personelinin Covid-19 ile Ilgili Sorulara Verdikleri

Yanitlarin Dagilimi

Kisilik ozellikleri £ A
) .. Hayir 96 40,0
Covid-19 teshisi konan hastalarin bakiminda yer Evet 144 60,0
aliyorsunuz?
yaplyorum
2. Covid-19 pandemisinin baglangicindan bu yana Hayr 93 38,8
. Evet 147 61,3
caligma saatleriniz artt1 mi?
yaplyorum
3.Covid-19 salginindan bu yana is yerindeki Hayr 29 12,1
. Evet 211 87,9
stresiniz arttt m1?
yaplyorum
4.Covid-19 pandemisi sizi psikolojik olarak Hay1r 15 6,3
o e Evet 225 938
etkiledi mi?
yaplyorum
5.Covid-19 pandemisinden bu yana psikolojik Hayir 211 87,9
destek aldiniz mi? Evet 29 12,1
yaplyorum
6.Calistiginiz 6zel hastanede Covid-19 pandemisi  Hayir 122 50,8
ile psikolojik olarak nasil basa ¢ikilacagi Evet 118 49,2
konusunda egitim verildi mi? yaplyorum
7. Calistiginiz 6zel hastanede kendinizi Covid- Hay1r 68 28,3
19'dan nasil koruyacaginiz konusunda egitim Evet 172 71,7
aldiniz mi1? yapilyorum
8 Kendinizi Covid-19'dan nasil koruyacaginiz Hayir 93 38,8
konusunda calistiginiz 6zel hastane tarafindan Evet 147 61,3
verilen yeterli egitim var mi? yapiyorum
9.Covid-19 salgin1 sirasinda ¢alistiginiz tesiste Hayr 108 45,0
. . Evet 132 55,0
kisisel koruyucu ekipman sikintist yasadiniz mi1?
yapiyorum
10. Covid-19 salgini sirasinda risk nedeniyle evde Hayr 123 51,2
Evet 117 48,8
kalamadiniz m1?
yapiyorum
11. Evde kalamiyorsaniz, tesisiniz size herhangi Hay1r 126 52,5
. o Evet 114 47,5
bir kolaylik/kolaylik sagladi m1?
yapiyorum
12. Calistiginiz kurumun pandemi siirecinde Hay1r 105 438
calisanlarini tedavi etmesinin dogru oldugunu Evet 135 56,3
diisiiniiyor musunuz? yaplyorum
13. Pandemi siirecinde ¢alistiginiz Hay1r 160 66,7
kurumdan/devletten maddi / manevi ¢abalarimizin ~ Evet 80 333
karsiligini aldiginiz1 diigiiniiyor musunuz? yaplyorum

Tablo 14'ten de goriilecegi {lizere, arastirmaya katilan 0zel hastane
caligsanlarinin %60,0"1 covid-19 pandemisi siiresince covid-19 tanisi alan hastalarin

bakiminda yer almis, %61,3'i ¢aligma saatlerini artirmis, %87,9'u stres diizeylerini
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artirmig ve %93,8'1 psikolojik olarak etkilenmis, %87,9'u psikolojik destek almamus,
%50,8'1 egitim almamigtir. ~ Pandemi ile psikolojik olarak nasil basa ¢ikilacagi,
%71,7'sinin  kurumunu pandemiden nasil koruyacagi konusunda egitim aldifi,
%61,3"inlin hastanede yapilan egitimin yeterli oldugunu, %55'inin c¢alistiklar
kurumda ekipman sikintis1 olmadigini, %48,8'inin bu siiregteki risk nedeniyle evde
kalamadigini, %52,5'inin evde kalamadig1 halde kurumunun kolaylik saglamadigini,
%56,3"i ¢aligtiklart kurumun tutumundan memnun, %66,7'si ise pandemi siirecinde

cabalarinin karsiliksiz kaldigina inanmaistir.
7.3. Degiskenlere Yonelik Betimsel Analizi Sonuclar:

Arastirma  degiskenleri; 1K uygulamalarmin islevi ve etkinligi, K
uygulamalara orglitsel baglilik diizeyi ve calisanlarin kurumsal memnuniyet
diizeyinden olusur. Calismanin bu bodliimiinde degiskenler hakkinda tanimlayici

istatistikler sunulmaktadir.

Tablo 15. Degiskenlerin Betimsel Analizinin Sonuglari

Anket N Min. Maks. Ort. SS

Insan Kaynaklar1 Uygulamalarmin
Fonksiyonu ve Etkinligi

Insan Kaynaklar1 Uygulamalarmin
Orgiitsel Baglilik Diizeyi
Calisanlarin Kurumsal memnuniyet
Diizeyi

240 1,55 5,00 3,36 )75
240 1,75 5,00 3,89 74

240 1,27 5,00 3,42 83

Personel uygulamalarinin islevi ve etkinligi ¢alismasina katilan 6zel hastane
calisanlarinin ortalama yanitlari; 3.36+£0.75, minimum puan 1.55 ve maksimum puan
5.00, personel uygulamasinda orgiitsel baglilik diizeyinin ortalama degeri; 3,89+0,74,
minimum 1,75 puan ve maksimum 5,00 puan kurumsal ¢alisan memnuniyeti diizeyi;

3.42+0.83, minimum puan 1.27 ve maksimum puan 5.00.
7.4. Anket Sonuclari

Calismanin bu boliimiinde yas, cinsiyet, egitim durumu, ¢alisma alani, ¢calisma
siiresi, ¢alisan hemsire sayisi, hastane bakim yasi, IK ydnetimi uygulamalarmin

medeni hal dagilimma gore islevi ve etkinligi, insan kaynaklar1 ydnetimi
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uygulamalarina orgiitsel baglilik diizeyi ve Kurumsal Calisan Memnuniyeti

Anketi'nden elde edilen ortalama puanlar arasindaki farklar tartigilacaktir.

Tablo 16. Cinsiyet Durumuna Bagli Olarak Puanlarin Degiskenlerden Farklilagsmasi

Degisken dcélrlszit X cesaret ¢ p
Insan kaynaklar1 Kadin 209 3,28 74

uygulamalarinin isleyisi ve Erkek 31 3.94 54 -4,794 ,000
etkinligi ’ ’

IK Y&netimi Uygulamalari Kadin 209 3,89 .78 070 945
Organizasyonel baghlik diizeyi ~ Erkek 31 390 43 ’ ’
Kurumsal ¢alisan memnuniyeti Kadin 209 3,40 87 -1,258 ,210

Erkek 31 3,60 ,45

Yukaridaki tablo 16'da goriilecegi tlizere, 6zel hastane personelinin personel
uygulamalarma Orgiitsel baghilik diizeyi ile kurumsal c¢alisan memnuniyeti
diizeylerinde degisken cinsiyet durumu agisindan anlamli bir farklilagsma olmamasina
ragmen (p>.05), islevlerin alt biiyiikliigli ve insan kaynaklar1 uygulamalarinin
etkinliginde anlamh diizeyde farklilasma bulunmustur (s<0,05). Baska bir deyisle,
0zel hastane calisanlarimin cinsiyeti, c¢alisanlarin Orgiitsel baglihlk ve kurumsal
memnuniyet diizeylerini etkilemezken, IK uygulamalarinin 1K  y&netimi

uygulamalariin islevsellik ve etkinlik diizeyini etkiledigi belirlenmistir.

Tablo 17. Yas Durumuna Bagli Olarak Puanlarin Degiskenlerden Farklilasmasi

Degisken Yas durumu N X cesaret F p
18-24 90 3,37 )73

Insan kaynaklar1

25-34 102 3,43 83
Pﬁgu.la‘.malaﬁ(r?”}. . 35-44 43 300 41 HBL007
isleyisi ve etkinligi 45.55 5 415 71
IK Yénetimi 18-24 90 4,11 .84
Uygulamalar1 25-34 102 391 )53
Organizasyonel 35-44 43 344 81 8,712,000
baglilik diizeyi 45-55 5 3,78 .25
18-24 90 3,53 93
Kurumsal calisan 25-34 102 3,21 ,82
memnuniyeti 35-44 43 3,61 ,50 4,595 004
45-55 5 4,07 27

Yukaridaki tablo 17'den de goriilecegi iizere 6zel hastane personelinin islevleri

ve performansi, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari, insan kaynaklar
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uygulamalarina orgiitsel baglilik ve kurumsal ¢alisan memnuniyeti diizeyleri agisindan
yas degiskeni durumu agisindan anlamli farklilagsma bulunmustur (pp<0.05). Baska bir
deyisle, 6zel hastane c¢alisanlarinin yasi, personel uygulamalarmin iglevleri ve
etkinligi, personel uygulamalarinin orgiitsel baglilik diizeyini ve ¢alisanlarin kurumsal

memnuniyet diizeyini etkiledigi belirlenmistir.

Tablo 18. Medeni Duruma Bagli Olarak Puanlarin Degiskenlerden Farklilagsmasi

Degisken Medeni durum N X cesaret F p

Insan kaynaklari Bosanmis 5 3,29 1,02

uygulamalarinin Sadece 159 3,27 .78 4,265 ,015

isleyisi ve etkinligi Evli 76 3,57 ,62

IK Yé6netimi Bosanmis 5 3,93 25

Uygulamalar1 Sadece 159 4,00 .74

Organizasyonel Evli 76 3,67 72 133,007

baghilik diizeyi

Kurumsal calisan Boganmg 3 3,93 .05

memnWgeti Sadgce 159 3,25 .94 11,114 ,000
Evli 76 3,75 40

Yukaridaki tablo 18'den de goriilecegi iizere, 6zel hastane personelinin
personel uygulamalariin islevi ve etkinligi, 6zel hastane personelinin personel
uygulamalarma oOrgiitsel baglilik diizeyi ve degisken medeni durum agisindan
kurumsal c¢alisan memnuniyeti diizeyi acisindan anlamli farklilasma tespit edilmistir
(p<0.05). Baska bir deyisle, 6zel hastane calisanlarinin medeni durumunun, IK
uygulamalarmin islevi ve etkinliginin, IK uygulamalarina orgiitsel baghlik diizeyinin

ve kurumsal ¢alisan memnuniyetinindiizeyi etkiledigi belirlenmistir.

Tablo 19. Egitimin Durumuna Bagli Olarak Puanlarin Degiskenlerden Farklilasmasi

_ F
Degisken Egitim N X cesaret P
Insan kaynaklar1 ~ Ortak 129 3,44 .67
uygulamalarmin  Lisans 65 3,26 ,97 1,372 ,256
isleyisi ve Efendi 46 331 .58
etkinligi
IK Ortak 129 4,02 ,73
uygulamalarina  Lisans 65 3,92 )82 9,112 ,000
organizasyonel .
baglilik diizeyi Efendi 46 3,50 ,50
Ortak 129 3,47 ,96
’ ’ 1,066 ,346
Kurumsal Galisan y joons 65 329 67
remnuniyet Efendi 46 3,46 60
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Yukaridaki tablo 19'dan da goriilecegi iizere, 6zel hastane personelinin insan
kaynaklar1 uygulamalarinin iglevleri ve etkinligi ile ¢alisgan memnuniyetinin kurumsal
diizeyi arasinda egitim durumu degiskeni agisindan anlamli bir farklilasma
olmamasma ragmen (p>.05), insan kaynaklar1 uygulamalarma orgiitsel baglilik
diizeyinin alt 6l¢iimiinde anlamli bir farklilasma diizeyi bulunmustur (p<0,05). Baska
bir deyisle, 6zel hastane calisanlarimin egitim durumu, 6zel hastane calisanlarinin
personel uygulamalarinin islevini ve etkinligini ve ¢alisanlarin kurumsal memnuniyet
diizeyini etkilememekle birlikte, personel uygulamalarinin orgiitsel baglilik diizeyini

etkiledigi belirlenmistir.

Tablo 20. Calisma Alanina Bagli Olarak Noktalarin Degiskenlerden Farklilagsmasi

Degisken Calisma alani N X cesaret F p
Cerrahi ev 33 3,38 1,13
Yogun Bakim 37 3,03 .39
Insan kaynaklar1 Acil Bakim 38 3,11 ,76
uygulamalarinin onkoloji 12 3,18 ,18 6,454 ,000
isleyisi ve etkinligi Yenidogan 3 2,00 ,00
Yenidogan Y. 19 3,63 )53
Baska 98 3,59 ,65
Cerrahi ev 33 4,06 ,87
Yogun Bakim 37 3,98 .79
IK uygulamalarina Acil Bakim 38 3,71 98
organizasyonel baglilik  onkoloji 12 425 .61 2,548 ,021
diizeyi Yenidogan 3 4,00 ,00
Yenidogan Y. 19 4,25 26
Baska 98 3,76 .61
Cerrahi ev 33 3,49 94
Yogun Bakim 37 3,40 1,03
Kurumsal calisan Acil Ba‘lflm 38 2,74 90
memmuniyeti Onkplop 12 3,10 .59 7,407 ,000
Yenidogan 3 3,93 ,00
Yenidogan Y. 19 3,68 ,34
Baska 98 3,65 .61

Yukaridaki tablo 20'den de goriilecegi lizere, 6zel hastane personelinin
personel uygulamalarmin islevi ve etkinligi, IK uygulamalarma orgiitsel baglilik
diizeyi ve degisken caligma alani acisindan kurumsal ¢alisan memnuniyeti diizeyi
acisindan anlaml farklilasma bulunmustur (p<0,05). Baska bir deyisle, 6zel hastane

calisanlarinin ¢alisma kapsami, personel uygulamalarinin islevi ve etkinligi, personel
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uygulamalarina orgiitsel baglilik diizeyi ve kurumsal ¢alisan memnuniyeti diizeyi

belirlenmistir.

Tablo 21. Calisilan Siireye Bagli Olarak Noktalarin Degiskenlerden Farklilagmasi

X

) Calisma N cesaret F p
Degisken siiresi
Insan kaynaklar1  0-2 yas 114 3,46 ,82
uygulamalarinin ~ 3-5 yil 68 3,10 ,52 4,671 ,003
isleyisi ve 6-10 y1l 30 3,37 ,60
etkinligi 11-15yas 28 3,62 ,88
IK 0-2 yas 114 3,97 ,86
uygulamalarma ~ 3-5 yil 68 3,94 48 4,436 ,005
organizasyonel  6-10 yil 30 3,93 )28
baghlik diizeyi 11-15yas 28 3,43 .94
Kurumsal 0-2 yas 114 3,46 91
o 3-5y1l 68 3,41 ,43 11,470 ,000
moXBhmiyeti 6-10 y1l 30 2,80 1,07
11-15yas 28 4,00 ,42

Yukaridaki tablo 21'den de goriilecegi iizere, 6zel hastane personelinin

personel yetistirme uygulamalarinin islevi ve etkinligi, insan kaynaklar1
uygulamalarma Orgiitsel baglhilik diizeyi ve calisilan zaman degiskeni agisindan
kurumsal c¢alisan memnuniyeti diizeyi acisindan anlamli farklilasma tespit edilmistir
(s<0,05). Baska bir deyisle, 6zel hastane calisanlarinin calisma saatlerinin, 1K

uygulamalarmin islevi ve etkinliginin, IK uygulamalarina orgiitsel baghlik diizeyinin

ve kurumsal ¢alisan memnuniyeti diizeyinin etkilendigi belirlenmistir.

Tablo 22. Hemsire Sayisina Gore Degiskenlerden Puanlarin Farklilagtirilmasi

X

. Hemsire N cesaret F P
Degisken sayisi
Insan kaynaklar1 ~ 1-5 kisi 62 3,30 ,62
uygulamalarinin ~ 6-10 kisi 97 3,33 .68 ,848 429
isleyisi ve 11 vetiizeri 81 3,45 .90
etkinligi
IK 1-5 kisi 62 3,63 ,71
uygulamalarina 6-10 kisi 97 3,84 .70 10,247 ,000
organizasyonel 11 veiizeri 81 4,16 ,74
baghlik diizeyi
1-5 kisi 62 3,56 .72
iﬁ?ﬁl gei‘ihsan 6-10kisi 97 3,46 .55 %128 21
Y 11 veiizeri 81 328 1,12
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Yukaridaki tablo 22'den de goriilecegi tizere, 0zel hastane personelinin
kurumsal memnuniyet diizeyi ile insan kaynaklar1 uygulamalarina orgiitsel baglilik
diizeyinin alt 6l¢iimiinde yukaridaki degisken (s<0,05) ag¢isindan insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarinin iglev ve etkinliginde anlamli bir farklilik saptanmamigtir
(s>.05). Baska bir deyisle, 6zel bir hastanenin c¢alisanlarinin ¢alistigi bir boliimdeki
hemsgire sayisi, IK uygulamalarini islevsellik diizeyini ve etkinligini etkilememekle
birlikte, IK uygulamasmin ¢alisanlarin 6rgiitsel baglilik ve kurumsal memnuniyet

diizeyini etkiledigi belirlenmistir.

Tablo 23. Gorev Degisikliginin Durumuna Bagli Olarak Noktalarin Degiskenlerden

Farklilastirilmasi
. Is . F p

Degisken degisikligi X cesaret
insan kaynaklar1 0-1 aras1 124 3,27 .61 - 059
uygulamalarmmn 5 40 116 346 .86 1,901
isleyisi ve etkinligi
IK uygulamalarma 0-1aras1 124 3,85 .73 _890 375
organizasyonel i ’ ’
baglilik diizeyi 2-4 arasi 116 3,94 .76
Kurumsal gahsan 0-1 aras1 124 3,53 ,67 2,061 ,040
memnuniyeti 2-4 arasi 116 3,31 ,97

Yukaridaki tablo 23'ten de goriilecegi lizere, 6zel hastane personelinin personel
alim uygulamalarina orgiitsel baghilik diizeyi ile insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarmin degisken is degisimleri agisindan islev ve etkinliginde anlamli bir
farklilasma olmamasina ragmen (para>.05), kurumsal calisan memnuniyetinin alt
Olciimiinde anlamli diizeyde farklilasma bulunmustur (s<0,05). Ayrica 1 kez is
degistirmeyen/is degistirmeyen ¢alisanlarin kurumsal memnuniyet diizeyinin, is
degistiren ¢alisanlarin kurumsal memnuniyet diizeyinden daha yliksek oldugu
belirlenmigtir. Baska bir deyisle, 6zel hastanelerde calisanlarin isyeri degisim
sayisinin, personel uygulamalarinin islevi ve etkinliginin, IK uygulamalarinin ise
orgiitsel baghlik diizeyini etkilemedigi, ¢alisanlarin kurumsal memnuniyet diizeyini

etkiledigi belirlenmistir.

Tablo 24. Degiskenlerden Alinan Puanlarin Kurumun Hizmet Y1li Durumuna Gore
Farklilastirilmasi
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Kurum N X cesare
. sal t
Degisken Hizmet F p
ler Yili

0-1yil 10 3,03 )23
2-4yil 36 3,50 .84 1,586 ,207
59yas 194 3,36 )75

Insan kaynaklar1 uygulamalarinin
isleyisi ve etkinligi

0-1yil 10 332 ,09
2-4yil 36 395 .78 3,251 ,040
59yas 194 391 74

IK uygulamalarina
organizasyonel baglhilik diizeyi

O-lyil 10 3,77 ,65
Kurumsal ¢alisan memnuniyeti 2-4y1ll 36 3,10 .55 3,867 ,022
59vyas 194 3,46 87

Yukaridaki tablo 24'ten de goriilecegi lizere, 6zel hastane personelinin personel
yetistirme uygulamalarinin isleyis ve etkinlik diizeylerinde kurumun degisken hizmet
yili acisindan anlamli bir farklilasma saptanmamis olsa da (p>0,05), personel
uygulamalaria orgiitsel baglilik ve kurumsal ¢alisan memnuniyeti diizeyinde anlaml
bir farklilasma diizeyi tespit edilmistir (s<0,05). Baska bir deyisle, 6zel hastane
calisanlarma yénelik bir yilhk hizmet, IK uygulamalarmin isleyis diizeyini ve
etkinligini etkilemezken, IK uygulamalarmimn c¢alisanlarin orgiitsel baghilik ve

kurumsal memnuniyet diizeylerini etkiledigi belirlenmistir.

Tablo 25. Hipotezlerin Degerlendirilmesi (Fark Testleri)

IK Yonetimi 1K Yonetimi

Uygulamalar1 Uygulamalar1 ~ Kurumsalgalisan
Islevsellik ve  Organizasyonel memnuniyeti
verimlilik baglhlik diizeyi

Degisken

Ozel hastane calisanlarinin
personel uygulamalarinin

islevi ve etkinligi, personel
uygulamalarina orgiitsel N
baglilik diizeyi ve calisanlarin
kurumsal memnuniyet diizeyi
cinsiyet statiisiinde 6nemli bir
farklilik gostermektedir.

Ozel hastane ¢alisanlarinin
personel uygulamalarinin

islevi ve etkinligi, personel
uygulamalarina orgiitsel \ \ \
baglilik diizeyi ve ¢alisanlarin

kurumsal memnuniyet diizeyi

yas durumuna bagli olarak
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Onemli farkliliklar
gostermektedir.

Ozel hastane ¢alisanlarin
personel uygulamalarinin
islevi ve etkinligi, IK
uygulamalarina orgiitsel
baglilik diizeyi ve calisanlarin
kurumsal memnuniyet
diizeyleri medeni hallerine
bagli olarak 6nemli
farkliliklar gostermektedir.

Ozel hastane ¢alisanlarinin
personel uygulamalarinin
islevi ve etkinligi, IK
uygulamasina orgiitsel
baglilik diizeyi ve ¢alisanlarin
kurumsal memnuniyet diizeyi,
egitim diizeyine bagli olarak
onemli bir farklilik
gostermektedir.

Ozel hastane ¢alisanlarinin IK
uygulamalarinin islevi ve
etkinligi, personel
uygulamalaria orgiitsel
baglilik diizeyi ve ¢alisanlarin
kurumsal memnuniyet diizeyi,
faaliyet alanina bagl olarak
onemli bir farklilik
gostermektedir.

Ozel hastane calisanlarnim
personel uygulamalarinin
islevi ve etkinligi, IK
uygulamalarina orgiitsel
baglilik diizeyi ve ¢alisanlarin
kurumsal memnuniyet
diizeyleri calistiklar1 zamana
bagli olarak 6nemli
farkliliklar gostermektedir.

Ozel hastane personelinin
personel uygulamalarinin
islevi ve etkinligi, IK
uygulamalarina orgiitsel
baglilik diizeyi ve ¢alisanlarin
kurumsal memnuniyet diizeyi,
calisan hemsirelerin
durumuna bagl olarak 6nemli
bir farklilik géstermektedir.

Ozel hastane ¢alisanlarinin
personel uygulamalarinin
islevi ve etkinligi, personel

90



uygulamalarina orgiitsel
baglilik diizeyi ve calisanlarin
kurumsal memnuniyet diizeyi,
igyeri vardiyalarinin sayisinda
onemli bir fark
gostermektedir.

Ozel hastane ¢aliganlarmin
personel uygulamalarinin
islevi ve etkinligi, personel
uygulamalarina orgiitsel
baglilik diizeyi ve ¢alisanlarin X \ \
kurumsal memnuniyet diizeyi,
kurumun hizmet yilinda
onemli bir farklilik
gostermektedir.

X: Red, V: Kabyx

7.5. Pearson'in Korelasyon Analizi

Calismanin bu béliimiinde, IK uygulamalarmmn islevi ve etkinligi, IK
uygulamalarina orgiitsel baglilik diizeyi ve ¢alisanlarin kurumsal memnuniyet diizeyi
arasindaki iliski, "Pearson Korelasyon Analizi" parametrik testinin parametrik
yontemlerinden biri ile ele alimmis ve <0,05 sayfasinda istatistiksel anlamlilik

degerlendirilmistir. Korelasyon katsayisini degerlendirme kriterleri asagidaki gibidir:
"Eger 0.00 =1, , 0 zaman baglant1 yoktur."
"0.00 <1, < 0.29 diisiik bir ara baglant1 seviyesidir."
“0,30 <r1p <0,69 orta bir ara baglant1 seviyesidir.”
"0.70 <1, < 0.99 yiiksek bir korelasyon seviyesidir."

"Eger 1.00 =1, ise, o zaman miikemmel bir iligki vardir" (K6klii, Biiytlikoztiirk

ve Bokeoglu, 2006).

Tablo 26. Pearson Korelasyon Analizi Sonuglart

1. 2. 3.
1. Insan Kaynaklar1 1 ,509 515
Uygulamalariin Fonksiyonu ve ,000 ,000
Etkinligi p
2 Insan Kaynaklar1 I 240 240
Uygulamalarinin Orgiitsel Baghlik 1 ,211
Diizeyi p
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3. Cahsanlarin Kurumsal Ip ,001
memnuniyet Diizeyi p 240

Pearson Korelasyon Testi'nin sonuglarini Tablo 26'da gorebilirsiniz;

e Personel uygulamalarinin iglevi ve etkinligi ile 0zel hastane calisanlarinin
personel uygulamalarina orgiitsel baglilik diizeyi arasinda pozitif ve ilimli bir
iligki ortaya konmustur (s<0.05).

e Ozel hastane galiganlarmin personel uygulamalarmin islevi ve etkinligi ile
calisanlarin kurumsal memnuniyet diizeyi arasinda pozitif ve ilimli bir iligki ortaya
konmustur (s<0.05).

e  Ozel hastane personelinin 6rgiitsel baglilik diizeyi ile IK uygulamalari arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir iliski saptanmadi (p>0.05).
7.6. Regresyon Analizleri

Calismanin  bu béliimiinde, "Ozel hastane ¢alisanlarinin  personel
uygulamalariin fonksiyon ve etkinliginin personel uygulamalarina orgiitsel baglilik
iizerindeki etkisinin ve kurumsal ¢alisan memnuniyetinin personel uygulamalarinin
orgiitsel baglilig1 tizerindeki etkisinin dogrusal regresyon analizi" gerceklestirilmistir.
Bilinen normal dagitilmis sayisal degiskenden bilinmeyen ve ikisi arasinda iliski
bulunan baska bir normal dagitilmis sayisal degiskeni tahmin etmek i¢in kullaniliyorsa
basit bir dogrusal regresyon analizi olarak tanimlanir (Kili¢, 2013). Bu nedenle sonug;
IK uygulamalarinin drgiitsel baglilik seviyesi ile kurumsal ¢alisan memnuniyeti diizeyi
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmadigindan, "H11: Ozel hastane
calisanlarmin kurumsal memnuniyeti, IK uygulamalarina 6rgiitsel bagllik iizerinde

etkilidir" hipotezi reddedilmistir.

Regresyon analizinden once, veri kiimesiyle iliskili dogrusallik, normallik ve
homojenlik varsayimlar1 incelenmistir. Veri kiimesinde emisyon olup olmadigi
incelenmis ve asiriliklarin olmadig1 sonucuna varilmistir. Standart hatalar arasinda
otokorelasyon olup olmadigint belirlemek icin Durbin-Watson istatistikleri
kullanilmis ve Durbin-Watson istatistikleri yaklasik 2 oldugundan, hatalar arasinda

otokorelasyon olmadig1 sonucuna varilmistir" (Genceeli, 1973: 179).
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Tablo 27. Insan Kaynaklar1 Fonksiyonunun ve Uygulamalarm Etkinliginin Orgiitsel
Baglilik Uzerindeki Etkisi

Standartlastirilmami iS;?ndartlastlrmak
s katsayilar Faktorler F Zazyf
CYBH.

B kulibe 5 T P

Kaha 2,195 ,191 11,5000
0 0

Insan
kaynaklan 50 00 23’148 ,259
uygulamalarimm  ,505 ,055 ’9 9,119 Z)
n isleyisi ve
etkinligi

Bagimh Degisken: Orgiitsel Baghhk
* En diistik<0.01

Tablo 27'deki regresyon analizi sonuglarina gore modelin istatistiksel olarak
anlamli oldugu ve insan kaynaklar1 fonksiyon ve uygulamalarinin oOrgiitsel
ylkiimliiliklerdeki farklihigin ylizde 25,9'unu agiklayabilecegi aciktir (R*=259;
F(1238)=83.148, $<0.05). Bulunan sonuglara gore; insan kaynaklar1 uygulamalarimin islevi
ve etkinliginin Orgiitsel baglilig1 istatistiksel olarak anlamli ve olumlu bir sekilde
ongordiigic bulunmustur (f=0.509, t=9.119, s<0.001). Bagka bir deyisle, ¢alismaya
katilan 6zel hastane personelinin IK uygulamalarinin fonksiyonel diizeyleri ve
performans diizeyleri, orgiitsel baglilik diizeyleri iizerinde olumlu bir etkiye sahiptir.
Ek olarak, regresyon denklemi goz Oniine alindiginda, diger ongoriicii degiskenler
sabit kalir; Ozel hastane personelinin fonksiyonel diizeyinin ve verimliliginin
tyilestirilmesi ve insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari, orgiitsel baglilig1 yiizde

0,505 oraninda artiracaktir.

Tablo 27'te yer alan analiz sonuglar1 incelenirken; Calismaya katilan 6zel
hastane ¢alisanlarinin islevsel ve etkin personel uygulama diizeyleri 6rgiitsel baglilik
diizeylerini olumlu yénde éngordiigiinden, "H10: Ozel hastane ¢aliganlarinin personel
uygulamalarinin islevi ve etkinligi, IK uygulamalarina yonelik orgiitsel baglhlig

etkilemektedir" hipotezi desteklenmistir.
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8. SONUC

Diinya Saglik Orgiitii tarafindan “diinyanin sagligma kavusmasinda kilit saglik
calisan1” olarak belirtilen hemsireler fazla mesai, uzun caligma saatleri, sagligim
kaybetme, ailesinden ayr1 kalma, yeterince dinlenememe, yetersiz 6zliikk haklar1 ve
asirt 1s yiikiine bagli stres ile tiikenmislik sendromu dahil olmak {izere birgok
sorunlarina ragmen Ozveri ile mesleklerini yapmaya devam etmektedirler. Ozellikle
pandemi siirecinde degerleri tartismasiz bir kez daha 6ne ¢ikan Hemsireler orgiitsel
adalet, profesyonel degil yardimci saglik personeli gibi goriilerek siirdiiriilen
davraniglar, insan kaynaklar1 uygulamalarinin yeterince motive edici olmamasi

orgiitsel baglliklarini da etkileyebilmektedir.

Kisaca, calisan personelin orgiite olan bagliligiin giiciinii ifade eden Orgiitsel
Baghiligin; devam, normatif ve duygusal olmak iizere ti¢ farkli kapsami
bulunmaktadir. Pandemi Oncesi orgiitsel baglhiligini etkileyen ve ¢6ziim bekleyen
birgcok sorunu bulunan hemsirelerin pandemi siireci ile birlikte bu sorunlarin
katlanarak arttign goriilmektedir. Coziim cabalari ise yetersiz kalmaktadir. Orgiitsel
baghlig1 saglama konusunda yiiriitiilen ¢alismalari, Pandemi siirecinin etkilerini de
dikkate alarak ortaya koymak ve bu siirecin c¢alisanlar i¢in ortaya g¢ikardigi biitiin
sorunlar1 yasamakta olan hemsirelerin Orgiitsel baglilik konusunda diisiincelerini

belirleyerek bu konudaki ¢alismalara katki saglamak hedeflenmistir.

Temel Arastirma Sorusu; “Ozel hastanelerde insan kaynaklari uygulamalarinin
yetersizligini ve Ozellikle bu uygulamalarin pandemi siirecinin sartlarina gére uyum
saglamamasi hemsirelerin Orglitsel bagliligini olumsuz yonde etkilemektedir?

“seklinde belirlenmis ve ¢aligsma bu eksende yiiriitiilmiistiir.

Calisma, tanimlayict modele gore yiiriitiilmiistiir. Buna gore; bu caligmada
hemsirelerin ¢alistiklar hastanedeki orgiitsel taahhiitleri ve insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarina iligkin algilar1 arastirilmistir. Modeldeki bagimli degisken "orgiitsel

taahhiit" olarak belirlenmistir.
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Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi smirlar1 igerisinde yer alan, Ozel Hastaneler
Yonetmeligi'nde belirtilen sartlar altinda A-1 smifi olarak tanimlanan o6zel
hastanelerde yiiriitillen ¢alismaya, hastanenin tiim boliimlerinde c¢alisan hemsireler,

boliimlere ayrilmadan dahil edilmistir.

Ankete katilan 6zel hastane calisanlarinin %87,1'i kadin, %42,5'i 25-34 yas
arasi, %66,3"i bekar, %53,8'1 6n lisans mezunu, %15,8'1 acil bakimda, %47,5'1 0-2 yas
arasinda, %40,4'i 6-10 hemsirenin bulundugu bir boliimde ¢aligmis, %51,7'si 0-1 kez
1s degistirmis, %80,8'1 5-9 yas arasinda ¢alismistir.

Calismaya katilan 6zel hastane ¢alisanlarinin %60,0'1 covid-19 pandemisi
stiresince covid-19 tanist alan hastalarin bakiminda yer almis, %61,3'0 calisma
saatlerini artirmis, %87,9"u stres diizeylerini artirmis ve %93,8'1 psikolojik olarak
etkilenmis, %87,9'u psikolojik destek almamis, %50,8'1 egitim almamistir. Pandemi
ile psikolojik olarak nasil basa ¢ikilacagi, %71,7'sinin kurumunu pandemiden nasil
koruyacag1 konusunda egitim aldigi, %61,3"linilin hastanede yapilan egitimin yeterli
oldugunu, %55'"inin calistiklar1 kurumda ekipman sikintis1 olmadigini, %48,8'inin bu
stirecteki risk nedeniyle evde kalamadigini, %52,5'inin evde kalamadigi halde
kurumunun kolaylik saglamadigini, %56,3'i calistiklar1 kurumun tutumundan

memnun, %66,7'si ise pandemi silirecinde ¢abalarinin karsiliksiz kaldigina inanmustir.

Yas, cinsiyet, egitim durumu, ¢alisma alani, ¢aligma saatleri, istihdam edilen
hemsire sayisi, hastane hizmetlerinin yasi, IK yonetimi uygulamalarmin medeni
duruma uygun islevi ve etkinligi, personel uygulamalarina orgiitsel baglilik diizeyi ve
kurumsal c¢alisan memnuniyeti anketi sonucunda elde edilen ortalama puanlar

arasindaki farklar géz 6niine alindiginda;

Ozel hastane calisanlariin cinsiyetinin, calisanlarin orgiitsel baglilik ve
kurumsal memnuniyet diizeylerini etkilememekle birlikte, 1K y&netimi

uygulamalarinin iglevsellik ve etkinlik diizeylerini etkiledigi,

Ozel hastane g¢aliganlarinin yaslarmin, personel ydnetimi uygulamalarinin
islevini ve etkinligini, personel uygulamalarina orgiitsel baglilik diizeyini ve

calisanlarin kurumsal memnuniyet diizeylerini etkiledigi,
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Ozel hastane calisanlarinin medeni hallerinin, personel uygulamalarmin islev
ve etkinligini, personel uygulamalarina orgiitsel baglilik diizeyini ve calisanlarin

kurumsal memnuniyet diizeylerini etkiledigi,

Ozel hastane calisanlarinin egitim durumlarinim, 6zel hastane ¢alisanlarmin
personel uygulamalarinin islevini ve etkinligini ve ¢alisanlarin kurumsal memnuniyet

diizeyini etkilemezken, IK uygulamalari érgiitsel baglilik diizeylerini etkiledigi,

Ozel hastane calisanlarinin ¢alistig1 alan, IK ydnetimi uygulamalariin islevi
ve etkinligi, IK uygulamalarma o&rgiitsel baghilik diizeyi ve kurumsal calisan

memnuniyeti diizeylerini etkiledigi,

Ozel hastane calisanlarinin calisma siirelerinin, personel uygulamalarinin
islevini ve etkinligini, personel uygulamalarina orgiitsel baglilik diizeyini ve

calisanlarin kurumsal memnuniyet diizeyini etkiledigi,

Ozel hastanelerde calisanlarin calistigni boliimdeki hemsire sayist Insan
Kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin islevsellik ve etkinlik diizeyini etkilemezken,

caliganlarin orgiitsel baglilik ve kurumsal memnuniyet diizeylerini etkiledigi,

Ozel hastanelerin ¢alisanlar1 igin isyeri degisikliklerinin sayisinin, personel
uygulamalarmin islevi ve etkinligini be Orgiitsel baglilik diizeyini etkilemezken,

calisanlarin kurumsal memnuniyet diizeyini etkiledigi,

Ozel hastane calisanlarmin hizmet yilinin, insan kaynaklar1 uygulamalarinin
isleyis diizeyini ve etkinligini etkilememekle birlikte, ¢alisanlarin orgiitsel baglilik ve

kurumsal memnuniyet diizeylerini etkiledigi belirlenmistir.

Insan kaynaklar1 uygulamalarinin islevlerinin ve etkinliginin, &rgiitsel
bagliliktaki farkliligin ylizde 25,9'unu agiklayabildigi ve insan kaynaklar
uygulamalarinin islevlerinin ve etkinliginin orgiitsel bagliligi istatistiksel olarak

anlamli ve olumlu bir sekilde 6ngdrdiigii bulunmustur.
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EKLER

Ek A. Katimcilara Yoneltilen Sorular
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SOSYODEMOGRAFIK FORM
Cinsiyet: Kadin [ Erkek []
Yas: 18 —24 [025-34 [035-44 045-550

Medeni Hal: Bekar [ Evli [] Bosanmig [l

Okudugunuz boliim / Swumfimz / Ogrenim Diizeyi (Onlisans/Lisans/Yiiksek
Lisans/Doktora):

Calisma Alammz: () Ameliyathane ( )Yogun Bakim () Acil Bakim () Onkoloji ()
Pediatri () Pediatrik Yogum Bakim () Yenidogan () Yenidogan Yogun Bakim (
) Kadin sagligi ve hastaliklari () Psikiyatri () Diger Yaziniz ................

Bulundugunuz Ozel Hastanede ne kadar siiredir ¢alisiyorsunuz? () 0-2 Yil () 3-5 il
()6-10Yil () 11-15 Yil () 16 + Yil

Boliimiiniizde ¢alisan hemsgire sayisi: () 1-5 Kisi () 6-10 Kisi () 11 + Kisi
Su ana kadar kag kere is degisikligi yaptiniz? ()0-1 () 2-4 () 5 +

Bulundugunuz ozel hastane kag yildir hizmet vermektedir? () 0-1 Yil () 2-4 Yil ()5-9
Yil () 10 + Yul
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Ek B. Insan Kaynaklar1 Yonetim Anketi

Asagidaki ifadelere iliskin diisiincelerinizi isaretleyiniz.

Tamamen katilyorum
Tamamen katilmiyorum

Katilmiyorum

Katihyorum
Kararsizim

1.0Ozel hastanelerde ise alinacak adaylara ise uygunluklar
i¢in yapilan bir dizi test ve analizler hemsire se¢imi i¢in
yeterlidir.

2.Hemsire se¢imi agamalarinda biitiin adaylara esit
davranilmaktadir.

3.0zel hastanelerde yapilan egitim programlarina katilim
saglayacak ¢alisanlar arasinda bir ayrimcilik yapmamakta ve
tiim ¢alisanlara adil davranilmaktadir.

4.Egitim planlamas1 yapilirken ¢alisanlarin tavsiyeleri goz
Oniine alinmaktadir.

5.Yapilan egitim programlarinin tiim igerikleri ¢aligsanlar i¢in
tatmin edicidir.

6.Egitim degerlendirmeleri diizenli bir sekilde yapilmaktadir.

7.Calismaya yeni baglayan hemgirelere ise baglamadan dnce
gorevlerini, sorumluluklarini ve kurumu tanitan bir egitim
programi (oryantasyon ¢aligmasi) yapilmaktadir.

8.0zel hastanelerde hemsirelik meslegi ile alakali herhangi
yeni bir uygulama ya da yeni bir cihaz kullanimina y6nelik
tanitim amach egitimler diizenlenmektedir.

9.Kariyer hedeflemesi yapilirken biitiin ¢calisan hemsirelere
adil ve tarafsiz davranilmaktadir.

10.Hemsirelere kariyer hedefleriyle ilgili gerekli
yonlendirme ve bilgilendirme hizmeti verilmektedir.

11.0zel hastanelerde hemsirelere diizenli olarak performans
degerlendirmeleri yapilmaktadir.

12.Performans degerlendirilmesi yapilan hemsirelere hangi
kosullara gore degerlendirildikleri hakkinda bilgi
verilmektedir.

13.Hemsirelerin performans degerlendirme verileri yazili ya
da sozlii olarak taraflarina bildirilmektedir.

14.Performans degerlendirme verilerine gore basarili bulunan
hemsireler 6dillendirilmektedir.

15.Maagslar, hemsirelerin is esnasinda gosterdigi
performansla dogru orantilidir.

16.Benzer 0zel hastaneler arasinda hemsirelere 6denen maas
oranlar birbirine yakindir.

17.0zel hastanelerde hemsireler problem ve tavsiyelerini ist
yoOnetime rahatlikla anlatabilmektedir.

18.0Ozel hastanelerde is giivenligi ve hemsirelerin sagligina
yonelik yapilan ¢aligmalar yeterlidir.

19.Calisma planlamasi yapilirken hemsgirelerin 6neri ve
istekleri dikkate alinmaktadir.
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20.0Ozel hastane yonetimi tarafindan belirli araliklarla
calisanlara sosyal aktivite diizenlenmektedir.

Ek C. Kurumunuza Baghhk Anketi

Insan kaynaklar1 uygulamalarinin, sizin -kurumunuza bagliligmizi- ne 6lgiide

etkiledigini gosteren secenegi isaretleyiniz.

Cok Etkiliyor

Etkiliyor

Kararsizim

Etkilemiyor

Hi¢ Etkilemiyor

1.Aday hemsirelerin se¢im siireci uygulamalari

2.Calistiginiz 6zel hastanede, yeni baslayan hemsirelere ise
aligtirmak i¢in yapilan oryantasyon programlari

3.Calistiginiz 6zel hastanede hemsirelere yonelik verilen
mesleki egitim programlari (konferans, kurslar vb.)

4.Calistiginiz 6zel hastanede kariyer planlamasi yapilirken
tiim hemsirelere adil davranislar

5.Hemgirelere uygulanan performans degerlendirme
yontemleri

6.Performans degerlendirmesi yapilirken hemsirelere
gosterilen tarafsiz davraniglar

7.Hemsirelere uygulanan performans degerlendirme
sonucunda yapilan ddiillendirmeler

8.0zel hastanede uygulanan iicret politikasi

9.Hemsireler arasinda ticret dagilimi yapilirken uygulanan
adil davranislar

10.Yonetim ve hemsireler arasindaki iletisim

11.Hemsirelerin birbiriyle iletisimi

12.1s sagilig1 ve giivenligine yonelik yapilan uygulamalar
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Ek D. Cahstiginiz Kuruma Yonelik Diisiinceler Anketi

Cahstigimz kuruma- iliskin diisiincelerinizi en iyi ifade eden secenegi isaretleyiniz.

Kesinlikle Katiliyorum

Katillyorum

Kararsizim

Katilmiyorum

Kesinlikle Katilmiyorum

1.Hemsirelik kariyerimin kalan kismini bu 6zel hastanede
gecirmekten mutluluk duyarim

2.Calistigim 6zel hastanenin problemlerini kendi
problemlerimmis gibi hissediyorum

3.Calistigim 6zel hastanede “oraya ait olma” duygusunu
giiclil bir sekilde hissetmiyorum

4.Calistigim 6zel hastaneye karsi duygusal bir baglilik
hissetmiyorum

5.Calistigim 6zel hastanede kendimi ailenin bir parcasi gibi
hissediyorum

6.Calistigim 6zel hastane benim i¢in degerlidir

7.Istesem bile benim icin bu 6zel hastaneden ayrilmak su an
da ¢ok zor

8.Su an bu 6zel hastaneden ayrilirsam hayatim biiyiik 6l¢tide
etkilenir

9.Calistigim 6zel hastaneden ayrilabilmeyi diisiinmek i¢in
cok az secenegim var

10.Calistigim 6zel hastaneye kendimden fazla yatirim
yapmasaydim baska bir 6zel hastanede ¢alismay1
diistinebilirdim.

11.Calistigim 6zel hastanede kalmak i¢in bir zorunluluk
hissetmiyorum.

12.Avantajim olsa bile su an bu 6zel hastaneden ayrilmay1
dogru bulmuyorum.

13.Calistigim bu 6zel hastaneden ayrildigim takdirde
kendimi suclu hissedecegim

14.Calistigim 6zel hastane benim sadakatimi hak ediyor.

15.Bagli oldugum 06zel hastaneye ¢ok sey bor¢luyum.
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Ek E. Covid-19 Pandemi Siireci Hakkinda Anket

Asagidaki ifadelere iliskin diislincelerinizi isaretleyiniz.

Evet

Hayir

1.Covid-19 tanili hasta bakiminda gorev aliyor musunuz/
aldiniz m1?

2.Covid-19 Pandemisi basladiktan sonra ¢calisma
saatlerinizde bir artis oldu mu?

3.Covid-19 Pandemi siirecinden bu yana is stresiniz artti
mi1?

4.Covid-19 Pandemi siireci sizi psikolojik olarak etkiledi
mi?

5.Covid-19 Pandemisinden bu yana psikolojik destek
aldiniz m1?

6.Calistiginiz 6zel hastane Covid-19 pandemi siireci ile
ilgili psikolojik olarak nasil bas edeceginiz hakkinda bir
egitim verdi mi?

7. Covid-19 hastaligindan nasil korunacaginiz ile ilgili
gorev yaptiginiz ozel hastane tarafindan egitim verildi
mi?

7.1. Covid-19 hastaligindan nasil korunacaginiz ile ilgili
gorev yaptiginiz 6zel hastane tarafindan verilen egitim
sizce yeterli miydi?

8.Covid-19 pandemisi siirecinde ¢alistiginiz kurumda
kisisel koruyucu ekipman eksikligi yasadiniz mi1?

9.Covid-19 pandemisi siirecinde risk nedeniyle evinizde
konaklayamadiginiz oldu mu?

9.1.Eger evinizde konaklayamadiysaniz kurumunuz size
bir herhangi bir imkan/kolaylik sagladi mi1?

10. Pandemi siirecinde ¢alistiginiz kurumun ¢alisanlarina
kars1 tutumunu dogru buluyor musunuz?

11.Pandemi siirecinde calistiginiz kurum/devlet
tarafindan emeklerinizin karsiligin1 maddi/manevi olarak
aldiginiz1 diislinliyor musunuz?
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