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SIKY, orgiitlerin belirledikleri hedeflere ulasabilmek adina yapmus olduklar1 planlanmis
insan kaynaklar1 faaliyetlerinin biitiiniidiir. Calisanlarin orgiitteki insan kaynaklari
faaliyetleri ile ilgili algisina bagl olarak orgiitsel baghliklar1 degismektedir. 1KY
uygulamalar1 sonucu olusan memnuniyet iggorenlerin kuruma olan bagliliklarini ve is
tatminini arttirdig1 ve dolayisiyla isten ayrilma niyetlerini de etkiledigi diistiniilmektedir. Bu
baglamda c¢aligmanin amaci, saghk kurumlarinda uygulanan SIKY uygulamalarinin
caligsanlarin orgiitsel bagliligina ve isten ayrilma niyetine etkilerini ortaya koymaktir.

Calismada veri toplamak aractyla, SIKY uygulamalar1 &lgegi (Akgiin, 2010), orgiitsel
baglilik 6l¢egi (Wasti, 2000), isten ayrilma niyeti 6l¢egi (Tanriover, 2005) ve katilimcilarin
sosyo demografik 6zelliklerinden olusan bir anket formu kullanilmistir. Arastirma evrenini
Istanbul ilinde hizmet veren bir iiniversite hastanesinde gorev yapan 435 calisan
olusturmaktadir. Bu calisanlar arasindan, basit rastgele 6rnekleme yontemi ile secilen 304
kisi orneklemi olusturmaktadir. Verilerin analizinde tanimlayici istatistiksel yontemler,
korelasyon analizi, regresyon analizi, bagimsiz 6rneklerde t testi ve tek yonlii varyans analizi
kullanilmgtir.

Arastirmada elde edilen bulgular goz 6niinde bulunduruldugunda katilimcilarin sosyo
demografik 6zelliklerine gore; SIKY uygulamalari farkindalik diizeyinde cinsiyet, yas ve
gorev bakimindan anlamli fark varken, egitim durumu medeni durum ve ¢aligma siirelerine
gore anlaml fark bulunmamaktadir. Katilimcilarin orgiitsel baghlik diizeyi cinsiyet, yas,
egitim durumu, medeni durum, c¢alisma siiresi ve goreve gore anlamli farklilik
gostermezken, Orgiitsel baglihgin  ¢esitli alt boyutlarinda anlamli  farkliliklar
gdzlemlenmistir. Isten ayrilma niyeti ise calisma siiresi ve goreve gore anlamli farklilik
bulunurken, cinsiyet, yas, egitim durumu ve medeni duruma gore anlamli farklilik
bulunmamaktadir.

SIKY uygulamalari ile &rgiitsel baglhilik arasinda pozitif yonde ve orta diizeyde bir iliski
oldugu belirlenmis ve SIK'Y uygulamalarinin rgiitsel baglilik {izerinde pozitif yonlii anlamli
bir etkisi bulunmustur. SIKY uygulamalari ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yénde ve
orta diizeyde bir iliski oldugu belirlenmistir ve SIKY uygulamalarmin isten ayrilma niyeti
iizerinde negatif yonlii ve anlamli bir etkisi bulunmustur. Orgiitsel bagllik ile isten ayrilma
niyeti arasinda negatif yonde ve orta diizeyde bir iligki oldugu belirlenmistir ve orgiitsel
bagliligin isten ayrilma niyeti iizerinde negatif yonlii ve anlamli etkisi bulunmustur.

Sonug olarak SIKY uygulamalarmin orgiitsel baghilig arttirdigi ve isten ayrilma niyetini
azalttigi, orgiitsel baghlik arttiginda ise isten ayrilma niyetinin azaldig1 soylenebilir. Bu
baglamda c¢alismanin, calisanlarin oOrgiitsel baghligini arttirmada ve isten ayrilma
davraniginin azaltilmasinda nasil Onlemler alinmasi konusunda saglik kurumlarina yol
gosterici olmasi beklenmektedir.

Anahtar Kelimeler: insan Kaynaklari, Stratejik Insan Kaynaklari, Orgiitsel Baglilik, isten
Ayrilma Niyeti
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SHRM is the whole of the planned human resources activities carried out by organizations in
order to achieve their goals. Organizational commitment of employees varies depending on
the perception of human resources activities in the organization. It is thought that satisfaction
resulting from SHRM practices increases the loyalty of the employees and job satisfaction,
thus affecting their intention to quit. In this context, the aim of the study is to reveal the effects
of SHRM practices applied in health institutions on the organizational commitment of
employees and intention to quit.

In order to collect data in the study, a questionnaire form consisting of SHRM scale (Akgiin,
2010), organizational commitment scale (Wasti, 2000), turnover intention scale (Tanridver,
2005) and socio demographic characteristics of the participants were used. The research
population consists of 435 employees working in a university hospital serving in Istanbul. 304
people selected among these employees by simple random sampling method constitute the
sample. Descriptive statistical methods, correlation analysis, regression analysis, t test in
independent samples and one-way analysis of variance were used in the analysis of the data.

Considering the findings obtained in the research, according to the socio-demographic
characteristics of the participants; While there is a significant difference in SHRM practices
awareness level in terms of gender, age and duty, there is no significant difference in terms
of educational status, marital status and working hours. While the organizational commitment
level of the participants did not differ significantly according to gender, age, educational
status, marital status, working time, there were significant differences in various sub-
dimensions of organizational commitment. Whereas there is a significant difference in the
intention to quit, depending on the duration of employment and duty, there is no significant
difference in terms of gender, age, educational status and marital status.

It has been determined that there is a positive and moderate relationship between SHRM
practices and organizational commitment and SHRM practices have a positive effect on
organizational commitment. It was determined that there is a negative and moderate
relationship between SHRM practices and intention to leave. SHRM practices had a negative
and significant effect on the intention to quit. It was determined that there was a negative and
moderate relationship between organizational commitment and intention to leave and
organizational commitment has a negative and significant effect on the intention to quit.

As a result, it can be said that SHRM practices increase organizational commitment and
decrease the intention to quit, and when organizational commitment increases, the intention
to quit decreases. In this context, the study is expected to guide healthcare institutions on how
to take measures to increase the organizational commitment of employees and reduce the
behavior of leaving the job.

Keywords: Human Resources, Strategic Human Resources, Organizational Commitment,
Intention to Leave
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GIRIS

Insan kaynaklar1 yonetiminin en 6énemli amaci insan kaynagmin en etkin ve verimli bir
bigimde yonetilmesini saglamaktir (Yurtsever, 2015: 24). Ortaya ¢ikan bu gereklilik ile
IKY’ye ait biitiin konularin biitiinciil bir bicimde incelenmesi, stratejik hedefler
belirlenmesi ve elde edilen verilerin sonuca yansitilmasi gerekliligini ortaya ¢ikarmustir.
IKY’de stratejik ydnetimin benimsenmesi, artan rekabet ortamindan dolayr kurumun
stirdiiriilebilirligi ve degisen g¢evreye daha g¢abuk adapte olunmasini saglayacaktir.

(Kiligaslan ve Marsap, 2018: 6).

SIKY kavrami, IKY Ve stratejinin bir araya gelmesiyle olusur. SIKY &rgiitiin gelecek
hedef ve amaglarina gore insan kaynaklar1 siirecinin stratejik bir sekilde yonetilmesidir.
SIKY istihdam, egitim ve gelistirme, performans yonetimi, ddiil sistemi, calisan iliskileri,
planlama gibi tiim siirecleri kapsar ve tiim bunlar {izerine bir karar verme yaklagimidir
(Armstrong, 2006). SIKY yaklasimi giiniimiizdeki tiim isletmelerin faaliyetlerini,
belirledikleri stratejilere gore tasarlamalarini bununla birlikte belirlenen stratejilere
uygun optimum diizeyde istenen nitelik ve yetkinlige sahip kisileri ise almada ve bu
kisileri elde tutmada 6nem tasimaktadir (Bal, 2012: 49). SIKY rekabet ortamindaki en
giiclii silah olarak kabul edilmekte ve gelecege yon vermede onemli bir yer tutmaktadir
(Akdemir, 2005: 451).

SIKY’nin gelisimindeki en o©nemli unsurun insan kaynaginm katilimi oldugu
diistiniilmekte ve calisan katiliminin yiiksek olmasi sonucu basarinin artacagi
varsayllmaktadir (Eren, Tokgdz ve Saylan, 2014: 90). Orgiitlerin devamliliklarin
saglamalar ve istiinliik elde etmeleri ancak ¢alisanlarima daha fazla deger vererek ve
calisanlarin isletme ile olan iligkilerinin pozitif yonde olmasini saglayarak elde
edebileceklerdir. Tiim bu kosullar Grgiitlerin, ¢alisanlarinin baghliklarini saglamak ve
baglilik diizeyini iist seviyede tutmak icin gayret gostermelerini gerekli hale getirmistir

(Kiligaslan ve Marsap, 2018: 7).

Orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin orgiit yararina daha fazla gayret gostermesi, orgiitiin
belirledigi hedeflere uyma, degerleri benimseme ve Orgiitte kalma istegi olarak
tanimlanabilir (Ucgar ve Bayrak Kok 2018: 243). Mowday ve digerlerine gore (1982:
aktaran, Sokmen ve Simsek, 2016: 608) orgiitsel bagliligi etkileyen ¢ faktor

bulunmaktadir: 1) Kisisel faktorler; kisisel 6zellikler, is beklentileri kavramlarmni igerir.



i) Orgiitsel faktorler; ddiiller, maas diizeyi, isin niteligi, takim calismasi, drgiit kiiltiiri,
egitim gibi konular1 icerir. iii) Is bulma imkdnim da orgiit dis1 faktér olarak
degerlendirilebilir. Orgiitler belirtilen &rgiitsel faktorleri gelistirerek nitelikli is giiciine

sahip olma ve elde tutma diistincesi igerisindedirler (Kiligaslan ve Marsap, 2018: 10).

Isten ayrilma niyeti ¢alisanlarin is sartlarindan memnun olmamalar1 durumda ortaya
koyduklar1 negatif disavurumlar olarak tanimlanmaktadir. isten ayrilma niyeti aym
zamanda Orgiitii olumsuz yonde etkiledigi ve istenilen sonuca ulasmada ge¢ kalinmasina
neden oldugu belirlenmistir. Bu nedenle igverenler tarafindan isten ayrilma niyetini
tetikleyecek unsurlarin tespit edilmesi ve bu sekilde ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerinin
onlenmesi onemlidir (Rusbult vd., 1988). Calisanlarin goniillii olarak isten ayrilmalari
orgiitler i¢in bir kayip olarak diisiiniilmektedir. Isten ayrilma siireci sonrasinda yeni bir
calisan bulma, segme, kurum kiiltiiriine adapte etme, egitim ve gelistirme siirecleri para
ve zaman maliyetleri agisindan kurum i¢in 6nemlidir. Ayni zamanda isten ayrilan bireye
yapilmig beseri sermaye rekabet ortaminda kuruma negatif bir etkiye neden oldugu; yani
yeni bir kisinin ise alinmastyla art1 bir zaman ve para maliyetine katlanilmas1 zorunlulugu
dogurdugu diisiiniilmektedir. Bu nedenle nitelikli kisilerin bulunmas1 ve elde tutulmasi

uygulanacak stratejik yontemlerle saglanabilecektir (Kaya ve Abdioglu 2010: 155).

Arastirmanin Amaci: Arastirmanin temel amaci, saglik kurumlarinda uygulanan SIKY
uygulamalarinin ¢alisanlarin orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyetlerine etkisinin olup
olmadiginin ortaya konulmasidir. Ayrica SIKY uygulamalari, érgiitsel bagllik ve isten
ayrilma niyetinin demografik 6zelliklere gore farklilik gdsterip gostermedigini tespit

etmektir.

Arastirmanin Onemi: Toplum icin yiiksek 6nem tastyan saglik kurumlarinda uygulanan
SIKY uygulamalari galisanlarin orgiitsel baglhilik ve isten ayrilma niyetlerine etkisini
aragtirtp, bu anlamda insan Kkaynaklari siireclerine pozitif etki saglayabilecek
uygulamalarin  tespiti ve slrdirilebilirligin  arttirnlmasimma  katki  saglayacagi

distiniilmektedir.

Arastirmanin Yontemi: Basit rastgele 6rnekleme yontemi ile secilmis ¢alisanlar icin
kullanilan anket formu 4 boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde katilimcilarin sosyo-
demografik dzelliklerine yonelik “Kisisel Bilgi Formu” yer almaktadir. ikinci béliimde
16 ifadeden olusan, Chen ve Huang’in (2008) gelistirdigi ve Akgiin (2010) tarafindan
Tiirkgeye uyarlanmis “Stratejik Insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 Olgegi yer almaktadir.

2



Ugiincii boliimde 18 ifadeden olusan, Allen ve Meyer’in (1990) gelistirdigi ve Wasti’nin
(2000) yilinda Tiirkgeye uyarladigi “Orgiitsel Baghlik Olgcegi>> yer almaktadir. Son
boliimde ise 4 ifadeden olusan, Rosin ve Korabick’in (1995) gelistirdigi ve Tanriéver’in
(2005) Tiirkceye uyarladigr “Isten Ayrilma Niyeti Olcegi” yer almaktadir. Arastirma
kapsaminda elde edilen verilerin, aragtirmanin amaci ve hipotezleri dogrultusunda SPSS
veri analiz programindan yararlanilmistir. Bu baglamda olgeklere iligkin giivenilirlik
analizleri yapildiktan sonra verilerin analizinde tanimlayici istatistiksel yontemler,
korelasyon analizi, regresyon analizi, bagimsiz 6rneklerde t testi ve tek yonlii varyans
analizi kullanilmistir.

Arastirmanmin Kisitlari: Arastirmadaki en 6nemli kisit, anket calismasina katilmak
istemeyen ¢alisanlarin olmasidir. Ayni zamanda diger bir kisit ise bu ¢alismanin yalnizca

bir hastanede gerceklestirilmis olmasidir.

Arastirmanin Icerigi: Arastirmanmn birinci boliimiinde; SIKY kavrami, SIKY’nin
onemi, amaci, SIKY nin ortaya ¢ikisinda etkili olan faktorler ve SIK'Y ’nin alt faktorleri
incelenecektir. Arastirmanin ikinci boliimiinde; orgiitsel baglililk kavrami, oOrgiitsel
bagligin alt modelleri, orgiitsel baghliga iliskin yaklasimlar, orgiitsel baglilig1 etkilen
faktorler, orgiitsel baghilik diizeyleri ile orgiitsel baglhiligin sonuglar1 incelenecektir.
Aragtirmanin Ui¢lincli boliimiinde; isten ayrilma niyeti kavrami, 6nemi, isten ayrilma
niyetini etkileyen faktorler, isten ayrilma niyetinin sonuglar1 ve SIKY ile isten ayrilma
niyeti arasindaki iliski incelenecektir. Arastirmanin dérdiincii boliimiinde; aragtirmanin
yontemi kapsaminda, aragtirmanin 6nemi, evren ve drneklemi, arastirmanin sinirliliklari,
arastirmanin modeli ve hipotezlerinden bahsedilecektir. Besinci boliimiinde ise;
arastirmadan elde edilen bulgular agiklanacak, hipotezler degerlendirilecek ve SIKY
uygulamalarmin &rgiitsel baglhilik ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliski ile SIKY
uygulamalarinin 6rgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyetine etkisi incelenecek olup olarak

da sonuglara dayali olarak 6nerilerde bulunulacaktir.



BOLUM 1: STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMI

Kurumlar i¢inde bulunduklari cevresel kosullara bagli olarak bugiin ve gelecekte
karsilasabilecegi faktorlere dikkat etmek zorundadirlar. Degisimin yiiksek oldugu ve dis
cevreye uyumun daha fazla énem kazandig1 bu siire¢ SIKY’nin 6nemini arttirmistir.
SIKY ile dis cevrenin analizi, uzun dénemli planlarin yapilmasi, biitiinciil bir bakis
acisiin olusmasi miimkiin hale gelmistir. SIKY uygulamalar1 sonucunda kurumlar
belirledikleri stratejik hedeflere ulasir ve boylece siirdiiriilebilir rekabet iistiinliigii elde

edebilirler.

Calismanin bu béliimiinde SIKY, SIK'Y ’nin &zellikleri, amac1, SIK'Y *nin ortaya ¢ikisinda

etkili olan faktorler ile SIKY cercevesinde uygulanan ¢alismalar anlatilmaktadir.

1.1. Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi Kavrami

IK'Y ’nin temelleri personel yonetimine dayanmakta olup son yillarda yasanan evrilmeyle
birlikte stratejik bir hal almistir. Bu nedenle denilebilir ki SIK'Y nin bir kavram ve kuram
olarak ortaya ¢ikmasi IKY’nin gelisim siireci icinde degerlendirilir. IKY kavrami
1960’lardan sonra ABD’deki akademik calismalarda yerini almis ve bu dénemden
itibaren diinyada incelenir hale gelmistir (Giirbiiz, 2013: 4). Orgiitlerde yetenek ve
yetkinlik y&netimi ile drgiit icinde istenen tutum ve davramslarin gelistirilmesine IKY
denir. IKY uygulamalari igerisinde segme, yerlestirme, ise alma, egitim, Kariyer
yonetimi, performans degerlendirme ve iicret yonetimi yer almaktadir. Ayni1 zamanda
insan kaynaklar1 yoOnetimi, calisanlarda olmasi istenen tutum ve davranislarin
gelistirilmesi, is tatmini, aidiyet, motivasyon ve orgiitsel ve bireysel performans gibi

uygulamalarla da iliskilidir (Tokgoz vd., 2014: 126).

SIKY’nin tanimi yapilirken dncelikle IKY ve SIKY kavramlari arasindaki farklarin
bilinmesi gerekir. IKYde fonksiyonlar isletme stratejilerinden ve birbirinden bagimsiz
sekilde degerlendirilir. SIKY ise IKY uygulamalarinin is stratejileri ve birbiriyle
uyumlastirilmis  halidir. IKY ile SIKY arasindaki farkhiliklar agisindan insan
kaynaklarina stratejik yaklasimin temel maddeleri asagidaki gibidir (Balaban ve Palaz,

2018: 82):

* Dis ¢evrenin dikkate alinip analiz edilmesi,
* Uzun donem planlamalarin yapilmasi,
* Tiim calisanlar1 ayirmadan biitiinciil bir sekilde diisiinmek,
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+ Isletme stratejileri ile uyumun saglanmasi,

» Rekabet ve iggiicii piyasalarinin isleyisini dikkate almak,

» Karar verme mekanizmasinin gelismesi ve secim odakli olma.
SIKY dogru yetkinlikteki bireylerin kisisel kariyerlerinin gelisimi ile birlikte orgiit
kiiltiiriinii, esnekligi ve yeniligi gliglendirerek isletme performansini arttirmayi
hedeflerken insan kaynaklari faaliyetlerinin de sistematik bir bicimde uygulanmasidir
(Saruhan ve Yildiz, 2014: 110). Wright ve McMahan’a (1992: 298) gore SIKY;
orgilitlerin belirledikleri hedeflere ulasabilmek adina yapmis olduklar1 planlanmis insan
kaynaklar1 faaliyetlerinin biitiiniidiir. Schuler (1992: 21) ise SIKY’yi orgiitlerin
hedeflerine ulasabilmek ve basar1 elde edebilmek igin gerekli olan tiim stratejik
faaliyetlerin tiim diizeydeki c¢alisanlar tarafindan benimsenmesi ve uygulanmasini
saglayan bir yonetim fonksiyonu olarak agiklamaktadir. Aym zamanda SIKY orgiitlerin
insan kaynaklarini en etkin sekilde kullanarak rekabet iistiinliigii elde etme ve pazara
yonelik bir yaklagimdir. Denilebilir ki stratejik amag¢ ve hedefler dogrultusunda insan

kaynaklarinin etkin kullanimina yonelik bir yonetim seklidir (Tokgoz vd., 2014: 126).

SIKY, kurulusun is hedeflerine insanlar araciligiyla nasil ulagilmasi gerektigine dair
niyetlerini ve planlarini tanimlar. SIKY {i¢ 6nermeye dayanmaktadir: birincisi, beseri
sermaye rekabet¢i piyasada avantaj saglayan 6nemli bir kaynaktir; ikincisi, stratejik plani
uygulayan kisilerdir; ve ti¢linciisii, kurulusun nereye gitmek istedigini ve oraya nasil
ulasacagini tanimlamak igin sistematik bir yaklasim benimsenmesidir. SIKY, is stratejisi
ile dikey ve yatay olarak birbirleriyle entegre olan insan kaynaklari stratejilerinin
gelistirilmesine yonelik kapsamli yaklasimlarin kullanilmasini saglayan bir siiregtir. Bu
stratejiler, orgilitsel etkinlik gibi genel Orgiitsel diisiincelerle birlikte kaynak kullanima,
ogrenme ve gelistirme, 6diil ve calisan iliskileri gibi insan yonetiminin daha spesifik

yonleriyle ilgili niyetleri ve planlari tanimlar (Armstrong, 2006: 29-30).

Genel bir inceleme yapildiginda SIKY, IKY uygulamalari ve rgiit stratejileri arasindaki

baglantiy1 kapsadigi konusunda genel bir kani oldugu goriilmektedir (Giirbiiz, 2013: 4).

1.2. Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetiminin Amaci

SIKY *nin temel amac1 6rgiit performansini arttirarak siirdiiriilebilir bir rekabet avantaji
saglamaktir. SIKY’de asil 6nemli olan isletme stratejilerinin gergeklesmesinde 1KY
uygulamalarmin drgiitte dnemli bir rol oynadigini bilmektir. Bu bilgiler 1s1ginda SIKY

yogun bir rekabet ortaminda yasamlarin1 devam ettirmek isteyen orgiitlerin uygulamaya
5



basladigi bir yaklasimdir. SIKY uygulamasina yonelen isletmelerin ana amaci
performansi arttirma, insan kaynaginin rekabet lstlinligii saglamada 6nemli oldugunu
fark edip yonetilmesinde ve bu sekilde kurumsal siirdiiriilebilirligi saglamaktir (Balaban

ve Palaz, 2018: 79).

Genel olarak bakildiginda SIKY *nin amaglarini asagidaki gibi siralanabilir (Tokgdz vd.,
2014: 130-131):

+  SIKY’nin en énemli amaci, taklit edilmesi zor insan kaynagini saglamak,

« SIKY, insan kaynaklari yOnetiminin stratejik yonetim ile entegre olmasini
saglayarak insan kaynaklarinin stratejik olarak yonetilmesini saglamak,

« SIKY etkili insan kaynaklar1 politikalar1 ile yiiksek performansli calisanlar
olusturarak uzun dénemde siirdiiriilebilir rekabet {istiinliigii saglamak,

« SIKY, érgiitlerin genel amag, vizyon ve misyonlarini agik ve anlasilabilir bir hale
getirerek bunlarin benimsenmesini kolaylastirir. Belirsizliklerin azalmastyla
birimler aras1 uygulama farklarini gidererek genel isletme stratejisini destelemek
ve giiclendirmeyi saglamak,

 SIKY, yéneticilerin giinliik sorunlar iizerinde ¢ok zaman kaybederek bunun bir
sonucu olan uzun déneme odaklanma problemini ortadan kaldirmay1 amaglayarak
yoneticilerde uzun dénem vizyonu olusturarak biiylik resmi gormelerini
saglamaya calisir,

« SIKY érgiitlerin gevresel degisimlere uygun hareket etmelerini saglayarak, hizl
yasanan degisimler sonucu ayakta kalmay1 ve miicadele etmeyi saglar,

« SIKY, 6rgiit igindeki tiim kademelerdeki yoneticilerin aktif katilimini ve destegini
saglayarak, Orgiit yapisina ve isleyisine uygun stratejilerin gelistirilmesine katk1
saglar. Bu sekilde belirlenen stratejilerin benimsenmesi daha hizli olmasi saglanir
ve uygulamasinin da bu dogrultuda hizli olmas1 hedeflenir.

« SIKY, stratejik planlari alinan dogru kararlar sonucunda eyleme déniistiirerek

basarili stratejik sonuglar elde etmeyi amaclar.

1.3. Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetiminin Isletmeler Acisindan Onemi

Isletmeler i¢in en 6nemli amag siirdiiriilebilirligi saglamaktir. Bunu gerceklestirebilmek
icin de insan, diger iiretim faktorleri ile kiyaslandiginda vazgegilemez bir konumda
oldugu goriilmektedir. Yetkinlik agisindan yeterli diizeyde bilgiye sahip calisanlar

isletmelerin siirdiirtilebilirligi i¢in 6nemlidir. Rekabet avantaji igin stratejik yonetim ile
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insan kaynaginin bir arada kullanilmasi ve islerin belirsizlik diizeyi arttik¢a, bilgi ve
beceri diizeyi yiiksek kisilerin ige alinmas1 gerekliligi ortaya ¢ikmaktadir (Bal, 2012: 53-
54). Bu baglamda isletme stratejileri ile insan kaynaklarinin birbiriyle entegre hale
getirilmesiyle olusan SIKY yaklasimi orgiitsel performans ve siireklilik agisindan

onemlidir (Giirbiiz, 2013: 3).

SIKY ile birlikte isletmelerde yenilik¢ilik faaliyetlerinin, ¢alisanlarm bilgi ve uzmanlik
diizeylerinin artmasma olanak saglamakla birlikte dar bir bakis agis1 ve yetkiyle
sinirlandirilmis olan yapidan organizasyonel gelisime katki saglayan ve esnek bir yapiya
doniismesine katki saglamaktadir (Y1ldiz, 2014: 217). SIKY geleneksel IKYden farkli
olarak bireysel performans degil orgiitsel performansa odaklanarak biitiinciil bir bakis
acistyla esnek isgiicii, takim calismasi ve bilgi diizeyi yiiksek ¢alisanlarla en iyi sonuca

ulagmaya ¢alisir (Giirbiiz, 2013: 7).

Orgiitlerin SIKY anlayisin1 benimseyip uygulamalar1 yiiksek performans, problem
¢Ozme, degisime ve yeniliklere hizli ayak uydurma, isgoren devamsizliginin azaltilmasi

ve bdylece isgiicii devir hizinin azalmasina katki saglar (Ozsungur, 2017: 11).

SIKYY’nin genel anlamda 6rgiitlere katkis1 asagidaki basliklar altinda toplanabilir (Yildiz,
2014: 217);

«  Biitiinciil Yaklagim: SIKY nin tiim 6rgiit {izerinde performansa dayali pozitif bir
etkisinin olacag,

* Bireylerin ve takimlarin 6grenme yetenegine katki saglayacagi,

« Bilgi Yonetimi: Insana katilan bilgi farkli yeteneklerin dogmasina ve bireylerde
deger yaratma duygusunun olusmasina katki saglayacagi,

Yenilik¢i Anlayis ve Uygulamalar: Is siireclerinin daha etkin verimli olmasina

katk: saglayarak stratejik iistiinliik kazanilmasinda etkili olacak uygulamalardir.

1.4. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Ortaya Cikmasinda Etkili Olan
Faktorler

SIKY’nin temel olarak ortaya cikisi 1970°li yillara uzanmakla birlikte dzellikle 1980
yilindan sonra ABD’de ¢esitli iiniversitelerde yapilan aragtirmalar sonucunda 6n plana
ciktig1 goriilmektedir. Bu siirecte insan kaynaklar1 yOnetimin igletme stratejileri ile

biitiinlestirildigi birbiriyle uyumlu bir yap1 hedeflenmistir (Akgeyik, 2002: 31).



Insan kaynaklar stratejik niteligini kiiresellesme, kiiresellesmenin en dnemli nedeni olan
teknoloji ve gelisen teknolojiyle birlikte isgiicli yapisinin degismesiyle kazanmuistir.
Kiiresellesme ve teknolojiyle birlikte bilgi toplumuna gecis saglanmis ve bu durum
isglici yapisimi degistirmis, Orgiitlerin daha nitelikli calisanlara ihtiyaci artmis ve

isgiicliniin daha etkin kullanilmasi sonucunu ortaya ¢gikarmistir (Bayat, 2008: 84).

1.4.1. Kiiresellesme

Kiiresellesme, mesafelerin Oonemini yitirerek Onemsiz hale gelmesiyle diinyanin
ekonomik, siyasal, sosyal, kiiltiirel ve diger tiim alanlarda biitiinlesmesini demektir
(Bayat, 2008: 85). Kiiresellesmenin getirmis oldugu baski ile tiim isletmelerin
kiiresellesme ile miicadele edebilecek yapida olmast zorunlu hale gelmistir.
Kiiresellesme yalnizca uluslararasi is yapan sirketleri etkilememis, sirketlerin faaliyette
bulundugu kiigiik veya biiyiik 6lgekli tiim isletmeler de bu durumdan etkilenmistir (Noe,
2009: 9).

Kiiresellesme yonetim modellerinin degismesini saglamis ve orgiitlerin ayn1 sektordeki
yeniliklere agik olmasi ve hizla degisen kosullara hizli bir sekilde uyum saglayarak
rekabet iistiinliigiinii korumast zorunlulugunu dogurmustur. Rekabet istiinliigii elde
edilmeye calisirken teknik altyapidan ziyade bilgi ve beceri diizeyi yliksek ¢aliganlarin

istihdam edilmesi ve siirekliligin saglanmasi1 6nemli bir hal almistir (Bayat, 2008: 85).

Tiim bu durumlar IKY uzmanlarinmn faaliyette bulundugu uluslarin kiiltiiriine, hukuk
sistemine, i§ sistemlerine uyum saglayabilecek diizeyde olma zorunlulugunu ve ayni
zamanda c¢ok uluslu sirketlere ¢alisan saglama asamasinda tiim bunlara 6zen gosterilerek
se¢me ve yerlestirme siirecinin tamamlanmasini zorunlu kilmaktadir (DeCenzo, Robbins
ve Vershulst, 2017: 3). Oge’ye (2016) gore, kiiresellesme ile birlikte ortaya ¢ikan

durumlar iKY agisindan belli sonuglar1 dogurmustur;

+ Kiiresellesmenin ortaya ¢ikardigi en onemli sonug yiiksek kalitede mal ve
hizmetin sunumunu diinya 6l¢eginde sunulmasini 6ngérmiis ve buna bagl olarak
sirketlerin ¢alisanlarla ilgili olusturacagi politikalar ‘diinya birikimine’ bagh
olmak zorundadir,

» Firsatlar ve tehditler iyi belirlenmeli ve genis bir bakis agisi ile degerlendirmeler
yapilirken, diinya pazarlar 6l¢egi g6z dniinde bulundurulmalidir.

+  Orgiitler icin i¢ ve dis cevre ile etkilesimdeki tiim araclar ve uygulamalar planl

bir bi¢imde olmalidir.



«  Orgiitsel ¢alismalarin proje gruplarma bagl olarak gelistirilmesi ve yerel karar
alma mekanizmalar1 olmalar1 gereklidir.
* Alternatif uygulamalarin kullanilmasi, pazarin iyi arastirilmasi ve is giiciiniin

daha nitelikli hale getirilmesi IKYyi etkileyen 6nemli faktdrler olmustur.

Kiiresellesmenin etkileri her alanda goriilmektedir. Bu nedenle degisimi reddeden
orgiitler de bu siirece ayak uydurmak ve adapte olmak durumundadirlar. Insan
kaynaklar1 ydnetimi stratejileri de kiiresellesmeden etkilenmis ve IKY uygulamalar

stireclerinde stratejik yapiya doniisen bir evrilme goriilmistiir (Kiligaslan, 2018: 22).

1.4.2. Teknoloji

Bilgi teknolojisi, bilgisayar, telekomiinikasyon teknolojilerini ve mikroelektronigini
birlikte ifade etmektedir. Onceden ayr1 birer teknoloji olarak degerlendirilen bu alanlar
elektronik teknolojisindeki gelismeyle birlikte biitiinlesmis bir hale dontismiistiir. Bilgi
teknolojisi dedigimiz ve biitlinlesik bir hale doniismiis bu yapida bilginin sonuca varmasi
icin gerekli tiim islemlerin yapildig: istenilen sonucun elde edildigi bir yapidir. Bilgi
teknolojisi genel itibariyle hizli bir sekilde yayginlasan ve {iretim siireci ile ilgili tim
yapiy1 i¢inde barindirip isletmede verimliligin artmasini ve maliyetlerin azalmasini
saglayan ve Orgiitlere ulusal ve uluslararas1 diizeyde rekabet tstiinligii kazandiran bir
teknoloji sistemidir (Tokol, 2000). Seslerin, yazilarin, goriintiilerin dijital hale gelmesi
teknolojinin temelini olusturur. Bu teknoloji {iretim ve hizmet sektoriinde maliyetleri
diisiiren, yeni ve gelismis yOntemler bulmaya yarayan bir doniisiim teknolojisidir

(Saruhan ve Yildiz, 2014: 82).

Teknoloji alaninda yasanan hizli gelismeler tiiketicilerin iirin bulma ve satin alma,
istenilen {iriine ve hammaddeye kolay ulasabilmenin yollarini genisletmis ve teknoloji
diinyanin bir kiiresel pazar haline donilismesine olanak saglamistir (Saruhan ve Yildiz,

2014: 82).

Teknoloji ile birlikte IK ydneticilerinin ¢alisma sekilleri ve yontemleri degismis bilgiyi
iletme ve alma ydntemleri farklilasmistir. Insan kaynaklarina iliskin gorevlerin belirli bir
cogunlugu otomatik hale gelmis teknoloji ile birlikte yeni istihdam alanlar1 ortaya
¢ikmistir (DeCenzo, Robbins ve Vershulst, 2017: 5). Yeni istihdam alanlar1 i¢in gesitli
niteliklere sahip kisilerin bulunmasi, yerlestirilmesi, bilgi, beceri ve yeteneklerinin
gelistirilmesi ve calisanlarin orgiite bagliligini saglamasinda IKY’ye &nemli bir rol

diismektedir (Bayat, 2008: 87).



1.4.3. Isgiiciiniin Yapisal Degisimi

Gilintimiizde hizla gelisen bilgi teknolojisi sonucu, isletmelerde meydana gelen degisim
ve yenilikler sonucu bilgisayar destekli cihazlar hem iiretim hem hizmet sektoriinde
kullanilmaya baslanmistir. Bu sekilde kisilerin kas giiciine olan ihtiyag azalmakta ve
bilgi ve zihinsel beceriye ihtiya¢ duyulmaktadir. Hayatimiza giren bu yeni teknolojiler
farkli galigma sekillerinin ortaya ¢ikmasina neden olmus ve ¢alisma sekilleri degismistir.
Ancak rekabetin ¢ok yogun oldugu piyasalarda rekabet avantaji kazanilmasinda
teknoloji ve dogal kaynaklarin yetersiz kaldigi insanin bilgi ve becerisini aktif
kullanmanin 6nemi ortaya ¢ikmistir. Bu nedenle orgiitler yiiksek bilgi diizeyine sahip
personellerle galisma geregi duymakta ve oOrgiite bagliliklarini saglamakta Onemli
faaliyetler gergeklestirmektedirler (Bayat, 2008: 87). Gegmis yillara oranlara sinirlarin
cok kolay asildig1 i¢inde bulundugumuz dénemde diinyadaki isgiicliniin hareketliligi
onemli boyutlara ulasmistir. Ekonomik ve sosyal nedenler insanlar1 farkli bolge ve
tilkelerde calismaya yoneltmistir. Yalnizca kendi tilkesinde faaliyet gosteren bir firmanin
bile diinyada yasanan isgiicii hareketliginden etkilenmemesi miimkiin degildir (Filizoz,
2003: 165). Kiiresel, bolgesel ve ulusal deger zincirindeki gelismeler insan kaynaklari
yonetimi siirecinin doniistimiinde etkili olmus ve daha hizli karar alip uygulamaya gecen
personellerin kurum i¢i varligin1 zorunlu hale getirmistir. Ayn1 zamanda yeni c¢alisma
bicimleri ortaya ¢ikmis ve isglicii piyasasinda esnek ¢alisma modelleri olusturulmaya

baglanmistir (Can vd., 2017).

1.5. Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi Cercevesinde Uygulanan Calismalar

Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetiminde uygulanan calismalar1 yedi alt baslik halinde

incelemekte olup, sirasiyla asagidaki sekilde ele alinir.

1.5.1. insan Kaynaklar1 Planlamasma Yénelik Calismalar

Orgiitiin sahip oldugu aktif insan kaynaklarmni en iyi ve akilct bir bicimde kullanmak,
gelecekte olusabilecek ihtiya¢ dogrultusunda bugiinden nicel ve nitel agidan gerekli
adimlarin atilmasi insan kKaynaklar1 planlamasidir. Insan kaynaklari planlamast,
orgiitlerin verimliligini ve karliligin1 arttiran, orgiitiin gelecekteki ve bugiin ki insan
kaynagini en etkin, verimli ve rasyonel olarak kullanmasina imkan saglar (Oge, 2016:

62-63).
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Insan kaynaklari planlamasinin temel amaci nicelik ve nitelik olarak dogru zamanda
ihtiya¢ duyulan insan kaynagini onceden tahmin ederek buna yonelik adimlar
atilmasidir. Bununla birlikte gerekli isgiicli planlamasiyla birlikte bu dogrultuya uygun

insan kaynaklari stratejilerini belirlemektir (Saruhan ve Yildiz, 2014: 239).

Orgiitiin amaglarina en hizli ve etkili bir bicimde ulasabilmesi igin iyi bir ¢alisan
toplugunun belirlenmesi iyi bir IK planlamasina baglidir. Insan kaynaklari planlamasiyla
mevcut ¢alisanlarin niteliklerinin belirlenmesi ve sonucunda uygun aday sayisinin
belirlenmesi gerceklesir. Orgiitiin amag ve hedeflerine ulasmak ancak yeteri sayida ise
alian personelle saglanir ve bu anlamda is i¢in en iyi aday belirlemesi de bu asamada
yapilir. Isgoren ise alinmadan nce iyi bir is analizi gereklidir; ¢iinkii is analizinin dogru
yapilmadigi bir durumda yiiksek isgiicti maliyetleri veya yetki-sorumluluk karmasasi
gibi durumlarla karsilanabilir (Turan, 2008: 21). Stratejik insan kaynaklar1 planlamasinin
ozellikleri asagidaki sekilde 6zetlenebilir (Tokgdz vd., 2014: 132):

» Stratejik insan kaynaklari planlamasi orgiitiin stratejik planlarina dayali olarak
yapilir,

 Stratejik insan kaynaklar1 planlamasi orgiit stratejisi ile uyumludur,

+  Orgiitiin hedef ve stratejileri SIKY planlamas1 yapilirken biitiinlestirilir,

+ Isletme stratejisini etkileyen, IKY ile ilgili kavramlar net bir sekilde tanimlanir,

» Stratejik insan kaynaklar1 planlamasinda orgiitiin insan kaynaklar1 bdliimiiniin

katilim1 saglanir.

1.5.2. isgéren Bulma, Secme ve Yerlestirme fle Ilgili Calismalar

Teknik anlamda insan kaynaklari yonetiminin en 6nemli faaliyeti iggoren teminidir.
Uygun adaylarin temin edilmemesi sonucunda diger insan kaynaklari fonksiyonlarinda
sorun olabilecek ve isletmenin bekledigi kurumsal performans olumsuz

etkilenebilecektir (Saruhan ve Yildiz, 2014: 257).

Isgoren temini; isgdren bulma, isgdéren segcme ve yerlestirme olarak {i¢c ayr1 asamadan
olusur. Istenilen sonuca ulasmak icin bu ii¢ asamanin da kusursuz islemesi
gerekmektedir. Bu ¢ siirecin de etkili olabilmesi i¢in Orgiitiin sahip olmasi gereken
sartlar vardir. Bu asamada hatasiz ve eksiksiz bir is analizinin yapilmasi, is tanimimnin
belirlenmesi, orgiit stratejisinin ve orgiit amaglarinin belirlenmesi gerekmektedir. Tim
bunlarin sonucunda kalifiye adaylar1 bulma, segcme ve yerlestirme stratejileri belirlenip

buna uygun olarak takip edilmesi gerekmektedir (DeCenzo, Robbins ve Vershulst, 2017:
11



128). Isgoren bulma, 6rgiit i¢indeki bos pozisyonlarin belirlendikten sonra pozisyonlara
uygun, nitelikli adaylarin bir araya getirilip aday havuzu olusturulmasidir. Se¢me,
olusturulan aday havuzundan en uygun niteliklere sahip personelin belirlenmesidir.
Yerlestirme ise belirlenen personelin ise yerlestirilmesi ve bu asamada gerekli

oryantasyonlarin saglanmasidir (Geylan ve Tonus, 2013: 61).

Isgdren temini i¢ ve dis kaynaklar olarak ikiye ayrilmaktadir. Tiim stratejiler belirlenip
karar alinmasi durumunda i¢ ve dis kaynaklara ilgili duyurular yapilarak siire¢
baslatilmis olur. Bu asamada iggdren temininin i¢ kaynaklardan yapilmasi ¢alisanlarin,
motivasyonuna, bagliligina, performans ve verimliligine olumlu katkisi olacaktir. Bu
anlamda personel temini agamasinda tiim kaynaklar etkin bir sekilde degerlendirilip ona
gore karar verilmesi Orgiit igin yararli olacaktir (Saruhan ve Yildiz, 2014: 258-259).
Belirlenen pozisyonlarin 6rgiit icinden veya orgiit disindan alma isletmeler acisindan
stratejik bir karardir ve bu karardan hem personel hem de orgiit ¢esitli yonlerden etkilenir

(Geylan ve Tonus, 2013: 62).

1.5.3. Performans Degerlemeye Yonelik Calismalar

Performans degerleme siirecinin etkin bir sekilde yonetilmesi, bireysel ve orgiitsel
performansin dogru belirlenmesinde ¢ok o©nemlidir. Performans degerlendirme
sisteminin amag¢ ve hedeflerinin belirlenmesi, bunlarin isgorenlere iletilmesi,
performansin dogru Olgiilmesi ve degerlendirmesi performans degerleme sisteminin

temelini olusturur (Geylan ve Tonus, 2013: 111).

Performans degerlendirmesi, ¢alisanlarin gérev yaptiklari pozisyonlara ait hedeflere ne
kadar ulagtiklarin1 gosteren bu anlamda geri bildirimi olan bir degerlendirme aracidir.
Performans degerlendirme siireci bir ¢alisanin ¢abasinin Orgiitsel amag¢ ve hedeflere
ulagmaya en etkili bir bicimde nasil yardime1 olacaginin yolunu gosterir. Ayn1 zamanda
performans degerlendirme siireci bir personele performansinin belgelendirilmesi

olanagimi da sunar (DeCenzo, Robbins ve Vershulst, 2017: 213).

Performans degerlendirilmesi yapilabilmesi i¢in belirlenmesi gereken ilk sey neyin
oOl¢iilecegi ve hangi olgunun basar1 olarak kabul edildigidir. Bir is veya goreve yonelik
performans degerlendirmeye konu olan asil unsur performans kriterleridir. Kriterler is
ile ilgili olmali ve kisiye ait gorevleri kapsamalidir. Kriterler belirlenirken is analizi

sonuclar1 ve ilgili is tanimlarindan faydalanmak gerekmektedir. Performans kriterleri
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Olgiilebilir ve orgiit amaglarina uygun olmasi 6nemlidir. Genel olarak siralayacak

olursak, performans kriterleri (Oge, 2016: 317):

» Calisanlar hakkinda objektif sonuglar vermeli ve 6l¢iilebilir olmalidir.

* Tamamiyla yapilan isle ilgili olmalidir, 6zel hayata dair degerlendirmelere yer
verilmemelidir.

* Calisanlarin 6nceden biliyor olmasi gereklidir.

+  Oncelikli amag sonucun basari ve ddiillendirme oldugu bilinmelidir.

» Liderlik ve yonetimsel yetenekleri degerlendirebilir olmalidir.

* Calisanlar hakkinda miisterilerin yaklasimlari da degerlendirilebilecek sekilde

olmalidir.

Basarili bir performans degerlendirme sistemi ¢alisanin yalnizca su an ki durumunu
gormesini degil gelecekte nasil olmas1 gerektigi, mesleki ¢abasi ve mesleki yonelimini
etkileyecektir. Performans degerlendirmenin en yaygin kullanim alani ¢alisanlarin
yiikseltilmesi ve isten ¢ikarilmasi gibi yonetsel kararlarin verilmesi alanidir. Bu amacla
bakildiginda iyi uygulanmis bir performans yonetim sistemi Orgiitiin amaclarina

ulagmasina katki saglamaktadir (Barutgugil, 2015: 181-182).

1.5.4. Orgiitsel Gelismeye Yonelik Calismalar

Kiiresellesmenin etkisiyle hizla gergeklesen degisimler sonucunda faaliyet gosterilen
sektorde Orgiitlerin ayakta kalmalari, faaliyetlerini devam ettirebilmeleri ve gelismeleri

asamasinda orgiitsel gelismenin énemi biiyiiktiir. Orgiitsel gelisme;

«  Orgiit capinda,

* Planl,

* Hiyerarsik olarak yukaridan yonetilen,

» Etkinlik ve siirdiiriilebilirligini arttirmaya katki saglayacak sekilde davranis

bilimlerinden yararlanilarak 6rgiite yapilan miidahalelerdir (Turan, 2008: 21).

Orgiitsel gelisme, ¢alisanlar arasindaki iletisim ve etkilesimin drgiitsel yapinin ve is akis
stirecinin belirlenen hedef ve amaclara ulagsmasi ile ilgilenir. Denilebilir ki 6rgiit ve insan
odakli ¢alismak orgiitsel gelismenin temel amacidir. Isten cok insana odaklanan ve
kurum igindeki birlik ve beraberlige ulasmak orgiitsel gelisme icin Onemlidir. Bu
kapsamda ¢alisanlarin amaglarinin belirlenmesi siirecinde bireylerin diisiince, istek ve

Onerilerini birbirleriyle paylasmalarina yardimci olur ve orgiitiin daha etkin ve basarili
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olabilmesi icin caba harcar. Orgiitsel gelisme, orgiitiin i¢ ve dis faktdrleri gz Oniine
alinarak belirlenen stratejilerle planlanmali ve yiiriitilmelidir. Orgiitsel gelismeye
yonelik stratejiler, bu faktorlere bagli, planli ve orgiitiin etkinligini arttiracak nitelikte
olmalidir (Turan, 2008: 24).

1.5.5. Ucretlendirme ve Odiillendirmeye Yénelik Calismalar

Ucret yonetimi, stratejik bir yonetimle diizenlenmesi ve yonetilmesi gereken dnemli bir
insan kaynaklari islevidir; ¢linkii 6rgiitlerin belirlemis olduklar ticret politikalari ise alim
siirecinden baglayarak tim insan kaynaklar1 faaliyetleri lizerinde etkilidir. Ayrica
igverenler i¢in maliyet unsuru olarak goriildiigii i¢in {icret yonetimi onemlidir ve
sistematik bir yaklasim gerektirir. Ayni zamanda oOrgiitlerin varliklarin1 devam
ettirebilmeleri agisindan iicret yonetimi bir ara¢ olarak kullanilir; yani nitelikli ¢alisanlar
ise alma ve elde tutmada, is tatminini arttirmada, personel devir hizin1 diislirmede, orgiite
bagliligr arttirmada, lcretle ilgili olusabilecek sikayetleri azaltmada iicret yonetimi

onemlidir (Geylan ve Tonus, 2013: 169).

Ucret yonetimi bir drgiitiin ddeme programini yénetme siirecidir. Ucret yonetiminin asil
amac1 donanimli personelleri elde tutma motive etme ve siirekliligi saglama asamasinda
maliyet-etkin bir licret yapisi tasarlamaktir. Bu yap1 adil ve seffaf olmasi galisanlarin
orgiite gilivenini arttiracaktir (DeCenzo, Robbins ve Vershulst, 2017: 213). Adaletli bir
ticret yapisinin olusturulmasindaki en 6nemli yontem is degerlemesi yontemidir, bu
yontemle orgiit icindeki mevcut islerin sistematik bir siirecle degerlendirilip islerin
birbirine goérece farkliliklari tespit edilerek esitlik ilkesi dogrultusunda olusturulur.
Calisanlarda ticret tatmininin saglanmasi 6nemlidir ve bu nedenle asagidaki maddelere

dikkat edilmelidir (Oge, 2016: 219):

«  Ucret ¢alisanlarin beklentileri géz dniinde bulundurularak belirlenmeli,

« Is degerleme yapisina 6nem verilmesi ve bunun sonucunda iicret yapisi
belirlenmeli,

* Piyasa {licret aragtirmasi yapilmali,

» Acik {icret politikasina 6zen gosterilmeli,

« Is basarisina, ekip calismasina ve sadakatine yénelik {icret politikasinin
uygulanmasi,

» Secenekli iicret 6deme politikasinin benimsenmesi 6nemlidir.
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Orgiit acisindan iyi diisiiniilmiis bir 6diil mekanizmasi ekonomide rekabet giiciinii
korumak i¢in 6nemli bir aragtir. Calisanlar, kurumsal hedefleri gergeklestirmeye yonelik
kendi adalet duygusuyla olusturdugu stratejik bir bakis agis1 gelistirmistir. Bu anlamda
kisinin baghiligini, iicret yonetimi ile birlikte maddi olan ve maddi olmayan odiil

mekanizmalar1 desteklemektedir (DeCenzo, Robbins ve Vershulst, 2017: 240).

1.5.6. Hizmet I¢i Egitime Yonelik Calismalar

Egitim; 6grenmenin gerekli oldugu ¢evrenin 6zelliklerini ifade eder. Egitim calisanlarin
islerinin yerine getirebilmeleri i¢in ihtiya¢ duyduklar1 bilgi ve becerinin yerine
getirilmesinde 6nemli bir rol oynar. Egitim, is stratejisi ve Orgiit hedefleri arasinda
dogrudan ve dolayl1 bir sekilde baglant1 vardir. Hizmet i¢i egitim de ¢alisanlara 6grenme
ve yetenekleri gelistirme firsati1 vererek calisanlarin bilgi ve becerilerini arttiran egitsel
faktore denir (Noe, 2009: 39-40). Egitim, c¢alisanlara iistlenmis olduklari veya ileride
tistlenecekleri gorevleri daha iyi ve hatasiz bir sekilde yapabilmelerini saglayarak
mesleki bilgi ve donanimlarmi arttirmalarim saglar. Orgiitlerin isgdrenlere vermis
olduklar1 egitimlerde dikkat etmeleri gereken asil nokta, amacin iyi kavranmasin
saglayacak ve orgiitsel etkinligi artiracak bir sekilde egitim iceriklerinin olusturulmasidir

(Geylan ve Tonus, 2013: 88).

Hizmet i¢i egitimlerin olumlu etkileri orgiit i¢in oldukc¢a dnemlidir ve basarili bir hizmet
i¢1 egitim sonucunda calisanlarin motivasyonu ytikselir ve orgiite yararli bireyler haline
gelmektedirler. Hizmet i¢i egitimler Orgiit stratejilerini isgorenlere benimsetmek icin
onemli bir faktordiir ve bu nedenle egitim igerigi belirlenirken tiim kosullar iyi
degerlendirilmeli ve ozellikle yenilikler dikkate alinmalidir (Turan, 2008: 26). Ayni
zamanda verilen hizmet i¢i egitimlerin 6rgiitlin rekabet Uistiinliigii kazanmasinda katkida

bulunacak is amag ve hedeflere ulastirabilecek nitelikte olmalidir (Noe, 2009: 84).

1.5.7. Kariyer Gelisimine Yonelik Calismalar

Kariyer meslek hayati boyunca kisilerin elde ettigi deneyim ve kazanimlarin biitiiniidiir.
Calisanlar is hayatlarinda maddi beklentilerinin yaninda manevi beklentilere
girmektedirler ve bu agidan kariyer ¢alisanlarin hayatinda 6nemli bir yere sahiptir.
Kariyer ayn1 zamanda basar1 ve ylikselme kavramlariyla 6zdeslesmistir ve kisinin kariyer
anlaminda yiikselisi, basariyr temsil etmektedir. Kariyeri genel hatlariyla asagidaki

belirtildigi gibi tanimlamak miimkiindiir (Saruhan ve Yildiz, 2014: 407):
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* Calisanin hayati boyunca birbirini takip eden faaliyetlerini ifade eder ve
stirekliligi bulunmaktadir.

» Kariyer is yasaminda yiikselmeyi temsil eder.

* Tiim galisma yasami boyunca elde edilen bilgi ve deneyimin tamamini ifade eder.

» Calisanin yetenek, duygu ve beklentilerini ifade eder.

Kariyer bireyler i¢in hem kisisel doyum saglarken hem de statii ve sayginlik diizeyine
etki eder. Bu sekilde kariyerin gelismesiyle birlikte kisiler maddi ve manevi kazanimlar
elde edip bunun sonucunda yasam standartlarini arttirmaktadirlar. Bu nedenle kariyer

kisilerin hayatinda 6nemli bir yer tutar (Geylan ve Tonus, 2013: 128).

Kariyer yonetim modelleri orgiitlerin biiyiikliiklerine ve konuya verdikleri dneme gore
degisir ancak yapilan arastirmalar sonucu orgiitlerin ¢alisanlara kariyer firsat1 sunmalari
calisan performansinda artisa ve orglitsel bagliliga katkist oldugu goriilmistiir (Noe,
2009: 410). Orgiitlerin sunmus oldugu kariyer firsatlar1 bireylerin moral ve
motivasyonun arttirarak, ise aidiyet duygusunun artmasina katki saglar. Bekledigi
kariyer hedeflerine ulasan ya da orgiitiin kariyer firsati sunacag diislincesi bireylerin

performansinin artmasini saglar (Geylan ve Tonus, 2013: 128).

SIKY ile ilgili calismalar orgiitlere, siirecleri elestirel bir bakis agis1 ile degerlendirme
imkam sunarak orgiitlerin kendilerini gelistirebilmelerine olanak saglar. SIKY,
isletmelerin kisa donemli giinii kurtarmaya yonelik uygulamalardan ziyade, daha uzun
vadeli stratejiler belirlemesini saglamasi ve IK sistemlerinin drgiitsel ihtiyaglara cevap
verebilecek yonde diizenlenmesine olanak saglamasindan dolayr biiyiik 6nem
tasimaktadir. SIKY, isletme stratejileri ile IKY uygulamalar1 arasinda bir biitiinliik
saglayarak calisanlarin bilgi, beceri ve yeteneklerinin gelistirilmesine yonelik pozitif

etkileri bulunmaktadir (Atalay, 2017: 34).
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BOLUM 2: ORGUTSEL BAGLILIK

Orgiitsel baglilik isgdrenlerin orgiitte kalma istekleridir ve &rgiitsel baglilik kavrami
kurumlar agisindan son derece 6nemli bir kavramdir. Orgiitsel baghligi yiiksek olan
bireylerin orgiitsel hedefleri gelistirmede katkisi oldukga yiiksektir ve yiiksek orgiitsel

baglilik sonucunda personel devir oran1 azalmaktadir.

Calismanin bu bdliimiinde rgiitsel baglilik kavrami, drgiitsel baglilik modelleri, drgiitsel
bagliliga iliskin yaklasimlar, orgiitsel bagliligi nelerin etkiledigi, orgiitsel baglilik

diizeyleri ve orgiitsel bagliligin sonuglar1 anlatilmaktadir.

2.1. Orgiitsel Baghhk Kavrami

Orgiitsel bagllik, ¢alisanlarin orgiit ¢ikarlarini kendi ¢ikarlarmin iistiinde; yani daha
tistiin gérmesidir. Orgiitsel baghiligin yiiksek olmasi ¢alisanlarin drgiit amag ve degerleri
icin daha fazla emek ve g¢aba sarf etmeye istekli olma ve Orgiitte kalma niyetinin
olugmasina yol agmaktadir. Bireyin 6rgiit ¢ikarlarini kendi ¢ikarlarindan iistlin gérmesi

olarak tanimlanmaktadir (Baysal ve Paksoy, 1999: 7-8).

Orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin beklentileri dogrultusunda, kurumun 6rgiitsel amag ve
hedeflerinin gerceklesmesine katki saglama, orgiit sadakatle bagli olma ve galisma, 6rgiit
icin kendinden 6diin verme ve orgiite adanmislik duygusu olarak degerlendirilebilir.
Orgiitsel baglilik ile birey drgiitiin biitiin deger ve amagclarma katki saglar, drgiit yararina
calisir ve baglh bulundugu orgiitii her tiirlii platformda savunur. Orgiitsel baglilik igin
denilebilir ki; orgiiti yiirekten benimseme, Orgiitiin strateji ve amaglarina, uyma ve
kurum kiiltiiriinii kabul etme ve saygi gosterme, onu destekleme davranigi gerektirir.
Orgiitsel baghilig1 yiiksek calisanlarm kurum igin sdyleneni yapma bigimindeki uyma
davranigindan ¢ok daha fazlasidir (Eren, 2017: 555).

Orgiitsel baghilik ¢alisanlarla &rgiitin amaglarmin uyum iginde birbirini tamamlar
sekilde olmasina baglidir. Bu “olmaz ise olmaz kurali” olarak karsimiza ¢ikmaktadir;
¢linkli calisanlarin orgiitleriyle ve amagclar1 ile 6zdesleserek kendi amag, ¢ikar ve
yararlarini gergeklestirebilmeleri s6z konusudur ki bu ¢alisma orgiitte kalma ve tiyeligi
yiirekten devam ettirme arzusunu ortaya koyar” (Eren, 2017: 555). Orgiitsel baglilik
kavrami isgdrenin motivasyonunu ve verimliligini etkileyen onemli bir kavramdir.
Isgorenin calistig1 ortamda orgiitiine kars1 baglhilig1 olusturan faktorler etkinse, ¢alisanin
is siirecine tam adapte olma ve katilimi ile sonlanmaktadir (Celik ve Telman, 2013: 220).
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Orgiitsel baglilik kavrami arastirmacilarin ¢alisma alanlarina gore farkli sekillerde
nitelendirilmis ancak yapilan tanimlamalar 15181nda ¢aliganlarin orgiitte kalma istekleri,
igverene ve kurumuna sadakati, caligma istegi ve galistigi 6rgiitiin basarisi i¢in gosterilen
Ozveri seklinde tanimlanabilir (Bayram, 2005: 59). Mowday vd.’ne (1978: 1) gore,

orgiitsel bagliligin 6nemi su sekilde sayilabilir.

« Isten ayrilma niyeti gibi davranislarin olusmasinda orgiitsel baglilik bir 6ngérii
aracidir. Orgiitsel baglilig: yiiksek calisanlar 6rgiit hedefleri igin calismaya istekli
ve orgiitte kalmak isteyeceklerdir. Orgiitsel baglilig diisiik olan ¢alisanlarin ise
isten ayrilma niyetinin olusabilecegi 6ngoriilebilir.

«  Orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin ¢alisma ortamina hizli adapte olma ve cevresiyle
0zdeslesmesini saglayacaktir.

+  Orgiitsel baghliga olan ilgi sadakatle iliskilendirilip, ¢alisanlarin is yerine,

igverene ve yaptig1 ise olan sadakatini etkilemektedir.

Orgiitsel baghlik, insan kaynaklar1 yonetimi igin cok dnemli bir kavramdir; ¢iinkii insan
kaynaklar stireglerinin tamaminin etkinliginin gdstergesi, drgiitsel baglilig: yiiksek olan
verimli ve etkili calisandir. Orgiitsel baglilik, ¢alisanlarm is potansiyelini ortaya
koymasina ve var olan potansiyelini arttirmasina katki saglar (Hassan ve Mahmood,
2016: 25). Giil (2018: 69-70), orgiitsel bagliligin arastirmacilar tarafindan nasil

tanimlandigini hazirlamis oldugu tabloda gdstermistir:

Tablo 1: Orgiitsel Baghhga Yonelik Tamimlamalar

Yazar ve Yil Orgiitsel Baglilik Tanimlamas1

Orgiitsel baghlik;
...bireylerin sadakat duygusu baglaminda ise katilhimimi aktif olarak etkileyen ve
(O'Reilly, 1989) kurumsal hedef ve degerlere olan psikolojik bag.

...calisanlarin Srgiitle biitiinlesmesi ve kuruma olan baghligidir. Orgiitsel

baglilik ii¢ temel etmene dayanmaktadir (1) Kurumun, deger ve hedeflerini

(Mowday, Steers ve kabullenme, (2) orgiitsel hedeflere ulagmada isteklilik (3) orgiitte kalmaya
Porter, 1979) yonelik giiclii bir istek.
(O'Rielly ve ...calisanlarin orgiite olan giiveni ve giiveni dogrultusunda kuruma olusan bagi
Chatman, 1986) ve kurumsal hedefleri ne 6l¢iide igsellestirdiginin yansimas.

(Steers, 1977,
Porter, Steers ve ...isten ayrilma niyetini diigiiren, orgiitte caligma niyeti ve istegini arttiran

Boulian, 1973) kurumsal bagdir.
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...bireylerin 6rgiitiin hedef ve degerlerini kabul etmesi ve bundan kaynaklanan
pozitif tutumuyla ¢alisma isteginin artmasi, kurumda kalma arzusunun
giiclenmesi, iyi iligkiler iginde yer alma ve kuruma katki saglama diisiincesi

(Liou, 2008) sonucu olugan histir.

...bireylerin kabul ettigi deger ve hedeflerin boyutu dlgiisiinde kuruma katilan
(DecCotiis ve degerlerin, kendisine sagladig1 katkinin sonuglarini géz 6niinde bulundurarak

Summers, 1987). sergiledigi davranistir.

(Porter, Steers ve

Boulian 1973; ...bireylerin 6rgiite ait deger ve hedeflerin benimsenmesi sonucu orgiitle
(Porter, Steers ve 6zdeslemesi ve kuruma olan inancinin artmast sonucu orgiit lehine gosterdigi
Boulian, 1974). ¢aba, gayret ve performansinin artmasi yoniindeki istegidir.

...bireyler ve orgiitler arasinda olusan psikolojik baglanti. Burada anlatilan
baglilik bireylerin kurumlarina yarar saglamalar1 yoniinde olusan duygusal bag
olarak nitelendirilebilir. Bahsi gegen baglilik ti¢ farkli olgunun bir araya
gelmesiyle olusur.. Bunlar; (a) kendi hedef ve degerleri gibi orgiite ait deger ve
hedefleri benimsemek , (b) isin gerekliligi sonucu bireylerin isini en iyi sekilde
yapma diisiincesi, (C) 6rgiite olan sadakatin artmasi ve bunun sonucunda tiim
stireclere olan baglilik ve deger katma hissinin bireylerde olugsmasi ve zamanla

(Buchanan, 1974) bu duygunun artmasidir.

...bireylerin orgiitte kalma isteginin artmasi ve bunun sonucunda kuruma kars1

(Arnold vd., 2005). olusacak aitlik hissi.

...bireylerin orgiitte kalma, kararlara katilma, 6rgiit ¢ikarlarina 6zen gosterme
ve hedeflerini 6zdeslestirmesiyle ortaya ¢ikan orgiite karsi pozitif yonde

(Kashefi vd., 2013). devamlilik arz eden bir davranig ve siirectir.

...orglite ait ¢ikarlarin desteklenmesi ve korunmasi yoniindeki davraniglarin

(Wiener, 1982). bitiiniidiir.

...bireylerin orgiitte kalma isteklerini arttiran, orgiite ait onemli bir par¢a olma

(Sheldon, 1971). diistincesinin davranislara yansimasidir.

(Mathieu ve Zajac,

1990). ...bireylerin 6rgiitle olan baginin pozitif olmasidir.
(Allen ve Meyer, ...isten ayrilma niyetini azaltan, kuruma aidiyeti arttiran psikolojik bir olgu
1990). olarak nitelendirilir.

...orgiitlin var olan kimligi ile bireylerin 6zdeslesmesi ve drgiitsel kiiltiire
uyma yonelimidir. Uyma davraniginin ger¢eklesmesi sonucunda orgiite

(Sheldon, 1971) yonelik olan davraniglarin pozitif yone doniismesidir.

Kaynak: Giil, 1. (2018: 69-70). Saglik kurumlarinda orgiitsel baghlik ve érgiitsel degisime agikligin rgiit
sagligi lizerindeki etkisi: Afyonkarahisar il merkezi hastanelerinde bir arastirma. (Yayinlanmamis Doktora
Tezi). Siilleyman Demirel Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isparta.

Orgiitsel baglilik ile ilgili yapilan arastirmalarda rgiitsel baglihigin disiplinler arasi bir

konu oldugu ve bir¢ok farkli alandan arastirmacilarin konuyla ilgilendigi ve bu nedenle
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her arastirmacinin konuya kendi bakis acisiyla yaklagsmalarindan dolay: orgiitsel baglilik
kavrami tizerinde bir goriis birligine varilmadigi goriilmektedir. Bu alana yapilan en
onemli katkinin Meyer ve Allen tarafindan yapildigi ve 1984 yilinda orgiitsel baglilikla
ilgili gelistirdikleri iki 6l¢ek ve daha sonradan iigilincii 6l¢cek konuyla ilgili en dnemli
gelisme olarak sayilmaktadir. ilk &lgekte duygusal ve devam baghligi yer alirken
sonradan gelistirilen 6l¢ekle normatif baglilik da eklenmistir (Akg¢a ve Devebakan, 2017:
241).

2.2. Orgiitsel Baghlik Boyutlar

Yapilan ilk aragtirmalarda orgiitsel bagliligin tek boyutlu bir yapiya sahip oldugu
belirtilse de Allen ve Meyer yapmis olduklart ¢alisma ile orgiitsel baglilig: ti¢ farkl
boyutta incelemislerdir. Bunlar (Yiiceler, 2009: 448);

* Duygusal (Affective) Baglilik
* Devam (Continuance) Bagliligi

* Normatif Baglilik

2.2.1. Duygusal (Affective) Baghhk

Allen ve Meyer (1991: 62) duygusal bagliligi, orgiitsel bagliliga yonelik en yaygin
yaklasim olarak degerlendirir. Bu baglilikta bireyler kurulusa giiclii bir sekilde baghdir

ve duygusal baglilik bireyin organizasyona katilim giiciinii gosterir.

Duygusal baglilik ortaya konan orgiitsel baglilik tiirlerinden en gii¢lii olanidir. Bu orgiitii
tamamen icten gelerek benimseme, oOrgiitsel amag, strateji, hedef, ilke ve degerlerle
ozdeslesmedir (Eren, 2017: 556). Orgiit iginde calisan bireylerin kendi istekleri ve
duygusal olarak kendi tercihleri sonucu isletmede kalma arzusunu ifade etmektedir
(Akga ve Devebakan, 2017: 241).

Duygusal baglilig1 yiiksek olan ¢aliganlar kendi istedikleri i¢in oOrgiitte kalirlar ve
gerektiginde kendi menfaatlerini ve kendi ¢ikarlarini bir kenara birakip orgiitiin ¢ikarlar
icin biiyiik caba sarf ederler (Yiiceler, 2009: 448). Bu kisiler ekonomik nedenleri g6z
ard1 ederek Orgiitiin misyonunu gergeklestirmek istemektedirler ve orgiit performansi bu
kisiler i¢in 6nemli olup bireyler orgiit basarisin1 veya zararini kendilerininmis gibi kabul

ederler (Baysal ve Paksoy, 1999: 8).
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Duygusal bagliligin olusma nedenine bakildiginda calistig1 6rgiite inanma, yoneticilerine
duyulan sayg1 ve sevgi, ortak degerleri paylasma 6nemli faktorlerdendir. Bu faktorlerin
birlesimi sonucunda caligsanlar orgiitii kendisi ve toplum i¢in vazgecilmez olarak goriip,
orglitiin amag ve hedefleri i¢in {istiin bir performans ve baglilikla hareket ederler (Eren,

2017: 557).

Tiim bunlara bakildiginda igverenlerin en ¢ok istedigi ve ¢alisanlarda olmasin1 arzu ettigi
baglilik tipi duygusal baglhiliktir. Bu sekilde olusan baglilik sonucu derin bir baglilik ve
fedakarlik en ¢ok istenendir (Yiiceler, 2009: 448).

2.2.2. Devam (Continuance) Baghhg

Bu baglilik tiiriine rasyonel baglilik ve algilanan maliyet de denilmektedir. Orgiitten
ayrilmanin neden olacagi maliyetlerin bilincinde olmaktir (Yiiceler, 2009: 448). Bu
baglilik tiiriinde calisanlarin orgiitten ayrilmalar1 sonucu isletmeye ve kendi acisindan
olusturacagi maliyeti ve olumsuzluklar dikkate almasi ve bunun sonucunda ise devam

etmesi olarak tanimlanir (Ak¢a ve Devebakan, 2017: 241).

Hem maddi hem psikososyal ¢ikarlarin sonucu olarak ortaya ¢ikan baglilik tiiriidiir. Bu
baglilik tiiriinde ¢alisanlar 6rgiitiin amag ve hedefleri i¢in katkida bulunurlar ancak bunun
sonucunda maddi bir beklenti veya elde edecekleri statii, prestij onemli bir faktordiir.
Calisan isten ayrilacagi zaman hem maddi hem manevi olarak kayiplari olacagim

diistiniir ve bu duygu ile orgiite bagliliklari olusur (Eren, 2017: 556).

Devam baglilig1 maddi ve manevi faktorlere bagl oldugundan zorunlu bir baglilik olarak
belirtilebilir. Devam bagliligi ¢alisanlarin igten bir bagliligin disinda dis faktorlere bagl
olarak olusturdugu bir baglilik tiiriidiir. Isletmenin biiyiimesi sonucu ¢alisanin ekonomik
anlamda iyilesmesi ve tam tersi durumda c¢alisanin ekonomik anlamda zayiflamasi
calisanlar1 etkilemektedir. Bu nedenle karsiliklt menfaat igeren bir baglilik tiirli olarak

nitelendirilebilir (Uludag, 2018: 178).

Allen ve Meyer’den yararlanilarak calisanlarda devam bagliliginin olugsmasina neden

olan faktdrleri asagidaki gibi 6zetlemek miimkiindiir (Oztiirk, 2013: 27-28):

a) Yetenekler: Is gérenlerin ¢aligmaya devam ettikleri drgiitte kazandiklar1 yetenek ve
deneyimlerinin farkl orgiitlerde ona katki saglayacag diisiincesi,
b) Egitim: Is gorenlerin egitim diizeylerinin mevcut orgiit ve benzerleri disinda

kendisine saglayacag diisiincesi,
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¢) Yer Degistirmek: Is gorenlerin drgiitten ayrilma sonucunda yasayacaklari ortamin
ve konumun degismesini istememesi, farkli bir yerlesim yerine tasinmama istegi,

d) Bireysel Yatirnm: s gorenlerin zamaninin biiyiik ¢ogunlugu gorev yaptig orgiitte
gegiriyor olmasi nedeniyle kendine ve gelecegine yatirim yaptigini diisiinmesi,

e) Emeklilik Primi: Is gorenlerin ¢alismis olduklari zaman dilimine bagl olarak
alacaklar1 emeklilik primini isten ayrilmasi halinde kaybedecegi diisiincesi,

f) Toplum: Uzun yillardir ayni1 yerlesim yerinde ikamet ediyor olmasi ve isten ayrilma

halinde bu durumun degisecek olma diisiincesi,

g) Alternatif Secenekler: Is gorenlerin isten ayrilma durumlarinda daha iyi bir is bulma

kaygis1 olarak siralanabilir.

2.2.3. Normatif (Deger ve Kurallara) Baghhk

Normatif baglilik, isgdrenin orgiite bagli olmasinin dogru oldugunu diisiinmesi ve orgiite
karst sorumluluk duygusuyla gelisen bir baglilik tiriidir. (Yiiceler, 2009: 449).
Isgorenler meslek ahlaki ve etik degerlere baglihigindan iizerine diisen sorumlulugu
yerine getirme diislincesi sonucu normatif baglilik olusur. Kisiler bulunduklar1 6rgiitiin
degerlerini benimsememis olsa da ahlaki acidan bagli oldugunu ve buna uygun
davranmasi gerektigini diisiiniir (Eren, 2017: 557). Isverenlerin gergekten ihtiyaci oldugu
zamanda kisiyi ise almasi ve oOrgiitiin kendisine 1yi davrandigi kanisina vardiklarinda
olusan bir minnettarlik duygusuyla 6rgiitte kalmaya devam ederler (Bayram, 2005: 133).
Calisanlarin ahlaki gorev duygular1 nedeniyle isletmeden ayrilmamanin gerekli olduguna
inandiklart i¢in kendilerini orgiite bagli hissetmeleri ve bu nedenle ayrilmamalar

normatif baglilik olarak degerlendirilir (Ak¢a ve Devebakan, 2017: 241).

Ug baghlik tiiriiniin de ortak ozelligi kisilerin orgiitten ayrilma ihtimalini azaltmasi
durumudur. Ancak {i¢ baglhilik tiiriiniin de kisilerde olusturdugu farkli duygu ve diisiincesi
vardir. Duygusal baglilikta kisi kendi istegi ile orgiitte kalmaya devam ederken, devam
bagliliginda cesitli gereksinimleri sonucu isten ayrilmak istemez. Normatif baglilikta ise
belli bir yiikiimliiliik ve minnet duygusuyla orgiitte kalmaya devam eder (Yticeler, 2009:
449).
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Sekil 1: Orgiitsel Baghhigin Uc Bilesenli Yapisi

Kaynak: Meyer vd., (2002). Aktaran Giil, H. (2002). Orgiitsel baghlik yaklasimlarmin mukayesesi ve
degerlendirmesi. Ege Akademik Bakis Dergisi, 2(1), 37-56.

Sekil 1’de Meyer vd. nin yaptig1 meta analiz sonucunda ortaya konulan orgiitsel baglilik
kavraminin temel ii¢ bileseni ile bu ii¢ bilesenin belirleyicilerinin oldugu “Ug Bilesenli
Orgiitsel Baglilik Modeli” verilmistir. Sekilde bilesenlerin farkli degiskenlerle ve
orglitsel sonuglarla olan iligkisi anlatilmaktadir. Seklin merkezinde baghlik tiirleri
bulunurken sol tarafta ii¢ bilesenin gelismesini etkileyen degiskenler genel bir ¢ercevede

gdsterilmisken, sag tarafta ise orgiitsel baghligin sonuglarina yer verilmistir (Ozutku,
2008: 79).

2.3. Orgiitsel Baghhga iliskin Yaklagimlar

Orgiitsel baglilik farkli sekillerde kavramsallastirilmistir.  Yapilan arastirmalar
sonucunda Orgiitsel bagliligin tutumsal ve davranigsal bakis acisiyla incelendigi

gorilmiistiir.

2.3.1. Tutumsal Yaklasimlar

Tutum, dogrudan gézlenemeyen ancak bireyin gozlemlenen davraniglart sonrasinda
bireye atfedilen bir durumdur; yani bireylerin olaylar karsinda sergilemis olduklar
davraniglar1 ve onlarin yasanan olaya karsi tutumlarini sergilemektedir. Tutumsal
yaklagimda calisanlarin 6rgiit ile aralarindaki bagin kalitesi ile orantili 6rgiitsel baglilik

diizeyi 6lciilebilir (Oztiirk, 2013: 18).
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Tutumsal yaklasim g¢alisanlarin, ¢alisma ortamini ve ¢alisma seklini degerlendirmesiyle
ortaya ¢ikan bir yaklagimdir. Arastirmacilar orgiitsel bagliligin tutumsal yaklagima daha
yakin oldugunu diisiinmektedirler. Tutumsal yaklagimin olusmasi ¢alisanlarin orgiitle
hedefleriyle orgiitiin hedefleri uyum halinde olmalidir (Kir Oztiirk, 2018: 8-9).
Calisanlarin orgiit hedefleriyle uyumlu olmasi sonucu olusan tutumlar, ¢alisanin belli
davranislarda bulunmaya egilimli olmasmi saglar. Orgiitten ayrilip ayrilmama, ise
devamsizlik davranisindan kaginma, orgiitiin hedefleri dogrultusunda yarar saglayacak
sekilde davranma bu tutum sonucu olusan davraniglardandir (Giil, 2002: 41). Allen ve
Meyer 1991 yilinda yapmis olduklari ¢aligmada tutumsal yaklasimi agagidaki sekilde
belirtmislerdir.

Kosullar Psikolojik Durum Davranis

Sekil 2: Tutumsal Yaklasim
Kaynak: Allen, N. J., & Meyer, J. P. (1991). A three component conceptualization of organizational
commitment. Human Resources Management Review, 1, 61-89.

2.3.2. Davramssal Yaklasimlar

Davranigsal yaklagimda kisilerin 6rgiitte kalmalar1 onlarin 6rgiite karsi bulundugu 6zveri
ve katkiya baghdir. Davranigsal yaklasimda kisi davranislar1 ve orgiite verdikleri emek

esastir ve bunun sonucunda baglilik olusur (Meyer ve Allen, 1991: 62).

Sosyal psikologlar, arastirmacilarin ortaya koydugu tutumsal bagliliga kars1 davranigsal
baglilik kavramini ortaya atmislardir. Davranigsal baglilik orgilitsel baghiligin disavurumu
seklinde nitelendirilmistir. Kisinin gegmisteki davranislari sonucu orgiitte kalma isteginin
olmasi, orgiitten ayrilmama niyetinin olmas1 ve ise devamsizligin olmamasi seklinde
ortaya c¢ikan davranislardir (Giil, 2002: 47). Ayn1 zamanda davramigsal yaklagimla
calisanlarin orgiitte kalip kalmama niyetleri ile bagdastirilmistir; yani denilebilir ki farkl
is alternatifleri olsa da kisilerin kalip orgiit icin ¢alismaya devam etmeleri ve kendi

orgiitiinde calismaya istekli olmalaridir (Ozutku, 2008: 80).

Davranigsal yaklagimin temelini yatirnmlar olusturmaktadir denilebilir; ¢linkii kisi

faaliyette bulundugu 6rgiite zaman, bilgi ve becerilerini yatirarak karsiliginda bir kazang
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elde etmektedir. Calisanin bu kazanci elde etmesi onun davraniglarinin devamliligina
bagldir. Isten ayrilma sonucunda katlanilacak maliyetin ve kaybin farkinda olan ¢alisan
orglite yapmis oldugu yatirimlar sonucu orgiite baglilik hissi gelisecektir. Sonucta
denilebilir ki kisi ge¢miste yapmis olduklarini diistinerek orgiitte kalmaya devam
etmektedir (Oztiirk, 2013: 20). Allen ve Meyer 1991 yilinda yapmis olduklar ¢alismada
davranigsal yaklasimi asagidaki sekilde belirtmislerdir.

Etmenler Davranig

Davranis Psikolojik Durum

Sekil 3: Davramissal Yaklasim
Kaynak: Allen, N. J., & Meyer, J. P. (1991). A three component conceptualization of organizational
commitment. Human Resources Management Review, 1, 61-89.

Sekil 3’te goriildiigl lizere kisi bir davranista bulunduktan sonra bazi etmenlerin de
etkisiyle davranisini devam ettirir. Kisi davranigina bu sekilde baglandiktan sonra
davranigina uygun olan veya onu hakli ¢ikaran psikolojik durumlar gelistirmektedir.
Gelistirilen bu durumlarda davramsgin tekrarlanma olasiligmni artirmaktadir (Oztiirk,

2013: 20).

2.4. Orgiitsel Baghhg Etkileyen Faktorler

Orgiitsel baglilik bireylerin orgiitte kalma istekleridir ve orgiite karst duyulan baglilik
diizeyi farkl faktorlerden, degisik diizeylerde etkilenmekte ve is gorenler de faktorlerin
sonuglarmi degerlendirerek baglilik diizeylerini belirlemektedirler. Orgiitsel baglilig
etkileyen faktorler kisisel faktorlerin gorece etkisinin diisiik olmasiyla birlikte orgiitsel
veya Orgiit dis1 etkenlerden kaynaklanmaktadir (Ersoy ve Bayraktaroglu, 2010: 7).
Bireylerin orgiite olan baglhlik diizeylerinin yiiksek olmasi sonucunda kisilerin is
verimleri artar ve bdylece orgiit icin olumlu sonuclar dogurmus olur. Bu nedenle bir
orgiitlin iggdrenlerin bagliliklarini arttiran veya azaltan faktorlerin farkinda olmasi ve bu
faktorlere yonelik ya tesvik edici olmasi ya da onleyici olmasi 6nemli bir husustur

(Yiceler, 2009: 449).

Mowday, Porter ve Steers (1982), orgiitsel bagliligi etkilen faktorleri siniflandirmislar ve

bu faktorleri; kisisel 6zellikler, rol ve is 6zellikleri, is deneyimi-¢alisma ortami ve yapisal
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ozellikler olarak dort baslik halinde incelemislerdir. Yapilan ¢alismada kisisel 6zellikler
de demografik faktorler ve ¢alisma hayati ile iliskili faktdrler olmak {izere iki alt faktor
olarak incelenmistir. Demografik faktorler; yas, cinsiyet, bireyin psikososyal 6zellikleri,
egitim durumu, i¢sel motivasyonu, etik degerleri, ¢alisma bigimi olarak ele alinirken,
calisma hayat ile ilgili faktorler ise basart duygusu, katilimc1 ve ¢ikarci degerler olarak

incelenmektedir (Boylu, Pelit ve Giiger, 2007: 59).

Orgiitsel baglilig1 etkileyen faktdrler her orgiit igin farklilik gosterirken, genel itibariyle
bakildiginda orgiitsel baglilig1 yas, cinsiyet, deneyim, orgiitsel adalet, orgiitsel giiven, rol
belirsizligi ve ¢atismasi, is tatmini, is glivenligi, medeni durum, is saatleri, yan haklar,
odiiller, kariyer imkanlari, liderlik davranislari, karar alma siireglerine katilim ve farkli is

olanaklari olarak degerlendirilebilir (Bayer ve Ceylan, 2017: 607).

Oliver (1990: 524-525), orgiitsel bagliligi etkileyen faktorler tizerinde yapmis oldugu bir
calisma sonucunda demografik faktorlerin orgiitsel baglilik tizerindeki etkilerinin farkli
faktorlere gore daha az, orgiitsel odiiller ve is degerlerinin Orgiitsel bagliliga olumlu
yonde bir etkisi oldugu goriilmiistiir. Sonug olarak orgiitsel baglilig: etkileyen faktorlerin
en Onemlisinin orglitsel faktorler oldugunu belirtmekte, kisisel ve demografik faktorlerin
orgiitsel faktorler kadar etkin olmadig1 goriilmektedir. Orgiit icinde saglanan imkanlar,
odiill mekanizmasi, karar alma siireclerine dahil olma gibi faktorlerin orgiitsel baglilig

arttirdig1 gézlemlenmistir.

Literatlirde orgiitsel baglilig1 etkilen bir¢ok faktoriin ve birgok degiskenin bulundugu
kabul edilmektedir. Yukarida belirtilen bir¢ok noktada Orgiitsel bagliliga etki eden
faktorleri icermektedir. Ancak ortaya atilmis faktorlerin, orgiitsel baglilig1 hangi boyutta
etkiledigi konusunda kesin bir sonuca varilamamistir. Bu acidan bakildiginda kisilerin
icinde bulunduklar1 ortam, yasanilan ¢evre, olaylar algilayis bi¢cimi gibi birgok neden
orgiitsel bagliligin farkli sekillerde etkilenmesine neden olabilmektedir.  Yapilan
caligmalarin geneli incelendiginde goriilecektir ki orgiitsel baglilik kavram ile ilgili
bircok arastirmaci farkli alanlarda ve farkli zamanlarda orgiitsel baghligi yukarida
anlatilan faktorler cergevesinde incelemislerdir. Denilebilir ki g¢alisanlarin orgiitsel
bagliliklariyla ilgili olarak, hizmet ve {liretim igletmeleri ¢alisanlar1 izerinde oldukca fazla
sayida ¢alisma bulundugu goézlemlenebilecektir (Boylu, Pelit ve Giliger, 2007: 60).
Orgiitsel baglhilig: etkileyen faktorler ve sonuglari asagidaki sekilde gosterilmistir;
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Kaynak: Suliman (2002). Aktaran, Yiiceler, A. (2009). Orgiitsel baglilik ve 6rgiit iklimi iliskisi: Teorik ve

uygulamali bir calisma. Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 22, 445-458.

2.5. Orgiitsel Baghhik Diizeyleri

Orgiitiin amaglarim gerceklestirebilmek ve devamlilig: saglayabilmek icin ¢alisanlarmn
orgiitsel baglilik diizeyleri biiyiik 6nem tagrmaktadir. Orgiitsel baglilig: yiiksek olan
calisanlara sahip olan orgiitler amaglarina ulasmada daha basarili olabilmektedirler. Bu
acidan oOrgiitlerin basaris1 i¢in gerekli olan orgilitsel baghlik, diisiik diizeyde orgiitsel

baglilik, orta diizeyde orgiitsel baglilik ve yiiksek diizeyde orgiitsel baglilik olarak {i¢

baslik altinda incelenmektedir (Oztiirk, 2013: 13).
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2.5.1. Diisiik Diizeyde Orgiitsel Baghlik

Orgiitsel baghilig1 diisiik olan isgdrenler kalmak zorunda oldugu icin ihtiyactan dolay
orgiitte kalmaktadirlar. Bu sekildeki kisi orglitiin degerlerinden uzak ve orglite karsi
tutumlar1 negatif yondedir. Orgiite kars1 negatif davranmasi orgiit agisindan olumsuz
sonuclar dogurur. Is gorenin olumsuz davramslari verimsizlige, ise devamsizliga,
calisanlar arasinda olusacak negatif diisiincelere neden olur. Orgiitsel baglilig1 diisiik olan
kisiler daha iyi bir firsatta hemen ayrilmaya meyillidirler ve bu sekildeki ayrilmalar
sonucu beraberinde kisa siireli ¢alisma durumunu, kalifiyeli personel tutamama sorununu
olusturur. Personelin siirekli degistirilmesi orgiit i¢in katlanilmasi gereken bir maliyet
olusturacak ve bunun siirekliligi hizmetin veya iretimin yavaslamasina neden

olabilecektir (Oztiirk, 2013: 14).

Diistik orgiitsel baghlik soylentilere, sikdyet ve itirazlara neden olmaktadir ve bunlar
orgiite zarar vermektedirler. Diisiik orgiitsel baglilik neden oldugu sonuglardan biri de
miisteri memnuniyetsizligidir ve sonucunda gelir ve itibar kayb1 olusmaktadir. Orgiit
icerisinde yayilan yanlhs bilgiler otoriteyi tehdit etmekte ve {ist yOnetimin
sorgulanabilirligini arttirmaktadir ki bu érgiitlerin en son isteyecegi durumlardir (ileri,

Karaman ve Engiz, 2009: 84).

Bu baghlik tiiriinde is gorenlerin olumsuz davranislar1 ve isteksizlikleri sonucu orgiit,
personellerini takip ve kontrol altina tutma egiliminde olacaklardir. Bu sekilde yapilacak
hatalar erken fark edilip erken ¢6ziime kavusturma siirecinde olacaklardir. Bu durum
sonucunda da is gorenlerin dikkatsizligi ve Ozverili ¢alismamalart sonucu ortaya
cikabilecek biiyiik problemlerin &niine gecilmis olacaktir. Orgiitsel baglilig: diisiik olan
calisanlar istemeden de olsa bu sekilde orgiite katki saglayacaklardir (Oztiirk, 2013: 14).

2.5.2. Orta Diizeyde Orgiitsel Baghlik

Bireysel kimliklerin gii¢lii oldugu, ancak orgiite olan giivenin ve dzdeslesmenin tam
olmadig1r baghlik diizeyidir. Orta diizeyde Orgiitsel bagliligi olan isgérenler orgiit
kiiltiirline uymaya ve Orglitiin yapisina gore sekil almaya karsi ¢ikip, kendi bireysel
kimliklerini korumak istemektedirler. Bu baglilik tiiriine sahip olan bireyler orgiitiin
belirli hedeflerini ve amaglarini gergeklestirmek isterken, biitiinii kabul etmeyip kendi
kisisel ~degerlerini korumaya calismaktadirlar.  Orgiit  hedeflerini  kismen
gerceklestirmenin yaninda bu baglilik tiirii olumlu sonuglar vermeyebilir. Isgdrenler

topluma karsi sorumluluklar1 ve orgiit kiiltiirline sadakat arasinda bir c¢atisma
28



yasayabilirler ve bunun sonucunda ortaya cikabilecek kararsizlik ve ikilem orgiitiin

verimsiz isleyisine neden olabilecektir (Bayram, 2005: 136).

Orta diizeyde orgiitsel baglili§a sahip olan is gorenlerin biiyiik cogunlugu yiiksek egitim
seviyesine sahip kisiler olusturmaktadir. Almis olduklar1 egitim sonucu bunun ¢alistig
orgiitte uygulanabilirligini sorgulamaktadirlar. Orgiitiin amagclarinin disinda kendine ait
farkli amag ve hedeflere sahiptirler. Bu grupta yer alan is gorenler orgiitlerin en biiylik
hedef kitlesi olmalidirlar ve bu kisilerin oOrgiitsel bagliligini arttirmak igin orgiitsel
baglilig1 yiiksek olan ¢alisanlara verilen deger, itibar ve pozitif uygulamalar bu ¢alisanlar

icin de saglanmalidir (Oztiirk, 2013: 15).

2.5.3. Yiiksek Diizeyde Orgiitsel Baghhk

Yiiksek orgiitsel bagliliga sahip olan is gbrenler orgiitteki tiim amag ve hedeflere yiiksek
bir baglilik gosterirler. Bu bireyler 6rgiitte uzun siireli calisma firsati, meslekte basar1 ve
bekledigi ticreti alabilecegi gibi, isverene bagliligindan otiirii yetki ve buna bagli olarak
ist mevkilere gelebilecektir (Bayram, 2005: 136). Bu baghlik anlayiginda is gorenlerin
kendi istek ve iradeleri s6z konudur. Bu kisiler kendi {izerine diisen tiim isleri yapip
gerekli durumlarda kendilerinden fedakarliklar yaparlar. Saglik hizmetlerinde bu agidan
yiikksek orgiitsel baglilik onemlidir ve burada kisilerden beklenen, hizli karar alip
uygulama durumudur. Yiiksek orgilitsel baglilik beraberinde yiiksek performans, verimli

ve etkili galigma siirecini getirecektir (Oztiirk, 2013: 16).

2.6. Orgiitsel Baghhigin Sonuglar

Orgiitsel baglilik diizeylerinin farkli ve ¢ok sayida sonucu bulunmaktadir. Bu sonuglar
temel olarak bireysel sonuclar ve orgiitsel sonuglar olarak ayirmak miimkiindiir (Tuna,

2019: 44),

Randall 1987°de yapmis oldugu ¢alisma ile baglilik diizeylerinin dogurabilecegi
sonuglar1 bireyler ve Orgiit acisindan ayirarak, orgiitsel baglilik diizeyleri agisindan

olusabilecek muhtemel sonuglar1 belirtmistir.
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Tablo 2: Baghlik Diizeylerinin Dogurabilecegi Sonugclar

Bireyler A¢isindan Orgiit A¢isindan
Baghhk
Diizeyleri Olumlu Sonuglar Olumsuz Sonu¢lar Olumlu Sonuglar Olumsuz Sonuglar
-Bireysel yondeki  -Terfileri ve kariyer - Diisiik -Isgdren devir orani
L yaraticilik, basamaklarinin performansh ve devamsizligin
D‘_fsuk yenilesme yavas ilerlemesi bireylerin orgiite artmast, performans
Du?eyde ve dzgiinliik verecedi sinirlt diisiikliigi, diisiik is
Baghlik -Orgiit icinde olusan hasarlarin fark cikrama olasiligy;
-Insan kaynaklarinin dedikodunun edilmesi diger firmaya kars1
daha etkin kullanim1 getirecegi olumsuz personelleri motive istenmeyen faaliyet;
sonuglar eder ve performans daha az rol iistlenme;
artar olumsuz rol model;
-Isten ayrilma -ya da yoneticiler agisindan
orgiitsel hedeflere  -Dedikodunun calisanlara yonelik
zarar verme ¢abast  olusturabilecegi siurlt orgiitsel
olumlu sonuglar kontrol.
- Yiiksek aitlik -Terfi ve kariyer -Isten ayrilma niyeti -Orgiit hedefleri
duygusu, giiven, ilerlemesinin kisitli  ve davranisini dogrultusunda sinirl
etkin olma ve olmasi . artmasi, fazlais¢i  rol tstlenme.
Iimh Diizeyde sadakatli i§ yapma. g:iahs'.[.lrr"na: o
. -Is giiciinlin istenilen
Baghhk -Orgiit disinda ve diizeyde ilerlemesi,
bagimsiz olarak -Orgiitiin is
kendi kimligini taleplerini kabul
stirdiirme. eden ¢alisanlarin
. olugmasi.
-Kariyer gelisiminin -Firsatlarin bireysel -istikrarli devam -Insan kaynaklarmin
ve Ucretlerin artmasi. biiylime yoniindeki eden ¢aligsanlar gereksiz
etkisi. -Orgiitiin is kullanilmast.
-Orgiit tarafindan  -Biirokratik baskin1 taleplerinin olumlu -Eski isleyise olan
.. odiillendirilen degisim tizerindeki olarak karsilanmasi. bozulmamig giiven.
Yiiksek o A
Diizeyde davranislar. etkisi. o -Orgiit i¢inde rol -Asiri ¢alisanlarda
Baglilik -Stres ve gerginligin alma davraniginin ~ kizginlik ve
-Kisi igine sadik bir sosyal ¢cevreye artmasi. diigmanlik.

sekilde ¢alismaya
devam eder.

yansimast.
-Enerjilerin
calismayan orgiitler
icin sarfedilmesi.

-Orgiit aleyhine
olumsuz davraniglara
kalkisma.

Kaynak: (Randall, 1987). Aktaran, Ekinci, M. (2019). Kurumsal imajin rgiitsel bagllik iizerine etkisi:
qk@ehir sanayi bolgesi ¢alisanlari {izerine bir arastirma (Yayinlanmamig Yiiksek Lisans Tezi). Selguk

Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Konya.

2.7. insan Kaynaklar1 Uygulamalari ve Orgiitsel Baghhk Iliskisi

IKY uygulamalari ile 6rgiitsel baglilik arasindaki iliskiliyi inceleyen galigmalar 1980°1i
yillarda literatiire dahil olmustur. Ogilvie (1986: 335)’e gore, oOrgiitsel bagllik,
calisanlarin Orgiitteki insan kaynaklari uygulamalar ile ilgili algisina bagl olarak

degismektedir. Ozellikle 6rgiit i¢inde uygulanan terfi politikalari, iicret yonetimi ve

performans sistemi ¢aliganlarin isletmeye olan bagliligini arttirmaktadir.

30



Orgiitsel baglilik kavraminin temelinde sosyal degisim teorisi bulunmaktadir. Bu teoriye
gore calisan ve isveren arasinda karsilikli bir iliski bulunmaktadir. Isverenler, ¢alisanlarin
emeklerine karsilik olarak calisana firsatlar ve kazancglar sunmaktadir. Calisanlarda
bunun karsiliginda kendisini c¢alistigi Orgiite sorumlu hissedip, Orgiite baglilik
gelistirmektedir (Wahn, 1993: 248). Calisanlar beklenti ve isteklerinin karsilik buldugu
bir orgiitte, drgiite baglilik duyarak isleme i¢i motivasyon ve basarinin artmasini saglarlar
(Kiligaslan ve Marsap, 2018: 6). Personel se¢imi, {icretlendirme, performans
degerlendirme, kariyer yonetimi gibi IKY uygulamalari ¢alisanlarin orgiite karst
gelistirdikleri baglilig1 etkilemektedir. IKY politikalarmin IKY ilkeleri ile entegre
edilerek uygulanmasi da baghligin yoniinii ve bu iliskinin 6nemini belirlemektedir
(Gidici, 2012: 24).

Yapilan ¢alismalarda IKY uygulamalarin drgiitsel bagliliga etkisi oldugu belirtilmesine
ragmen buna yonelik kapsamli ¢aligmalarin yeterli diizeyde olmadigi sdylenebilir. Ancak
genel olarak IK fonksiyonlarmin IK stratejisi ile birbiriyle baglantili olmasi
beklenmektedir. IK fonksiyonlarindan herhangi birinin tek basina drgiitsel bagliliga etkisi
olmayacagi sdylenebilir. Bu baglamda IKY uygulamalarimin biitiin halinde ve bir sistem
dahilinde uygulanmasi orgiitsel baghligin gelismesi {izerinde etkilidir. Orgiitler
tarafindan uygulanan IKY uygulamalarmimn ¢alisanlar tarafindan olumlu algilanmasi
sonucunda, ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklar: artmakta ve orgiitiin hedeflerine ulagsmasinda

daha ¢ok ¢aba sarf etmelerini saglamaktadir (Unsal Akbiyik, 2012: 98).
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BOLUM 3: ISTEN AYRILMA NIYETI

Glintimiizde rekabet tistiinliigiiniin giderek dnemli hale geldigi ve ancak alinacak stratejik
kararlar sonucu rekabet istiinliigii elde edilecegi bilinmektedir. Stratejik kararlarin
alinmasinda ise 6nemli faktor calisanlarin bilgi, beceri, yetenek ve tecriibelerinden tam
olarak yararlanmaktir. Bu anlamda insan Kaynaklar1 yoneticilerine galisanlarin cevresel,
orgiitsel ve bireysel beklentilerini karsilaylp is tatmini, motivasyon, performans
arttirmada ve isten ayrilmalarin Oniine gecilmesinde 6nemli bir rol diigsmektedir. Aksi
takdirde olusacak isten ayrilmalar orgiit a¢isindan istenmeyen sonuglar dogurabilecektir

(Atalar, 2019: 25-26).

Calismanin tigiincii boliimiinde, isten ayrilma niyeti kavrami anlatilmakta ve isten ayrilma
niyetinin nasil davramsa doniistiigii aktarilmaktadir. Isten ayrilma niyetine etki eden
bireysel, orgiitsel ve ¢evresel faktorler ve bu faktorlerden dolayr eyleme doniisen isten

ayrilmanin bireysel ve orgiitsel sonuglarina deginilecektir.

3.1. Isten Ayrilma Niyeti Kavram

Egan, Yang ve Bartlett’e (2004: 279) gore isten ayrilma niyeti, bireylerin orgiitten
ayrilma eyleminin bilingli bir sekilde kararlastirilmasi ve davraniglarina yansitmasidir.
Isten ayrilma niyeti kasith bir istektir. Isgdrenin isini birakma yoniindeki karari sonucu
farkli arayislar icine girmesidir. Isten ayrilma niyeti Mowday, Porter ve Steers’a (1982),
gore isten ayrilma kararini iki farkl sekilde etkilemektedir (Giirbiiz ve Bekmezci, 2012:

193-194);

* Baska is olanaklarinin olmamasina ragmen isgdren isten ayrilmaya ve isi
birakmaya karar vermistir.

+ Isgoren yeni bir is bulana kadar is arayis siireci icerisinde ¢alismaya devam eder.

Isgdrenlerin &rgiit icerisindeki varligini fiili olarak sonlandirmasi isten ayrilma olarak
kabul edilirken, isten ayrilma niyeti isten ayrilma isteginin tutum ve davranislarina

yansimadir (Jafarova ve Saglam, 2018: 66).

Isten ayrilma niyeti calisanlarin beklentilerinin orgiitleri tarafindan karsilanmamasi,
istihdam kosullarindan tatmin olmama, sartlarin diizelmeyecegine inanmasi sonucu bagka
arayislar igine girerek gosterdikleri aktif bir eylemdir (Cekmecelioglu, 2005: 28). Isten

ayrilma baska bir yaklasima gore bilissel ve davramssal bir olgudur. Isgdren
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beklentilerinin karsilanmamasi veya cesitli nedenlerle isten ayrilmayi diisiinebilir. Bu
diisiinceyi gerceklestirmek icin ¢esitli arayislara girebilir ve kendi isine alternatif baska
bir is buldugunda isten ayrilma gergeklesebilir. Ancak burada kisi tiim sartlar
degerlendirip son karar1 kendisi verecektir (Giirbiiz ve Bekmezci, 2012: 193-194).

Bireylerde isten ayrilma niyeti bireysel, kurumsal ve gevresel faktorler sonucu olusur.
Abelson 1986 yilinda yapmis oldugu calismada isten ayrilma niyeti siirecini
tamimlamustir. Tanimladig1 siirecte isten ayrilma niyeti bireysel, kurumsal ve ¢evresel
faktorlerin etkisi altinda bes asamadan olusur. Bu ¢alismadaki ilk asama bireylerin isini
degerlendirmesi ve sonucunda isinin yeterli olup olmadig: siirecidir. Ikinci asama ise
birinci asamada eger isinden tatmin olmadig1 sonucuna varirsa yeni bir is ve avantajlarini
arastirmaya baslamasidir. Uciincii adimda ise farkli is avantajlar1 sonrasinda isten
ayrilmaya niyet eder ve kendine uygun, su an c¢alistig1 isten daha iyi kosullara sahip bir
aramaya baglar. Bu siirecte buldugu islerle ilgili alternatifleri degerlendirmeye baslar ve
dordiincii adima geger. Dordiincii adimda buldugu alternatif islerle simdiki igi arasinda
kiyaslama yapar ve ise devam etme veya isten ayrilma karar1 verir. Besinci adimda ise
bir onceki adimda aldig1 karar1 uygulamaya gegirir ya isten ayrilir ya da ise devam eder

(YYaprak, 2009: 5).

Is doyumu

Birey gz =
Bireysel Afdlmf‘ i
Faktorler Diizeyi
(l.adimjy— %
Ayrilmayi
disinme Alternatif
bir ige niyet
TR 2. adim etme ve
R UIG arastirma
Faktorler v
Alternatifleri
simdiki is1 ile
(3. adim kiyaslama;
karar verme
(4. adim) v
Ayrilma/Kalma
T Cevresel Davranisi
4 v ‘ 5.adim

Faktorler
Sekil 5: isten Ayrilma Niyeti
Kaynak: (Abelson, 1986). Aktaran, Yaprak, E. (2009). Hemsirelerin isten ayrilma niyetlerini belirleyen

faktorler: Orgiit iklimi, sosyodemografik ve calisma ozellikleri. (Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi).
Dokuz Eyliil Universitesi, Saglik Bilimleri Enstitiisii, izmir.
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3.2. isten Ayrilma Niyetinin Orgiitler icin Onemi

Orgiitlerin dinamik is ortamlarindaki en biiyiilk amaglarindan biri iistiin nitelikli
isgdrenlerin &rgiitte uzun siireli calismasini saglamaktir (Yavan, 2017: 60). Isten ayrilma
niyetinde olan isgdrenin bunu performansina, calisma diizenine yansitmasi Orgiitler
acisindan istenmeyen bir durumdur ve yiiksek performansly, listiin nitelikli kisilerin isten
ayrilmasi orgiit icin dnemi bir maliyet unsurudur (Giirbiiz ve Bekmezci, 2012: 194). Isten
ayrilan isgoren yerine yeni alinacak bir kisinin maliyeti dncekine gore daha ytiksektir
(Singh ve Loncar, 2010: 471). Sanderson (2003: aktaran, Sergeoglu, Isik ve Cetinkaya,
2016: 1102), bu maliyetleri personel se¢me, yerlestirme maliyeti, personelin egitim
maliyeti, personelin belli bir siire ise tam yogunlagamamasi, bu siire zarfinda islerin
yetismesi dolayisiyla diger personellere ddenen fazla mesai maliyeti, personelin isten
ayrilma ve diger personelin ise alinma siirecindeki zamanda olusan iiretim kaybinin
maliyeti, personelin 6grenme asamasinda gegirecegi kaza ve olusacak hasar maliyeti, ise
alisamayan personelin negatif davranislari olusacak maliyetten bahsedilebilir. Isten
ayrilma siirecinde Orgiit duruma tam miidahale etmezse veya diizeltme faaliyetinde

bulunmazsa 6rgiit bu maliyetlere katlanmak zorunda kalacaktir.

Isten ayrilma niyeti maliyet unsurunun yaninda, zaman kaybettirici ve orgiitteki calisma
gruplar1 arasinda iligkileri zedeleyerek c¢alismaya devam eden isgorenlerin
motivasyonunu da olumsuz sekilde yansima etkisi vardir. Deneyimli ve alaninda uzman
calisanlarin isten ayrilmalari, yerine gelecek isgoren i¢in katlanilan zaman zarara
doniismektedir. Hem maliyet hem zaman kaybini engellemek amaciyla s6z konusu
isgorenlerin orgiitte caligmaya devam etmesini saglamak orgiit i¢in verimli ve etkinlik
acisindan 6nemlidir (Poyraz ve Kama, 2008: 149). Ayrica orglitiin isten ayrilma niyetinin
olusturdugu olumsuz siirecten ¢ikabilmesi ig¢in, personelin devamlilifini saglama
acisindan Insan Kaynaklarma onemli bir gorev diismektedir. Bu nedenle Insan
Kaynaklar1 yonetimine gereken Onem verilmeli ve isten ayrilma niyetine etki eden
sorunlarin 1iyi tespit edilmesi gerekmektedir. Bu sayede hem orgiit hem isgdren icin

pozitif bir siire¢ olusabilir (Erez, 2018: 49).

3.3. isten Ayrilma Niyetini Etkileyen Faktorler

Isgorenler, ise alinma siirecinde baslayarak orgiit ile ilgili beklentilere sahip olmaktadir.
Beklentileri ve orgiitiin kendisine sunacagini vadettigi imkanlar neticesinde ise baslayan
kisi daha sonra beklentilerinin karsilanmadigin1 anlarsa isten ayrilma niyeti igerisine
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girmeye baslamaktadir. Bu siirecin personelin istemedigi sekliyle devam etmesi
sonucunda ise isgoren baska is olanaklar1 arastirma stirecine girer ve simdiki is olanaklari
ile yeni buldugu is olanaklarini arasindaki karsilastirma sonucunda isten ayrilma

davranig1 gosterebilecektir (Mobley, 1977: 238).

Isgorenlerin isten ayrilma niyetlerine etki eden ¢esitli faktorler olmakla birlikte &zellikle
is tatmini diisiik olan bireyler piyasa sartlarini degerlendirmesi sonucu isten ayrilma
egilimi gostermektedirler, calisanlarin is tatminsizliginin sonucunun en 6nemli sonucu

isten ayrilma kararidir (Akga, 2014: 56).

Isten ayrilma egilimi arttiran faktorlerin incelendigi calismalarda iizerinde en fazla
durulan degiskenin is doyumu ve drgiitsel baglilik oldugu belirlenmistir. Is doyumu ve
orgiitsel baglilig1 yiiksek olan ¢alisanlarda Orgiitiin hedeflerine ulagmasi icin ¢aba
goriiliirken isten ayrilma egiliminin olan bireyde is doyumu ve orgiitsel bagliligr diisiik

olacagi goriilmiistiir (Avcr ve Kiigiikusta, 2009: 37).

Isten ayrilma niyetine etki eden faktdrler incelendiginde, yapilan birgok arastirma
sonucunda iicret onemli bir faktor olarak degerlendirilse de isten ayrilmaya etki eden
bireysel, orgiitsel ve gevresel faktdrler bulunmaktadir. Orgiit igerisinde is tatmin diizeyi
diisiik olanlarin isten ayrilmaya meyilli oldugu bilinmekte ve dolayisiyla 1KY
uygulamalarindan memnun olamayan calisanlarin tatmin diizeyinin diisiik olmas1 sonucu

isten ayrilma niyeti kaginilmaz bir hale doniismektedir (Giirbiiz ve Bekmezci, 2012: 194).

3.3.1. Bireysel Faktorler

Yapilan bir¢ok ¢aligmada iggorenlerin bireysel 6zellikleri ile isten ayrilma niyeti arasinda
dogrudan ve dolayli yoldan etkilesim oldugu gériilmiistiir (Karaca, 2019: 54). Isten
ayrilma niyetini etkileyen bireysel faktorlerin baginda kisisel 6zellikler gelir. Bu duruma
gore yumusak bash kisilerin sert kisisel ozellik tagiyan kisilere gore daha nazik,
¢cozlimclil, fedakar ve ¢oziim odakli olmalarindan dolay1 islerinden ayrilma egiliminin
cok goriilmedigi ancak tam tersi insanlarda isten ayrilma niyetinin yiliksek oldugu
goriilmistiir. Kisilik 6zelliklerinin yaninda diger bireysel faktdrlerin de etkisi oldugu

bilinmektedir (Yavan, 2017: 62-63).

Porter ve Steers (1973: 164), isten ayrilma niyetine etki eden bireysel faktorleri isten

ayrilma davranis1 ve ise devamsizlik davranisi iizerinde onemli bir etkisi oldugunu
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belirtmislerdir. Isten ayrilma niyetini etkileyen bireysel faktérleri de yas, cinsiyet, gorev

stiresi, kigisel 6zellikleri ve aile yapilari olarak ifade etmektedir.

a) Yas: Isgorenlerin yasi isten ayrilma niyeti iizerinde belli bir yasa kadar etkiliyken,
yasin ilerlemesi halinde isten ayrilma egilimlerinin azaldigi gériilmiistiir. Ozellikle
oOrgiitte daha iyi bir konuma gelme ihtimali yas1 kiiciik olan isgorenlere gore daha yiiksek
olacagindan isten ayrilma niyetleri diisiik oranda seyreder. Isten ayrilma niyetinin diisiik
olma diizeyi yas1 biiyiik olanlarda olusan is tatmininin ve beklentilerinin karsilanma

ihtimalinin yiliksek olusu da etkilidir. (Henry, Zacher ve Desmette, 2015).

Geng iggorenlerin meslek secimi konusunda heniiz net karar vermis olmamalari,
tatminsizlik diizeylerinin yiiksek olusu nedeniyle isten ayrilma niyetleri yiiksek olurken,
belli bir i doygunluguna ulagsmis olan ve yillarin getirmis oldugu yorgunluga bagl olarak
yas1 biiyiik olan iggérenlerin isten ayrilma niyeti diisiik olabilmektedir (Simsek, Celik ve
Akgemci, 2014: 323).

b) Cinsiyet: Yapilan aragtirmalarda cinsiyetin isten ayrilma niyeti tizerinde etkisi oldugu
goriilmekle birlikte 6zellikle kadinlarin erkeklere gore daha fazla isten ayrilma niyetine
sahip oldugu goriilmektedir (Erez, 2018: 50). Kadinlarin isten ayrilma niyetlerinin yiiksek
olmasinin nedeni evlenip ¢ocuk sahibi olduklarinda genellikle daha az zaman harcayacagi
islerde calismay1r tercih etmeleri veyahut isten tamamen ayrilmalari olarak

distintilmektedir. (Simsek, Celik ve Akgemci, 2014: 323).

c) Medeni Durum: Evli ya da bekar olma da yapilan arastirmalar sonucunda isten
ayrilma niyeti izerine etki ettigi goriilmektedir. Evli olan bireylerin aile kavrami ve ge¢im
diisincesi nedeniyle bekarlara gore daha diisiik isten ayrilma niyeti gozlemlenmektedir
(Erez, 2018: 50).

d) Kidem: Isgorenler orgiitteki caligma yili yani kidemleri arttikga isten ayrilma
niyetlerinin diistiigli vurgulanmistir ancak c¢aligma siiresinin artmasiyla olusacak
yorgunluk hissi ve bunalma durumlarinda tam tersi bir siire¢ de gézlemlenebilir. Ayrica
egitim seviyesi, tecriibe, sektorel farkliliklar da isten ayrilma niyetine etkisi

bulunmaktadir (Karaca, 2019: 55).

3.3.2. Orgiitsel Faktorler

Isten ayrilma niyetine etkisi olan pek ¢ok orgiitsel faktdr bulunmaktadir. Ozellikle iicret

memnuniyeti, yonetim tarzi, 6diillendirme mekanizmalari, ¢calisma sartlar1 gibi konular
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isgdren i¢cin dnemli olup isten ayrilma niyetine etki etmektedir (Sokmen ve Simsek, 2016:
611). Bunlarla birlikte Orgiitsel baglilik, is tatmini, 6rglit kiltiiri, orgiit iklimi, is
arkadaslan ile iliskiler, kariyer gelistirme yapilari, tilkenmislik, stres, ¢alisma saatleri,
calisilan ortamin fiziksel sartlar1 ve is ylikii de isten ayrilma niyetini etkileyen orgiitsel

faktorler arasinda sayilabilmektedir (Yavan, 2017: 62-63).

Is yapilan ortam, érgiitiin sagladigi kosullar, isin yapilma biciminin ¢alisanlar icin uygun
olmasi ve ¢alisma ortaminin uygun hale getirilmesi isten ayrilma niyetini azaltic1 etkileri
olacaktir (Simsek, Celik ve Akgemci, 2014: 322-323). Yapilan bir arastirmada
calisanlarin kendilerini gelistirebilme imkani sunan orgiitlerde uzun siireli ¢alisma
isteklerinin oldugu vurgulanmistir. Elde edilen sonuglara gore isgorenlerin 6rgiit iginde
saglanan destekleyici egitim ve programlarin olmasi drgiite olan baglilig1 artirdigini, isten
ayrilma niyetinin ise diisiik olmasina neden oldugu ifade edilmektedir (Sabuncuoglu,

2007: 625).

Is gorenlerin isten ayrilma niyetine etkisi olan diger orgiitsel faktdrler igerisinde orgiit
kiiltiirli ve degerleri gelmektedir. Kisilerin ¢alisma arkadaslar ile iligkileri, is beklentileri,
is yapis sekilleri, kariyer olanaklari isten ayrilma niyetine etki etmektedir. Tiim bu
faktorlerin diizeltilmesi ve bunlarla birlikte Orgiitiin 6diillendirme mekanizmalarinin
gelismis olmasi, ticret beklentilerinin karsilanmasi isten ayrilma niyetinin olugmasini
engelleyecek calisanin 6rgiit hedef ve amaclarin1 benimseyerek ¢alismasini saglayacaktir

(Carike¢1 ve Celikkol, 2009: 160).

Isten ayrilma niyeti {izerinde etkisi olan drgiitsel yani rgiit ici nedenler sonucu isgdrenler
kendi arzusuyla isten ayrilmaktadirlar. Bu nedenle o6rgiit i¢ci nedenlerin sebep oldugu isten
ayrilma niyetinin &nlenebilir oldugu diisiiniilmektedir (Erez, 2018: 50). Orgiitsel
faktorlerin bazilari ise ve igverene baglidir, bu faktorlerin olusmasinda orgiit yonetiminin
etkisi bllyliktlir ve ¢oziime kavusturulup olumsuz etkilerin azaltilmas: da yine orgiit
yonetiminin elindedir (Hamitoglu, 2019: 36). Tet ve Meyer, (1993); Griffeth, Hom ve
Gaertner, (2000); Podsakoff ve LePine (2007) gore: (Aktaran, Hamitoglu, 2019: 36-37)

yonetime bagli olan faktorler asagidaki sekilde siralanabilir;

« Isletmelerin sehir merkezine olan uzakliklari,
+ Isyerine ulasim imkanlarinin gesitlendirilmesi (servis imkani, toplu tasima
kullanabilme ve park yeri imkani)

« Isin zorluk derecesi ile isin tiirii (agr isler, pis isler vb.),
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* Calisma sartlarinin ve is yeri kurallarinin sert olmamasi, sik yer degistirmeme ve
uygun ¢alisma sartlari,

* Adil tcret yapisinin kullanilmamasi, seffafliktan uzak olunmasi ve performans
degerlendirme yapilmiyor olmasi,

 Calisma kosullarinin uygun olmamasi (is glivenliginin bulunmamasi, is
zamanlarinin iyi ayarlanmig olmamasi, is yerinde gereken olmasi gereken fiziksel
ve estetik niteliklerin bulunmamasi),

* (Calisanlarin fiziksel, psikolojik agidan kotii sartlar altinda galismasi ve mesleki
bilgi ve beceri anlaminda desteklenmemeleri,

* Personel yonetiminin uygun olmamasi (ilerleme ve gelisme imkanlariin kisith
olmasi),

« lIsyerinde personellere sunulmasi gereken dinlenme alanlarinin olmamasi ya da
yetersiz olmasi,

« lyi islemeyen iiretim siireci (is yiikiiniin yiiksek, is giiciiniin yetersiz olmasi,

gerekli arag ve gereclerin personellere saglanmamasi) olarak siralanmistir.

3.3.3. Cevresel Faktorler

Bireysel ve orgiitsel faktorlerin disinda isgdrenlerin isten ayrilma niyetini etkileyen
faktorlere cevresel faktorler denir. Orgiit disinda yasanan bu faktorlerin ulusal ve kiiresel
etkileri olmaktadir. Ekonomide yasanan makro ve mikro dalgalanmalar, teknolojide
yasanan gelismeler, kamusal diizenlemeler, dis piyasada sunulan is imkanlar1 ornek

olarak verilebilir (Atalar, 2019: 27).

Isgorenlerin orgiit ile ilgili bir problemleri olmasa bile yasamis oldugu bir takim sosyal
ve ekonomik faktdrler kisilerin isten ayrilma niyetini etkiler. Ornek olarak disaridaki is
olanaklarinin daha cazip gelmesi, ulagimda yasanabilecek problemler, aile bireylerinin

egitim ihtiyaglar1 sonucunda isten ayrilmalar s6z konusu olabilir (Yavan, 2017: 63).

Cevresel faktorlerin etkisiyle bireyler kendi istekleri ile veya Orgiit tarafindan isten
cikarilabilmektedirler. Genel bir cercevede incelenecek olursa orgiitler ve bireyler
tarafindan engellenemeyen cevresel faktorler asagidaki gibi siralanabilir (Simsek, Celik

ve Akgemci, 2014: 315-322):

+ Ulkede yasanan enflasyon nedeniyle reel kazancin diismesi,
* Ekonomik daralmalar veya gelismelerin etkisiyle olusan mevsimsel

dalgalanmalar,
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+ Kidem tazminat yasasinda yapilan degisiklikler sonucu getirdigi maliyetler,

» Teknolojik gelismeler,

» Aile bireylerinin egitim ve saglik sorunlari ile birlikte kiiltiir yapilari,

* Ulasim problemleri,

* Cesitli anlagmazliklar sonucu sendikalarin is yavaslatma, durdurma, ise ge¢ gelme

gibi faaliyetleri tesvik etmesi.

3.4. isten Ayrilma Niyetinin Sonuclar1

Isten ayrilma niyetinin bireyler, orgiitler ve genel ekonomi acisindan énemli sonuglari
vardir. Isten ayrilma niyetinin en 6nemli sonucu isten ayrilma davranisidir ve
beraberinde getirdigi sorun personel devir oranidir (Avci ve Kiigiikusta, 2009: 37).
Personel devir oraninin yiiksek olmasi 6rgiitiin ¢ok sik personel degisikligine ugradigi
anlammi tasir. Personel devir oranin yiikksek olmasi Orgiitlerin personel se¢me
asamasinda dogru karar veremedigi, ticret ve 6diil mekanizmasinin yeterli diizeyde
olmadigi, motivasyon diistikliigii, egitim faaliyetlerinin amacina ulagsmadigi gibi
sonugclar ortaya ¢ikarmaktadir. Bu ayn1 zamanda personeller tarafindan tercih edilmeme
sorununu ve personel bulmada problem olacagi sorununu beraberinde getirir (Yiiksel,

2004: 71).

Orgiitlerde isten ayrilma niyetinin artmasi yoniindeki bir seyir varsa orgiit icinde bu
durum hem ¢alisanlar hem de yoneticiler igin olumsuz bir atmosfer olusturacaktir. Orgiit
yapisindaki verimliligin ve performansin diismesiyle birlikte basar1 elde etmek daha gii¢
bir hale gelecektir. Orgiitler igin memnuniyet ve is tatmin diizeyinin yiiksek olmasi
vazgecilmez bir unsurdur ancak isten ayrilma niyeti bu durumu zedelemektedir (Yavan,
2017: 68). Oztiirk Basol (2017) ve Téremen ve Demir’e gore (2016: aktaran, Bektas,
2019: 54); isten ayrilmay1 planlayan bir ¢alisan kurum aidiyetini kaybeder ve kurum
hedef ve amagclar1 kendisi i¢in 6nemsiz bir hale doniisiir. Bunun sonucunda kisi olumsuz
tavirlar igine girerek kurumsal dengeleri negatif etkileyebilir. Dolayisiyla isten ayrilma
niyeti olusmus bir personel kurumun rekabet avantajin1 da olumsuz sekilde

etkilemektedir.

Isten ayrilma niyetinin bireyler ve orgiitler iizerindeki olumlu ve olumsuz etkileri
bulunmakla birlikte bu etkilerin yikicit bir 6zellige sahip olmalar1 yadsinamaz bir

gercektir. Burada 6nemli olan bu etkileri iyi tespit etmektir (Erez, 2018: 53-54).
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3.4.1. Bireysel Sonuglar

Isten ayrilma niyetinin ayrilma davranisina doniismiis ¢alisanlarda ortaya ¢ikan bir takim

bireysel sonuglar bulunmaktadir. Bunlar (Simsek, Celik ve Akgemci, 2014: 321):

Isgorenin isten ayrildign kurumdaki pozisyonunu, unvanmi ve kidemini
kaybetmesi,

Ayrildig1r kurum ile caligmaya baslayacagi kurumdan alacag: iicretten dolay1
yasayacagi fark,

Orgiite adapte olma, kurumu tanima ve isi grenme siirecinde yasayacagi is kazasi
ihtimali,

Yan ve sosyal haklarinda yasanabilecek kayiplar,

Yasalarin hak olarak tanimis oldugu kidem tazminati, igsizlik sigortasi gibi
haklardan isten ayrilma nedeniyle yararlanamama,

Orgiit kiiltiiriine, calisma ortamina ve calisma arkadaslarina adapte olamama
probleminin yasanmasi,

Kariyer ve terfi i¢in gegmesi gereken zamanin beklenmesi gibi etkilerdir.

3.4.2. Orgiitsel Sonuglar

Isten ayrilmanin en 6nemli olumsuz etkisi orgiit i¢in artan maliyetler olmasiyla birlikte

orgilitsel sonuclar asagidaki gibi siralanabilir (Simsek, Celik ve Akgemci, 2014: 321):

Personel se¢im ve yerlestirme asamasinda karsilasilacak maliyetler (Ilan verme,
saglik kontrolleri, evrak tamamlama vb.)

Egitim ve gelistirme maliyetleri,

Deneyimli personelin ayrilmast sonucu ikame adayin bulunmasi asamasindaki
zorluklar,

Orgiit diizeninin yeniden saglanmas1 asamasindaki giigliikler,

Ise alinan personelin tecriibe konusundaki eksiklikleri, teknik ara¢ ve gereclerin
kullanim becerisinin yetersiz olmasi,

Isten duyulan tatminin azalmasi, is yiikiiniin artmas1 ve beraberinde getirdigi
orgiite baglilik duygusunda azalma,

Verimliligin azalmasi.
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3.5. insan Kaynaklar1 Uygulamalar ve isten Ayrilma Niyeti liskisi

Yetkinlik diizeyi yliksek personellerin orgiitsel bagliliklarinin saglanmasi ve isten ayrilma
niyetinin olusmamasinda 6zellikle IKY uygulamalarmin 6nemi biiyiiktiir. Calisanlarn
IKY uygulamalarindan duyulan memnuniyetlerinin kuruma olan baglhiliklarinin ve is
tatminini arttirdigt ve dolayisiyla isten ayrilma niyetlerini etkiledigi belirlenmistir
(Giirbiiz ve Bekmezci, 2012: 190). IKY uygulamalari ile isten ayrilma niyetine etkisine
iliskin yapilan ¢alismalarda personel se¢me siirecinde uygulanan yontemlerin is giicli
devir hizina yani isten ayrilmalara etkisi oldugu goriilmektedir. Personel seg¢me
uygulamalarinin iyi yonetilmesi ve isin niteliklerini karsilayan personelin belirlenmesi
onemlidir. Ise wuygun personelin segilmesi performansa olumlu etki ettigi
gozlemlenmistir. Isgiicii secme ve yerlestirme politikalarmin iyi uygulanmasi ile isten
ayrilma niyeti arasinda ters iliski oldugu, 6zellikle ticret ve yan haklar politikalarinin isten

ayrilma niyetini azalttigi sonucuna varilmigtir (Kalemci Tiiziin, 2013: 173-174).

Yapilan calismalar sonucunda IKY uygulamalarmin drgiitsel baglilig arttirip, nitelikli
personellerin kurum iginde tutulmasina katki sagladig: tespit edilmis olsa da hangi IKY
uygulamalarinin personellerin kurum i¢inde caligmaya devam etmesini sagladigi ve
isgoren devir oranini azalttig1r konusunda bir fikir birligi bulunmamaktadir (Giirbiiz ve
Bekmezci, 2012: 191). Ancak IK'Y uygulamalarindan olan is degerlemenin kapsaml1 bir
sekilde yapiliyor olmas1 ve isler zorluk derecelerinin ve 6nem siralarinin belirlenmesi
sonucu buna yonelik yapilacak olan deger-iicret iliski diizeyi de calisanlar agisindan
onemlidir. Adil tcret diizeyinin olustugu bir Orgiitte ¢alisan motivasyonunun,
performansinin ve verimliliginin artmasiyla birlikte isten ayrilma niyetinin azaldigi

soylenebilir (I¢irgen, 2016: 19).

Genel olarak incelendiginde iicret ve 6diil yonetiminin isgorenler tarafindan adil bir
sekilde planlandig: diistintildiiglinde ve piyasa kosullarina gore olusturulmus iyi bir ticret
politikasi ¢alisanlarin rgiite olan bagliligini arttiracaktir. Ucret politikasinin saglayacag
maddi kazanglarin yaninda isgorenlerin maddi olmayan hedeflerinin karsilanmasi da
onemlidir. Etkili bir performans degerlendirme ve kariyer yonetimi sistemiyle de
calisanlarin beklentileri karsilanmalidir. Performans degerlendirme sisteminin seffaf
olmas1 ve calisanlarin giiclii ve zayif yonlerinin belirlenerek Egitim ve Gelistirme
uygulamalari ile desteklenmesi, ¢alisanlarin kendilerini gelistirmesine olanak saglayacak

bir diizenin olusturulmasi igsgoren acisindan kurum aidiyetini arttirip isten ayrilma
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niyetini negatif yonde etkileyecektir. Egitim-gelistirme ve performans tabanli IKY
uygulamalarinin ¢alisan-orgiit iligkileri pozitif yonde etkiledigi ve isten ayrilma niyetini
azalttig1 yoniinde ¢alismalar mevcuttur (Giirbiiz ve Bekmezci, 2012: 194). Ozellikle
performans degerlendirmede uygulanan politikalarin uygun ve adil olunmadig1 kanisina
varildiginda bu durumun fiziki ve psikolojik olarak bireyi etkiledigi ve isten ayrilma

niyetinin olustugu goriilmistiir (Kalemci Tiiziin, 2013: 173-174).
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BOLUM 4: ARASTIRMANIN YONTEMI

Calismanin bu boliimiinde arastirmanin amaci, onemi, evren ve érneklemi, siirliliklari,
modeli, hipotezleri, verileri toplama araglari ve verilerin toplanmasinda kullanilan

istatistiksel yontemler {izerinde durulmaktadir.

Arastirmada veri toplama yontemi olarak anket yonteminden yararlanilmistir. Kullanilan
anketin birinci boliimde katilimeilarin sosyo-demografik 6zelliklerine yonelik “Kisisel
Bilgi Formu” yer almaktadir. Ikinci boliimde 16 ifadeden olusan, Chen ve Huang’in
(2008) gelistirdigi ve Akgiin (2010) tarafindan Tiirkceye uyarlanmis “Stratejik Insan
Kaynaklar1 Uygulamalar1 Olgegi yer almaktadir. Ugiincii boliimde 18 ifadeden olusan,
Allen ve Meyer’in (1990) gelistirdigi ve Wasti’nin (2000) yilinda Tiirkgeye uyarladigi
“Orgiitsel Baghlik Olgegi’’ yer almaktadir. Son béliimde ise 4 ifadeden olusan, Rosin ve
Korabick’in (1995) gelistirdigi ve Tanridver’in (2005) Tiirkceye uyarladigi “Isten
Ayrilma Niyeti Olgegi” yer almaktadir.

4.1. Arastirmanin Amaci

Aragtirmanin amact, saglik kurumlarinda uygulanan SIKY uygulamalarinin ¢alisanlarin
orgiitsel baghilik ve isten ayrilma niyetlerine etkisinin olup olmadiginin ortaya
konulmasidir. Ayrica SIKY uygulamalari, drgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyetinin

demografik 6zelliklere gore farklilik gosterip gostermedigini tespit etmektir.

4.2. Arastirmanin Onemi

Stratejik insan kaynaklari literatiiriine bakildiginda bu alanda yapilan ¢aligmalarin fazla
olmasma karsin bu uygulamalarin saglik kurumlarindaki etkileri iizerine yapilan
calismalar sinirhdir. Orgiitsel baghlik ve isten ayrilma niyetinin ise genelde birlikte
incelenmis olmasina ragmen bunlarin stratejik insan kaynaklari uygulamalar1 ile
bagdastirilmas yeteri diizeyde olmadigi goriilmiistiir. Dolayisiyla bu ¢alismanin hem
SIKY literatiiriine hem de orgiitsel davrams literatiiriine katki saglayacagi

distiniilmektedir.

4.3. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirma Istanbul’da faaliyet gdsteren bir iiniversite hastanesinde gergeklestirilmis olup,
aragtirmanin evreni soz konusu hastanede gorev yapan tiim personelden olugsmaktadir.

Aragtirmada orneklem belirlenmemis olup evrenin tamamina ulasilmaya ¢aligilmistir.
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Arastirma kapsaminda hastanede calisan 435 kisiden 321 kisiye ulasilmistir. Ancak eksik
ve hatali cevaplarin oldugu anketler ¢ikarilmis olup kalan 304 ¢alisanin cevaplari

tizerinden c¢alisma yapilmistir.

4.4. Arastirmanmn Smirhhiklarn

Arastirmadaki en Onemli kisit, orneklem grubu olarak arastirmanin yiriitildigi
hastanedeki tiim calisanlar1 ¢alismaya dahil edilmek istenmesine ragmen calismaya
katilmak istemeyen ¢alisanlarin olmasidir. Ayni zamanda diger bir kisit ise bu ¢alismanin
yalnizca bir hastanede gerceklestirilmis olmasidir. Bu nedenle elde edilecek sonuglar tiim

saglik kurumlari i¢in genellenemez.
4.5. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Arastirma amacina uygun olarak kurulan hipotezler ve arastirma modeli asagdaki gibidir;

Hi: Stratejik insan kaynaklari uygulamalari, orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti,

demografik 6zelliklere gore farklilik gostermektedir.

H>: Stratejik insan kaynaklari uygulamalar ile orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti

arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hs: Stratejik insan kaynaklart uygulamalarinin orgiitsel baglilik iizerinde anlamli bir

etkisi vardir.

Ha: Stratejik insan kaynaklar1 uygulamalariin isten ayrilma niyeti lizerinde anlamli bir

etkisi vardir.

Hs: Orgiitsel baglhiligin isten ayrilma niyeti {izerinde anlaml1 bir etkisi vardir.

Stratejik insan
Kayvnaklar
Uygulamalar:

Demografik
Ozellikler

Y Y

Orgiitsel Baghhk isten Ayrilma Niyeti

Sekil 6: Arastirma Modeli
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4.6. Olgeklere Ait Giivenilirlik Bulgular

Caligmada kullanilan stratejik insan kaynaklar1 dlcegi, orgiitsel baglilik dlcegi ve isten
ayrilma niyeti Ol¢egi icin Oncelikle giivenirlilik analizi yapilmis ve verilerin
giivenirliligini degerlendirmek amaciyla Cronbach Alpha katsayisindan yararlanilmistir.
Olgeklerin kendi iglerinde yapilan giivenirlilik analiz sonuglar1 Tablo 3’te verilmistir.
Elde edilen sonuglara gore Stratejik Insan Kaynaklar1 Uygulamalart Olgeginin
Cronbach's Alpha degeri 0,792; Orgiitsel Baglilik Olceginin Cronbach's Alpha degeri
0,716 ve Isten Ayrilma Niyeti Olgeginin Cronbach's Alpha degeri 0,891 olarak
bulunmustur. 0 ile 1 arasinda bir deger almakta olan Cronbach Alpha katsayisinda;
bulunan deger 1’e yaklastikca calismada kullanilan 6l¢egin giivenirligi artmaktadir.
Giivenirlik katsayilariin sayisal olarak araliklarina bakildiginda; katsay1 0,00 < a < 0,40
ise Olcek giivenilir olmayan bir lgek olup; 0,40 < a < 0,60 ise diisiik diizeyde giivenilir,
0,60 < a < 0,80 ise giivenilir bir 6lgektir, 0,80 < a < 1,00 arasinda ise 6l¢ek yiiksek derece
giivenilir oldugu literatiirde kabul gormektedir (Kalayci, 2014: 405).

Tablo 3: Olgeklerin Giivenirlilik Bulgulari

Olgek Soru Say1  Cronbach's Alpha
s Egitim 4 0,808

Str[e}tejlk Insan Ka}.ynalﬂarl Ueret 3 0,738 0,792

ygulamalar1 Olgegi ]

Se¢me ve Yerlestirme 6 0,832
Duygusal Baglilik 6 0,598

Orgiitsel Baglilik Olgegi Normatif Baglilik 5 0,534 0,716
Devam Bagliligi 4 0,658

Isten Ayrilma Niyeti Olcegi 4 0,891 0,891

4.7. Verilerin Analizinde Kullanilan Yontemler

Calismada elde edilen verilerin analizinde IBM SPSS Statistics 25 programindan
yararlanilarak; tanimlayici istatistiksel yontemler, bagimsiz 6rneklerde t testi, tek yonlii
varyans analizi (ANOVA), korelasyon analizi ve regresyon analizinden yararlanilmistir.
Regresyon analizi kullanilirken basit regresyon ve stepwise regresyon yontemlerinden
yararlanilmigtir.  Tek yoOnlii varyans analizi testi sonucuna gore istatistiksel agidan
anlaml farkin ¢iktig1 boyutlar i¢in farkin hangi gruplar arasinda oldugunu tespit etmek

i¢in ise LSD testi kullanilmstir.
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BOLUM 5: BULGULAR VE DEGERLENDIRME

Calismanin bu boliimiinde arastirmadan elde edilen veriler ve istatistiksel analizlere yer

verilecektir.

5.1. Arastirma Grubunun Tamimlayic1 Ozellikleri

Arastirma grubunun tanimlayici 6zellikleri cinsiyet, yas, egitim durumu, medeni durum,
meslekteki ¢aligma yili ve gorevden olugmakta olup aragtirma grubunun tanimlayici

ozelliklerine dair elde edilen verilerin dagilimina iligkin bulgular yer almaktadir.

Arastirma kapsaminda 304 kisinin anketi ¢alismaya dahil edilmis olup Tablo 4’te
arastirma grubunun cinsiyet, yas, egitim durumu, medeni durum, meslekte ¢alisma yili

ve gorevlerine ait bulgular yer almaktadir.

Tablo 4: Arastirma Grubunun Tamimlayic1 Ozellikleri

Cinsiyet Frekans Yiizde
Erkek 118 38,8
Kadin 186 61,2

Toplam 304 100

Yas Frekans Yiizde
20-24 96 31,6
25-29 107 35,2
30-34 41 13,5
35-39 20 6,6
40> 40 13,2

Toplam 304 100

Egitim Durumu Frekans Yiizde
Lise 36 11,9
Onlisans 119 39,1
Lisans 94 30,9
Lisansiisti 55 18,1
Toplam 304 100
Medeni Durum Frekans Yiizde

Evli 114 474
Bekar 160 52,6

Toplam 304 100

Meslekte Calisma Yih Frekans Yiizde
1-4 yil 172 56,6
5-8 yil 62 20,4

9-12 yil 31 10,2

13-16 yil 17 5,6

17> 22 7,2

Toplam 304 100
Gorev Frekans Yiizde

Hasta Danigsmani 91 29,9

Hemsgire 74 24,3

Hekim 40 13,2

Diger Saglik Personeli 41 13,5
Idari Personel 58 19,1
Toplam 304 100
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5.2. Katihmeilarin Tanimlayicl Ozelliklerine Gore Fark Analizi Bulgular

Bu béliimde katilimeilarin sosyo-demografik 6zelliklerin SIKY uygulamalarina, 6rgiitsel
bagliliga ve isten ayrilma niyetine istatistiksel agidan anlamli bir fark bulunup

bulunmadigina iliskin analiz sonuglarina yer verilmistir.

Tablo 5°de katiimcilarin cinsiyet ile SIKY uygulamalari, drgiitsel baghlik ve isten
ayrilma niyetine iliskin ifadelere katilim diizeylerinin farklilagip farklilasmadigi

gorilmektedir.

Tablo incelendiginde SIKY uygulamalari cinsiyet degiskenine gore istatistiksel olarak
anlamli fark gdstermektedir (p<0,05). SIKY uygulamalarindaki farklilik i¢in, erkeklerin
SIKY farkindalik diizeyi (Ort=3,72) kadinlardan (Ort=3,67) daha yiiksektir. SIKY
uygulamalarinin egitim ile segme ve yerlestirme alt boyutunda cinsiyet degiskenine gore
fark goriilmemekte olup ticret alt boyutunda cinsiyet degiskenine gore istatistiksel olarak
anlamli fark goriilmektedir (p<0,05). Ucret alt boyutundaki farklilik icin, erkeklerin
(Ort=2,50) ticret ile ilgili degisimlere yonelik farkindalik diizeyi kadinlara (Ort=2,46)
gore daha yiiksek oldugu sdylenebilir.

Orgiitsel baglhlik cinsiyet degiskenine gore istatistiksel olarak anlaml fark
gostermemektedir. Ancak duygusal baghilik alt boyutunda cinsiyet degiskenine gore
anlamh fark goriilmektedir (p<0,05). Erkeklerin duygusal baglilik ortalamasinin
(Ort=3,02), kadinlarin duygusal baglilik ortalamasindan (Ort=2,87) daha yiiksek oldugu
bulunmus olup, erkeklerin duygusal bagliliklar1 kadmnlardan daha fazla oldugu
sdylenebilir. Isten ayrilma niyeti ise cinsiyet degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli

fark gostermemektedir (p>0,05).

Tablo 5: Cinsiyete Gore Fark Analizi Bulgulari

Olcek Boyut Cinsiyet N Ort. SS t p
T T T
g 200 o
S v 30 055 o
Genel Olgek IE(:fieH'j Eg gg 8:2?3 8,317 0,004

Duygusal Baglilik IE(:;eH'j Eg ggi 8:‘31% 5,092 0,025

g;ggililtﬁs Normatif Baghlik IE(:;eH'j Eg ggg 8:325 2524 0,113
Devam Baghhg iﬁ: Eg 3,0;1115 8:222 0,555 0,457
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Erkek 118 32 0,356

Genel Olgek Kadin 186 306 0321 0,414 0,520
. L Erkek 118 1,73 0,074
Isten Ayrilma Niyeti Kadmn 186 19 0723 0,939 0,333

Tablo 6°da katilimcilarin medeni durumlari ile SIKY uygulamalari, érgiitsel baglilik ve
isten ayrilma niyetine iliskin ifadelere katilim diizeylerinin farklilagip farklilagsmadigina
iliskin bulgular yer almaktadir. Tablo incelendiginde de goriilebilecegi gibi SIKY
uygulamalari, 6rgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti katilimcilarin medeni durumlarina

gore istatistiksel olarak anlamli fark gostermemektedir (p>0,05).

Tablo 6: Medeni Duruma Gore Fark Analizi Bulgular
Medeni

Olcek Boyut Durum N Ort. SS t p
oI o o
SN g
Uljzg?;;la anl::;;l Secme ve Yerlestirme Bli\ligr 123 g:g? 8:223 3,265 0,072
Genel Olgek B'i‘ligr 123 ggg 8:22;‘ 3,137 0,078

Duygusal Baghhk B'i;gr 123 ggg 8:;?; 1,695 0,194

Orgiitse Normatif Baghlik B'i;gr 123 ggg 82;2 1,429 0,233
Baghhk Devam Baghhi B'iﬁgr 123 gig 8::22 3,364 0,068
Genel Olcek B'iﬁgr 123 2(1)? 82% 0,377 0,540

Isten Ayrilma Niyeti Bli\ligr 123 1:22 8:;;2 3,12 0,078

Tablo 7°de katilimcilarin yas gruplarma gére SIKY uygulamalari, drgiitsel baglilik ve
isten ayrilma niyetine iligkin ifadelere katilim diizeylerinin farklilagip farklilagsmadigina
iliskin bulgular yer almaktadir. Tablo incelendiginde goriilecegi gibi katilimcilarin SIKY
uygulamalari ve alt boyutlar1 olan egitim ile se¢me ve yerlestirmede anlamli bir farklilik
bulunmustur (p<0,05). Bu farkliligin hangi gruplardan kaynaklandigini bulmak amaciyla
yapilan LSD testine gére SIKY uygulamalar1 ve SIKY uygulamalarinin se¢me ve
yerlestirme alt boyutunda farklar 20-24 yas grubu, 25-29 yas grubu ve 30-34 yas grubu
ile 40 yas ve iistii grup arasindan kaynaklanmaktadir. SIKY’nin egitim alt boyutundaki
farklar ise 20-24 yas grubu, 25-29 yas grubu ve 40 yas lstii yas grubu ile 30-34 yas grubu

arasindan kaynaklanmaktadir. Bu sonuca gore denilebilir ki 40 yas ve iistii grubun SIKY
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uygulamalar1 ve alt boyutu olan se¢me ve yerlestirme siirecine yonelik algi diizeyleri

diger yas gruplarina gore daha azdir.

Katilimcilarin orgiitsel bagliliga yonelik ifadeleri incelendiginde orgiitsel bagliligin
yalnizca duygusal baglilik alt boyutunda farklilik bulunmustur (p<0,005). Bu farklilik 25-
29 yas grubu, 30-34 yas grubu ve 35-39 yas gruplart ile 20-24 yas gruplarindan
kaynaklanmaktadir. 20-24 yas grubu duygusal bagliligi en az olan yas grubudur
denilebilir. Isten ayrilma niyeti ise yas degiskenine gore istatistiksel olarak anlaml1 fark

gostermemektedir (p>0,05).

Tablo 7: Katihmcilarin Yas Gruplarina Gore Fark Analizi Bulgular:

Olcek Boyut Yas N Ort. SS F P  Fark
20-24" 96 424 0575
25-29 107 424 0,504 1-3
Egitim 30-34° 41 457 1827 2497 0043 23
35-39¢ 20 422 0443 35
40 >5 40 399 0541
20-24" 96 263 1,084
25292 107 246 0,917
Ucret 30-34° 41 237 098 1,109 0352 -
Stratejik 35-39¢ 20 238 0,900
fnsan 40 > 40 231 0559
Kaynaklari 20-24" 96 4,01 0,653
Uygulamalari 25-292 107 3,94 0,591 1-5
Yiif;;‘grvlfw 30-34° 41 405 0461 3280 0012 25
35-39¢ 20 382 0,740 35
40 > 40 3,65 0,499
20-24! 96 3,74 0,589
25-202 107 3,69 0,519 15
gf:eek' 30-34° 41 382 0638 2552 0039 25
35-39¢ 20 363 0514 3-5
40> 40 349 0381
20-241 96 2,82 0,365
Duyqusal 25292 107 2,98 0,484 12
Baghii 30-34° 40 298 0366 .. o0 13
35-39¢ 20 305 0575 14
40 >5 40 292 0,287
20-24" 96 362 0,569
_ 25-292 107 362 0,478
'\I';Oargrﬁitllf 30-34° 41 359 0489 0102 0982 -
35-39¢ 20 368 0,613
40 > 40 364 0575
20-24' 9% 3,10 0523
25-202 107 313 0,469
Orgiitsel Bzeg‘ﬁgl 30-34° 41 322 0591 1279 0278 -
Baghlik 35-39¢ 20 317 0452
40 > 40 298 0419
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20-24 96 3,05 3,059

orel 25-292 107 313 3,130
oene 30-34° 41 314 3149 1378 0242 -
Ol¢ek

35-394 20 322 3222

40 > 40 3,08 3,084

20-24 20-24* 1,79 0,687
25-292 25-29* 182 0,788
Isten Ayrilma Niyeti 30-34° 30-34* 1,81 0,734 0,742 0,564 -
35-39* 35-39* 1,78 0,735
40 >° 40> 2,01 0,682

Tablo 8’de katilimeilarin SIKY uygulamalari, orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyetine
iligkin ifadeler katilim diizeylerinin egitim durumlarma gore fark analizi sonuglar1 yer
almaktadir. Analiz sonucuna gore stratejik insan kaynaklar1 uygulamalari, Orgiitsel
baglilik ve isten ayrilma niyeti katilimeilarin egitim durumlarina gore istatistiksel olarak

anlamli fark géstermemektedir (p>0,05).

Tablo 8: Katihmcilarin Egitim Durumlarina Gore Fark Analizi Bulgular:

Olcek Boyut Ogrenim N Ort. SS F p Fark
Lise! 36 4,15 0,567
Onli 2 119 4,22 0,566

Egitim fisans 2,054 0106 -

Lisans? 94 420 1,266

Lisansiistii* 55 410 0,460

Lise! 36 2,25 0,98

. Onlisans? 119 2,57 1,046
' ' 1 264
Ueret — Lisans 94 240 ogre o0 0%

Lisansiistii’ 55 2,55 0,849

St'ratejik
Insan Lise! 36 3,85 0,692
Kaynaklar Onlisans? 119 3,92 0,672
Secme ve nlisans ' ,
Uygulamalar Yerlestirme Lisans?® 94 4,03 0,489 1,539 0,264 )
Lisansiistii* 55 3,84 0,558
Lise! 36 3,55 0,548
. Onlisans? 119 3,69 0,588
Genel Ol¢ek Lisans® 94 377 0566 1,584 0,193 -
Lisansiistii* 55 3,65 0,411
Lise! 36 2,93 0,548
Duygusal Onlisans? 119 2,86 0,394 i
Baghhk Lisans? 94 2,98 0,428 1,436 0,232
Lisansiistii* 55 2,96 0,372
Lise! 36 3,43 0,668
Orgiitsel Normatif  Onlisans?> 119 358 0,582
Bﬂgllllk Bagllhk Lisans? 94 3’70 01454 21471 0,062 -
Lisansiistii* 55 3,68 0,564
Lise! 36 3,17 0,527
. "
Devam Onlisans 119 3,09 0,478 0322 0809 )

Baghhg Lisans® 94 3,14 0,520
Lisansiistii* 55 3,10 0,496
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Lise! 36 3,06 0,437

e Onlisans? 119 3,06 0,319
Genel Ol¢ek Lisans® 94 316 0314 1,739 0,159 -
Lisansiistii* 55 3,14 0,349
Lise! 36 1,81 0,625
Onlisans? 119 1,86 0,769
Lisans? 94 1,70 0,727

Lisansiistii* 55 2,00 0,698

isten Ayrilma Niyeti 2,027 0,110 -

Tablo 9°da katilimeilarin SIKY uygulamalari, rgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyetine
iliskin ifadeler katilim diizeylerinin gérevlerine gore fark analizi sonuglar yer almaktadir.
Tablo incelendiginde katilimcilarin SIKY uygulamalari ve alt boyutlar1 olan iicret ile
secme ve yerlestirmede anlamli bir farklilik bulunmustur (p<0,05). SIKY
uygulamalarinda bu farkliligin hangi gruplardan kaynaklandigini bulmak amaciyla
yapilan LSD testine gore SIKY uygulamalarinda fark hasta danismani, hemsire ve idari
personel ile diger saglik personeli arasindan kaynaklanmaktadir. Ayni zamanda hekim ve
idari personeller arasinda da fark bulunmaktadir. Bu sonuca gore hasta danigmalari,
hemsgireler ve idari personellerin SIKY farkindalik diizeyi diger saglik personellerinden
yiiksektir. Idari personellerin ise SIKY farkindalik diizeyi hekimlere gére daha yiiksek
oldugu gériilmiistiir. SIKY uygulamalarinin {icret alt boyutunda hemsire ve diger saglik
personeli ile hasta danigmanlar1 arasinda; hemsire ve diger saglik personelleri ile idari
personeller arasinda fark ¢ikmustir. SIKY uygulamalarinin segme ve yerlestirme alt
boyutunda hemsgire ile idari personeller ile hekimler arasinda ve diger saglik personelleri

ve idari personeller arasinda fark ¢ikmistir.

Katilimeilarin orglitsel baglilik 6lgeginde gorev degiskenine gore istatistiksel olarak
anlamli fark gostermezken (p>0,05), isten ayrilma niyeti gérev degiskenine gore
istatistiksel olarak fark bulunmaktadir (p<0,05). Farkliligin hangi gruplardan
kaynaklandigin1 bulmak amaciyla yapilan LSD testine gore; fark hasta danigmanlar1 ve
idari personelleri ile hekimler arasinda ve hasta danigmanlart ile diger saglik personeli
arasindan kaynaklanmaktadir. Bu sonuca gore hekimlerin isten ayrilma niyeti hasta
danismanlar1 ve idari personellerden; diger saglik personellerinin isten ayrilma niyeti

hasta danigsmanlarindan yiiksektir.
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Tablo 9: Katihmcilarin Gorevine Gore Fark Analizi Bulgular:

Olgek Boyut Gorev N Ort. SS F p Fark
H.Danismani' 91 423 0,572
Hemsire? 74 4,39 1,440
Egitim Hekim? 40 4,05 0,351 1,295 0,272 -
D.Sag.Pers. * 41 4,15 0,566
id. Pers. s 58 4,30 0,455
H.Damismam®' 91 2,66 0,947
Hemsire? 74 2,17 0,807. 1-2
Ueret Hekim* 40 250 0658 5118 0001 4o
Stratejik DSag.Pers.’ 41 220 1043 45
insan Id. Pers. ® 58 2,75 1,069
Kaynaklar H.Damsmam® 91 396 0,579
Uygulamalar Hemsire? 74 398 0571 2.3
Segmeve  poime 40 375 0459 2,692 0,031 35
Yerlestirme
D.Sag.Pers.* 41 376 0,853 4-5
id. Pers. s 58 4,06 0,525
H.Damismanmi' 91 3,76 0,481
Hemsire? 74 368 0,621 1-4
gle;‘i{' Hekim® 40 359 0277 4160 0,003 g:g
D.Sag.Pers.* 41 3,44 0,748 4.5
id. Pers. s 58 3,84 0,467
H.Damismam®' 91 290 0,513
Hemsire? 74 2,86 0,286
%“agﬁfz' Hekim?® 40 292 0311 2311 0058 -
D.Sag.Pers.* 41 2,90 0,268
id. Pers. s 58 3,07 ,0533
H.Damismam' 91 3,68 0,515
. Hemsire? 74 3,59 0,561
’\]';arg”ﬂitlf Hekim® 40 366 0642 0730 0572 -
D.Sag.Pers.* 41 352 0,505
Orgiitsel id. Pers. s 58 3,60 0,593
Baghhk
H.Damismam®' 91 3,11 0,482
Devam Hemsire? 74 3,17 0,515
Baghhg Hekim? 40 3,00 0,458
D.Sag.Pers.* 41 3,04 0,508 1332 0,258 .
id. Pers. s 58 3,19 0,518
H.Damismam' 91 3,11 0,358
Hemgire? 74 3,08 0,280
gle;‘i(' Hekim® 40 310 0369 1,066 0374 -
D.Sag.Pers.* 41 3,05 0,263
id. Pers. s 58 3,18 0,401
H.Damismam®' 91 1,71 0,700
Hemsire? 74 1,81 0,647 1-3
Isten Ayrilma Niyeti Hekim? 40 2,07 0,684 2,693 0,031 1-4
D.Sag.Pers. 41 203 0,957 3-5
id. Pers. s 58 1,75 0,688
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Tablo 10°da katilimcilar SIKY uygulamalar, drgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyetine
iligkin ifadelere katilim diizeylerinin ¢aligma siirelerine gore fark analizi sonuglari yer
almaktadir. Analiz sonucuna SIKY uygulamalarinin segme ve yerlestirme alt boyutunda
anlaml farklilik bulunmustur. Bu farklilik 1-4 ¢calisma yiliile 13-16 ¢alisma y1li arasinda;
5-8 calisma yil1 ile 9-12 ¢alisma y1l1, 13-16 ¢alisma yil1 ve 17 ¢calisma yil1 ve tistii gruplar
arasindan kaynaklanmaktadir. Bu sonuca gore 5-8 calisma yilina sahip grubun SIKY
uygulamalarinin segme ve yerlestirme ile ilgili farkindalik diizeyi 9-12 calisma yili, 13-
16 galisma yil1 ve 17 yas istii ¢alisma yilina gore daha yiiksektir. Ayrica 1-4 ¢alisma
yilina sahip grubun se¢me ve yerlestirme ile ilgili farkindalik diizeyi 13-16 ¢aligma yilina

sahip gruptan daha fazladir.

Katilimcilarin  orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti Olceginde calisma siiresi

degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli fark goriilmemektedir (p>0,05).

Tablo 10: Katihmecilarin Calisma Siiresine Gore Fark Analizi Bulgular

Olcek Boyut Csai:‘f:“sia ottt SS F  p Fark
<l-4yit 172 423 0,565
5.8 yil? 62 445 1,523
Egitim o-12yiF 31 421 0339 1,735 0,142 -
1316yt 17 408 0,432
>17yils 22 397 0555
<l-4yi' 172 2,60 1,056
5.8 yil? 62 230 0,823
Ucret o-12yiF 31 222 0622 2135 0076 -
13-16yi* 17 2,50 0,890
Stratejik >17yls 22 228 0593
Insan
Kaynaklar: <l-4yit 172 3,95 0,652
Uygulamalari 5-8 yil? 62 4,09 0,537 1-4
Yseif;;'t‘;rvlfle 9-12yi®F 31 380 0465 3,242 0,013 g:i
1316yl 17 3,65 0,646 2-5
>17 yuil 5 22 3,70 0,367
<l4yit 172 372 0581
Genel 5.8 yil? 62 379 0,607

Olcek 9-12 yiP 31 364 0335 2204 0069 -
13-16 ynl* 17 3,49 0,398
>17 yil 8 22 3,46 0,369
<l-4 yil* 172 2,90 0,483
5-8 yil? 62 291 0,327
9-12 y1P® 31 3,02 0,346 0,629 0,642 -
13-16 yil* 17 3,00 0,405
>17 yil 8 22 293 0,222

Orgiitsel Duygusal
Baghhk Baghhk
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<l-4 yiI' 172 3,62 0,538
5-8 y1I* 62 3,67 0512

Normalif o 13y 31 351 0786 0489 0744 -
Baghhk
13-16 yi1* 17 3,58 0,614
>17yil* 22 367 0,402
<l-4yi' 172 3,12 0,506
5-8 y1l? 62 3,21 0,513
Devam g 13w 31 303 0535 1211 0306 -
Baghhg
13-16 yal* 17 3,07 0,498
>17 yil 5 22 2,98 0,293
<l4yil' 172 310 0,348
5-8 y1l? 62 3,13 0,295
Genel
Olcek 9-12 yiP? 31 3,10 0432 0,095 0,984 -
13-16 yi* 17 312 0,381
>17 yul 5 22 3,10 0,225
<l-4 yil* 172 1,82 0,750
5-8 y1l? 62 1,69 0,755
Isten Ayrilma Niyeti 9-12 yiP® 31 192 0570 2,125 0,078 -

13-16 yul* 17 2,25 0,770
>17 yul 5 22 1,87 0,601

5.3. Stratejik insan Kaynaklar1 Uygulamalari, Orgiitsel Baghlik ve Isten Ayrilma
Niyeti Arasindaki fliski

Aragtirmada yer alan stratejik insan kaynaklar1 uygulamalari, orgiitsel baghilik ve isten
ayrilma niyeti ile bunlara ait alt boyutlar1 arasindaki karsilikli iligkileri analiz etmek
amactyla yapilan korelasyon analizinde degiskenlerin birbiri arasindaki iligkiler
incelenmis olup, bu dogrultuda pearson korelasyon katsayisindan yararlanilmistir ve

degiskenler arasi iliskiler degerlendirilmistir (Tablo 11).

Analiz sonucuna gore, SIKY uygulamalar ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonde ve
diisiik diizeyde bir iliski oldugu belirlenmistir (r=0,388). SIK'Y uygulamalar: ile drgiitsel
bagliligin alt boyutlar1 arasinda sirasi ile; duygusal baghlik (1=0,221) ile diisiik diizeyde
bir iligki, normatif baglilik (r=0,361) ve devam baglhilig1 (r=0,326) degiskenleri arasinda
da pozitif yonde diisiik diizeyde iliski oldugu belirlenmistir. Orgiitsel baghlik ile SIKY
uygulamalarinin alt boyutlari arasinda; egitim (r=0,237) ile diisiik diizeyli bir iliski, se¢me
ve yerlestirme ile (r=0,433) orta diizeyli iliski tespit edilirken, iicret ile (r=0,039) ile
herhangi anlamli bir iliski bulunamamustir. SIKY uygulamalar ile isten ayilma niyeti
arasinda negatif yonde ve diisiik diizeyde bir iliski oldugu belirlenmistir (r=-0,391). Diger
taraftan Orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti arasinda da negatif yonde ve diislik
diizeyde bir iliski oldugu goriilmiistiir (r=-0,398).
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Tablo 11: Degiskenler Arasi iliski

Degiskenler 1 2 3 4 5 6 7 8 9
SIKY (1) 1 ,658™ 601" 813" 388" 221" 361" 326" -,391™
Egitim (2) 1 0,104  ,384™ 237" 156" 203" 192" - 226™
Ucret (3) 1 ,284™ 0,039 0,043 -0,000 0,032 -0,062
Se¢me ve o - - . -~
Yerlestirme (4) 1 433 224 439 ,383 -,417
Orguts«(}é)Bagllllk 1 762 691 737 -398™
Duygusal Baglilik 1 217" 374" 175"
(6)

Normatif Baglilik 1 301 -521"
O]

Devam Baglilig1 *x

1 -,263
(8)
Isten Ayrilma 1
Niyeti (9)

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed); *. Correlation is significant at the 0.05 level (2-
tailed).

5.4. Stratejik Insan Kaynaklar1 Uygulamalarinin Orgiitsel Baghhiga Etkisi

Korelasyon analizi ile SIKY uygulamalari ile rgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti
arasindaki iligki ortaya konulduktan sonra, calismanin bu boliimiinde gelistirilen
regresyon modelleri aracih@iyla SIKY uygulamalarm &rgiitsel baglihiga etkisi ortaya

konulmustur.

Bu amagla 6ncelikle ilk dért modelde regresyon analizi kullanilarak SIKY uygulamalari
orgilitsel baglilik ve alt boyutlarina (duygusal baglilik, normatif baglilik, devam bagliligi)
etkileri belirlenmeye ¢aligtimistir. Tablo 12’te goriildiigii gibi SIKY uygulamalarinin
orgiitsel bagliliga (F=53,439; p=0,000), duygusal baglihiga (F=15,529; p=0,000),
normatif bagliliga (F=45,336; p=0,000) ve devam baglilig1 (F=35,996; p=0,000) etkisini

ortaya koyan modeller anlamlidur.

Yine SIKY uygulamalarimin 6rgiitsel baglilik iizerindeki etkisi pozitif yonlii ve anlamli
olup (B=0,388; p=0,000) SIKY uygulamalari orgiitsel bagliligi olumlu ydnde
etkilemektedir. Modelin iliski katsayis1 0,388 olup agiklanan varyans toplam varyansin
%15,5’dir. Buna gore model anlamli olmakla birlikte aciklayic1 etkisi sinirh
seviyelerdedir. SIKY uygulamalarinin duygusal baglilik alt boyutuna etkisi pozitif yonlii
ve anlamlidir (f=0,221; p=0,000). Modelin iligki katsayis1 0,221 olup ag¢iklanan varyans
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toplam varyansin %4,9’udur. Buna gére model anlamli olmakla birlikte agiklayict etkisi
diisiik seviyelerdedir. SIKY uygulamalarmin normatif baglilik alt boyutuna etkisi pozitif
yonlii ve anlamhidir (B=0,361; p=0,000). Modelin iligki katsayis1 0,361 olup agiklanan
varyans toplam varyansin %]13,1’idir. Buna gore model anlamli olmakla birlikte
aciklayici etkisi siirli seviyelerdedir. SIKY uygulamalarinin devam baglilik alt boyutuna
etkisi pozitif yonli ve anlamlidir (3=0,326; p=0,000). Modelin iliski katsayis1 0,326 olup
aciklanan varyans toplam varyansin %10,6’idir. Buna gore model anlamli olmakla

birlikte aciklayici etkisi sinirli seviyelerdedir.

Tablo 12: Stratejik insan Kaynaklar1 Uygulamalarimin Orgiitsel Baghhga Etkisi
Bagimh Standartlastirlmamis  Standartlasgtirilmis
Degerler Degerler

t p R R? F p
Degisken S.H. Beta
(Sabit) 1,747 0,268 6,513 0,000
Orgiitsel 0,627 0,086 0,388 7,3140 0,000 0,388 0,150 53,439 0,000
Baglilik
(Sabit) 2,854 0,216 13219 0,000
Duygusal 0,287 0,073 0,221 3,941 0,000 0,221 0,049 15,529 0,000
Baglilik
(Sabit) 2,405 0,194 12,387 0,000
Normatif 0,356 0,053 0,361 6,733 0,000 0,361 0,131 45336 0,000
Baglilik
(Sabit) 2,574 0,190 13,580 0,000
Devam 0,360 0,060 0,326 6,000 0,000 0,326 0,106 35996 0,000
Baghilig

Bagimsiz Degisken: Stratejik insan Kaynaklar1 Uygulamalar

Tablo 13’te agamali olarak gelistirilen ¢oklu regresyon modellerinden stepwise regresyon
analizi yonteminden yararlanilarak SIKY uygulamalarinm alt boyutlarinm 6rgiitsel
bagliliga etkisi ortaya konulmaya c¢alisilmistir. Modele gore ilk asamada secme ve
yerlestirmenin oOrgiitsel baghiliga etkisi (F=69,729; p=0,000) goriilmiis olup; egitim
(p=0,144) ve ticret (p=0,089) boyutlarinin anlamli bir etkisi olmadig1 i¢in model bu
asamadan sonra gelismemistir. Segme ve yerlestirmenin orgiitsel baglilik tizerinde diisiik
diizeyli olsa da anlaml (t=8,350; p=0,000) ve pozitif yonli (f=0,433) bir etkisi vardir.
Ayrica toplam varyansin %18,8°1 aciklamaktadir.

Tablo 13: Stratejik insan Kaynaklar1 Uygulamalarinin Alt Boyutlarimn Orgiitsel

Baghhga Etkisi
Bap Standartlagtirilmams Standartlastirilms
agumsiz Degerler Degerler t P R R? F p
Degiskenler
S.H. Beta
(Sabit) 2,152 0,116 18,524 0,000
0,433 0,188 69,729 0,000
Seeme Ve o44 0,029 0,433 8350 0,000
Yerlestirme

Bagimh Degisken: Orgiitsel Baglilik
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5.5. Stratejik Insan Kaynaklar1 Uygulamalarimin Isten Ayrilma Niyetine Etkisi

Yapilan korelasyon analizi ile SIKY uygulamalar ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligki
ortaya konulduktan sonra gelistirilen regresyon modelleri ile SIKY uygulamalarinin isten
ayrilma niyeti lizerindeki etkisi ortaya konulmustur. Bu amagla gelistirilen modellerde
regresyon analizi kullanilarak SIKY uygulamalarmin isten ayrilma niyetine etkisi

belirlenmeye calisilmigtir.

Tablo 14’te goriildiigii gibi SIKY uygulamalarinin isten ayrilma niyetine etkisi
(F=54,342; p=0,000), SIKY ’nin alt boyutlar1 olan egitim (F=16,322; p=0,000) ve se¢me
ve yerlestirmenin (F=63,556; p=0,000) isten ayrilma niyetine etkisini ortaya koyan
modeller anlamlidir. SIKY ’nin alt boyutu olan iicretin (F=1,170; p=0,280) isten ayrilma

niyetini ortaya koyan model ise anlamsizdir.

SIKY uygulamalarmin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisi negatif yonlii ve anlaml1 olup
(B=-0,391; p=0,000) SIKY uygulamalar1 isten ayrilma niyetini negatif yonde
etkilemektedir. Modelin iliski katsayis1 0,391 olup aciklanan varyans toplam varyansin
%15,2°dir. Buna gore model anlamli olmakla birlikte aciklayict etkisi smurh
seviyelerdedir. SIKY uygulamalarmin egitim alt boyutunun isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkisi negatif yonlii ve anlamli olup (B=-0,226; p=0,000) egitim alt boyutu
isten ayrilma niyetini negatif yonde etkilemektedir. Modelin iliski katsayist 0,226 olup
aciklanan varyans toplam varyansin %35,1°dir. Buna gére model anlamli olmakla birlikte
aciklayic etkisi diisiik seviyelerdedir. SIKY uygulamalarinin segme ve yerlestirme alt
boyutunun isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisi negatif yonlii ve anlamli olup (p=-0,417;
p=0,000) se¢me ve yerlestirme alt boyutu isten ayrilma niyetini negatif yonde
etkilemektedir. Modelin iliski katsayis1 0,417 olup agiklanan varyans toplam varyansin
%17,1°dir. Buna gore model anlamli olmakla birlikte agiklayicr etkisi diigiik

seviyelerdedir.

Tablo 14: Stratejik insan Kaynaklar1 Uygulamalarinin isten Ayrilma Niyetine

Etkisi
. Standartlastirilmamis ~ Standartlasgtirilmis
Bagimsiz Degerler Degerler t p R R? = p
Degisken
B S.H. Beta
(Sabit) 3,756 0,263 14,261 0,000
SIKY -0,520 0,070 -0,391 -7,372 0,000 0391 0152 54,342 0,000
(Sabit) 2,674 0,212 12,637 0,000
Egitim 0197 0,049 0,226 4040 0000 226 0051 16322 0,000
(Sabit) 1,955 0,118 16,584 0,000
Ucret -0,485 0,044 -0,062 -1,082 0,280 0062 0004 1170 0,280
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(Sabit) 3,820 0,252 15,167 0,000

Se¢me ve -0,504 0,063 -0,417 7972 0000 0417 0171 63556 0,000
Yerlestirme

Bagimh Degisken: Isten Ayrilma Niyeti

Tablo 15°da asamali olarak gelistirilen ¢oklu regresyon modellerinden stepwise
regresyon analizi yonteminden yararlanilarak SIKY uygulamalarinmn alt boyutlarinin
isten ayrilma niyetine etkisi ortaya konulmaya c¢alisilmistir. Modele gore ilk agamada
se¢me ve yerlestirmenin isten ayrilma niyetine etkisi (F=63,556; p=0,000) goriilmiis olup;
egitim (p=0,171) ve ticret (p=0,261) boyutlarinin anlamli etkisi olmadig1 i¢in model bu
asamadan sonra gelismemistir. Se¢gme ve yerlestirmenin isten ayrilma niyeti iizerinde
etkisi diigiik diizeyli olsa da anlamli (t=-7,972; p=0,000) ve negatif yonlii (B=-0,417) bir
etkisi vardir. Ayrica toplam varyansin %17,4’{inli agiklamaktadir.

Tablo 15: Stratejik insan Kaynaklar1 Uygulamalarinin Alt Boyutlarinin isten
Ayrilma Niyetine Etkisi

Bap Standartlastirllmams Standartlastirilmg
AHMS1Z Degerler Degerler t P R R? F p
Degiskenler

S.H. Beta
(Sabit) 3,820 0,252 15,167 0,000

0417 0,174 63,556 0,000

Seeme Ve 504 0,063 -0,417 -7,972 0,000
Yerlestirme

Bagimh Degisken: Isten Ayrilma Niyeti

5.6. Orgiitsel Baghhigin isten Ayrilma Niyetine Etkisi

Korelasyon analizi neticesinde orgiitsel baglilik ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligki
ortaya konulduktan sonra gelistirilen regresyon modelleri ile orgiitsel bagliligin isten
ayrilma niyeti {izerindeki etkisi ortaya konulmustur. Bu amagla regresyon analizi
kullanilarak orgiitsel bagliligin isten ayrilma niyetine etkisi belirlenmeye c¢alisilmistir.
Tablo 16’da goriildiigii tizere orgiitsel bagliligin isten ayrilma niyetine (F=56,756;
p=0,000), orgiitsel bagliligin alt boyutlar1 olan duygusal baghlik (F=9,517; p=0,002),
normatif baglilik (F=112,383; p=0,000) ve devam bagliliginin (F=22,478; p=0,000) isten

ayrilma niyetine etkisini ortaya koyan modeller anlamlidir.

Orgiitsel bagliligin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisi negatif yonlii ve anlaml1 olup
(B=-0,398; p=0,000) orgiitsel baglilik isten ayrilma niyetini negatif yonde etkilemektedir.
Modelin iliski katsayist 0,398 olup agiklanan varyans toplam varyansin %15,8’dir. Buna
gore model anlamli olmakla birlikte aciklayici etkisi smirl seviyelerdedir. Orgiitsel
bagliligin duygusal baglilik alt boyutunun isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisi negatif
yonlii ve anlamli olup (f=-0,175; p=0,002) duygusal baglilik isten ayrilma niyetini

negatif yonde etkilemektedir. Modelin iligski katsayis1 0,175 olup agiklanan varyans
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toplam varyansin %3,1’dir. Buna gore model anlamli olmakla birlikte agiklayici etkisi
diisiik seviyelerdedir. Orgiitsel bagliligin normatif alt boyutunun isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkisi negatif yonlii ve anlamli olup (f=-0,521; p=0,000) normatif baglilik
isten ayrilma niyetini negatif yonde etkilemektedir. Modelin iligki katsayis1 0,521 olup
aciklanan varyans toplam varyansin %27,1°dir. Buna gore model anlamlidir ve agiklayici
etkisi orta seviyelerdedir. Orgiitsel baghiligin devam baglilik alt boyutunun isten ayrilma
niyeti {izerindeki etkisi negatif yonli ve anlamli olup (B=-0,263; p=0,000) devam
baglilig1 isten ayrilma niyetini negatif yonde etkilemektedir. Modelin iligki katsayisi
0,263 olup agiklanan varyans toplam varyansin %6,9’dur. Buna gore model anlamli

olmakla birlikte agiklayici etkisi diisiik seviyelerdedir.

Tablo 16: Orgiitsel Baghlhigin isten Ayrilma Niyetine Etkisi

Standartlastirilmamus  Standartlastirilms

Bagimsiz

o, Degerler Degerler t p R R? F p
Degisken —5 S.H. Beta

(Sabit) 4,496 0,355 12,656 0,000

Orgiitsel ~ -0,855 0,114 -0,398 7,534 0,000 0,398 0,158 56,756 0,000
Baglilik

(Sabit) 2,721 0,290 9,382 0,000

Duygusal  -0,302 0,098 -0,175 -3,085 0,002 0,175 0,031 9,517 0,002
Baglilik

(Sabit) 4313 0,236 18,241 0,000

Normatif ~ -0,684 0,064 -0,521 -10,601 0,000 0,521 0,271 112,383 0,000
Baglilik

(Sabit) 3,040 0,257 11,815 0,000

Devam -0,386 0,081 -0,263 4741 0000 0263 0069 22478 0,000
Baghilig

Bagimh Degisken: Isten Ayrilma Niyeti

Tablo 17’de asamali olarak gelistirilen ¢oklu regresyon modellerinden stepwise
regresyon analizi yonteminden yararlanilarak orgiitsel bagliligin alt boyutlarinin isten
ayrilma niyetine etkisi ortaya konulmaya ¢alisilmistir. Modele gore ilk agsamada orgiitsel
bagliligin alt boyutu olan normatif bagliligin isten ayrilma niyetine etkisi (F=112,383;
p=0,000) goriilmiis olup; duygusal baglilik (p=0,198) ve devam baglilik (p=0,189)
boyutlarinin anlamli bir etkisi olmadigr i¢cin model bu asamadan sonra gelismemistir.
Normatif bagliligin isten ayrilma niyeti {izerinde diisiik diizeyli olsa da anlamli (t=-
10,601; p=0,000) ve negatif yonlii (B=-0,521) bir etkisi vardir. Ayrica toplam varyansin
%27,1’ini ac¢iklamaktadir.

Tablo 17: Orgiitsel Baghhgin Alt Boyutlarinin isten Ayrilma Niyetine Etkisi

Bap Standartlastirilmamis Standartlastirilmis
agimsiz Degerler Degerler t P R R2 F p
Degiskenler
S.H. Beta
(Sabit) 4,313 0,236 18,241 0,000
i 0521 0,271 112,383 0,000
ggé?:l?tklf -0,684 0,064 -0,521 -10,601 0,000

Bagimh Degisken: Isten Ayrilma Niyeti
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5.7. Hipotez Sonuclari

Yapilan fark analizleri sonuglarina gore Hi (SIKY uygulamalari, érgiitsel baglilik ve isten
ayrilma niyeti, demografik ozelliklere gore farklilik géstermektedir) hipotezine yonelik
sonuglar Tablo 18’da yer almakla birlikte, ¢alismamizdan elde ettigimiz kolerasyon
analizi sonuglarma gére; Hz (SIKY ile orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti arasinda
anlamli bir iliski vardir) hipotezi kabul edilmis olup SIKY uygulamalari ile drgiitsel
baglilik arasinda pozitif yonde ve orta diizeyde bir iliski oldugu ve SIKY uygulamalari
ile isten ayillma niyeti arasinda negatif yonde ve orta diizeyde bir iliski oldugu
belirlenmistir. Regresyon analizi sonuglarina gore ise; Hs (SIKY uygulamalarmin
orgiitsel baglilik iizerinde anlamli bir etkisi vardir) hipotezi SIKY uygulamalarimnin {icret
alt boyutu bakimindan reddedilmesine karsilik genel olarak kabul edilmis olup, SIKY
uygulamalarmin 6rgiitsel baghilik iizerindeki etkisi pozitif yonlii ve anlamlidir. Ha (SIKY
uygulamalarinin igten ayrilma niyeti lizerindeki etkisi ise negatif yonli ve anlamlidir.
Aym sekilde Hs (Orgiitsel bagliligin isten ayrilma niyeti iizerinde anlamli bir etkisi
vardir) hipotezi de kabul edilmis olup, orgiitsel bagliligin isten ayrilma niyeti tizerindeki

etkisi negatif yonlii ve anlamlidir sonuglari elde edilmistir.

Tablo 18: Arastirmanin Hipotez Sonuglari
Ha: Stratejik insan kaynaklari uygulamalari, érgiitsel baghlik ve isten ayrilma niyeti, demografik 6zelliklere
gore farkhihk gostermektedir.

A Egitim | Medeni aliyma ..

Cinsiyet Yas Dugrumu Durum CSiirsesi Gérev
Stratejik Insan Kaynaklarn Kabul Kabul Red Red Red Kabul
Uygulamalar
Egitim Red Kabul Red Red Red Red
Ucret Kabul Red Red Red Red Kabul
Se¢me ve Yerlestirme Red Kabul Red Red Kabul Kabul
Orgiitsel Baglihk Red Red Red Red Red Red
Duygusal Baglilik Kabul Kabul Red Red Red Red
Normatif Baglilik Red Red Red Red Red Red
Devam Baglilig Red Red Red Red Red Red
isten Ayrilma Niyeti Red Red Red Red Kabul Kabul

Ha: Stratejik insan kaynaklar1 uygulamalar ile 6rgiitsel baghhk ve isten ayrilma niyeti arasinda anlamh
bir iligki vardir.

Orgiitsel Baghlik isten Ayrilma Niyeti
Stratejik Insan Kaynaklar Kabul Kabul
Uygulamalari
H4: Stratejik insan kaynaklar1 uygulamalarinin isten ayrilma niyeti iizerinde anlamh bir etkisi vardir.
Stratejik Insan Kaynaklar isten Ayrilma Niyeti
Uygulamalari
Kabul
Ha: Stratejik insan kaynaklar1 uygulamalarinin drgiitsel baghhk iizerinde anlamh bir etkisi vardir.
Stratejik Insan Kaynaklar Orgiitsel Baghlik
Uygulamalari
Kabul
Hs: Orgiitsel baghhgin isten ayrilma niyeti iizerinde anlamh bir etkisi vardr.
Orgiitsel Baghlik isten Ayrilma Niyeti
Kabul
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TARTISMA VE SONUC

Saglik kurumlarinda SIKY uygulamalarmin drgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyetine
etkilerini belirlemek amaciyla yapilan bu arastirmada ilk olarak literatiir incelemesi
yapilmis olup; daha sonra belirlenen il sinirlar1 igerisinde faaliyet gosteren bir iiniversite
hastanesi biinyesinde calisanlar ile gerceklestirilen anket sonuclari ve bazi Oneriler

sunulmustur.

Arastirmada kullanilan anket formunun bir boliimiinii olusturan sosyo-demografik
Ozelliklerin, katilimcilara gore dagilimina bakildiginda oransal farkin en fazla oldugu
degisken katilimcilarin cinsiyeti olmustur. Buna gore katilimeilarin %61,2’sini kadinlar,
%38,8’in1 erkekler olusturmaktadir. Egitim durumlari incelendiginde ise biiyiik bir
¢ogunlugunu Onlisans ve lisans mezunu oldugu belirlenmistir. Bu sonuglarla, saglik
kurumlarinin 6zellikleri de g6z oOniinde bulunduruldugunda, ¢alismadan elde edilen
demografik verilerin hem 6rneklem grubuyla hem de genel olarak saglik kurumlarinin

personel yapistyla uyumlu oldugu soylenebilir.

Arastirmada Oncelikle katilimcilarin sosyo-demografik 6zelliklerine gore fark analizleri
yapilmigtir. Calismada saglik kurumlarinda uygulanan SIKY uygulamalari, 6rgiitsel
baglilik ve isten ayrilma niyeti olmak iizere ii¢ degisken iizerinden analizler

gergeklestirilmistir.

Katilimcilarin cinsiyetlerine gore yapilan analiz sonuglari incelendiginde; SIKY
uygulamalari cinsiyet degiskenine gore istatistiksel olarak anlaml fark gostermektedir.
SIKY uygulamalarmin egitim ile segme ve yerlestirme alt boyutunda cinsiyet degiskenine
gore fark goriilmemekte olup iicret alt boyutunda cinsiyet degiskenine gore istatistiksel
olarak anlamli fark goriilmektedir. Uygun’un (2018: 49) calismasinda ise cinsiyete gore
SIKY uygulamalarinin egitim alt boyutunda farklilik gikmistir. Ucret alt boyutundaki
farklilik i¢in, erkeklerin iicret ile ilgili degisimlere yonelik farkindalik diizeyi kadinlara
gore daha yiiksek oldugu soylenebilir. SIKY uygulamalarinin ve alt boyutu olan iicretin
erkekler i¢in daha 6nemli olmasini, erkeklerin eve ekmek gotiiren kisi oldugu yoniindeki
geleneksel alg1 dolayisiyla kurumda calismaya devam etmesi agisindan SIKY
uygulamalarina ve ticret politikalarina yonelik degisimlerin erkekler i¢in daha onemli
oldugu yorumu yapilabilir. Orgiitsel baglilik cinsiyet degiskenine gore istatistiksel olarak

anlamli fark gostermemektedir ancak duygusal baglilik alt boyutunda cinsiyet
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degiskenine gore anlamli fark goriilmektedir. Erdogdu (2019: 83) tarafindan yapilan
caligmada da katilimcilarin orgiitsel bagliligin duygusal alt boyutunda istatistiksel olarak
anlamli farklilik oldugu sonucuna varmistir. Cikan sonuca gore erkeklerin duygusal
bagliliklar1 kadinlardan daha fazla oldugu sdylenebilir. Bu durumu da kadimnlarin aile
icindeki rollerinin is hayatindaki rollerinin Oniine geciyor olmasi nedeniyle Orgiitsel
bagliliklarinin erkeklere oranla daha diisiik oldugu diistiniilmektedir. Karasu (2009: 121)
da cinsiyetin orgiitsel baglilik iizerinde anlaml1 etkisi olmadig1 sonucuna varmistir. Isten
ayrilma niyeti ise cinsiyet degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli fark
gostermemektedir. Erdogdu (2019: 123), Uygun (2018: 55) ve Karaca’nin (2019: 90)
sonuclarina gore de isgorenlerin cinsiyetlerine gore isten ayrilma niyetleri arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamustir.

Katilimcilarin medeni durumlarina gére yapilan analiz sonuglar incelendiginde; SIKY
uygulamalari, orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti ile ilgili herhangi bir fark
bulunamamistir. Bu durumda arastirma yapmis oldugumuz hastanede evli olan iggérenler
ile bekar olan isgdrenlerin yiiklendikleri finansal sorumluluklar birbirine yakin
olmasindan kaynakli bir fark ¢ikmamistir yorumu yapilabilir. Uygun’un (2018: 52)
calismasina gore de, SIKY uygulamalar1 algilar1 ve isten ayrilma niyetini medeni duruma
gore fark gostermemektedir. Tuna (2019: 96) orgiitsel bagliligin normatif baglilik alt
boyutunda medeni duruma gore fark bularak evli olanlarin normatif baghliklarinin bekéar
olanlardan daha yiiksektir sonucuna varmistir. Oztiirk (2013: 62) ise Tuna’nin (2019: 96)
tersine Orglitsel baglhiligin duygusal baglilik ve devam baglilig: alt boyutlarinda medeni

duruma gore fark bulmustur.

Katilmeilarin yas gruplarma gore yapilan analiz sonuglari incelendiginde; SIKY
uygulamalari ve alt boyutlar1 olan egitim ile se¢me ve yerlestirmede anlamli bir farklilik
bulunmustur. SIKY uygulamalart ve SIKY uygulamalarinin segme ve yerlestirme alt
boyutunda farklar 20-24 yas grubu, 25-29 yas grubu ve 30-34 yas grubu ile 40 yas ve iistii
grup arasindan kaynaklanmaktadir. Sonug olarak denilebilir ki 20-24 yas, 25-29 yas ve
30-34 yas grubunun SIKY farkindalik diizeyi ve SIKY nin se¢gme ve yerlestirme alt
boyutunun kisiler i¢in 6nemi 40 yas ve Ustii gruptan daha ytiksektir. Bu durumda ¢aligsma
hayatiin ilk dénemlerinde kisiler i¢in SIKY uygulamalar1 ve segme ve yerlestirme
politikalar1 daha &nemlidir denilebilir. Isgdrenlerin kariyer hedefleri ¢calisma yasaminin
son donemlerinde ¢ok ©nemsenmedigi cikarimi yapilabilir. SIKY’nin egitim alt
boyutundaki farklar ise 20-24 yas grubu, 25-29 yas grubu ve 40 yas iistii yas grubu ile
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30-34 yas grubu arasindan kaynaklanmaktadir. Bu sonuca gore ise 30-34 yas grubuna
gore SIKY ’nin egitim algis1 20-24 yas, 25-29 yas ve 40 yas ve iistii yas gruplarindan daha
yiiksektir. Egitim algisi ¢alisma yasaminin ilk donemlerinde 6nemi fark edilmese de belli
bir yasa ulasildiginda egitimin éneminin kavrandigi ¢ikarimi yapilabilir. Katilimeilarin
orgiitsel bagliliga yonelik ifadeleri incelendiginde orgiitsel bagliligin yalnizca duygusal
baghilik alt boyutunda farklilik bulunmustur. Bu farklilik 25-29 yas grubu, 30-34 yas
grubu ve 35-39 yas gruplar ile 20-24 yas gruplar1 arasindan kaynaklanmaktadir. Bu
sonuca gore fark ¢ikan {i¢ grup icin yas arttik¢a duygusal baglilik artmaktadir. Oztiirk de
(2013: 61) yapmis oldugu calismada orgiitsel bagliligin yalnizca duygusal baglilik alt
boyutunda farklilik bulmus ve yas arttikca duygusal baglilik artmistir sonucuna varmaistir.
Isten ayrilma niyeti ise yas degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli fark
gostermemektedir ayni sekilde Erdogdu da (2019: 124) yapmis oldugu calismada isten
ayrilma niyetine yasin anlaml bir fark olusturmadigi sonucuna varmistir. Bu durumda
icinde bulundugumuz dénem itibariyle is bulmanin zorlugu nedeniyle ¢alisma yasaminin
ilk déoneminde isten ayrilmalarin ¢ok istenmedigi, ilerleyen yasa bagli olarak da ¢ikan

ailevi sorumluluklar kisileri isten ayrilma niyetinden uzaklastirdig1 yorumu yapilabilir.

Katilimeilarin egitim durumlarina gére yapilan analiz sonuglari incelendiginde; SIKY
uygulamalari, orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti katilimcilarin egitim durumlarina
gore istatistiksel olarak anlamli fark gostermemektedir. Uygun (2018: 56) SIKY
uygulamalarinin egitim diizeyine gore farklilagtigi sonucuna varirken, c¢aligmamiza
benzer olarak isten ayrilma niyetinin egitim durumlarina gore fark olmadigi sonucuna
varmustir. Farkli egitim diizeyine sahip ¢alisanlarm SIKY uygulamalarmi algilayis
bi¢imlerinin birbirine benzer oldugu sdylenebilir. Oztiirk (2013: 64) yapmis oldugu
calismada ¢alismamizda ¢ikan sonucun tersi olarak orgiitsel bagliligin egitim durumuna
gore farklilastigi sonucuna varmistir. Tuna ise (2019: 97) buldugumuz sonugla benzer

sekilde orgiitsel bagliligin egitim durumuna gore farklilasmadig1 sonucuna varmistir.

Katilimcilarin - gérevlerine gore yapilan analiz sonuglar1 incelendiginde; SIKY
uygulamalari ve alt boyutlar1 olan iicret ile segme ve yerlestirmede anlamli bir farklilik
bulunmustur. SIKY uygulamalarinda fark hasta danismani, hemsire ve idari personel ile
diger saglik personeli arasindan kaynaklanmaktadir. Bu farklara bakildiginda hasta
danmigmalari, hemsireler ve idari personellerin SIKY uygulamalari farkindalik diizeyi
diger saglik personellerinden yiiksektir. Aym1 zamanda hekim ve idari personeller
arasinda da fark bulunmakta olup, idari personellerin SIKY farkindalik diizeyi hekimlere
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gdre daha yiiksek oldugu goriilmiistr. Hekimlerin gérevleri itibariyle uygulanan SIKY
uygulamalarinin kendilerini diger personellere gore daha az etkiledigi icin boyle bir sonug
cikt1g1 sdylenebilir. SIKY uygulamalarmin iicret alt boyutunda hemsire ve diger saglhk
personeli ile hasta danismanlar1 arasinda; hemsire ve diger saglik personelleri ile idari
personeller arasinda fark bulunmaktadir. Bu durumda ticret alt boyutunda denilebilir ki
hasta danismanlarinin ve idari personellerin {icret politikalarindaki farkindalik diizeyi
hemsire ve diger saglik personellerine gore yiiksektir. SIKY uygulamalarinin se¢me ve
yerlestirme alt boyutunda hemsire ve idari personeller ile hekimler arasinda ve diger
saglik personelleri ve idari personeller arasinda fark ¢ikmis olup; hemsire ve idari
personellerin segme ve yerlestirme siireci farkindalik diizeyi hekimlerden daha yiiksektir.
Ayn1 zamanda idari personellerin se¢me ve yerlestirme siireci farkindalik diizeyi diger
saglik personeline gore de yiiksektir. Katilimeilarin orgiitsel baghlik 6lgeginde gorev
degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli fark gdstermezken, isten ayrilma niyeti gérev
degiskenine gore istatistiksel olarak fark bulunmaktadir. Bu farklar hasta danigmanlari ve
idari personelleri ile hekimler arasinda ve hasta danismanlari ile diger saglik personeli
arasindan kaynaklanmaktadir. Bu sonuca gore hekimlerin isten ayrilma niyeti hasta
danismanlar1 ve idari personellerden; diger saglik personellerinin isten ayrilma niyeti
hasta danismanlarindan yiiksektir. Hekimlerin isten ayrilma niyetinin yiiksek olmasini

genel olarak daha yiiksek beklentilere sahip olmalarindan kaynaklandigini soylenebilir.

Katilimcilarin ¢alisma yillarma gore yapilan analiz sonuglari incelendiginde; SIKY
uygulamalarinin segme ve yerlestirme alt boyutunda anlamli farklilik bulunmustur. Bu
farklilik 1-4 ¢alisma yili ile 13-16 ¢alisma y1li arasinda; 5-8 calisma yili ile 9-12 ¢alisma
yil1, 13-16 calisma yili1 ve 17 ¢alisma yil1 ve iistii gruplar arasindan kaynaklanmaktadir.
Bu sonuca gore 5-8 calisma yilma sahip grubun SIKY uygulamalarmnin segme ve
yerlestirme ile ilgili farkindalik diizeyi 9-12 ¢alisma y1l1, 13-16 ¢aligma y1l1 ve 17 yas {istii
calisma yilina gore daha yliksektir. Ayrica 1-4 ¢alisma yilina sahip grubun se¢cme ve
yerlestirme ile ilgili farkindalik diizeyi 13-16 ¢alisma yilina sahip gruptan daha fazladir.
Calisma yilinin baslarinda olan isgoérenler i¢in, kendinden sonra baslayan her isgérenin is
yiikiinilin paylasimi agisindan yetkin kisilerin se¢ilmesinin 6nemli oldugu ve bu durumda
segme ve yerlestirme uygulamalarinin ¢aligma yilinin ilk donemlerinde isgdrenler icin
daha biiyiik 6neme sahip oldugu soylenebilir. Katilimcilarin orgiitsel baghilik 6lgeginde
ve isten ayrilma niyeti ¢alisma yili degiskenine istatistiksel olarak anlamli fark

gostermemektedir. Tuna (2019: 100) orgiitsel bagliligin duygusal baglilik alt boyutunda
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calisma yilina gore anlamli fark bulmusken, devam bagliligi ve normatif baghlik alt
boyutunda calisma yilma gore anlamli fark bulmamstir. Kiligaslan (2018: 89-93) SIKY
uygulamalarinin ve orgiitsel bagliligin calisma yilina gore farklilasmadigi sonucuna
varirken, Kir Oztiirk (2018: 70) ise orgiitsel baglilik ve alt boyutlarmin ¢alisma yilina

gore istatistiksel olarak farklilagtigi sonucuna varmustir.

SIKY uygulamalarinin drgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti iizerindeki etki daha 6nce
saglik kurumlar ¢alisanlari i¢in herhangi bir hipotezle test edilmemistir. Mevcut calisma
kapsaminda bu degiskenler arasindaki iliski ortaya koymak amag¢lanmis ve bu kapsamda

oncelikle korelasyon analizinden daha sonra ise regresyon analizinden yararlanilmistir.

Analiz sonucuna gére, SIKY uygulamalar ile 6rgiitsel baglilik arasinda pozitif yonde ve
orta diizeyde bir iliski oldugu belirlenmistir bu sonug Kiligaslan (2018: 106) ve Kalafat
(2016: 61) ile benzerlik gdstermektedir. Bu durumda denilebilir ki SIK'Y uygulamalarmin
kisiler tarafindan algilanma diizeyi arttikca orgiitsel bagliliklarini da arttiracaktir. SIK'Y
uygulamalari ile orgiitsel bagliligin alt boyutlar1 arasinda sirasi ile; duygusal baglilik ile
pozitif yonde diisiik diizeyde bir iligki, normatif baglilik ve devam baglilig1 degiskenleri
arasinda da pozitif yonde orta diizeyde iliski oldugu belirlenmistir. Orgiitsel baglilik ile
SIKY uygulamalarinin alt boyutlari arasinda sirastyla; egitim ile diisiik diizeyli bir iliski,

se¢me ve yerlestirme ile orta diizeyli iligki tespit edilirken ticret ile iliski bulunamamustir.

SIKY uygulamalari ile isten ayilma niyeti arasinda negatif yonde ve orta diizeyde bir
iliski oldugu belirlenmistir ve bu sonu¢ Erdogdu’nun (2019:140) buldugu sonugla
paralellik gostermektedir. Bu durumda denilebilir ki SIKY uygulamalarinin algilanma
diizeyi arttikca isten ayrilma niyetinde azalma goriilecektir. Diger taraftan oOrgiitsel
baglilik ve isten ayrilma niyeti arasinda da negatif yonde ve orta diizeyde bir iliski oldugu
goriilmiistiir. Karaca (2019: 106) buldugumuz sonuca benzer bir sekilde orgiitsel baglilik
ve isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii ve anlaml bir iligki saptamistir. Bu bize
bireylerin Orgiitsel bagliliklar1 arttikga isten ayrilma niyetinin azalmakta oldugunu
gostermektedir. Literatiirde yapilan bircok calismaya gore orgilitsel baglilik ile isten

ayrilma niyeti arasina negatif yonlii iliski oldugu anlagilmaktadir.

Yapilan regresyon analizi sonuglarma gére; SIKY uygulamalarinin rgiitsel baglilik
lizerindeki etkisi pozitif yonlii ve anlamli olup SIKY uygulamalari drgiitsel baglilig:
olumlu yonde etkilemektedir. SIKY uygulamalarmimn duygusal baglilik alt boyutuna

etkisi pozitif yonlii ve anlamli, normatif baghlik alt boyutuna etkisi pozitif yonlii ve
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anlamli ve devam baglilik alt boyutuna etkisi pozitif yonlii ve anlamlidir. Bu durumda
saglik kurumlarinda SIKY uygulamalarmin etkin bir sekilde yiiriitiilmesi orgiitsel
baghilig arttiracagim soyleyebiliriz. Isgorenler icin kurumda uygulanan secme ve

yerlestirme, ticret ve egitim politikalar1 igsgorenlerin orgiite bagliliginda etkilidir.

SIKY uygulamalarmin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisi negatif yonlii ve anlaml1 olup
SIKY uygulamalar1 isten ayrilma niyetini negatif yonde etkilemektedir. SIKY
uygulamalarinin egitim alt boyutunun isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisi negatif yonli
ve anlamli, segme ve yerlestirme alt boyutunun isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisi
negatif yonlii ve anlamlidir. SIKY ’nin alt boyutu olan {icretin isten ayrilma niyetini ortaya
koyan model ise anlamsizdir. SIKY uygulamalarin etkin bir uygulanmasi isten ayrilma
niyetini azaltacagini sdyleyebiliriz. Yani; kurumda uygulanan segme ve yerlestirme, iicret
ve egitim politikalar1 isgdrenler icin Onemlidir. Isgdrenler kariyer anlaminda
ilerleyebilecegi, egitimlerle desteklenebilecegi, tatmin olduklar1 {icret politikalarinin
uygulandigr ve yetkinlik acisindan ise uygun kisilerin baglatildigi kurumlarda isten

ayrilmak istemeyeceklerdir.

Orgiitsel bagliligin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisi negatif yonlii ve anlaml1 olup
orgiitsel baglilik isten ayrilma niyetini negatif yonde etkilemektedir. Orgiitsel baghiligin
duygusal baghlik alt boyutunun isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisi negatif yonli ve
anlamli, normatif alt boyutunun isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisi negatif yonlii ve
anlamli ve devam baglilik alt boyutunun isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisi negatif
yonlii ve anlamlidir. Bu durumda orgiitsel baglilik arttik¢a isten ayrilma niyetinin

azalacagin soyleyebiliriz.

Bu ¢aligmanin sonuglari saghk kurumlari ydneticilerinin uyguladiklar1 SIKY
uygulamalarinin Orgiitsel bagliliga ve isten ayrilma niyetine etkisini Olgebilmeleri
acisindan 6nemli goriilmektedir. Saglik kurumlarinda saglik ¢alisanlarinin ise devamliligi
onemlidir. Personel devir oranlarimin yiiksek oldugu saglik kurumlarinda stiregler yavas
ilerler ve istenilen verim elde edilemez. Bu durum saglik kurumlari yoneticileri tarafindan
istenmeyen bir durumdur. Bu nedenle kurumda ¢alisan isgorenlerin siireglerin kusursuz
islemesi acgisindan onemi biiyiiktiir. Yetkinlik acisindan yeterli diizeyde bilgiye sahip
calisanlar isletmelerin siirdiiriilebilirligi i¢in 6nemlidir bu nedenle calisanlarin 6rgiitsel

bagliligini arttirmada ve isten ayrilma davranisinin azaltilmasinda nasil 6nlemler alinmasi
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ve uygulanan SIKY uygulamalarinin hangilerinin daha énemli oldugu ve nelere dikkat

etmesi konusunda kurumlara yol gosterici olmasi beklenmektedir.

SIKY uygulamalari, drgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyetinin ele alindig1 ve bu ii¢
degiskenin birbirini etkiledigini géstermek amaciyla literatiirde 6nemli bir yer edinecegi
diisiiniilen mevcut arastirmada, yalnizca bir hastaneden elde edilen verilerle analiz
gerceklestirilmistir. Daha once bu ii¢ degisken ile saglik kurumlarinda yapilmis bir
caligmaya rastlanilmadigi i¢in bu konu ile ilgili calisma yapmayi planlayan arastirmacilar,
sonuglarin genellenebilirligi ag¢isindan daha genis evren ve O6rneklem gruplarimi alarak
calismalarinin gergeklestirilmesi ongoriilmektedir. Bu sayede daha genel bir sonug ile

literatiire katkida bulunulabilir.
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EKLER

EK 1: Calismada Kullanilan Anket Formu

SAKARYA UNIVERSITESI

ISLETME ENSTITUSU
SAKARYA
UNIVERSITESI
Sayin anket katilimcist;

Bu caligma ile "Saghk Kurumlarinda Stratejik insan Kaynaklar
Uygulamalarimin Orgiitsel Baghhiga ve Isten Ayrilma Niyeti Uzerine Etkileri"
incelenecektir. ilk boliimde kisisel bilgileriniz, ikinci bdliimde Stratejik Insan
Kaynaklar1 Uygulamalarina yonelik ifadeler, iigiincii boliimde ise Isten Ayrilma
Niyetine Yonelik ifadeler yer almaktadir. Bu ¢alismaya katilmakta serbestsiniz.
Sizden edinilen bilgiler sadece bilimsel amaglar igin kullanilacak ve gizli
tutulacaktir. Anketin doldurulmasinda gostereceginiz ilgi ve yardimlariniz i¢in ¢ok
tesekkiir ederim.
Saygilarimla. Suzan KALUC

I. BOLUM

Cinsiyetiniz: 1. Erkek () 2. Kadm ()

Statiiniiz: 1. Idari Personel () 2.Saghk Personeli ()
Egitim Durumunuz: 1. Lise ( ) 2. Onlisans () 3. Lisans () 4.
Yiiksek Lisans () 5. Doktora ()

II. BOLUM

Degerli katilimci, bu béliimde Stratejik Insan Kaynaklar: Uygulamalarina yénelik
ifadeler bulunmaktadir. Liitfen size uygun segenegi (X) isareti ile yanitlayniz.

= | =

w25 glE|LE
I Xz z Y 5| X5
Stratejik Insan Kaynaklar1 Uygulamalar: =E|E|E 2 E 35
o CEC=|1=|s|=|£=E
z SR | R 8| |8 &
5 Y M | M M| M| XYM

1 | Kurumumuzda resmi egitim faaliyetleri mevcuttur.
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Kurumumuzda kapsamli egitim politikalar1  ve

2 |programlari mevcuttur.
3 | Kurumumuzda yeni ise alinanlar i¢in egitim mevcuttur.
Kurumumuzda problem cozme becerisinin
4 | gelistirilmesine yonelik egitimler mevcuttur.
5 | Kurumumuzda ¢alisanlara kardan pay verilir.
6 | Kurumumuzda prim sistemi mevcuttur
Kurumumuzda performans ile 6diil arasinda iliski
7 | kurulur.
Kurumumuzda kullanilan performans degerlendirme
8 |sistemi gelistirme odaklidir.
Kurumumuzda kullanilan performans degerlendirme
9 |sistemi sonug¢ odaklidir.
Kurumumuzda kullanilan performans degerlendirme
10 | sistemi davranis odaklidir.
11 | Kurumumuzda ise almada, segicilik dikkate alinir.
Kurumumuzda uzmanlik ve beceriye gore personel
12 | se¢imi yapilir
Kurumumuzda personel se¢imi adayin gelecek
13 | potansiyeline gore yapilir.
14 | Kurumumuzda c¢alisanlar kararlara tabidirler.
Kurumumuzda calisanlar ise yonelik iyilestirmelere
15 | 6neri getirebilirler.
16 | Kurumumuz calisanlarin goriiglerine deger verir
III. BOLUM

Degerli katilimci, bu béliimde Orgiitsel Baghhga yonelik ifadeler

bulunmaktadir. Liitfen size uygun secenegi (X) isareti ile yanitlayiniz.

E § = =
255/ 5/ 2let
Orgiitsel Baghhga Yonelik Ifadeler x 2| 2| 3 S| X ¢
. cE|E| 5|5 25
zZ CR| 2| S| 2| 8=
n X M| M M| M| Y
Meslek hayatimin kalan kismini bu kurulusta gecirmek
1 |beni cok mutlu eder
Bu kurumun sorunlarin1 gercekten kendi sorunlarim
2 | gibi goriiyorum
Kurumuma karsi  giiglii  bir aitlik  duygusu
3 | hissetmiyorum.
Bu kurulusa kendimi “duygusal olarak bagl”
4 | hissetmiyorum.
Kendimi kurumumda “ailenin bir pargasi” gibi
5 | hissetmiyorum.
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Bu kurum benim i¢in ¢ok biiyiik kisisel anlam ifade

6 |ediyor

Bu kurumda c¢alismaya devam etmem kendi istegim
7 | oldugu kadar, ayn1 zamanda bir zorunluluktur.

Su anda istesem bile bu kurumdan ayrilmak benim i¢in
8 |c¢ok zor olurdu.

Su anda kurulusumdan ayrilmak istedigime karar
9 |versem, hayatimin ¢ogu altiist olurdu

Bu kurumdan ayrilmay1r géze alamayacak kadar az
10 | alternatifim oldugunu hissediyorum

Bu kuruma kendimden bu kadar ¢ok sey vermemis
11 | olsaydim, baska bir yerde calismay1 diisiinebilirdim.

Bu kurumu biraktigimda ortaya ¢ikacak birkag
12 | olumsuzluktan biri de mevcut ig olanaklarimin azligdir.

Bu kurumda calismaya devam etmek i¢in herhangi bir
13 | zorunluluk hissetmiyorum.

Benim i¢in avantajli olsa da, kurumumdan su anda
14 | ayrilmamin dogru olmadigini diisliniiyorum.
15 | Su an kurumumdan ayrilsam kendimi sug¢lu hissederim.
16 | Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor

Buradaki insanlara kars1 yiikiimliilik hissettigim igin,
17 | kurumumdan su anda ayrilmazdim.
18 | Bu kuruma ¢ok sey bor¢luyum.
IV. BOLUM

Degerli katilimci, bu béliimde Isten Ayrilma Niyetine yonelik ifadeler bulunmaktadir.
Liitfen size uygun segenegi (X) isareti ile yanitlayiniz.

Eger imkanim olsayd: isten ayrilirdim.

E1El.lg| e

) @ 3|8 g Elo B

Isten Ayrilma Niyeti Xzl z 3 8|X3

= E|E| L] 2=z

o SZ|E|8IBIEE

4 R R 8| 8| 8=

%) X M| M| M| M| X
1

Son bir yil iginde isimden ayrilmayr daha sik

2 |dislinmeye basladim.
3 | Aktif olarak yeni bir ig ariyorum.
4 |lsten ayrilmayi diisiiniiyorum.
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EK 2: Etik Kurul Onay1

Evrak Tarih ve Sayisi: 07/10/2019-E.12482 |I| IIIIIIIIHI
~ B E&RARE L L=

T.C.
SAKARYA UNIVERSITESI REKTORLUGU
Etik Kurulu
Sayt 6192333305099/
Komu  :16/11 Suzan KALUC
Saym Suzan KATUC

Tgi - Suzan KATUC 27/09/2019 tarthli ve 0 sayil vazi
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Prof. Dr. Arif BILGIN
Etik Kurulu Baskam

- 11. Suzan KEALUC'un "Saglik Kurumlarinda Stratejik Insan Kaynaklan Uygulamalarmn
Orgiitsel Bagliliza ve Igten Aynilma Niyeti Uzerine Etkileri" basglikl: caligmasi gorismeye agalds.

Yapilan gérismeler sonunda Suzan KALUG'sn "Sazlik Kurumlannda Stratejik Insan
Kaynaklar: Uvgulamalarimin Orgiitsel Bagliliga ve Isten Avrilma Niyeti Uzerine Etkilen” baglikh
galigmasimn Etik agidan uygun olduguna oy birlig: ile karar verildi.
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